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1 Johdanto

Opinnaytetydn aihepiirind on tydhyvinvointi tarkoituksenaan selvittad Holiday Club
Saimaan tarjoilijoiden tydhyvinvointia ja sen tilaa. Tutkimuksen avulla pyritddn
selvittAmaan myds tybaikojen vaikutusta tarjoilijoiden tyohyvinvointiin seka siihen,

kuinka tyontekijat kokevat esimiehensa seké heilta tulevan tuen.

Ty6hyvinvoinnin tutkiminen juontaa juurensa jo 1920-luvulle. 1900-luvun alun
tutkimukset saivat alkunsa ladketieteellisesta ja fysiologisesta stressitutkimuksesta.
Tuolloin uskottiin, etta stressi syntyy yksilon fysiologisena reaktiona tyon
vaatimuksiin.  (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007,5.) Tyd6yhteisdjen
kehittAmistoiminta on lisdantynyt 1990-luvun alusta selvasti. Lama-aikojen jalkeen
tyOpaikoilla oli kaytettavissdan kansalliset tybelaman kehittamisen rahoitusohjelmat
sekd Euroopan sosiaalirahaston tuki, jotka kohdistuivat eritoten pieniin ja

keskisuuriin yrityksiin. (Lindstrom & Leppanen 2002, 10.)

Tyoterveyslaitoksen (2012, 1) mukaan: Tyohyvinvointi tarkoittaa, ettd ty6 on
mielek&sta ja sujuvaa turvallisessa, terveytta edistavassa seka tyduraa tukevassa
tyoymparistossa ja tydyhteisossa. Tyoelamaa tutkittaessa ja kehittdessa olisi tarke&a
keskittyd jatkossa myoOs tyon myonteisiin vaikutuksiin. Tutkimusta ja kuvausta
tarvitaan niistd asioista, jotka yhdistavat menestyvid organisaatioita ja joiden
tyontekijat voivat hyvin. (Rauramo 2008, 16.)

Aihe on tarked ja ajankohtainen. Se on yksi tarkeimmista asioista mihin tulisi
kiinnittdd huomiota tyOpaikalla. Tama opinnaytetyd antaa Holiday Club Saimaan
yrityksen johdolle tietoa tydntekijéidensa hyvinvoinnista sek& mahdollisuuden n&hda,

missa ja miten tyohyvinvointia voidaan kehittaa.

Opinnaytetytn toisessa luvussa kasitellaan tyohyvinvointia ja sen edistamista. Tassa
osuudessa kerron, mista tyohyvinvointi muodostuu ja mitd se vaati toimiakseen.
Luvussa 3 kerron kohdeyrityksen eli Holiday Club Saimaan sekd Holiday Club
Resorts Oy:n historiaa. Luku 4 kertoo tutkimuksen tarkoitukset ja tavoitteet. Luvussa

5 kerron tutkimuksen toteuttamisesta, aikataulusta ja tutkimusmenetelmista.



Luvussa 6 kerron kyselylomakkeen avulla tehdysta kyselystéd saaduista tuloksista.
ja luvussa 7 perehdyn saatuihin tuloksiin tehden vastauksista johtopaatokset.



2 Tyohyvinvointi ja sen edistaminen
2.1 Tyohyvinvointi k&sitteena

Tybhyvinvointi on monen eri tekijjdn yhteisen toiminnan tulos. Hyvaan
tyohyvinvointiin vaikuttavat muun muassa tyontekijat, tyOnantaja,
tyosuojeluhenkilosto seka tyoterveyshuolto. (Tyoterveyslaitos 2015.)
Parhaimmillaan ty6 voi olla inmiselle keskeinen lahde hyvinvointiin ja innostukseen.
Tahan vaikuttavat muun muassa tyon sopiva kuormitus ja haasteellisuus, tyon
turvallisuus ja terveellisyys, henkilon elintavat seka se, paaseekd ihminen
toteuttamaan itsedén seka perimmaisia pyrkimyksiaan tyon kautta. (Rauramo, 2008,
9)

Tyoterveyslaitoksen maaritelmdn mukaan Tyo6hyvinvointi tarkoittaa turvallista,
terveellista ja tuottavaa tyota, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tydyhteisot tekevéat
hyvin johdetussa organisaatiossa. TyOntekijat ja tyodyhteisot kokevat tydnsa
mielekkaaksi ja palkitsevaksi, ja heiddn mielestdan ty6 tukee heidan
elaménhallintaansa. (Anttonen, Rasanen, Aaltonen, Husman, Lindstrom, Ylikoski,
Jokiluoma, Van Den Broek, Haratau, Kuhn, Masanotti & Wynne 2009, 19.)

Ty6hyvinvointi on tarkeda tyossajaksamisen kannalta nykyajan yhteiskunnassa.

Aika ajoin puhutaan elékeidn nostamisesta ja tyourien pidentamisesta. Rahalliselta
arvoltaan hyva tydhyvinvointi on tutkimusten mukaan miljardeja euroja vuodessa ja
tahan laskettaessa viela tyontekijoiden henkinen jaksaminen, on sen arvo erittain
suuri. Professori Guy Ahosen (Jabe 2012, 6) mukaan tydpahoinvointi maksaa jopa
21 miljardia euroa vuodessa ja sairauspoissaolot 2 miljardia euroa vuodessa.
Tyoterveyslaitoksen tekeman tutkimuksen mukaan tyohyvinvointiin sijoittaminen on
kannattavaa, silla hyoddyt voivat olla jopa kuusinkertaiset panostukseen nahden.

Tama vaikutus syntyy muun muassa sairauspoissaolojen vahenemisen johdosta.

Tyontekijan uupuessa, puhutaan usein jaavuorimallista. Siind vaiheessa, kun
jaksamisen ongelmat alkavat nékya tyoelamassa, ovat ne kehittyneet jo pitkaan
pinnan alla, kenties jopa vuosia. Tallaisten tilanteiden ennaltaehkaisemiseksi



tyopaikoille olisi hyva luoda kaytantoja, jotka tukevat jaksamista ja ennaltaehkéisevat
tyouupumusta. (Skurnik-Jarvinen, 2013, 42.)

2.2 Tyonimu

Tybhon liittyvdd innostumista kuvataan kasitteella tyon imu. Se on myonteinen
tunne- ja motivaatiotila. Tyon imu syntyy silloin, kun ty6olosuhteet ovat suotuisat ja
toissa paasee kayttamaan vahvuuksiaan. Tyon imuun vaikuttavia tekijoitd ovat muun
muassa tyotehtdvien haastavuus ja monipuolisuus, tyopaikalla koettu arvostus ja
tuki, innostava johtaminen sekda mahdollisuus oppia ja kehittya. (Tyoterveyslaitos
2016.)

Tyon imua kuvaa hyvin se, etta sitd kokevat ovat tarmokkaita ja omistautuneita.
Heilla tarmokkuus on jatkoa energisyydesta, halua panostaa tyohon ja sinnikkyytta
ja ponnistelun halua myos silloin, kun he kokevat vastoinkdymisida. Parhaassa
tapauksessa tyon imu myo6s kannattelee kuormituksenkin aikana. Tahan vaikuttavat

my0s tyon mielekkyys, tyontekijan arvostus ja tuki. (Rauramo 2008, 17.)

Tyobn imulla on selked yhteys tyohyvinvointiin.  Tyoterveyslaitoksen
tyohyvinvointimaaritelméassékin sanotaan, etta tydhyvinvointi tarkoittaa, etta tyé on
mielek&sta ja sujuvaa turvallisessa, terveytta edistavassa seka tyduraa tukevassa
tyoymparistossa ja tybyhteisossa (Tyoterveyslaitos 2012, 1). Tyon imussa oleva
henkil6 jaksaa ty0ssdan, koska se on hanelle mielekdstad ja siind on tarpeeksi
haasteita. Tallgin tyontekija ei paase niin sanotusti "leipiintymaan” tybhonsa.

2.3 TyO6hyvinvointi osana johtamista

Ty6hyvinvoinnin edistaminen on osa johtamista ja se on laaja-alaista toimintaa. Sita
edistavaan toimintaan kuuluu muun muassa osallistava johtaminen seké se, etta
koko henkil6std on mukana toiminnassa. Téalla tavoin yritys voi rohkaista henkilostoa
kehittAmaan itsedan, kannustaa tyontekijoitéan aktiiviseen osallistumiseen seka
kehittdd tyOymparistod, tyoyhteisoa ja tyota. (Tyoterveyslaitos 2015.) Tydnantajan
vastuulla on pitd& huolta tyontekijoidensa tydssa jaksamisesta, tyon sujuvuudesta
seka tyon lopputuloksesta. Hanella on oikeus seké velvollisuus valvoa tyon teon



tapaa ja lopputuloksen laatua sekd puuttua mahdollisiin epakohtiin. (Skurnik-
Jarvinen 2013, 13.)

Tydnantajatoiminnan yksi merkittavimmista osista on lainsaadannon velvoitteiden
tayttdminen. Tybelaman koko ajan kehittyesséd ja muuttuessa tapahtuu se, ettei
lainsaadantokaan pysy koko aikaa mukana. (Rauramo 2008, 19.) Tybnantajalla on
my0s selkea yleisvelvoite, jonka mukaan h&nen tulee pyrkia edistdmaan seka omia
suhteitaan tyontekijoihinsa, ettd tyontekijoiden valisid suhteita. Hanen on myds
huolehdittava siitd, etta tyontekija voi suoriutua tyostaan edelleen, vaikka yritys olisi
muuttamassa tai kehittamassa toimintaansa, tyOtehtavia tai tydmenetelmid. Lain
mukaan tyonantajan on myos pyrittdva pitdmaan huoli siita, ettad tyontekija pystyy
mahdollisuuksien mukaan kehittamaan kykyjansd edetdkseen urallaan.
(Tydsopimuslaki 55/2001.) Tydnantajan velvollisuutena on myds varmistua, etta
tyontekijdn fyysiset ja ammattitaidolliset taidot riittdvat tyon suorittamiseen.
Tyontekija voi myds kieltdytyd suorittamasta maaraysta, mikali tyonantaja ylittaa
tyonjohtajavaltansa. (Skurnik-Jarvinen 2013, 21.)

Tydnantajalla ja lahiesimiehellda on velvollisuus puuttua tilanteeseen, jos hén
huomaa, etté tyontekija kuormittuu tydsséan liikkaa. Taman jalkeen kuormittumisen
syyt on selvitettdva ja niihin on puututtava. (Skurnik-Jarvinen 2013, 44.) Tama
todetaan my6s tyoturvallisuuslain 2. luvussa 8. pykélassa, jonka mukaan,
Tybnantaja on tarpeellisilla toimenpiteilla velvollinen huolehtimaan tyontekijdiden
turvallisuudesta ja terveydesta tydssad., TyOnantajan on suunniteltava, valittava,
mitoitettava ja toteutettava tydolosuhteiden parantamiseksi tarvittavat toimenpiteet.
sekd, Tyonantajan on huolehdittava siitd, etta turvallisuutta ja terveellisyytta koskevat
toimenpiteet otetaan huomioon tarpeellisella tavalla tyonantajan organisaation
kaikkien osien toiminnassa. (Tyo6turvallisuuslaki 738/2002.)

2.4 Tyontekijan rooli

Yksilon eli tyontekijan osa ty6hyvinvoinnin yllapitAmisessa ja kehittdmisessa on

vastata omista elintavoistaan seka noudattaa tyOpaikan saantoja ja ohjeita. Omasta

elamanasenteesta huolehtiminen ja perhe-elaman yllapitaminen ovat osa yksilon

ty6hyvinvointia. (Virolainen 2012, 12.) Ihminen vaatii myds kuormitusta pysyakseen

terveenda. Kuormituksen taytyisi kuitenkin olla sopivassa suhteessa tyontekijan
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ominaisuuksiin. Kuormitusta tarkasteltaessa palautuminen on tarkea osa tyontekijan
hyvinvointia, koska jos tyontekijalla ei ole aikaa palautua tydsta, on h&nen koko ajan

ponnisteltava enemman selviytydkseen tydsta. (Rauramo 2008, 37, 38.)

Tybsopimuslaki maarittada myos tyontekijalle yleisvelvoitteen. Sen mukaan
tyontekijdn on tehtdva huolellisesti tyénantajan toimivaltansa mukaisesti antamat
tyotehtavat. Tyontekijdn on myds toiminnassaan valtettava kaikkea sita, mikéa voisi
olla ristiriidassa hanen asemansa seka kohtuudella vaaditun menettelyn kanssa.
(Tydsopimuslaki 55/2001.)

2.5 Tyokyky

Tybhyvinvoinnin osa-alueeseen liittyy tyokyky. Sen kuvaamiseen voidaan kayttaa
Tyoterveyslaitoksen luomaa Tyokykytalo-kuvaa (Kuva 1), joka kuvastaa hyvin mista
hyva tybkyky muodostuu ja mitéa osa-alueita siihen kuuluu. Se muodostuu neljasta
eri osa-alueesta, joita kaikkia tarvitaan hyvan tydkyvyn takaamiseksi. Kolme
ensimmaistad kerrosta kuvaavat yksilon henkilokohtaisia osa-alueita ja viimeinen

kerros taas tydoloja, johtamista ja itse tyota.

Tybkykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tydyhteisd ja tydolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
Ja toimintakyky

i % TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tydterveyslaitos

Kuva 1. Tyokykytalo (Tyoterveyslaitos 2014b)

Terveys ja toimintakyky toimii kaiken perustana. Toimintakykyé voidaan tarkastella

neljasta eri ndkokulmasta: fyysisesta, psyykkisestd, kognitiivisesta ja sosiaalisesta.
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Naméa nelja kytkeytyvdt monin tavoin toisiinsa, ympariston vaatimuksiin ja

edellytyksiin seka yksilon terveyteen. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2015.)

Hyva fyysinen toimintakyky on lahtokohtaisesti sita, ettéd ihminen selviytyy hanelle
tyypillisista arjen tehtavista ja jaksaa liikuttaa itsedén. Hyvan fyysisen toimintakyvyn
peruspilareina ovat mm. lihasvoima ja kestavyys, kestavyyskunto ja nivelten
likkuvuus, kehon asennon ja liikkeiden hallinta ja keskushermoston hallinta, mutta
my0s aistilliset toiminnot kuten nakod ja kuulo. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos

2015.) Fyysinen toimintakyky on siis monen eri tekijan summa.

Psyykkinen toimintakyky perustuu elamanhallintaan, psyykkiseen hyvinvointiin ja
mielenterveyteen. Sosiaalisen ympariston luomista haasteista ja kriisitilanteista
selvidminen on myos osa ihmisen psyykkista toimintakykya. Psyykkisesti hyvinvoiva
ihminen tunteekin voivansa hyvin, selvidansa arjen haasteista ja arvostaa itseaan.

(Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2015.)

Kognitiivinen toimintakyky on osa psyykkista toimintakykyd. Se on tiedon hallinnan
ja tiedon kasittelyn eri osa-alueiden yhteistoimintaa ja toimintaa tukevia toimintoja
ovat esimerkiksi muisti, oppiminen, keskittyminen ja hahmottaminen. Kognitiiviseen
toimintakykyyn kuuluu muun muassa tiedon vastaanotto, sen kasittely, sailyttdminen

ja kaytto. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2015.)

Neljas ja viimeinen toimintakyvyn né&kdkulma on sosiaalinen toimintakyky. Se on
yksilon ja ihmistd ympéardivan sosiaalisen verkoston vuorovaikutuksesta syntyvaa

toimintaa. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2015.)

Osaaminen on tyokykytalon seuraava kerros. Sen perustana on ihmisen elaméan
edetessa opitut asiat ja kouluttautuminen. Taman kerroksen merkitys on korostunut,
koska tyokykyvaatimukset osaamisen alueet kasvavat jatkuvasti. (Tyoterveyslaitos
2014a.) Helja Hatésen (1998) mukaan, yrityksen henkildston osaaminen ratkaisee

sen, kuinka helposti ja hyvin yritys saavuttaa tavoitteensa.

Arvot asenteet ja motivaatio on kolmanneksi korkein kerros. Tassa kerroksessa

kohtaavat tybelaman ja muun elaman yhteensovittaminen. Tyontekijan tyokykyyn
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vaikuttavat merkittavasti tyontekijdn omat asenteet ja motivaatio sekd tyon
mielekkyys ja haasteellisuus. Jos ihminen kokee tyon myds liian pakolliseksi ja se ei
vastaa omia odotuksia, voi han mahdollisesti luopua tai syrjaytya tyoelamasta.
(Tyoterveyslaitos 2014a.)

Johtaminen, ty0yhteis6 ja tydolot on viimeinen tyokykytalon viimeinen kerros. Se
kuvaa itse tyOpaikkaa ja siihen kuuluvat muun muassa tyo, tydolot, tydyhteiso ja
organisaatio. Keskeinen osa taman kerroksen toiminnasta liittyy esimiehiin ja
johtajiin, joiden vastuulla ja velvollisuutena on organisoida seka kehittda tyopaikan
tykytoimintaa. (Tyoterveyslaitos 2014a.)

2.6 Tyoajat

Tybajat vaikuttavat omalta osaltaan ty6hyvinvointiin. Esimiesten tulisi laatia
tyovuorolistat lain mukaan niin, ettd jokaiselle tyontekijalle tulee vaadittu maara
lepotunteja.  Matkailu-, ravintola- ja vapaa-ajan palveluita koskevan
tydehtosopimuksen mukaan, lepoajan taytyy olla tyévuorojen valilla vahintaan 8
tuntia, ja jos kymmenen tunnin tyopaivia tulee kaksi perakkain, tulee niiden valissa
olla vahintaan kymmenen tuntia lepoa. Tybnantajan tulisi myds pyrkia siihen, etta
tyovuorojen valinen lepoaika olisi ehdotonta minimiaikaa pidempi. (Matkailu-,

ravintola- ja vapaa-ajan palveluita koskeva tyéehtosopimus 2014, 10.)

Tybvuorolistoja laadittaessa tydaikojen jakautuminen tulisi pitdéa mahdollisimman
tasaisena niin, ettda yli- tai alikuormitusta syntyisi mahdollisimman vahan
(Tyoterveyslaitos 2015). TyoOvuorolistojen laadintaan vaikuttavat myés EU-
tyOaikadirektiivi sekd Suomen tyoaikadirektiivi (Tyoterveyslaitos 2016). Ravintola-
alalla haasteita tietysti luovat muun muassa sesongit, jolloin asiakasmaarat voivat

kohota moninkertaisiksi. Tallgin tydaikojen hallinta voi olla erittdin hankalaa.

Tyo6ajoilla voi olla tybhyvinvointia sek& vahvistavia etta vaarantavia vaikutuksia.

Vuorotydssa tydskentelevilla ihmisilla omat riskinsa tydhyvinvointiin luovat muun

muassa epdasaannolliset tydajat ja niiden vaihtelu voi vaikuttaa tydntekijan

jaksamiseen ja terveyteen. Elaman aikatauluttaminen vapaa-ajan, harrastusten ja

perhe-elaman mukaan luovat stressia tyontekijalle. On my6s huomattu, ettéa vuorotyo

lisdd  fyysisten terveysriskien  kuten  sepelvaltimotaudin, diabeteksen,
12



pohjukkaissuolen haavauman ja rintasyovan riskia. Osa-aikatytéssa nama riskit
voivat olla pienempia koska tyotuntien maard ja tyopaivien maara viikossa on
selkeasti pienempi. Vapaa-aika ja perhe-elaméa on helpompi aikatauluttaa, eika tyon
fyysisyys vaikuta niin suuresti tyontekijaan, kun tyotd tehddan vahemman.
(Tyoterveyslaitos 2015.)

3 Holiday Club Resorts ja Holiday Club Saimaa

Holiday Club Resorts Oy perustettiin vuonna 1986. Yrityksen alkuperainen nimi oli
Suomen Lomaporssi, kunnes vuonna 1998 nimeksi tuli Holiday Club Finland Oy.
Samana vuonna yritys osti omistukseensa Vuokatissa toimivan Katinkullan. (Holiday
Club Saimaa 2016a.)

Vuosien 1999 ja 2005 valilla yrityksen laajeneminen oli vilkasta. Uusia toimipaikkoja
avattiin muun muassa Kuusamossa, Tampereella, Oulussa, Saariselélla, Turussa
sekd Ruotsin Aressa. Vuonna 2005 yrityksen uudeksi paaomistajaksi tuli
Englantilainen kiinteistosijoitusyhtio London&Regional Properties. Heti seuraavana
vuonna yrityksen nimeksi muodostui nykyinen Holiday Club Resorts Oy. (Holiday
Club Saimaa 2016a.)

Tulevien vuosien aikana Holiday Club jatkoi laajenemistaan etenkin Ruotsissa.
Vuonna 2008 yrityksen toimiva johto eli Keskinainen tydelakevakuutusyhtié Varma,
Suomen Teollisuussijoitus Oy seké ryhma suomalaisia yksityissijoittajia kuten Rauno
Puolimatkan Rausanne Oy, ostivat London&Regional Properties
kiinteistosijoitusyhtiéltd sen omistamat osakkeet. Taman kaupan johdosta yhtio
palautui vakavaraisten ja vahvojen suomalaisten instituutioiden ja yksityissijoittajien
omistukseen. (Holiday Club Saimaa 2016ba.)

Vuonna 2009 Saimaalle rakennettiin ensimmaiset loma-asunnot ja muun muassa
Leville perustettiin huoneistohotelli. Samaan aikaan Holiday Club kasvoi Euroopan
suurimmaksi viikko-osakeyritykseksi. (Holiday Club Saimaa 2016a.)

Seuraavana vuonna Holiday Club Saimaan kylpylahotelli hanke sai alkunsa.
Elakevakuutusyhtié Varma toimi kiinteistosijoittajana ja Holiday Club vuokralaisena.
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Alkuperainen suunnitelma oli, ettd Saimaan kylpylahotelli avataan 1.10.2011.
(Holiday Club Saimaa 2016a.)

Vuonna 2011 Katinkullan, Kuusamon tropiikin, Saariselan ja Tampereen kylpylan
omistus siirtyi takaisin Holiday Clubille S-ryhmaltd. Samana vuonna Holiday Club
hankki omistukseensa useita uusia kohteita. Naihin kuuluivat viisi lomakohdetta
Kanarian saarilta, nelja Cran Canarialta ja yksi Puerto Ricosta. Loppuvuodesta 2011
avattiin myos pohjoismaiden suurin matkailukeskus Holiday Club Saimaa, juhlistaen
samalla Holiday Clubin 25 vuotispaivia. (Holiday Club Saimaa 2016a.)

Seuraavien vuosien aikana Holiday Club kaytti aikaa palveluidensa kehittamiseen,
joiden seurauksena avattin muun muassa 4 Angry Birds aktiivipuistoa seka 18-
reikainen golf kenttd Holiday Club Saimaalle. (Holiday Club Saimaa 2016a.)

Holiday Club Saimaa sijaitsee Lappeenrannassa Rauhan alueella n. 35 kilometria
Lappeenrannasta. Se on yksi suomen suurimmista kylpylahotelleista pitaen sisallaan
nelja eri ravintolaa, kylpylan seka jdaareenan. Yritys omistaa myés oman golfkentan
hotellin 1&ahiymparistossa. Hotellin paikalla aloitti aikanaan myos kylpylahotelli, jonka
jalkeen samoihin tiloihin avattiin mielisairaala 1920-luvulla. Sotien aikaan paikalla
toimi sotasairaala. Talla hetkella paikalla toimiva Holiday Club avattiin asiakkaille
vuonna 2011. (Holiday Club Saimaa 2016b.)

Ravintoloista O’Learys sporttibaari ja Classic Pizza Restaurant palvelevat
asiakkaitaan seitsemana paivana viikossa. Classic Pizza Restaurant on auki
maanantaista torstaihin kello 14:sta kello kymmeneen illalla. Perjantain ja lauantain
aukioloajat ovat kello 12:sta ilta yhteentoista ja sunnuntaisin 12:sta kello seitsemaan.
O’Learys sporttibaari on auki maanantaista torstaihin kello 17 - 24, perjantaisin kello
15 - 02, lauantaisin kello 12 - 02 ja sunnuntaisin kello 12 - 24. (Holiday Club Saimaa
2016c¢)

Le Biff a'la carte-ravintola palvelee tiistaista lauantaihin kello kuudesta ilta
yhteentoista. Hotellissa toimivassa ravintola Easy Kitchenissa tarjoillaan joka paiva
hotellin aamupala seké& lounas maanantaista perjantaihin, eli ravintola on auki kello

aamu seitsemasta aina kahteen saakka. (Holiday Club Saimaa 2016c.)
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Ravintoloiden tarjoiluhenkilékunnan maara vaihtelee sesonkien aikana paljon, mutta

vakituiseen henkilokuntaan kuuluvia tyontekij6itd on noin 20.

4 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet

Opinnaytety6n tarkoituksena oli selvittaéd Holiday Club Saimaan tarjoilijoiden
ty6hyvinvoinnin tilaa sek& heiddn nakemystdan tydhyvinvoinnista ja sen
jarjestamisesta Holiday Club Saimaalla. Tutkimusta tullaan tarkastelemaan
vuoroty6ta tekevien tyontekijoiden nakodkulmasta.

Tutkimuksessa keskitytaan tyohyvinvointiin. Tutkimusongelmat olivat seuraavat;

1. Miten tyontekijat kokevat tyéhyvinvointinsa?
2. Miten tyGajat vaikuttavat tyontekijoiden tydhyvinvointin?
3. Miten tydntekijat kokevat esimiehensa seka heilta tulevan tuen?

Tutkimuksen tavoitteena oli kerata Holiday Club Saimaan ravintoloiden esimiehille
tietoa tyontekijoiden jaksamisesta, mielipiteista yritysta kohtaan seka mahdollisia
kehitysideoita tydhyvinvoinnin edistamiseen.

5 Tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimus oli menetelmaltdédan maarallinen eli kvantitatiivinen. Kvantitatiivisen
tutkimusmenetelman avulla haetaan vastauksia lukumaariin ja prosenttiosuuksiin
littyvissa kysymyksissa. (Heikkila 2014, 7 - 9, 16.) Keskeisia asioita kvantitatiivisessa
tutkimuksessa ovat johtopdatokset ja teoriat aiemmista tutkimuksista (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2007, 136).

Tutkimuksen toteuttamisessa kaytettin apuna kyselylomaketta, joka tehtiin
Webropol-ohjelmalla. Kysymykset luotiin sahkbéiseen muotoon, jonka jalkeen kysely
l&hetettiin sahkopostitse saatekirjeen (Liite 1) kanssa 19:lle Holiday Club Saimaalla
tydskentelevalle tarjoilijalle.

Tutkimuksessa mainittuihin kolmeen tutkimusongelmaan pyritddn saamaan vastaus

edelld mainitun kyselylomakkeen (Liite 2) avulla. Kyselyn kysymykset 2 - 10 koskevat
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vastaajan ty6hyvinvointia ja ne vastaavat tutkimusongelmaan 1. Kysymykset 11 - 16
koskevat tyOaikoja ja niiden kuormitusta ja ne koskevat tutkimusongelmaa 2. Loput
kysymykset 17 - 26 liittyvat tyontekijoiden yleiseen ndkemykseen esimiehista ja siita,
kuinka he kokevat esimiestensa seka yrityksen tuen tydssdjaksamisen kannalta.
Kysymykset koskevat tutkimusongelmaa 3. Kyselylomakkeen avulla saatujen
tulosten kuvaamisessa on kaytetty kuvioita, jotka ndkyvat Tulokset-osiossa.

Tutkimus toteutettiin syksyn 2016 aikana. Syy, miksi valitsin toteuttaa tutkimuksen
syksylla oli, ettd kesan kiireet ovat laantuneet ja yrityksen tydntekijat koostuvat
paadasiassa yrityksen kirjoilla pitemp&éan olleista tyontekijoista. Kyselylomakkeet
lahetettiin vastaajille marraskuussa 2016. Vastaajille annettiin vastausaikaa yksi
viikko.

6 Tulokset

Kyselylomake lahetettiin saatekirjeen kanssa séhkopostitse 19:lle henkildlle.
Vastauksia tuli 18 kappaletta vastausprosentin ollessa 94,7%.

Kysymykset olivat l|&hinna kylla- / ei kysymyksid. Joukossa oli myds

monivalintakysymyksia seka avoimia kysymyksia.
6.1 Taustatietoja

Kyselylomakkeessa oli ainoastaan yksi taustakysymys, jolla kysyttiin, kuinka kauan
kukin vastaaja on ollut téissa Holiday Club Saimaalla. Taman enempéaé taustatietoa
en halunnut vastaajista tietdada, koska kyselyn tarkoituksena oli, etta se olisi
mahdollisimman anonyymi. Td&ma mahdollistaa totuudenmukaisemmat vastaukset,

kun vastaajan ei tarvitse ilmoittaa esimerkiksi osastoa missa tyoskentelee (Kuvio 1).
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TyOsuhteen kesto

m <1 vuotta
m 1-2 vuotta

3-4 vuotta

Yli 4 vuotta

Kuvio 1. Tybsuhteen kesto

Kuviossa 1 esitellaan vastanneiden tydsuhteenkeston jakaumaa, jonka mukaan 55,5

% vastanneista on tydskennellyt vahintadan 3 vuotta yrityksessa.
6.2Tyodntekijoiden tyohyvinvointi

Kysymyksessa 1 kysyttiin, Kuinka hyvand koet tydhyvinvointisi talla hetkella?.
Vastaaminen tapahtui kouluarvosana-asteikolla, jossa numero 1 tarkoittaisi erittain
huonoa ja numero 10 erittain hyvaa (Kuvio 2).

Ty6hyvinvoinnin taso

50,0 %
45,0 %

40,0 %
35,0 %
25,0 %
20,0 % 16,7%
15,0 % 11,1 %
10,0 % 5,6 %
50% 00% 00% 00% l 0,0 % 0,0 %
0,0 %
8 9 10

1 2 3 4

44,4 %

Kuvio 2. Ty6hyvinvoinnin taso

Kuten kuvaajasta ndkyy, suurin osa vastaajista tuntee ty6hyvinvointinsa hyvaksi.
44,4 % vastanneista kokee tyohyvinvointinsa arvoksi tassa kyselyssa 9. Vastausten
keskiarvo on 7,84. Kuviosta nakee, ettd yli puolet vastauksista on painottunut
keskiarvon vylapuolelle, kun vastaajista 72,2 % on antanut ty6hyvinvoinnin

17



arvosanakseen toiseksi tai kolmanneksi korkeimman arvon. Yksi vastaaja on myos
antanut vastauksellaan arvon nelja, joka on tassa kysymyksessa alhaisin annettu

arvosana, mika ei kuitenkaan ole viela edes huonoin mahdollinen arvo.

Vastaajilta kysyttiin, ovatko he kokeneet fyysisia tydsta johtuvia oireita viimeisten 6
kuukauden aikana. Kysymyksen vastaukset jakautuivat tasan puoliksi, jolloin puolet

vastanneista on huomannut fyysisia oireita ja puolet taas ei.

Kyselylomakkeella haluttin myds selvittaa, milla alueella kehossa oireilua on ollut
havaittavissa. Kysymys oli kaksi osainen, joista ensimmaisessa vastaajille oli annettu
valmiiksi 7 yleisinta aluetta (Kuvio 3), joista sai valita usean vaihtoehdon. Lisaksi
jokaisella oli myds mahdollisuus kertoa mahdollisista muista oireista avoimen

kysymyksen avulla.

Fyysiset oireilukohdat

5 5
6
4 3 2 i
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0
< X3 > > > >
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Kuvio 3. Fyysiset oireilukohdat

Kuten kuviossa 4 nakyy, 5 vastaajaa kahdeksasta sanoin oireita olleen
niska/hartiaseudulla seka ristiselassé, kolmella oireilua oli my6s olkapaissé, kahdella
polvissa ja yhdelld silmissa. Avoimen kysymyksen avulla ilmeni, etta joillain

vastaajilla oireilua oli myds ranteissa seka lonkassa.
Kysymyksessa 6 vastaajilta kysyttiin, onko heilla ollut henkisia tydsta johtuvia oireita

viimeisten 6 kuukauden aikana. Kysymyksen oireiden havainnollistamiseksi sille

luotiin jatkokysymys, jossa kysymyksen vastausvaihtoehdoiksi annettiin 5 yleista
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henkista oiretta, joista vastaajilla oli mahdollisuus valita useampi vaihtoehto (Kuvio
4).

16 Henkiset oireet

14
12

10 n m Vasymysta

m Arsyyntyneisyytta
n m Kyynisyytta

n n m Asioiden unohtelua

m Masennusta

O N B~ OO @©

Kuvio 4. Henkiset oireet

Vastaajista 83,3 % eli 15 henked kertoi heilla ilmenneen henkisid oireita. Jokainen
heista vastasi kokeneensa vasymysta, joka johtui toista. Arsyyntyneisyytta ilmeni
46,6 % vastaajista. Kyynisyyttd ja asioiden unohtelua ilmeni vain pienellda osalla.
Vastaajista 6,6 % on kokenut masennusta toista johtuen. Liséksi yksi tyontekijoista

oli vastannut avoimeen kysymykseen,;

Stressia, turhautumista tyohon. Valilla edelleen tykkaan tyosta, kunnes alkaa
taas turhauttaa.

Kysymyksessa 9 kysyttiin, onko vastaaja kokenut tydpaikallaan tilanteita, jotka kokee
stressaavina. 50 % vastaajista on my0s kokenut tyOpaikalla tilanteita, jotka ovat
stressaavia. Kysymyksessad 10 vastaajille annettiin mahdollisuus kertoa oma
nakemys siitd, kuinka stressaavat tilanteet on heiddn mielestdan hoidettu.
Vastausten mukaan esimiehen tuki on koettu riittAmattomaksi, jota tyontekijat

kuvasivat nain;

Esimies ei aina tue tydntekijoitaan.

Puskemalla vain eteenpain ja tietysti huumorilla jaksaa.

Kiire tai muu stressaa, ei niitd mitenkdan hoideta, jokainen saa itse karsid omat
stressinsa arsyttavien/hankalien asiakkaiden suhteen. Negatiiviset palautteet

kasitellaan ja kysellaan kuka tietdd/kenen vika mutta positiivisia, varsinkaan
henkilokohtaisesti, tyontekijalle ei kasitella.
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Kysymyksessa 11 vastaajilta kysyttiin, miten stressaaviin tilanteisiin voisi vaikuttaa.
Esiin nousivat muun muassa uusien tyontekijoiden perehdytys, tydntekijoiden

tukeminen, tauottaminen seka tyontekijoiden tarvittava maara.

Parempi perehdytys uusille tydntekijoille, ennen kuin aloittavat tyot.

Stressid aiheuttaa kiire ja taukojen valistd jaadminen. Henkilokunnan maaraa
aika-ajoin lisddmalla voisi tilanteen korjata.

Pitdisi enemman miettia tyontekijoita, ei vaan tehoja.
En osaa sanoa, kai tauot voisivat auttaa. Kiireeseen voisi varautua riittavalla

tyontekijamaaralla. Itse stressaannun kun en ehdi tehdd kaikkea eika
asiakaspalveluun ja jututtamiseen jaa aikaa. Palvelu voisi olla paljon parempaa.

Kuviossa 5 havainnollistetaan kysymyksen 12 vastaukset, jossa kysyttiin, kuinka

paljon tyo on vaikuttanut jaksamiseen vapaa-ajalla.

Jaksaminen vapaa-ajalla

60,0 % 55,6.%
50,0 %
38,9 %
40,0 %
30,0 %
20,0 %
10,0 % 5,6 %
0.0 % I

1

En osaa sanoa Ei lainkaan Vahan Paljon mErittdin Paljon

Kuvio 5. Jaksaminen vapaa-ajalla

Vastaukset jakaantuivat erittain tasaisesti, kun 55,5% vastaajaa kahdeksastatoista
kertoi tyon vaikuttavan vain vahan jaksamiseen vapaa-ajalla. 38,8% kertoi tyon
vaikuttavan paljon vapaa-ajalla jaksamiseen ja 5,5% kertoi tyon vaikuttavan erittain
paljon jaksamiseen.

Kysymyksessa 13 vastaajilta kysyttiin ovatko he kokeneet uupumusta ja jos ovat,

kuinka paljon se on vaikuttanut tyontekoon (Kuvio 6, s.21).
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Uupumuksen vaikutus tyontekoon

80,0 % 72,2%

70,0 %

60,0 %

50,0 %

40,0 %

30,0 %

20,0 % 11,1% 111%

5,6 %
10,0 % '
00% — ]
1

mEnosaasanoa mEilainkaan Vahén Paljon mErittdin paljon

Kuvio 6. Uupumuksen vaikutus tydntekoon

Kuviossa 6 on huomattavissa, ettd yhtd vastaajaa lukuun ottamatta jokainen on
kokenut uupumusta jollain tasolla. Uupumus ei selvastikdan ole vaikuttanut paljoa
tyontekoon, koska vain nelja henkilod kertoo uupumuksen vaikuttaneen paljon tai

erittain paljon tyontekoon.
6.3 TyoOaikojen vaikutus tyohyvinvointiin

Kyselylomakkeen kysymyksen 14 avulla haluttiin selvittaa, ovatko tyoajat

vaikuttaneet negatiivisesti vastaajan tyohyvinvointiin (Kuvio 7)

Ty6aikojen vaikutus tyohyvinvointiin

70.0% 61,1%
60,0 %

50,0 %

40,0 %

30,0 % 22,2 %

20,0 % 11,1%
10,0 % 5,6%
0.0% |
1

mEnosaasanoa mEilainkaan Vahén Paljon  mErittéin paljon

Kuvio 7. Tybaikojen vaikutus tyohyvinvointiin

Kysymykseen vastasi 18 henkil6g, ja heistd 11,1 % vastaajaa koki tydaikojen
vaikuttavan paljon ty6hyvinvointiin. Suurin osa, 61,1 % henkea kertoi tybaikojen
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vaikuttavan vain vahan tyohyvinvointiin. 22,2 % vastaajista eivat kokeneet

tyGaikojen vaikuttaneen tydhyvinvointiin ollenkaan ja 5,6 % ei osannut sanoa.

Kysymyksessa 15 vastaajilta kysyttiin myos, miten he kokevat tydaikojen kierron
tapahtuvan tydpaikalla, eli jakautuvatko ty6aikojen kierrot tasaisesti (Kuvio 8).

Tybaikojen kierto

50,0 % 44,4 %

40,0%

30,0 % 278%

20,0% 16.7%

10,0 % - 5,6 % 5,6 %
0.0% I I

mEnosaasanoa mErittdin harvoin Harvoin Usein mAina

Kuvio 8. Ty6aikojen kierto

Kuten kuviossa 8 naytetdan, suurin osa, 44,4 % vastaajista kokee, etta tydaikojen
tasainen kierto on harvinaista. 5,6 % on vastannut, etta tybajat jakautuvat harvoin
tasaisesti ja sama maara kokee myds, ettd tyOajat jakautuvat aina tasaisesti
tyontekijoiden valilla.

Kuviossa 9 naytetddn vastausten jakautuminen kysymyksessa 16, jossa kysyttiin,
kuinka paljon tybajat vaikuttavat tyon ulkopuoliseen elaméaan.

Tybaikojen vaikutus

70,0 % 61,1 %
60,0 %
50,0 %
40,0 %
30,0% 22,2%
20,0 % 6o 11,1%
10,0 % L %0
: — ]
0,0%
1

mEnosaasanoa mEilainkaan Vahén Paljon  mErittéin paljon

Kuvio 9. Tybaikojen vaikutus vapaa-aikaan
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Vastausten perusteella 61,1 % vastanneista kokee tyoaikojen vaikuttavan paljon
tyon ulkopuoliseen elamaan. 11,1 % vastaajista kokee tydaikojen vaikuttavan jopa
erittain paljon vapaa-aikaan. Vain 22,2 % vastanneista kokee ty6aikojen vaikuttavan

vain vahan tydn ulkopuoliseen elamaan.

Kysymyksessa 17 vastaajilta kysyttiin, esiintyykd tydvuoroissa alimiehitystilanteita.
Vastaajia kysymykseen on vain 17, joten yksi henkil6 on jattanyt vastaamatta (Kuvio
10).

Alimiehitystilanteet

60,0 % 52,0 %

20.0% 41,2 %

40,0 %

30,0 %

20,0 %

10,0 % 5,9 %

.

0,0%

En osaa sanoa Erittain harvoin Harvoin Usein mAina

Kuvio 10. Alimiehitystilanteet

Kysymykseen vastanneista jokainen kokee, etta alimiehitystilanteita tapahtuu (Kuvio
10). Vastaajista 41,2 % kertoo etta tata tapahtuu usein ja 5,9 % kokee
alimiehitystilanteita tapahtuvan erittdin usein. 52,9 % vastaajista kokee
alimiehitystilanteita tapahtuvan vain harvoin.

Kysymys 18 liittyi myos tyGaikoihin, kun kysyttiin toteutuvatko Matkailu-, ravintola- ja
vapaa-ajan palveluita koskevat tybehtosopimukset ja niiden maarittelemat lepoajat.
Vastaajista 3 ei osannut sanoa, ja 2 kertoi lepoaikojen toteutuvan harvoin. Kuitenkin
suurin osa, 11 vastaajaa kokee lepoaikojen toteutuvan usein ja kahden vastaajan

mielesta erittain usein.
6.4 Esimiesten tuki tyohyvinvoinnissa

Vastaajilta kysyttiin kysymyksessa 19, kuinka yritys ottaa huomioon
tyontekijoidensa tyohyvinvoinnin (Kuvio 11, s. 24).
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Ty6hyvinvoinnin huomioiminen
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Kuvio 11. Ty6hyvinvoinnin huomioiminen

Vastaukset jakautuivat kahteen keskimmaisimpaan vaihtoehtoon. 38,9 %
vastanneesta kertoo yrityksen huomioivan hyvin tyontekijdidensa hyvinvoinnin, 27,8
% koki taman toteutuvan kohtalaisesti, ja 22,2 % kertoi yrityksen huomioivan
tyontekijoidensa tydhyvinvoinnista huonosti. 11,1 % vastaajista kuitenkin ei osannut

sanoa, ottaako yritys huomioon tydntekijoidensa tydhyvinvoinnin.

Kysymyksissa 20 ja 21 kysyttiin samaa asiaa kahdella tavalla. Molemmissa kysyttiin,
kuinka korkeana vastaaja kokee kynnyksen kertoa esimiehelleen tai

tyosuojeluvaltuutetulleen huonontuneesta ty6hyvinvoinnista (Kuvio 12).

Ty6hyvinvoinnista kertominen

60,0 % 55,6 %
50,0 %
50,0 %
0,
40,0 % 333%
30,0 %
22,2 %
20,0 % 6,7%
11,1 %
10,0 % 5,6 % l I 5,6 %
0,0% 0,0%
00y IR |
En osaa sanoa  Erittdin matala Matala Korkea Erittain korkea

mEsimies mTydsuojeluvaltuutettu

Kuvio 12. TyOhyvinvoinnista kertominen
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Kuten kuviosta 13 (s.24) voi huomata, esimiesta voidaan pitdd helpommin
l&hestyttavana henkilona verrattuna tyésuojeluvaltuutettuun. Suurin osa vastaajista

pitaa kynnysta kertoa huonontuneesta tydhyvinvoinnistaan korkeana.

Kysymyksessa 22 vastaajilta haluttiin tietdd myos, kokeeko vastaaja saavansa
tarvittaessa apua esimieheltdan. Vastaajista 58,8 % kokee saavansa apua
esimieheltddn tarvittaessa. Loput 41,2 % vastaajaa kertovat, etteivat tunne saavansa
esimieheltd&n apua sita tarvittaessa.

Seuraavissa kahdessa kysymyksessa kysyttiin, haluaisiko vastaaja, ettd hanen
tyossdjaksamista seurattaisin  enemman. 50 % vastaajista koki, etta
tyossdjaksamista seurattaisin  enemman ja loput vastasivat, kokevansa
seuraamisen tarpeettomaksi. Seuraava kysymys oli avoin kysymys, jossa kysyttiin,

kuinka tyéhyvinvointia voitaisiin seurata enemman.

Holiday Clubin taytyisi jarjestdd enemman tapaamisia tyontekijdiden ja
esimiesten valilla. Ennen kiireaikoja olisi hyva, jos tulevaa kuormitusta kaytaisiin
l&pi.

Kehityskeskusteluita oikeasti pidettaisiin, eika vain puhuta asiasta.

Kysymyksessa 24 haluttiin kysya avoimella kysymyksella, missé kunnossa yrityksen
sosiaaliset tilat ovat.

Mitk& sosiaalitilat? pukuhuoneet ihan ok, perus parakki, jos voidaan laskea
sosiaalitilaksi. Tydtilat ihan ok.
Erittain hyvasséa kunnossa.

Mitk&? Taukotiloja ei ole, vessat kaukana. Tydalueen tilat ok kunnossa, jos
"epailtyja" sisad-ilmaongelmia ei lasketa.

Viimeisena kysymyksena kysyttiin, kuinka tyohyvinvointia voitaisiin parantaa Holiday
Club Saimaalla.
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Jos esimerkiksi taytyy tehda pitkia vuoroja, niin voitaisiin vdhan katsoa ettei heti
illasta menna aamuun ja taas pitkaa paivaa. Joskus ihan ok, mutta pitkia aikoja
putkeen ei kukaan jaksa.

Jos paasisi useammin ruokatauolle (siis kyse ei pelkéastdan syomisesta, vaikka
siitdkin, vaan ihan tauosta). Nykyisin kun harvoin kerke&é edes sydmaan ja jos
kerkeaa, niin nopeasti.

Henkilbkunnan pitaisi olla patevaksi koulutettu, saadakseen tyttehtavat
suoritettua.

Se ehka isoimpana, ettd kuunneltaisiin niita tyontekijoita ja olisi aina
tyovuoroissa tarpeeksi porukkaa niin ei tarvitse vuoroissa olijoiden sitten juosta
monen ihmisen edesta. Tauoille padaseminen olisi my6s jaksamisen kannalta
tarkeaa.

KiinnittdAmall& siihen huomiota, tyontekijoiden pitaisi olla tarkeampia yritykselle.
Nain isossa firmassa luulisi tyontekijoiden olevan hyvassa arvossa, mutta
pienissd tyOpaikoissa olen kokenut saavani arvostusta huomattavasti
enemman. Tassa tydssa en koe paasevani etenemaan millaan tavoin, saati etta
tyOnantajani arvostaisi minua tai tyOkavereitani millaan lailla. Tyontekijat
tarkeysjarjestyksen karkeen

Hotellin palveluita saa kayttdd (kylpyla/kuntosali), mutta Lappeenrannassa
asuvilla matkaa vapaapéaivana tulee paljon. Liikuntasetelit olisi kivoja joita voisi
kayttaa missa haluaa.

7 Johtopaatokset ja pohdinta

Tutkimuksessa  pyrittin -~ selvittdmdan, kuinka Holiday Club  Saimaan
tarjoilunenkildkunta kokee tyohyvinvointinsa. Analysoidessani tutkimustuloksia kavi
ilmi, ettd Holiday Club Saimaan tyontekijoiden tyohyvinvointi on vahintaankin
valttavaa. 72,2 % vastaajista antoi henkilokohtaiseksi  tydhyvinvoinnin
arvosanakseen vastausten keskiarvoa (7,84) korkeamman arvosanan (Kuvio 2, s.
17). Muut olivat antaneet valttavia arvosanoja, mutta yksi henkild oli kokenut
tyohyvinvointinsa olevan huono. Hyvaa tyohyvinvoinnin arvosanaa laskee muun
muassa uupumuksen maara (kuvio 6, s. 21), jossa 94,4 % vastanneista vastasi
kokeneensa uupumusta. Suurin 0sa, 72,2 %, kuitenkin sanoi uupumuksen olevan
vahaistd. Uupumuksen maaraan voi hyvinkin vaikuttaa kiireajat ja niihin
varautuminen. Opinndytetydon aiemmassa vaiheessa kerroin jddvuorimallista. Kun
ihmisen uupumisen merkit alkavat nékya tydelamésséa, ovat ne ehtineet kehittya

pinnan alla jo pitkd&dn. On mielestani tdysin mahdollista, ettd mitd pitempéaéan
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uupumukseen ollaan puuttumatta, sitd suuremmalla todennakoisyydelld yha

useampi tyontekija tulee kokemaan vakavampaa uupumusta.

Avoimissa kysymyksissa ilmeni paljon negatiivisuutta. Kommentoinneissa nousi
useimmin esille taukojen vahéaisyys. Monet vastaajista kokevat taukojen maaran liian
vahaiseksi, ja ajoittain taukoja ei ehditd edes pitamaan, pois lukien virvokkeiden
nauttiminen tydaikana. Mielestani tama on ongelma, koska Matkailu- ja Ravintola-
alan tydehtosopimuksessa sanotaan, Jos paivittainen yhdenjaksoinen ty6aika ylittaa
kuusi tuntia, tyontekijalle on annettava 5. kohdan mukaisen kahvitauon lisaksi
vahintaan puolen tunnin lepoaika. (Matkailu- ja Ravintola-alan tydehtosopimus,
kohta 4, 87).

Kuvio 9 havainnollistaa kysymystd 17 jossa kysyttin suoraan, esiintyyko
tyovuoroissa alimiehitystilanteita jotka omalta osaltaan voivat vaikuttaa uupumiseen.
17 vastaajasta 52,9 % kertoo ettd alimiehitystilanteita syntyy harvoin, mutta 41,2 %
sanoo niin kayvan usein, ja 5,9 % vastaajista kokee niin kayvan erittain usein. Syyta
sille, miksi vastaukset jakautuvat nain tasaisesti, on vaikea sanoa. Huolestuttavaa
on kuitenkin se, ettd 47,1 % vastanneista kokee tyontekijoiden maaran
rittamattomaksi. On kuitenkin huomioitavaa, ettd nykyaikana tyontekijakustannukset
ovat korkeat ja sesonkien vdliset ajat voivat olla kuukausienkin mittaisia. Tasta
syysta monet yritykset saattavat pyrkid pitamaan vakituisen henkildkunnan tason
mahdollisimman pienend, koska hiljaiselle ajalle kaikille tydntekijoille ei valttamatta

riittaisi tarpeeksi toita.

Ratkaisua edellisessd kappaleessa mainittuun ongelmaan on vaikea keksia.
Mielestani yksi mahdollinen ratkaisu olisi se, ettd Holiday Club Saimaan tulisi
laajentaa yhteistyotddn tyonvuokrausyritysten kanssa, jolloin Kkiireapua olisi
nopeammin ja helpommin saatavilla. Toinen mahdollisuus olisi lis&té henkilokunnan
maaraa seka kouluttaa useampia tyontekijoita toimimaan yrityksen eri ravintoloissa.
Mielestani Holiday Club Saimaalla olisi loistava mahdollisuus kouluttaa usean eri
ravintolan kaytannot hallitsevia tyontekijoita. Tama kaytanto voisi myds mahdollisesti

tuoda uutta mielenkiintoa ty6ta kohtaan, kun tyon kuva ja toimipaikka olisi vaihteleva.

27



Tutkimuksen avulla pyrittiin my6s selvittamaan tydaikojen vaikutusta tydhyvinvointiin
ja vapaa-aikaan. Vastausten perusteella tybaikojen negatiivinen vaikutus
tyohyvinvointiin on ollut varsin vahaista (kuvio 7, s.21). Vastaajista 11,1 % kertoi
tyGaikojen vaikuttavan paljon tyohyvinvointiin. 44,4 % kertoi ty6aikojen vaikutuksen
ty6hyvinvointiin olevan vahaistd. Loput vastaajista eivat kokeneet, ettd tyoajat
vaikuttaisivat tyOhyvinvointiin tai eivdt osanneet sanoa. Vastausten perusteella

tyoaikojen vaikutus tydhyvinvointiin on vahaistd, mutta sita kuitenkin esiintyy.

Vapaa-aikaan tybajat vaikuttavat kuitenkin selvasti. Kuviossa 9 (s. 22) on nahtavissa
selkeasti, ettd vastaajista suurin osa, 61,1 % kokee tybaikojen vaikuttavan paljon
vapaa-aikaan. 11,1 % kokee tyoaikojen vaikuttavan jopa erittain paljon. Syy siihen,
mista tdma johtuu, voisi olla esimerkiksi ravintoloiden aukioloajoissa. Tasta ei
kuitenkaan voi syyttaa Holiday Clubia Saimaata, koska ravintola-alalla t6ita tehdaan
monesti iltaisin seka viikonloppuisin. Tydajat voivat kuitenkin aiheuttaa sen, etté tyon

ulkopuoliset ystavat ja yhteinen harrastaminen voivat jddda vahaiseksi.

Kyselylla pyrittiin myos selvittaméaan, kuinka tyontekijat kokevat esimiehensa seka
heilta tulevan tuen. Kysymyksessa 22 vastaajilta kysyttiin kokevatko he saavansa
tarvittaessa apua esimieheltddn, jos tydssdjaksamisen kanssa olisi ongelmia.
Vastanneista 58,8 % kokee, ettd apu olisi riittdvaa, mutta 41,2 % kokee avun
riittamattomaksi. Yrityksessa tulisi mielestani kehittda ja lahentaa tyontekijoiden ja
esimiesten suhteita. Tahan sopivia keinoja voisivat olla muun muassa
kehityskeskustelut, joita toivottiin myds vapaissa kommentoinneissa. Talldin esimies
ja tyontekijd pdadasisivat kasittelemadn mahdollisia ongelmia henkil6kohtaisella
tasolla. Esimerkiksi esimies voisi saada taysin uusia nakokulmia siihen, miten
tyontekijat kokevat ilmapiirin ja ongelmat tyOpaikalla. Tyodntekijakin voisi saada
tilanteeseen erilaisen nakokulman ja saada esimerkiksi stressitasoaan
pienemmaksi, purkaessaan huomioimiaan ongelmia esimiehelle. Eras vastaaja oli
kertonut my6s vapaassa kommentoinnissa, etta negatiivisia palautteita kasitellaan,
mutta positiivisia ei. Mielestani palautteiden lapi kdayminen on tarkeaa ja seka
negatiiviset etta positiiviset palautteet pitaisi kayda lapi. On selke&aa, ettei asioissa
voi kehittya, ellei saa palautetta tyostaan, ja ettd positiivisella palautteella voi olla
todella suuri arvo tyontekijalle.
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Vastauksia analysoidessani huomasin, ettd monien kysymysten kohdalla vastaukset
jakaantuivat tasaisesti, eli nayttaisi silta, etta osa tyontekijoista kokee asiat eri tavoin
kuin toiset. Esimerkiksi (kysymys 9), kun vastaajilta kysyttiin kokevatko he tyopaikalla
stressaavia tilanteita, vastaukset jakaantuivat puoliksi. Lahes sama tilanne toistuu
kysymyksessa 12, kun vastaajilta kysyttiin, kuinka paljon ty6 vaikuttaa vapaa-ajalla
jaksamiseen. Kuviossa 5 (s. 20) nakee selkedasti, kuinka 55,5 % kertoi tyon
vaikuttavan vain vahan jaksamiseen vapaa-ajalla, 38,8 % kertoi tyon vaikuttavan
paljon ja 5,5 % kertoi tyon vaikuttavan erittain paljon jaksamiseen vapaa-ajalla.

Mielestani Holiday Club Saimaan tyohyvinvointi on tyydyttavalla kannalla. Yrityksen
tulisi kuitenkin panostaa tyontekijoidensa hyvinvointiin viela enemman. Kiireaikoihin
valmistautuminen  riittdvalla  henkildkunnalla ja laajempi tyodntekijoiden
perehdyttaminen voisivat olla mahdollisia toimia, joilla tydntekijdiden tyéhyvinvointia

voitaisiin parantaa.
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Liite 1

Panu Karki Saatekirje

Imatra 3.10.2016
Hyva vastaanottaja.

Opiskelen Saimaan Ammattikorkeakoulussa hotelli- ja ravintola-alan yksikossa
ravintolap&allikdn tutkintoon johtavassa koulutuksessa. Opinnaytetyonani teen
tutkimuksen Holiday Club Saimaalla tydskentelevien tarjoilijoiden tydhyvinvoinnista ja
tyossajaksamisesta. Tutkimuksen avulla voidaan parantaa tyontekijoiden tydhyvinvointia.

Tama kysely jaetaan kaikille Holiday Club Saimaalla toimiville tarjoilijoille. Osallistuminen
merkitsee sahkdiseen kyselyyn vastaamista ja sen palauttamista. Kysely on anonyymi ja
siihen vastaaminen on vapaaehtoista seké luottamuksellista. Kyselyyn vastaaminen vie
10-15 minuulttia.

Tutkimuksen tekemiseen on saatu lupa ravintolatoimen johtajaltanne. Kaikki vastaukset
tullaan kasittelemaan nimettdmina ja luottamuksellisesti. Kyselyn vastausaika on yksi
viikko. Kyselyyn vastaaminen ja sen palauttaminen tapahtuu internetissa webropol-
nimisella ohjelmalla.

Opinnéaytetydn ohjaajana toimii Marita Pirkka Saimaan Ammattikorkeakoulusta,
marita.pirkka@saimia.fi. Opinnaytety6 tullaan julkaisemaan sivustolla www.theseus.fi.

Ystavallisin terveisin
Panu Karki



Liite 2
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. Kuinka kauan olet ollut téissa Holiday Club Saimaalla?

<1 vuotta
1-2 vuotta
3-4 vuotta

4+ vuotta

. Kuinka hyvana koet tyohyvinvointisi talla hetkella? Kouluarvosanalla 1=Erittain huono
10=Erittain hyva

. Onko sinulla ollut fyysisia tyosta johtuvia oireita viimeisten 6 kuukauden aikana?
Kylla
Ei

. Jos on, niin missé oireita on ilmennyt?
Niska/hartiaseudulla

Ristiselassa

Olkapéaissa

Polvissa

Pohkeissa

Silmissa

Kyynérpaissa
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5. Jotain muuta, mita?

6. Onko sinulla ollut henkisia tydsté johtuvia oireita viimeisen 6 kuukauden aikana?
o Kylla
o Ei

7. Jos on niin mita?

0 Vasymysta

0 Arsyyntyneisyytta

0 Kyynisyytta (tyollasi ei endd merkitysta)
0 Asioiden unohtelua

0 Masennusta

8. Jotain muuta, mita?

9. Onko tyopaikallasi tilanteita jotka koet stressaaviksi?

10. Jos stressaavia tilanteita on ollut, kuinka ne on mielestasi hoidettu?

11.Koetko etta stressaaviin tilanteisiin voisi vaikuttaa? Jos voi, niin milla tavoin?

12.Kuinka paljon tyd on vaikuttanut jaksamiseesi vapaa-ajalla?

En osaa sanoa Ei lainkaan Vahan Paljon Erittain paljon
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13.Jos olet kokenut uupumusta, kuinka paljon se on vaikuttanut tyontekoosi?

En osaa sanoa

Ei lainkaan

Vahan

Paljon

Erittain paljon

14.0Ovatko tyOajat vaikuttaneet negatiivisesti tydhyvinvointiisi?

En osaa sanoa Ei lainkaan Vahan Paljon Erittain paljon
15. Jakautuuko tydaikojen kierto mielestasi tasaisesti?
En osaa sanoa | Erittain harvoin Harvoin Usein Aina

16.Kuinka paljon tydajat vaikuttavat tyon ulkopuoliseen elamaasi?

En osaa sanoa Ei lainkaan Vahan Paljon Erittain paljon
17.Esiintyyko tydvuoroissa alimiehitys tilanteita?
En osaa sanoa | Ei koskaan Harvoin Usein Erittain usein

perakkaisten 10 tuntisten paivien valissa vahintdan 10h)

18.Toteutvatko TES:n lepoaikojen minipituudet? (Tybvuorojen valissa véahintdan 8h ja

En osaa sano

Ei koskaan

Harvoin

Usein

Aina
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19.Kuinka hyvin ty6paikallasi otetaan huomioon tydntekijéiden tydhyvinvointi?
o Erittain hyvin
0 Hyvin
o Kohtalaisesti

o0 Huonosti

20.Kuinka  korkeana koet kynnyksen kertoa esimiehellesi huonontuneesta
tyohyvinvoinnistasi sellaisen ilmetessa?

o Erittain korkea
o Korkea
o Matala

o Erittdin matala

21.Kuinka korkeana koet kynnyksen kertoa tydsuojeluvaltuutetullesi huonontuneesta
tyohyvinvoinnistasi sellaisen ilmetessa?

o Erittain korkea
o Korkea
o Matala

o Erittdin matala

22.Koetko saavasi esimiehiltdsi apua tyossajaksamiseen tarvittaessa?
o Kylla

o En
23.Haluaisitko etta tydssajaksamista seurattaisiin enemman?
o Kylla

o En

24.Jos vastasit edelliseen "kylla”, milla tavoin ty6hyvinvointia voitaisiin seurata enemman.
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25.Missa kunnossa tyoétilat ovat mielestasi?

26.Miten ty6hyvinvointia voisi kehittaa Holiday Club Saimaalla?
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