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THVISTELMA

Opinnaytetyossani tutkitaan kausityontekijan tyohyvinvointia matkailun alan
palveluyrityksessd. Suomen Hopealinja Oy:n ja Oy Runoilijantien yrityksen
tyohyvinvointia koskevaa tietoa keréttiin kvantitatiivisesti toteuttamalla
tyohyvinvointikysely purjehduskauden 2010 aikana.

Tutkimuksen tavoite on laatia kyselyn avulla yrityksen johdolle selvitys
tyontekijoidensd tyohyvinvoinnista ja saada vastaukset tutkimuskysymyksiin
"Miké& on tydhyvinvoinnin taso Hopealinja Oy:ssa" ja "Millaiseksi tyontekijat
kokevat tyohyvinvointinsa yrityksessa™.

Tutkimus toteutettiin elo- ja syyskuun aikana vuonna 2010. Yrityksen
toimipisteisiin toimitetut tydhyvinvointikyselyt sisdlsivat 43 kohtaa, joista osa
Kerdsi taustatietoja vastaajista ja loput olivat véittdmia joiden kanssa vastaaja oli 1
= taysin eri mieltd, 2 = osittain eri mieltd, 3 = osittain samaa mielté ja 4 = taysin
samaa mieltd. Kyselylomakkeen otoskoko on 40.

Tulokset osoittavat, ettd Suomen Hopealinja Oy:ssa ja Oy Runoilijantiella
kausityontekijat voivat hyvin. Tydntekijoiden subjektiiviset kokemukset ja arviot
tydhyvinvoinnistaan nostavat tosin tiettyja epakohtia tai kehittdmiskohtia esiin.
Vaikka kausityontekijat tutkimuksen mukaan kokevat fyysisen tyokuntonsa
erityisen hyvéksi, nauttivat tyostaan, tulevat toimeen tyétovereidensa kanssa ja
kokevat suhteidensa esimieheensd olevan kunnossa, tulokset osoittavat
tydergonomian huomioinnissa, jatkuvan kiireen kokemisessa, tiedon kulussa
tyopaikalla ja esimieheltd saatavassa sdanndllisessé palautteessa olevan
parantamisen varaa.

Tuloksista voidaan paatelld kausityolaisen hyvinvoinnin tason olevan hankala
yleistettdva, silla hyvinvoinnin taso ja sen erityispiirteet maaraytyivat vastaajien
tyonkuvan ja kokemusten mukaan. Myds tydskentely-ympariston ainutlaatuisuus
rajoittaa yleistettavyytta. Tutkimus oli kuitenkin onnistunut, silla se vastasi
toimeksiantajayrityksen tarpeisiin ja antoi tiedon lisdksi yritykselle ideoita ja
ehdotuksia kausityontekijoidensa tydhyvinvoinnin kehittdmiseen.

Avainsanat: tydhyvinvointi, kausity®
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ABSTRACT

This thesis is about well-being at work of a seasonal worker in a company of tour-
ism industry. Information about the well-being at work of company Suomen Ho-
pealinja Oy and Oy Runoilijantie was collected quantitatively by executing a work
well-being survey during the sailing season 2010.

The objective of the research was to compile a report to the management of the
company through a survey about its employees’ well-being at work. The objective
was also to answer research questions “At what level is the well-being at work in
Hopealinja Oy” and “How do the employees experience their well-being in the
company’’.

The research was executed during August and September in 2010. The well-being
at work surveys delivered in the places of business consisted of 43 sections, part
of which collected background information about respondents and the rest of
claims the respondent 1 = totally disagree, 2 = partially disagree, 3 = partially
agree or 4 = totally agree with. In the last return date the final sample accumulated
to 40.

The results show that the seasonal workers in Suomen Hopealinja Oy and Oy Ru-
noilijantie feel well at work. The employees’ subjective experiences and evalua-
tions about their well-being at work also bring up certain defects or points of de-
velopment. Although the seasonal workers experience their physical working fit-
ness to be especially good, enjoy their work, get along with their collagues the
results show that there’s much to be improved in paying attention to work ergo-
nomics, constant experiencing of hurry, sharing information at work and getting
regular feedback from superiors.

Conclusion of the results can be drawn that the level of seasonal worker’s well-
being at work is difficult to be generalized since the level of well-being and its
characteristics are determined by the job description and experiences of the res-
pondent. Also the uniqueness of the working environment limits the generaliza-
tions. The research is nevertheless successful since it answered to the company’s
needs and provided ideas and suggestions how to develop their seasonal workers’
well-being at work in addition to the information about its present stage.

Key words: well-being at work, seasonal work
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyoni aihe on tyohyvinvointi ja erityisesti kasittelen sité
kausityontekijoiden kannalta. Tyohyvinvointi tarkoittaa tyontekijan hyvinvointia
tyossaan fyysisestd, henkisesta ja psykososiaalisesta (tydyhteison toiminta)
nakokulmasta katsottuna. Kausityd puolestaan on yleistyvad Suomessa, mutta silti
sitd kasittelevaa kirjallisuutta on véhan. Oma kokemukseni kausityosta ja tiedon
véahyys kirjallisuudessa herattivat mielenkiintoni tehda siita tutkimuksen, ja
sainkin toimeksiantajakseni Suomen Hopealinja Oy:n. Yritysta kiinnostaa kehittaa
toimintaansa tyohyvinvoinnin osalta seka tietdd sen nykytila, joten toimeksianto
tuli tarpeeseen. Yrityksessa ei ole aikaisemmin toteutettu tydhyvinvointikyselya.

Opinnaytetyoni tavoite on tutkia tydhyvinvointia Suomen Hopealinja Oy:ssa.
Toteutan opinndytetyoni kvantitatiivisella tutkimusmenetelmalld ja tuottamalla

kyselyn, joka toimitetaan yrityksen tyontekijoille.

Suomen Hopealinja Oy ty6llistaa henkilokuntaa vain tietyn kauden ajan, ja ndma
kausiluontoisen tyon tekijat ovat kaikki asiakaspalvelijoita. Palvelualan
yrityksissa tyontekijat ovat niiden suurimpia menestystekijoita. Kilpailukyky ei
enda ole pelkéssa tuotteiden myynnissé, vaan ennen kaikkea palveluiden
tuottamisessa ja toimittamisessa. Henkildston hyvinvoinnista on syyta pitaa
huolta: ndin he voivat saada energiaa tyostaan, joten tydyhteisdon syntyy energiaa

ja télla energialla voidaan luodaan menestysté.

Haasteena Hopealinja Oy:lle on nimenomaan tyon kausiluontoisuus. Kesatyo- ja
kausityontekijat tulevat yritykseen vain tietyksi ajaksi tyoskentelemaan tietden,
etteivat pidemmat tydsopimukset ole mahdollisia: Ovatko he tyytyvaisia
tilanteeseen ja tyohonsa? Toiseksi: mika saisi yritykseen sitoutuneen ja siina
viihtyneen palvelualan ammattilaisen palaamaan tydskenteleméaan yritykseen

seuraavanakin kautena?

Tyo6hyvinvointi on ollut jo pitkaan esilla, ja matkailualalla sen merkitys korostuu
erityisen paljon. Tyon tuottavuuden vaatimukset, kilpailu, yritysrakenteiden

muuttuminen ja kustannustehokkuusajattelu ovat vahentaneet henkilokuntaa



matkailualalla, ja saman tyon tekemisen paineet kohdistuvat aiempaa vahempaan
madaréan ihmisia. Onko tdmé entista pienempi maara ihmisia tyytyvaisia
tyotilanteeseensa? Heid&n hyvinvointiinsa on kiinnitettdva huomiota, ettd he

jaksavat kasitella tyossédén kasvaneet paineet. Jos henkilosto voi hyvin, yritys voi

hyvin.



2 TOIMEKSIANTAJAN ESITTELY

Toimeksiantajani Suomen Hopealinja Oy on Suomen suurin sisavesivarustamo.
Yritys perustettiin vuonna 1949, ja sen toimialana ovat sisavesiristeilyt sek&
ravintolatoiminta. VVarustamoon kuuluu kaksi itsendistd osakeyhtiota: Suomen
Hopealinja Oy ja Runoilijantie Oy. Osakeyhtitilla on sama toimitusjohtaja seka
myynti ja hallinto, mutta oma hallitus ja kirjanpito. Varustamon toimisto sijaitsee
Tampereella. Varustamolla on kdytdssaan 8 laivaa ja matkustajamaéra on
vuosittain noin 100 000 (www.hopealinja.fi 2010).

Suomen Hopealinja Oy:n omistavat kunnat, joiden aluevesilld alukset operoivat:
Tampereen kaupunki, Hameenlinnan kaupunki, Kangasalan, Nokian, Akaan ja
Lempaéldn kunnat. Muita omistajia ovat VR seké yksityiset osakkeenomistajat.
Runoilijantie Oy:n puolestaan omistavat Tampereen ja Virtain kaupungit, seké
Ruoveden kunta ja yksityiset osakkeenomistajat. (Teliranta 2010.)

Laivojen lisaksi ravintolatoimintaan kuuluvat Ravintola Viikinsaari seka
Viikinsaaren kioski. Viikinsaari on Tampereen Pyhajarvella sijaitseva saari, joka
on kesdaikaan suosittu virkistdytymiskohde. Sen tarjontaan kuuluvat ravintolan

lisdksi luontopolut, pelikentat, lavatanssit, sauna ja uimarannat.

Hopealinja Oy:n laivat risteilevat Tampereen lahivesistdissa ja yhteydesta
riippuen Valkeakoskelle tai Hameenlinnaan saakka. Laivat risteilevat
reittililkenteessa tai niilla toteutetaan tilaus- tai teemaristeilyja. Purjehduskausi
kestaa laivasta riippuen huhtikuusta joulukuuhun. Tampereen alue on Suomen
vilkkain sisavesialue, ja sen varrella on monia matkailijoita kiinnostavia
nahtavyyksia ja vierailukohteita. Suomen Hopealinja Oy on yhteistydssa usean

paikallisen tahon kanssa ja on luonut erilaisia risteilypaketteja asiakkaitaan varten.

Purjehduskaudella 2010 Hopealinja Oy:n ja Runoilijantie Oy:n matkustajamaarat
ovat olleet n. 92 000 henkilda (Résédnen 2010), ja Hopealinja Oy ja Runoilijan tie
Oy ovat tyéllistaneet 65 henkilda. Yrityksissa tyoskentelee vakituisesti 4 henkiloa,
ja loput ovat mééaraaikaisia kausityontekijoitd. Maaraaikaisilla kausityontekijoilla

voi tyosopimuksessaan olla maaritelty tydsuhde mééraaikaiseksi kokoaikatyoksi


http://www.hopealinja.fi/

tai maardaikaiseksi osa-aikatyoksi. Tyosopimukset ovat Suomen Hopealinjalla

Kirjoitettu maardaikaisiksi ja tyosuhteiden kestoksi maéritelty 'purjehduskausi'.

Kuva 1.
Suomen Hopealinja Oy/ Oy Runoilijan Tie
RAVINTOLOIDEN ORGANISAATIOKAAVIO

Toimitusjohtaja
Pekka Résanen

Toimisto/Myynti
Ravintolap&allikko ™ Jutta Lenander
Kalle Teliranta - Anna Vanninmaja
Viikinsaari Ravintola Kahvila-
Kioski Viikinsaari Ravintola
Alaranta

Ravintolavastaava

Vastaava

Aureta Oy

vuokralla




3 KAUSITYO

3.1 Kausitydn madrittelya

Kausityd maaritelldén kausittain tehtavaksi tyoksi: tyalaksi, jolla tyollisyys tai
tehtavat vaihtelevat huomattavasti kausittain (Kielitoimiston sanakirja 2006).
Kuitenkin on suhteellisen yleinen kuvitelma, ettd kausity0 ja osa-aikatyo ovat
sama asia. Kausityo on kuitenkin sesongeittain tyollistava, esimerkiksi Lapin
hiihtokeskuksissa tapahtuva ilmi6. Kausity6 johtuu sadsuhteista, kysynnan
vaihteluista ym. syistad (Nykysuomen sanakirja 2002).

Kun tyévoiman tarve ei ole luonteeltaan pysyva, tehdaén tydsopimus
madréaikaiseksi, ja matkailun alalla onkin yleistd, ettd se sidotaan matkailukauden
(esimerkiksi laskettelukauden) paattymiseen (Saarinen 2005, 135). Mééardaikaista
tyotd on seka madréaikainen kokoaikatyod seka maarédaikainen osa-aikatyo, tama
kaikki maaritellaan tyontekijan tydsopimuksessa.

Tyon kausiluonteisuus on peruste méardaikaisen tydsopimuksen solmimiseen, ja
sekd tyonantajan ettd -tekijan tiedossa on yleisesti ottaen tydsuhteen alkamis- ja
paattymispdivat. Méaaraaikaisen sopimuksen allekirjoittaneita tyontekijoita on
EU27-alueella (27 EU:n jasenmaata) 12 % tydntekijoistd, ja allekirjoittaneita on
eniten (21 %) hotelli- ja ravintola-alalla (Fourth European Working Conditions
Survey, 2007). Suomessa madraaikaisen tyon tekijoiden osuus kaikista
palkansaajista vuonna 2010 on 15,6 %. Néistd maaraaikaisessa kokoaikatydssa on

12,3 % ja maaraaikaisessa osa-aikatyossa 3,3 %. (Tilastokeskus 2010.)

3.2 Kausitydn ymparistod

Matkailussa kéytettavat kausivaihtelua ilmaisevat termit low-season, mid-season
ja high-season kuvaavat kausityon ymparistoa. Erityisesti high-season ilmiéna
kuvaa kausityon ymparist6a hyvin. Tuolloin matkailuyrityksen tai -kohteen
vetovoima on suurimmillaan, ja yritys tyollistda eniten henkilékuntaa, koska

asiakasvirta on voimakkain.



Kausiluonteisuus (seasonality) matkailussa vaikuttaa kaiken matkailun tarjonnan
kayttaytymiseen: markkinointiin (paketointi, jakelu, hinnoittelu), tydémarkkinoihin
(tyollistamisen luonne ja laatu, taitojen saatavuus, tyollistamisen pitkajanteisyys),
lilketoiminnan rahoittamiseen (kassavirta, hinnoittelu, investointien houkuttelu),
osakkaiden hallintaan (tavarantoimittajat, tytaryhtiot) ja kaikkiin toimintojen
nakokulmiin. (Baum & Lundtorp 2001, 1.)

3.3 Kausityd Hopealinja Oy:ll& ja Oy Runoilijantiell&

Koska kausityosta tehtyjen tutkimusten maéra on vahdinen ja aihetta kéasittelevaa
kirjallisuutta ei ole paljoa, on tdhdn koottu yrityksen johtoa haastattelemalla uutta
tietoa koskien erityisesti kausity6ta Suomen Hopealinja Oy:ssa ja Oy
Runoilijantiell4. Tiedot perustuvat yrityksen toimitusjohtaja Pekka Rasésen, jolla
on kokemusta kausityon parissa tai kausityontekijoiden esimiehend toimimisesta
noin 30 vuotta, ja ravintolapdéllikké Kalle Telirannan, jolla on kokemusta

kausitytskentelysta 8 kautta, kommentteihin.

Teliranta (2010) kuvaa kausityota sanalla “projekti”, joka eroaa muusta tyosta
monella tavalla, muun muassa siten, ettd kausityota tarjoava yritys ei koskaan
paase sellaiseen tilaan, etta lilketoiminta jakaantuisi tasaisesti. Kausityossa
Hopealinjalla on kyse 2,5 kuukauden huippujaksosta, ja aina toimintaa
suunnitellessa pitaa ottaa huomioon my6s sen jatkuminen seuraavalla kaudella,
tuottavuudella on oleellinen sija tdssa. Tuotot takaavat sen, etté yrityksen
kokoaikaiset tyontekijat voivat olla ymparivuotisesti t0issé ja kehittada
liiketoimintaa seuraavaakin kautta ajatellen. Kysyttdessa kausityosta yrityksessa

Rasanen (2010) yrittaa verrata sitd muihin kausityo6té tarjoaviin yrityksiin:

Jos vertaa johonkin etté jos joku menee vaikka johonkin kauppaan
tai rakennuksille tai johonkin muuhun, niin siella se ty6tahti ja muu
niin se on aika samanlaista koko ajan, oli sitten kesa tai talvi tai
mik& vuodenaika tai mik& vaan niin sitd mennéan samalla tahdilla
koko ajan, mutta taalla se on niin hektista se kesdaika, etta... Ma en

tid ku ma en o ollu tdman tyyppisissa missdan muualla, ettd voiko



sitd verrata mihinkaan muuhun. Mutta, se on kuitenkin, se menee

yhessa hujauksessa..

Molemmat korostavat haastattelussa, ettd yrityksen liiketoiminnassa asioita
voitaisiin tehdé eri tavalla, jos toiminta olisi pidempiaikaista ja tasaisempaa. He
korostavat tarkedd olevan myds sen, etté toimintakautta suunnitellaan etukéateen
niin paljon kuin mahdollista. Liiketoiminnan alettua purjehduskaudella on
keskityttava tekemiseen ja asioiden onnistumiseen kerrasta, silla monet muutokset
keskelld kautta tuovat riskejé liiketoimintaan. Kauden alkuun heidan toiveensa
esimiehend olisi pieni vaihtuvuus kausityontekijoissa: tdma vahentdisi joka
kauden projektimaisuutta ja tyontekijoiden perehdyttdmisen maarad, mika
puolestaan helpottaisi liiketoiminnan saumatonta jatkuvuutta sen asemesta, etta

joka kausi aloitettaisiin alusta.



4 TYOHYVINVOINTI

4.1 Ty6hyvinvoinnin madritelmia

"Tybhyvinvointi on ennen kaikkea ihmisten ja tydyhteison jatkuvaa kehittdmista
sellaiseksi, etté jokaisella on mahdollisuus olla mukana onnistumassa ja kokea
tyon iloa.” (Otala & Ahonen 2003, 19.)

”Tyohyvinvointi koostuu tydntekijan terveydestd, tyontekijin jaksamisesta,
tyopaikan turvallisuudesta, hyvésta tyon hallinnasta, tydilmapiirista ja
johtamisesta.” (Sosiaali- ja terveysministerié 2010.)

"Tybhyvinvoinnilla tarkoitetaan tyossé kdyvan henkilon selviytymista
tyOtehtdvistaan. Siihen vaikuttavat fyysinen, henkinen ja sosiaalinen kunto,
tyOyhteison toimivuus seké tydympéristossé esiintyvat tekijat. Tydhyvinvointiin
vaikuttavat myds monet muut tekijat, mm. tyosuhde, palkkaus, tydsopimus,
yksityis- ja perhe-elamd, taloudellinen tilanne ja yleinen elaméantilanne.”

(Sosiaali- ja terveysministerio 2005, 3.)

Tyohyvinvointiméaritelmien voi huomata olevan tutkijasta, tieteenalasta tai
ldhestymistavasta riippuvaisia. Yht& mieltd oltaneen siitd, ettei yksiloa tai ilmiota
voi tarkastella yksipuolisesti: tydhyvinvointia tai sen tutkimista méaariteltdessa on
otettava huomioon monta asiaa. TAma johtuu siitd, ettd tydhyvinvointi-kasite on
muotoutunut tyokyky-kasitteestd, jota on tutkittu monilla tieteenaloilla (Juuti
2010).

Tyo6hyvinvoinnin monet maaritelmat ja subjektiiviset kokemukset siité edistavat
tydhyvinvoinnin tutkimista, mutta eivat tee siita yksioikoista. Tybhyvinvointia
voidaan tarkastella Kirjallisuudessa muun muassa esimiestyon, terveyden,
lakipykalien ja tuloksen tekemisen kautta. Tyohyvinvointia on ollut vaikea
kasitelld, silla se ei ole niin helposti konkretisoitavissa kuin muut tyohon liittyvat
tekijat; tydhyvinvointi on monitasoinen ja moniulotteinen ilmié. Tydhyvinvointia
voivat estéa tydpaikoilla yleisesti ilmeneva stressi, jonka aiheuttajina ovat

aikapaineet, Kkiire, korostunut vaatimustaso osaamisen ja tuottavuuden suhteen.


http://www.stm.fi/

Jatkuva muutos luo henkildstolle paineita eikd tee organisaatiollekaan hyvasa;
painvastoin se voi vaikuttaa tuottavuuden ja kasvun heikkenemiseen,
palvelukyvyn alenemiseen seké tyontekijoiden vaihtuvuuden kasvamiseen
(Lindstrom 2002, 17).

Otala ja Ahonen (2003, 20—21) ovat kuvanneet tydhyvinvointia Maslow'n
viisiportaiseen tarvehierarkiaan peilaten siten, etté fyysinen hyvinvointi kuvastaa
ihmisen fysiologisia perustarpeita ja turvallisuuden tarpeita, sosiaalinen
hyvinvointi laheisyyden tarpeita ja psyykkinen hyvinvointi arvostuksen seké itsensa
toteuttamisen ja kasvun tarpeita. Tahan hierarkiaan he vield lisdisivét henkisyyden

ja siséisen draivin osatekijan.

Maslow'n tarvehierarkian yhdistaminen tydhyvinvointiin kertoo psykologisesta
nakokulmasta asiaan, mutta tydhyvinvointia voidaan myos peilata akateemikko ja
sosiologi Erik Allardtin hyvinvoinnin ulottuvuuksiin having, loving, being (1976).
Tassa having sisdltdd omistamisen: tulot, asuminen, terveys, elintason osatekijat;
loving rakastamisen: ihmissuhteet, perhekiinteys ja being olemisen: itsensa
toteuttaminen, vaikuttamismahdollisuudet. VVaikka Allardtin teoria onkin vanha,
on sita kaytetty myds EU:n eldaménlaatututkimuksissa hyvinvointia kuvaamassa
(Bbhnke 2005). Hyvinvoinnissa onkin Allardtin mukaan kyse objektiivisen ja
subjektiivisen hyvinvoinnin indikaattoreista (1976), eli hyvinvointia ei voi
tarkastella ainoastaan esimerkiksi tydolojen kautta tai edes pelkastaan
tyohyvinvointikokemuksina. Vaikka Allardtin hyvinvointiteoria lieneekin
yhteiskunnan kehityksen vuoksi osittain vanhaa tietoa, siita on vielakin
erotettavissa tdhén hetkeen sopivia piirteitd: esimerkiksi hyvinvointianalyysin
rajoituksia pohtiessaan han erittelee vaihteluun vaikuttavat tekijat kahteen
luokkaan. Naista ensimmaisen eli yksildllisten voimien han kuvaa johtuvan siita,
etta "yksilo aktiivisesti vaikuttaa hyvinvointiinsa valitsemalla
toimintavaihtoehtoja ja tekemalla suunnittelupdatoksia™ (1976, 329). Toiseksi
hyvinvointiteorian rajoitukseksi han méaarittelee sosiaaliset voimat, kuten

markkinamekanismit ja byrokratian voimistumisen.

Ty6hyvinvoinnin tutkimista pukee Allardtia selkokielisemmin teoriassaan Tero

Mamia: "Tutkimuksessa on huomioitava seka subjektiivinen hyvinvointikokemus
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etté hyvinvoinnin objektiiviset tekijat." Han korostaa sitd, miten
hyvinvointitutkimuksen operationalisoinnissa on nimenomaan syyta erottaa
hyvinvoinnin tekijat (objektiivinen hyvinvointi) ja kokemukset hyvinvoinnista
(subjektiivinen hyvinvointi). H&n sanoo Allardtin hyvinvoinnin ulottuvuuksien
muodostavan objektiivisuudellaan pohjan, jolle subjektiivinen hyvinvointi
rakentuu (Mamia 2009. 21-25). Subjektiivisen hyvinvoinnin aspekti on otettu
huomioon monissa muissakin tieteellisissa tutkimuksissa, esimerkiksi OECD-
maiden Society at a Glance —julkaisussa sosiaalisen koheesion indikaattorina
(2009).

Alun perin tydsuojelusta lahtdisin olevaa késitetté “"tyohyvinvointi” saatelee
erilaiset lait, muun muassa tyoturvallisuuslaki, tyoterveyshuoltolaki,
tyosopimuslaki ja tapaturmavakuutuslaki. Nama on luotu sadteleméaén tyohon
liittyvid vastuita ja velvoitteita (Suutarinen & Vesterinen 2010). Kuitenkin vastuu

tyohyvinvoinnista on yhté lailla tyonantajalla seka tyontekijallakin.

Tyo6hyvinvoinnissa voidaankin ottaa huomioon sekd yhteiskunnan, yrityksen ja
ympaériston luomat puitteet tydhyvinvoinnille etta tutkittavien yksiléiden
subjektiiviset kokemukset tydhyvinvoinnistaan. Nama asiat lienevat tarkeité ottaa

huomioon, oli tieteenala, jolla tydhyvinvointia tutkitaan, miké tahansa.

4.2 Palvelualojen tydhyvinvointi

Palvelualoilla tydsséd on monenlaisia erityispiirteitd verraten muihin aloihin. Se,
mité ndma erityispiirteet ovat, johtuu alasta jolla tydskennelldén. Palvelualojen
tyohyvinvointia mietittdessa on kiinnitettdva huomiota néihin erityispiirteisiin.
Kuitenkin palvelualoilla on l6ydettavissa yhteisia tekijoita, jotka vaikuttavat
tyohon ja sen suorittajaan. Tyoterveyslaitoksen tuottaman tutkimuksen mukaan
naisté yhteisista tekijoista merkittavin on muutospaine, joka heijastuu tydoloihin,
tyon sisaltoon ja tydyhteisdihin. Muutospaine korostuu erityisesti siing, etta
palvelualan tydntekijat kohtaavat tyossaan vaistamatta teknologiaa, asiakkaita ja
tilanteita, joiden kasittely vaatii enenemassa maarin yhteistyokykya,
tiimityotaitoja ja kykya sovittaa erilaista osaamista yhteen. (Kandolin, Tilev,
Lindstrom, Vartia & Ketola 2009, 7.)
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Tutkittaessa palvelualan tyontekijoiden fyysistd, psyykkisté ja sosiaalista
hyvinvointia, huomattiin etteivat palvelualat juuri eroa toisistaan tyontekijoiden
hyvinvoinnin suhteen. Fyysisista oireista yleisimmat olivat niska- ja hartiakivut, ja
nekin véhenivat suhteessa tyontekijan nuoruuteen. Psyykkistd hyvinvointia
koettiin tasaisesti sama maaré palvelualoilla, ja tyypillisimmiksi oireiksi nousivat
tutkimuksessa vasymys seka se, etté tydasioita murehdittiin tydajan jalkeenkin. 65
% koki olevansa taysin tai lahes omalla alallaan. Harvinaiseksi huomattiin se, etta
ty0 vaikuttaisi haitallisesti tyon ulkopuoliseen elamaén (vapaa-aika, perhe-elama).
Tutkimuksessa ilmeni palvelualojen tydhyvinvoinnin olevan sairauspoissaolojen
ja stressituntemusten my6ta jonkin verran heikommalla tasolla kun muussa
palkansaajakunnassa. Sosiaalinen hyvinvointi on samalla tasolla muiden kanssa.
Fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin yhteydet hyvinvointiin seka
toisiinsa selvitettiin myo6s tutkimuksessa. Palvelualoilla erityisesti
stressituntemukset seka muut psyykkiset oireet olivat seuraus fyysisista oireista.
Lisaksi fyysisista oireista karsivat kokivat tyon vaikuttavan muita enemman tyon
ulkopuoliseen eldmaan. Kiirettd koki palvelualalla tyoskentelevistd puolet. Taméa
vaikuttaa tydssé ja hyvinvoinnissa moneen asiaan: fyysiseen ja psyykkiseen
hyvinvointiin, tydaikojen venymiseen, tydehtosopimuksen mukaisten taukojen
pitdmiseen jne. Kiiretta ja painetta olisi syyta hallita, mutta tutkimuksen mukaan
niitd on myds helpompi sietdd, jos tydtehtavat koetaan vaihteleviksi. Tydyhteison
hengen ja esimiestyon osuudessa tutkimuksessa todettiin tydilmapiirin ja
tyopaikalla saadun sosiaalisen tuon edistavan tyéhyvinvointia paljon.
Palvelualoilla tydpaikan henki ja ty6tovereilta saatavan avun maaré on yleisesti
koettu hyvaksi. Esimieheltéd saatu tuki ei ollut yhté yleistd. Henkisen vakivallan ja
kiusaamisen kohteena kokee olevansa 7 % tyohyvinvointitutkimukseen
vastanneista palvelualan tyontekijoista. Lahiesimiehen tyontekijoidensa kohtelun
oikeudenmukaiseksi ja tasapuoliseksi koki noin joka toinen kyselyyn vastanneista,
mutta joka viides vastasi kohtelun olevan ndita harvoin tai ei koskaan. Vastaajista

40 % koki tiedonkulun yrityksessa olevan riittamatontd. (Kandolin ja muut 2009.)

Tyoterveyslaitoksen ymparistotutkimus summaa myaos, etta palvelualoilla
tyontekijoiden hyvinvointi edellyttdd "kaytanndn yhteistyota, aktiivista
tyborganisaatioiden toimintaa ja innostuneita, osaavia ja hyvinvoivia tekijoita".
(Kandolin ja muut 2009.)
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4.3 Tyobhyvinvoinnin merkitys yritykselle

Tybhyvinvoinnin vaikutukset yritykseen voidaan jakaa kahtia: sen puute lisaa
kustannuksia, tai sithen panostaminen kasvattaa kilpailukykya. Tyéhyvinvoinnin
liiketaloudellisia vaikutuksia, merkitysta tuottavuus- ja
kustannustehokkuustekijang, vaikutuksia laatuun ja merkitysta voimavaratekijana
on tutkittu paljon. Samoin siitd, ettd tydhyvinvoinnin puute on liiketoimintariski,
on paljon tietoa. Tyohyvinvointi on yksi menestystekijé yrityksessa, ja se
vaikuttaa tuloksellisen toiminnan liséksi yksilo- ja yhteisotasolla onnistumisen
kokemukseen (Pursio 2010).

Mietittédessa liiketaloudellisten vaikutusten ja tydhyvinvointitoimenpiteiden
suhdetta mainittakoon valittémind talousvaikutuksina sairaus- ja tapaturmakulut,
tehokas tyOaika, yksilétuottavuus, tydprosessit ja kehitystoiminta seka valillisina
talousvaikutuksina tydn tuottavuus, laatu ja tuote- ja prosessi-innovaatiot. Naméa
edelldamainitut tekijat vaikuttavat lopulliseen taloudelliseen vaikutukseen
yrityksessd. (Otala & Ahonen 2003.)

Tuottavuus- ja kustannustehokkuustekijana tydhyvinvoinnista edellamainitut
tutkijat (2003) toteavat erityisesti tyoturvallisuuden parantamisen tuovan séastoja,
henkiléstén hyvén fyysisen kunnon vahentévan sairauspoissaoloja ja osallistumis-
ja vaikutusmahdollisuuksien sek& koulutuksen parantavan tuottavuutta

yllamainittujen tekijoiden liséksi.

Tyo6hyvinvoinnin vaikutukset laatuun ovat monipuoliset, silld laatu perustuu
osaamiseen, motivaatioon ja asiakkaiden tarpeiden jatkuvaan ennakointiin. Kun
yritykselld on tyytyvéinen asiakas, joka palaa yrityksen palveluiden piiriin, on se
osoitus saastosta, silla tahan asiakkaaseen ei tarvitse panostaa niité kaikkia
resursseja, joita uuden asiakkaan hankkimiseen taytyy. "Vain tyytyvéinen ja
tyostdan innostunut tyontekija voi tuottaa sellaisia palveluja, joista yrityksen
asiakkaatkin ovat tyytyvéisid” (Otala & Ahonen 2003, 49). Tybhyvinvointi on osa
yrityksen aineetonta varallisuutta, jota on hankala osoittaa numeeriseksi lisaksi

taseeseen, mutta sen taloudellisia vaikutuksia ei pida kieltaa.
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Tyo6hyvinvoinnin puute on riski. Ihmisen merkitys on kasvanut, kun ajatellaan
yrityksen varallisuutta. "Tyohyvinvointiriskeja tulisi tunnistaa arvioida ja hallita
samaan tapaan kuin muitakin liiketoimintariskejd" (Otala & Ahonen 2003, 66.)
Tyo6hyvinvoinnin puute voi aiheuttaa yrityksessa ketjureaktioita, jotka kaikki
johtavat kilpailukyvyn heikkenemiseen ja varallisuuden véhenemiseen.
Esimerkiksi tyduupumuksen seurauksena ihmisen oppimiskyky laskee, misté
johtuen hdnen innovatiivisuutensa ja osaamisensa katoavat ja nain ollen yrityksen
henkilopddoma véhenee ja tdmé vaikuttaa yrityksen varallisuuden vahenemiseen.
Samoin tuottavuus laskee, minka seurauksena yrityksen kilpailukyky heikkenee ja
varallisuus véhenee sekd onnettomuusriski kasvaa, mista seuraa
tyokyvyttomyyttd, joka vaikuttaa sekd suhdepddoman véahenemiseen,
varallisuuden vahenemiseen ja jalleen kilpailukyky heikkenee (Otala & Ahonen
2003, 66. Liite 1).

Vertailukohdaksi tadsséd mainittakoon Jyvaskyléan yliopiston yliassistentti Kauko-
Vallin ja professori Koirasen (2010, 108) méaarittelya hyvinvoivasta tyontekijasta

("onnellinen tyontekija™):

Onnelliset tyontekijat ovat nopeampia, luovempia ja tehokkaampia.
He myos sietavat paremmin stressid, palautuvat nopeammin ja
paremmin erilaisista arjen pettymyksista seka sairastelevat
huomattavasti muita vahemman. Onnellisuus on liitetty edelleen
vahaiseen tapaturma-alttiuteen ja poissaoloihin. Tata taustaa vasten
on helppo néhda, etté onnellisuus voi olla kaytannodssa merkittava,
joskin vahan hyddynnetty tekija yrityksen tehokkuuden ja

tuloksellisuuden ndkodkulmasta.

Samanlaisia vaikutuksia kuin tyéuupumuksella, voi olla yrityksen henkildston
ammattitaidon vanhenemisella, huonolla tydilmapiirilla ja heikolla johtamisella

seka esimiestyolla.

Esimiestyolla onkin suuri merkitys tydhyvinvointiin yrityksess, silla esimies on
se, joka paattaa miten tyohyvinvoinnin reunaehdot toteutetaan koko yrityksen

toimintastrategiassa ja johtaa taté4 kaikkea (Pursio 2010).
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On kuitenkin tutkittu esimiehen tyotehtévien alueen olevan niin laaja ja
aikaavieva, etta tyohyvinvoinnin kehittdmiseen ja sdanndlliseen mittaamiseen jaa

aikaa harmillisen vahan. (Karppanen 2006.)
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5 TYOHYVINVOINTITUTKIMUS

Tutkimukseni tavoite oli laatia tydhyvinvointikyselyn avulla selvitys Hopealinja

Oy:n ja Runoilijantie Oy:n kausityontekijoiden tydhyvinvoinnista.

5.1 Kuvantitatiivinen tutkimusmenetelmé

Kvantitatiivinen tutkimus tarkoittaa maarallista tutkimusta ja siind mittauksen
tuloksena saatua tietoa késitellaan tilastollisin menetelmin. Se perustuu
mittaamiseen, jonka tavoitteena on tuottaa perusteltua, luotettavaa ja yleistettavaa
tietoa. Kvantitatiivisen tutkimuksen perusidea on kysya pienelté joukolta
tutkittavaa ilmiota tutkimusongelmaan liittyvid kysymyksia. T&ma pieni joukko
on otos ja se edustaa koko joukkoa, perusjoukkoa. Kvantitatiivinen tutkimus
edellyttaa riittdvaa maaraa havaintoyksikoita, jotta tulokset olisivat luotettavia ja
ne voitaisiin siirtdd koskemaan koko perusjoukkoa. (Kananen 2008.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa asioita kuvataan numeeristen suureiden avulla ja
tuloksia voidaan havainnollistaa taulukon tai kuvioin. Kvantitatiivisen
tutkimuksen avulla selvitetdén lukumaariin ja prosenttiosuuksiin liittyvia
kysymyksia ja eri asioiden riippuvuuksia tai tutkittavassa ilmidssa tapahtuneita
muutoksia (Heikkila 2001, 16).

Valitsin kvantitatiivisen tutkimusmenetelmén opinnaytetyohoni, silla
toimeksiantaja toivoi saavansa numeerista, yleistettdvaa ja helposti tulkittavaa
tietoa yrityksensa tydhyvinvoinnin tilasta. Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma
ottaisi tutkittavat huomioon siten, ettd vastaaminen veisi heiltd vahemmén aikaa:
nain saataisiin enemmaén halukkaita osallistumaan ja otos tarpeeksi suureksi.
Tutkittavien saavutettavuus oli helpompaa, kun valitsin maaréllisen tutkimuksen
menetelman ja survey-kyselyn: nain ollen valimatkat eivat olisi este tutkittaville

tai tutkijalle.

Valitsin kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimusmenetelman, silla halusin

sisallyttda tutkimukseen mahdollisimman monta havaintoyksikk6&. Koin myos
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objektiivisemmaksi kyselylomakkeen toimittamisen tyontekijoille esimerkiksi

haastattelun asemesta.

5.2  Tutkimuksen kulku

Tutkimuksessa, joka toteutettiin 11.8.—13.9.2010, tutkittiin Suomen Hopealinja
Oy:n kausittain palkkaamien henkildiden tyhyvinvoinnin tilaa toimintakautena
2010. Kyselytutkimus toteutettiin survey-tutkimuksena kvantitatiivisella
menetelmalla, esitestattiin ja sen jalkeen kohdistettiin yrityksen jokaiselle
tyontekijalle. Kyselylomake oli standardoitu, eli lomakkeissa ei ollut toisiinsa

nahden eroavaisuuksia.

Tybhyvinvointikyselyt toimitettiin jokaiseen kymmeneen Suomen Hopealinja
Oy:n ja Runoilijantie Oy:n toimipisteista (6 laivaa, toimisto, Viikinsaaren
ravintola, lippukoppi ja kioski) henkilokohtaisesti. Nain kontrolloitiin
lomakkeiden perille 16ytymista paremmin seké pystyttiin vaikuttamaan
myonteisesti ihmisten motivaatioon tayttaa kyselyt ja palauttaa ne. Kyselyt
toimitettiin yhteensa 44 tyontekijélle, joista 42 vastasi. Kaksi palautuneista
lomakkeista jouduttiin sulkemaan tutkimuksen ulkopuolelle, silla ne oli taytetty
vaéarin. Tutkimuksen vastausprosentti oli siis 90 %. Yrityksella on ollut
kesakaudella 2010 palkkalistallaan 65 tyontekijad, mutta tutkimuksen
toteutusaikavélilla osa oli ehtinyt lopettaa tydsuhteensa tai heiddn maaraaikaiset

sopimuksensa olivat paattyneet.

5.3 Kyselylomakkeen rakenne

Tyohyvinvointikysely laadittiin seitsenosaiseksi. Lomakkeen ensimmaisessa
teemassa kerattiin taustatietoja vastaajista, toinen sisélsi kysymyksia tyosté ja
tyooloista, kolmas antoi mahdollisuuden vastata henkisté tyohyvinvointia
koskeviin kysymyksiin, neljas késitteli tydyhteison toimintaa, viidennessa
teemassa vastaaja arvioi esimiestydskentelyd, kuudennessa tydvuorosuunnittelua
ja viimeinen teema on nimetty "lopuksi*-teemaksi, joka vastasi

opinnaytetyotoimeksiantajan tiedonsaamisen tarpeisiin.
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Lomakkeen alussa kerattiin taustatietoja. Mm. sukupuolen, i&n, toimipisteen ja
ensisijaisen tyotehtavan selvittdminen antoivat kattavan tiedon kyselyyn
osallistujien demografisista tekijoistd. Naita tekijoita kaytettiin purettaessa
kyselyiden tuloksia sek& analysoidessa ja koottaessa taulukoita. N&iden
perustietojen lisaksi teemassa kysyttiin toimeksiantajalle tarkeita asioita,
esimerkiksi kysymys 6 ja sen alaluvut (ks. liite numero 2). My0s sairaslomapaivat
kertoivat paljon tyohyvinvoinnin asteesta, ja niiden tiedustelu lisattiin tahan

osioon.

Ensimmainen tyohyvinvointiin liittyva teema "Tyo0 ja tyéolot"” kartoitti
henkildston fyysista tydhyvinvointia. Otettiin selvad, millaisiksi oma fyysinen
tyokunto ja tydympaériston fyysiset seikat (tyoturvallisuus, tydmenetelmit ja -
vélineet) koettiin. Vittamien vastausasteikko oli 1—4, jossa 1 = olen téysin eri
mieltd, 2 = olen osittain eri mieltd, 3 = olen osittain samaa mielté ja 4 = olen

taysin samaa mielta.

Henkisté tydhyvinvointia mitattiin kysymyksilld, jotka paljastivat Kiireen ja
stressin tason tyopaikalla, seké sen, kuinka paljon ty6 vaikutti vapaa-aikaan ja
tyon ulkopuoliseen elamé&éan. Oma itsearvostus ja kehittymisen arviointi otettiin
huomioon téssa tyéhyvinvoinnin teemaosiossa. Vdittdmien vastausasteikko oli
1-4, jossa 1 = olen taysin eri mieltd, 2 = olen osittain eri mieltd, 3 = olen osittain

samaa mielta ja 4 = olen téysin samaa mielta.

Psykososiaalisen tydhyvinvoinnin teema kyselyssa piti siséllaan tyopaikan
tyOilmapiirin, sosiaalisten suhteiden toimivuuden ja ongelmatilanteiden kasittelyn
maadrittelyn mahdollisuuden subjektiiviset arvioinnit. Vaittdmien vastausasteikko
oli 1-4, jossa 1 = olen taysin eri mieltd, 2 = olen osittain eri mieltd, 3 = olen

osittain samaa mielta ja 4 = olen taysin samaa mielta.

Esimiestydskentely on yksi tydhyvinvoinnin tarkeistd osa-alueista, ja kyselyn
neljas teema luotiinkin maarittelemaén vastaajan suhtautumista esimieheensa.
Véittdmat ottivat selvad suhteesta esimieheen, vastaajan mielipiteista esimiehensé

suhtautumistapoihin seka esimiehen avunantomahdollisuuksista. Véittamien
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vastausasteikko oli 1—4, jossa 1 = olen taysin eri mieltd, 2 = olen osittain eri

mieltd, 3 = olen osittain samaa mielta ja 4 = olen taysin samaa mielta.

Tybvuorosuunnittelu-teema luotiin selvittdméén vastaajan
vaikutusmahdollisuuksia omiin tydvuoroihinsa. Véittdmien vastausasteikko oli
1-4, jossa 1 = olen taysin eri mielt4, 2 = olen osittain eri mieltd, 3 = olen osittain

samaa mielté ja 4 = olen tdysin samaa mielta.

Lopuksi annettiin vastaajalle mahdollisuus vastata kysymyksiin jotka olivat
tarkeitd toimeksiantajan kannalta. Se, miten vastaaja suhtautui kuluneeseen
kauteen ja harkitseeko palaavansa yritykselle t6ihin seuraavana kautena, kertoo
yksittéisend kysymyksena eniten tyohyvinvoinnin nykytilasta yrityksen johdolle.

5.4 Tutkimuksen arviointi

Tutkimuksen aihealueena tyohyvinvoinnin tutkimusten maaréan paljous ja
kausityon tutkimusten véahyys eivét kohdanneet toisiaan. Kausityontekijoiden
prosentuaalinen osuus tyontekijoisté ja kausityon tarjoajien ainutlaatuiset
tyoympéristot tekivat tutkimuksen yleistettdvyydesta hankalaa. Tutkimukseni

koskiessa vain yhté yritystd, koin tutkimukselle asettamieni tavoitteiden tayttyvan.

Olen tutkimuksessani keskittynyt kausityontekijoiden subjektiivisten
tyohyvinvointikokemusten mittaamiseen, enka ollenkaan objektiiviseen
tyohyvinvointiin. Tama oli pakollinen rajaus aiheen laajuudeen vuoksi ja sen
lisdksi koin, ettei objektiivisen tydhyvinvoinnin tutkiminen toisi lisdarvoa tyolle

tai vastaisi toimeksiantajan tarpeisiin.

Kvantitatiivinen menetelma opinnaytetyoni tiedon keruussa ja késittelyssa toi
haasteita tutkimusprosessin edetessd. Koska tydhyvinvoinnin ja kausityon
yhdistaminen on ilmiéna erittain véhan tai ei ollenkaan tutkittu, olisi uuden tiedon
luomiseen paremmin soveltuva laadullinen tutkimusmenetelma voinut tietyisséa
asioissa toimia paremmin. Kuitenkin opinndytetyon toimeksiantajan tarpeiden ja

tavoitteiden tayttyminen todensivat sen, ettd méarallinen tutkimusmenetelma oli
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hyva. Jos tydelamalahtoisyys ei olisi ollut yksi opinndytetyoni prioriteeteista,

olisin mahdollisesti valinnut laadullisen tutkimusmenetelman.

Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tutkimus on validi, silla se mittaa sit4, mitd sen pitadkin mitata:
kausityontekijoiden tyohyvinvointia. Tutkittavat asiat on maéritelty
tutkimusongelmaksi, ja tdméan selvittdmiseksi kysely luotiinkin.

Reliabiliteetti on my6s otettu huomioon ja sen onnistuneisuus tutkimuksessa on
hyva: uskon ett4 toistettaessa tutkimusta saadaan samat tulokset, aineiston
keruutapa oli onnistunut. Tutkimuksen stabiliteetti on kuitenkin huomioitava, silla
tutkittavan ilmién muuttuminen ajan mukana on todenndkdisté. Stabiliteetti mittaa

mittarin pysyvyytta ajassa (Kananen 2008, 79-84).
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6 TYOHYVINVOINTIKYSELYN TULOKSET

Kyselylomakkeista 40 oli oikein taytettyja (n=40), ja niistd saatujen tietojen
purkamiseen, kasittelyyn ja analysointiin k&ytettiin SPSS-tilasto-ohjelmaa sek&
Microsoft Excelid. Seuraavissa tiedoissa n=40, jollei toisin mainita.
Tyontekijoiden keskiarvovastausten mukainen arvio Suomen Hopealinja Oy:n

tyohyvinvoinnista on 3,17, kun maksimi on allaolevan taulukon mukainen 4 ja

minimi 1.
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Tyohyvinvointikyselyn teemat

Kuvio 1. Vastaajien arviointien keskiarvot tydhyvinvointikyselyn teemojen

mukaan.

6.1 Taustatiedot

Tutkimukseen vastanneista 52,5 % oli naisia. Alle 20-vuotiaita vastaajista oli 5 %,
21-31-vuotiaita 42,5 %, 32—42-vuotiaita 30 % ja yli 43-vuotiaita 22,5 %.
Vastaajista 9 ilmoitti ensisijaisen tydnsé olevan tarjoilija, 6 matruusi, 6 kokki, 4
kapteeni. 15 ilmoitti tydnimikkeensé olevan "joku muu". Tama voi tarkoittaa
toimistotyontekijaa, lipunmyyjaa tai kioskin myyjaa. Vastaajista puolet toimii
esimiesasemassa. Kyselyyn vastanneista 65 % on tyoskennellyt yrityksessa
aiempinakin kausina, 50 % heista 2—3 kautena aiemmin, 12,5 % useampana kuin

3 kautena (tdman kysymyksen kohdalla n=39).
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Tyonkuvat yrityksessa

H Tarjoilija
B Matruusi
= Kokki

W Kapteeni

® Muu

Kuvio 2: Vastaajien tyénkuvat yrityksessé.

Kysyttdessa "Mitka seikat saivat sinut hakeutumaan uudelleen téihin yritykseen?",

vastasivat jo aiempina kausina tydskennelleet:

Tarjoilija 1: "Tyon haasteellisuus ja vastuullisuus. Mukavaa ravintolatoimintaa, antaa myds itselle
paljon... I like :) Saa toteuttaa tydssa omaa itseaan."

Tarjoilija 2: "tyon vaihtelevaisuus, tydilmapiiri"

Tarjoilija 3: "Haasteellinen ty6 ja loistava pieni, tiivis tydyhteiso"

Tarjoilija 4: "Hyvat kokemukset edellisestd kesastd, mukava tyoéporukka"

Tarjoilija 5: "mukava edelliskausi".

Matruusi 1: "Pidan tyostéani, halu tehdd parhaani sisavesimatkailun eteen™

Matruusi 2: "Mukava tydymparisto ja Kivat tyokaverit"

Matruusi 3: "varma tyopaikka"

Matruusi 4: "laiskuus".

Kokki 1: "ty6n kiinnostavuus"

Kokki 2: "Kausityd sopii tdmén hetkiseen elamantilanteeseeni."

Kokki 3: "mahtava miljoo, tiimihenkisyys, haasteellisuus, tyokaverit".

Kapteeni 1: "Hyvé porukka, palkka ;)"

Kapteeni 2: "koska pyydettiin"

Kapteeni 3: "yleensé hyva tyoyhteistd, tottumus"

Kapteeni 4: "tdihin pyydettiin, vaihtelua merityéhon".

Muu 1: "raha, ympaérist6"

Muu 2: "Asiallinen tydyhteiso ja hyva tydilmapiiri*

Muu 3: "tuttu tyd & tutut tydkaverit eiké pitkdaikaisempaa tyopaikkaa ollut tiedossa"
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Muu 4: "Mukavat tyokaverit, vaihtelevat tyotehtévat"
Muu 5: "mielenkiintoinen ja haasteellinen ala™

Muu 6: "Ty0 alkoi sopivasti talvikauden tyon paatyttya™
Muu 7: "OK palkka, rento ja erilainen kesétyo".

90 % vastaajista kertoo tuntevansa tydehtosopimuksensa ja oikeutensa, ja sama

madré vastaajia ei ole ollut paivaakaan sairaslomalla kauden 2010 aikana.

6.2 Tyo jatydolot

""Koen fyysisen tyokuntoni hyvéksi* -vaittamaan 97,5 % vastasi olevansa
osittain tai tdysin samaa mielta. 2,5 % vastasi olevansa osittain eri mielta.
"Kaytossani olevan tydmenetelmat ja -vélineet ovat sopivat™ -véittamasta
puolet (47,5 %) oli taysin eri tai osittain eri mieltd. Loput olivat osittain samaa
mieltd tai tdysin samaa mielta.

"Ergonomiset tekijat on huomioitu tydpaikallani hyvin®™ -vaittdmaan yli puolet
(62,5 %) vastasi olevansa taysin tai osittain eri mielta.

"Tyoturvallisuuteen on kiinnitetty tarpeeksi huomiota tydyksikdssani**
vastasi 5 % olevansa taysin eri mieltd, 27,5 % olevansa osittain eri mieltd, 42,5 %
olevansa osittain samaa mielta ja 25 % olevansa tdysin samaa mielta.
""Mahdollisuudet taukoihin tyopaivan aikana ovat hyvat™ -vaittamaan vastasi
20 % olevansa taysin eri mieltd, 27,5 % olevansa osittain eri mieltd, 35 %

olevansa osittain samaa mielta ja 17,5 % olevansa taysin samaa mielta.
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Koen fyysisen ty6kuntoni hyvaksi
n=40
100 %
80 % 67,5%
60 %
40% 30,0% M prosentuaaliset jakaumat
vaittdman vaihtoehtoja
20% 0,0% 22 7% . kohden
0%
1 2 3 4
1=tdysin eri mieltd 2=osittain eri mieltd
3=osittain samaa mieltd 4=tdysin samaa mielta

Kuvio 3. Kyselyyn vastanneiden mielipiteet vaittdmésta "Koen fyysisen

tyokuntoni hyvaksi".

Ergonomiset tekijat on huomioitu tyopaikallani
hyvin
n=40
100 %
80 % . B prosentuaaliset
60 ZA’ T 30,0 % jakaumat vaittaman
gg;’ i 7 759 vaihtoehtoja kohden
(]
0% I B =
1 2 3 4
1=tdysin eri mieltad 2=osittain eri mielta
3=osittain samaa mieltd 4=tdysin samaa mielta

Kuvio 4. Kyselyyn vastanneiden mielipiteet vaittdmasta "Ergonomiset tekijat on

huomioitu tyépaikallani hyvin™.

Tyo0 ja tydolot -teemaa oli mahdollista kommentoida vapaaehtoisessa

vastausosuudessa avoimin vastauksin. Vastaajien kommentit alla.

Tarjoilija 1: "Taukojen pito vaihtelee péivasta ja tilanteesta riippuen. Joissain tilanteissa fyysista
kuormitusta pystyisi véhentdmaan."

Tarjoilija 2: "karsin tdnd kesand suoranaisesta rasitusvammasta: Kiire toissa, eiké tarpeeksi
taukoja"

Tarjoilija 3: "Helteilla olisi tuulettimet olleet tervetulleita..."

Tarjoilija 4: "Kuumuus! Ensi vuodeksi tuulettimia hyvissa ajoin toimipisteisiin! Kun silloin

kaikkein kuumimpaan aikaan ei niitd taukojakaan meinaa ehtié pitdméaan!".
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Kokki 1: "ahdasta, silytystilat pienehkdt, mutta sopu sijaa antaa, organisointikyky auttaa...
Muu 1: "ty6olot haastavat."

Muu 2: "lipunmyynnissé olisi eniten kehitettdvaa™

Muu 3: "Lippukioskin tuolit (pdytdan ndhden) hyvin huonot™

Muu 4: "tilat ovat vanhat ja epékéytanndlliset"

Muu 5: "Tydtilojen tulisi olla ilmastoituja. T&ma olisi toivottavaa seké asiakkaiden ettd
tyontekijéiden kannalta."

Muu 6: "Puutarhatuolit voisi vaihtaa lippukopista parempiin tyétuoleihin. Tilitysmenetelma on
myds erittdin epatoimiva (ja HIDAS)! Muuten tyd on rentoa ja valill4 hauskaakin."

Muu 7: "Tyé6tuolit lippukopissa ovat kelvottomat. Késintilitys (jokaikisen lipun kirjoitus: pvm.,
hinta, nro tilityspaperiin) on raskasta ja vie turhaa aikaa. Kassakone voisi mielestani toimia (jos
késin ei lippua tarvitse tdmén jalkeen tehdd). Ensi keséksi kunnon tuuletin!"

Muu 8: "Tyontekijoitéd on liian vihdn — taukoja ei sesongin aikana ehdi juuri pitaa".

6.3 Henkinen tyohyvinvointi

"Nautin ty6stani’* -véittdman suhteen 52,5 % vastaajista olivat tadysin samaa
mieltd, 42,5 % osittain samaa mielté ja 5 % osittain eri mielta.

""Koen paljon stressia tydssani' -véittamasta on 40 % joko taysin eri mielta, tai
osittain eri mieltd; loput puolestaan osittain samaa tai taysin samaa mielta.
""Sosiaalinen elamani karsii tyoni vuoksi®* vastasi 15 % olevansa taysin eri
mieltd, 35 % olevansa osittain eri mieltd, 32,5 % olevansa osittain samaa mielta ja
loput 17,5 % olevansa téysin samaa mielta.

""Koen olevani hyva siing, mita teen' -vaittaman suhteen koki 97,5 % olevansa
osittain, tai tdysin samaa mielta.

"Koen toissa jatkuvaa kiiretta™ -véittamasta 7,5 % vastaajista oli taysin eri
mieltd, 25 % osittain eri mieltd, 57,5 % osittain samaa mieltd ja 10 % tdysin samaa
mielta.

"Olen usein vasynyt tdissa"" -vaittdmasta 35 % oli taysin eri mieltd, 55 % osittain
eri mieltd ja 10 % osittain samaa mielta.

"Tunnen kehittyvani tyossani jatkuvasti'* -véitteestd 12,5 % oli taysin tai
osittain eri mieltd, 57,5 % osittain samaa mielté ja 30 % tdysin samaa mielta.
"Teen usein tyohon liittyvia asioita kotona™ -vaittamasta taysin eri mielta oli 35
% vastaajista, osittain eri mieltd 30 % vastaajista, osittain samaa mielta 25 %

vastaajista ja taysin samaa mielt 10 % vastaajista.
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Nautin tyostani

n=40
128 (‘f 42,5% 52,5%
LA I
0% @ prosentuaaliset jakaumat
1 2 3 4 vaittdman vaihtoehtoja

kohden
1=tdysin eri mielta 2=osittain eri mielta
3=osittain samaa mieltd 4=tdysin samaa mielta

Kuvio 5. Kyselyyn vastanneiden mielipiteet vaittdmasta "Nautin tyostani™.

Koen toissa jatkuvaa kiiretta

n=40
100 % 57,5%
50% —75% —2>0% ——10,0%
0% prosentuaaliset jakaumat
1 2 3 4 vaittdaman vaihtoehtoja

kohden
1=tdysin eri mieltad 2=osittain eri mielta
3=osittain samaa mieltd 4=tdysin samaa mielta

Kuvio 6. Kyselyyn vastanneiden mielipiteet vaittdmasta "Koen toissa jatkuvaa

kiiretta".

Henkisen hyvinvoinnin teemaa kommentoivat vastaajat vapaaehtoisessa ja

avoimessa kysymyksessa.

Tarjoilija 1: "Jatan tyOasiat tyopaikalle useimmiten."

Kokki 1: "Kallen rauhallisuus ja asiallisuus on tarkein asia."

Kokki 2: "hyvat tyékaverit auttavat jaksamaan".

Muu 1: "tyd psyykkisesti raskasta, mm. matkustavat ihmiset joskus raskaita"

Muu 2: "Vililla stressia on hyvinkin paljon, mutta yleensa téllaiset hetket menevat nopeasti ohi"
Muu 3: "Vililla on stressaavaa kun ei pysty hallitsemaan kunnolla omaa ty&aluetta huonon tiedon
kulun vuoksi."

Muu 4: "Tyoni ei ole ruudin keksimistd, tietyn pisteen jalkeen kehitysta ei juuri tapahdu®.
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6.4 TyoOyhteison toiminta

"Tulen toimeen tyokavereideni kanssa' -vaittdmaan vastasi 5 % olevansa
osittain eri mielt4. "Osittain samaa mieltd" vastasi 7,5 % ja "T&ysin samaa mieltg"
vastasi 87,5 % vastaajista.

"Tyopaikkani tydilmapiiri on hyva™ -vaittamasta oli osittain eri mielta 5 %,
osittain samaa mieltd 35 % ja taysin samaa mieltd 60 % vastaajista.
"Tyoyksikossani jokainen tietda tehtavansa ja vastuualueensa™ oli 2,5 %
osittain eri mieltd, loput joko osittain samaa tai tdysin samaa mielta.
""Mahdolliset ongelmatilanteet ratkotaan puhumalla™ -vaittamasté 15 % oli
taysin tai osittain eri mielta.

"Tiedonkulku tyopaikallani on onnistunutta*-vaittamasta oli 17,5 % téysin eri
mieltd, 32,5 % osittain eri mieltd, 30 % osittain samaa mieltd ja 20 % tdysin samaa
mielta.

""Saan tarvittaessa apua tyotovereiltani' -véittamasta oli 97,5 % vastaajista
osittain, tai tdysin samaa mielta.

"TyoOpaikallani suhtaudutaan tyota koskeviin kehitysehdotuksiin hyvin*
-vaittamastéd (n=38) 15 % oli taysin tai osittain eri mieltd ja 80 % osittain tai
taysin samaa mielta.

"Toihin on aina mukava tulla™ -vaittamasta 95 % oli osittain tai tdysin samaa
mielta.

"Tyopaikallani ei kiusata ketédan® vastasi 5 % olevansa taysin eri mieltd, 5 %
olevansa osittain eri mieltd, 20 % olevansa osittain samaa mielta ja 70 % olevansa

taysin samaa mielta.
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Tulen toimeen tyotovereideni kanssa

n=40
50 % — prosentuaaliset
0,0% 50% 7,5% jakaumat vaittaman
0% vaihtoehtoja kohden
1 2 3 4

1=tdysin eri mielta 2=osittain eri mielta
3=osittain samaa mieltad 4=tdysin samaa mielta

Kuvio 7. Kyselyyn vastanneiden mielipiteet vaittdmasté "Tulen toimeen
tyotovereideni kanssa".

Tiedon kulku tyopaikallani on onnistunutta

n=40
100 %
50 % 32,5% 30,0 %
17,5% ’ 20,0% prosentuaaliset jakaumat
o vdittdman vaihtoehtoja
0% kohden
1 2 3 4

1=tdysin eri mieltd 2=osittain eri mieltd
3=osittain samaa mieltd 4=tdysin samaa mielta

Kuvio 8. Kyselyyn vastanneiden mielipiteet vaittamasta "Tiedon kulku

tyopaikallani on onnistunutta™.

Ty0Oyhteison toiminta -teemaa arvioi sanallisesti osa kyselyyn vastanneista.

Tarjoilija 1: "Tiedon kulussa ja organisoinnissa on paljon parannettavaa"
Tarjoilija 2: "olen itse kokenut kiusaamista tyopaikallani"

Tarjoilija 3: "Kaikkien henkilokemiat eivat toimi, mutta kaikkien kanssa on kuitenkin koitettava

tulla toimeen parhaan mukaan."

Tarjoilija 4: "pienessa porukassa pitdisi puhaltaa yhteen hiileen, mutta usein se 1 jattaa
puhaltamatta".

Matruusi 1: "Toimiston ja laivan vélinen yhteisty0 ei aina toimi toivotulla tavalla."

Matruusi 2: "Toimiston ja laivan vélinen tiedonkulku ei toimi parhaalla mahdollisella tavalla.".
Kapteeni 1: "Toimiston ja laivan védlinen kommunikointi heikkoa".

Muu 1: "tydporukka niin hyva ettd jaksaa kestdd huonotkin péivat, luulen ettd tata duunia ei
jaksaisi huonolla tyéporukalla™
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Muu 2: "kohta 27: apua saa muuten, mutta ongelmana kaikilla sama eli jokaisella kova kiire ->
liikaa toité tietylla aikavalilla suoritettavaksi!™

Muu 3: "Tyokaverit on tosi mukavia!™

Muu 4: "Vastasin oman pisteeni ndkokulmasta, en koko firman nédkdkulmasta. Jos kyselya

laajennetaan mielikuvaani koko yhtion toiminnasta, eivét arviot ole yhtd hyvia."

6.5 Esimiestydskentely

Kaikkiin paitsi yhteen esimiestydskentelyn teeman alaisiin kysymyksiin vastasi 39
tyontekijad (n=39).

""Esimieheni on ammattitaitoinen -vaittdmaan vastasi 2,5 % olevansa osittain
eri mieltd, 25 % olevansa osittain samaa mielté ja 70 % olevansa taysin samaa
mielta.

""Suhteeni esimieheeni ovat kunnossa’ -vaittdmasté 22,5 % oli osittain samaa
mieltd ja 75 % olevansa tdysin samaa mielta.

""Esimieheni tiedottaa asioista avoimesti* -véittaméasta (n=38) 20 % oli osittain
eri mieltd, 25 % osittain samaa mielté ja 50 % taysin samaa mielta.

"Esimieheni kohtelee kaikkia tasa-arvoisesti' -vaittamasté oli 2,5 % taysin eri
mieltd, 2,5 % osittain eri mieltd, 35 % osittain samaa mieltd ja 57,5 % taysin
samaa mielta.

""Esimieheni on kiinnostunut hyvinvoinnistani'* -vaittamasta oli 12,5 % osittain
eri mieltéd ja loput osittain tai tdysin samaa mielta.

""Saan esimiehelténi saannollisté palautetta (positiivista ja kehittavaa)
tyostani™ -vaittdmasta 12,5 % oli taysin eri mieltd, 27,5 % osittain eri mieltd, 30
% osittain samaa mielta ja 27,5 % taysin samaa mielta.

""Esimieheni kannustaa minua riittavasti* -vaittamasta oli 10 % taysin eri
mieltd, 10 % osittain eri mieltd, 40 % osittain samaa mielté ja 37,5 % tdysin samaa
mieltd. "*Saan tarvittaessa apua esimieheltani™ -vaittamasté oli vastaajista 10 %

osittain eri mieltd, 32,5 % osittain samaa mieltd ja 55 % téysin samaa mielta.
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Suhteeni esimieheeni ovat kunnossa

n=39
100 % 77%
50 % 23% — prosentuaaliset
0% 0% jakaumat vaittdman
0% vaihtoehtoja kohden
1 2 3 4

1=tdysin eri mielta 2=osittain eri mielta
3=osittain samaa mieltd 4=tdysin samaa mielta

Kuvio 9. Kyselyyn vastanneiden mielipiteet vaittdmasta "Suhteeni esimieheeni

ovat kunnossa'".

Saan esimieheltani saannollista palautetta
(positiivista ja kehittavad) tyostani

n=39
100 %
50% 5% 28% 319 28%
(]
prosentuaaliset jakaumat
0%

vaittdman vaihtoehtoja
1 2 3 4 kohden
1=tdysin eri mielta 2=osittain eri mielta
3=osittain samaa mieltd 4=tdysin samaa mielta

Kuvio 10. Kyselyyn vastanneiden mielipiteet vaittdmasta "Saan esimiehltani

saannollista palautetta (positiivista ja kehittavaa) tyostani”.

Esimiestydskentelyd koskevaan avoimeen ja vapaaehtoiseen kysymykseen, olivat

tyontekijat vastanneet: "hyva esimies!”, "Kalle :)", "On térkeaa ettd esimieheen

helppo pitaa yhteyttd.”, "lahin esimieheni arvioinnissa on Kalle Teliranta™.

6.6 Tyovuorosuunnittelu

on

""Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tyévuoroihini'* -vaittdméasta 5 % oli taysin

eri mieltd, 7,5 % osittain eri mieltd, 20 % osittain samaa mielté ja 67,5 % tdysin

samaa mielta.
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""Vapaapaivatoiveeni toteutuvat usein' -vaittdmasta 27,5 % oli taysin tai

osittain eri mielta ja loput 72,5 % osittain tai taysin samaa mielta.

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tyévuoroihini

n=40

100 %

80 % 67,5%

60 %

40% 20,0 %

20% 5.0% 7,5% ’ M prosentuaaliset jakaumat

0% —— - vdittaman vaihtoehtoja
kohden
1 2 3 4

1=tdysin eri mieltd 2=osittain eri mielta
3=osittain samaa mieltd 4=tdysin samaa mielta

Kuvio 11. Kyselyyn vastanneiden mielipiteet vaittamésta "Minulla on

mahdollisuus vaikuttaa tyévuoroihini*,

Vapaapaivatoiveeni toteutuvat usein

n=40
100 %
28 :;: 52,5 %
38 :;: 50% 22>% oY .E M prosentuaaliset jakaumat
0% - - vaittdman vaihtoehtoja
1 5 3 4 kohden

1=tdysin eri mieltad 2=osittain eri mielta
3=osittain samaa mieltd 4=tdysin samaa mielta

Kuvio 12. Kyselyyn vastanneiden mielipiteet vaittdmasta "Vapaapéivatoiveeni

toteutuvat usein".

6.7 Lopuksi

Tyohyvinvointikyselyyn vastanneista 72,5 % kokee tekevénsa sopivasti ja 27,5 %

lilkaa toita.
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Avoimeen kysymykseen "Mielipiteesi tastd kaudesta muutamalla sanalla™ vastasi

suuri osa tyontekijoistd myos sanallisesti.

Tarjoilija 1: "hyva kausi, mahtava porukka, kiiretta piti! ;)"

Tarjoilija 2: "Jos mentdisiin ilman tuplabuukkauksia, asiat voisivat olla melkein hyvin. Ja jos
tavarat korjattaisiin, eik& mikaan olisi rikki, asiat olisivat loistavasti!"

Tarjoilija 3: "Kiirettd piti... mutta hienosti vedettiin kausi l&pi... Tydtiimi -> se toimi... ;)"
Tarjoilija 4: "Rankka ja tyottelids helteen kera, mutta myos antoisa ja sain uusia ystavia."
Tarjoilija 5: "kiireinen ja hikinen, olemme hoitaneet asiat mielesténi 8% arvoisesti"

Tarjoilija 6: "Kiirettd ollut tuplasti viime kes&én verrattuna, helle verottanut voimia. Mutta tulosta
on tehty :)"

Tarjoilija 7: "Ihan hyvinhén se meni vaikka kiiretta piisasi :) Ja mukavaa oli (useimmiten)."
Tarjoilija 8: "rankka kesd, ei fyysisesti vaan lievén stressaamisen ja kuumuuden vuoksi".
Matruusi 1: "hienosti sujunut kausi tdhan mennessa, sopivasti kehitysté viime kauteen peilaten™
Matruusi 2: "Kiirettd on pitanyt, mutta hyvalla porukalla ollaan parjatty"

Matruusi 3: "aivan upea"

Matruusi 4: "mukavia ihmisia toissa".

Kokki 1: "Tyo vastasi tdysin ensivaikutelmaa jonka sain helmikuussa."

Kokki 2: "varmaan paras kausi jonka olen tehnyt"

Kokki 3: "OK! Kehitettavaa loytyy..."

Kokki 4: "kiireinen, mutta hauskaa on ollut ja kauden voi lopettaa hyvilla mielin™.

Kapteeni 1: "ihan jees ;)"

Kapteeni 2: "logistinen ajattelu puuttuu toimistolta taysin, muuten hyva kausi"

Kapteeni 3: "Toimistolla taisi olla liikaa kiireita.. vaikutti myos laivoihin.".

Muu 1: "suppeampi lista"

Muu 2: "kuuma, ihanat tydkaverit, + stressi, toita, toita, toita"

Muu 3: "suppeampi ruokalista"

Muu 4: "Erinomainen juttu"

Muu 5: "hektinen & stressaava, mydskin hauska ja vaihteleva"

Muu 6: "Hyvin meni, koska hyva henkilokunta, hyva kausi muutenkin (séa)"

Muu 7: "Kiireinen, tapahtumarikas"

Muu 8: "parempi kuin 2009"

Muu 9: "Kiire on ollut mutta kylla sita valilla saa nauraakin ja hauskaa olla :)"

Muu 10: "Ei ole ollut suuria yllatyksia kumpaankaan suuntaan™

Muu 11: "Téamé kausi oli osittain mahtava ja osittain erittdin stressaava. Seuraavaa kautta ajatellen
voisi sen suunnitella jotenkin niin, ettd kaikki tyOpisteet toimisivat paremmin yhdessé tiimina ->
tiedon kulku paranisi."

Muu 12: "Paljon hommaa, mutta hyva tydilmapiiri auttaa jaksamaan."

Muu 13: "Kamala kiire ja paljon hommia. Hyvén tiimin ansiosta jai hyva fiilis."
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""Uskon hakevani toihin Hopealinja Oy:lle my6s seuraavana kautena'

-vaittamaan (n=37) vastasi 67,5 % 'kyll&', ja loput ‘ei’.

Kyselysté saadut perustelut yllamainitun kysymyksen kyll&-vastauksille on
Kirjoitettu auki alla.

Tarjoilija 1: "Koska viihdyn tydsséni. Saa tehda itse paatoksia."

Tarjoilija 2: "Pidan tydsté ja sen antamasta haasteellisuudesta.”

Tarjoilija 3: "Haluan olla osaltani kehittdmdssa ravintolan toimintaa eteenpéin ja parempaan.”
Tarjoilija 4: "Ty06 on kivasti haastavaa (ei kahta samanlaista paivaa!) ja mukavat tyckaverit"
Tarjoilija 5: "miksipa ei".

Matruusi 1: "ainutlaatuinen tydpaikka, maailmanlaajuisestikin”

Matruusi 2: "tydkaverit, hyva team henki"

Matruusi 3: "hauskaa"

Matruusi 4: "kylla tata kesan ihan mielelldén tekee"

Matruusi 5: "jos en muuta saa".

Kokki 1: "sesonkity6 ja Silver Spirit (ja maisemat)"

Kokki 2: "hyva palkka ja vapaa toteutus tyéhoni / vastuuta on™

Kokki 3: "olen ilmoittanut olevani kaytettavissé, koen tydpaikan mielenkiintoisena ja haastavana
ja viihdyn tyossani'.

Kapteeni 1: "mukava ty6 & kivat tyokaverit"

Kapteeni 2: "yleensa hyva tydyhteiso, tottumus".

Muu 1: "niin no katsotaan sitten"

Muu 2: "tosin etusijalla tulee olemaan ns. vakinainen tydsuhde, jos sellainen jostain ilmaantuu"
Muu 3: "Ty6 on sindnsd mielekasta, haittana vain kiire ja tydon maara. Jos vékea olisi enemman ja
tyovalineet (ohjelmistot jne.) nykyaikaisempia, tyénteko helpottuisi ja olisi mukavampaa. Tulossa
parannusta...",

Muu 4: "yha edelleen tytkaverit ja ty6tehtdvien vaihtelevuus"

Muu 5: "sopii elamantilanteeseen”

Muu 6: "kiva tydpaikka & tyokaverit"

Muu 7: "Mielenkiintoinen tyd ja mahtava porukka."

Ei-vastauksen kysymykseen antaneita oli vahemmaén ja perusteet ovat alla.
Tarjoilija 1: "ehka"

Tarjoilija 2: "ei voi vield tietdd missapdin maailmaa ensi kesdnd menee :D"

Tarjoilija 3: "en osaa sanoa; riippuu olenko samalla alalla tdissé ensi keséna."

Tarjoilija 4: "En tiedd. Ensi kesé on avoin vield. Muutan paikkakunnalta pois." Tarjoilija 5: "yritdn
etsi& muita kuin ravintola-alan toita".

Matruusit, kokit, tai kapteenit eivat perustelleet ei-vastauksiaan.



Muu 1: "olen opiskelemassa :)"

Muu 2: "ehka, en tieda viel"

Muu 3: "haluan saada oman alan t6it4, mutta muuten voisin ehk& hakea. Syy miksi en hakisi on
yrityksen huono organisointikyky."

Muu 4: "Suunnitelmissa l&hte& ulkomaille ensi kesénd."

Muu 5: "Palkanmaksuepéselvyyksisti jdi paha maku suuhun”.
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7 YHTEENVETO

7.1 Tulosten analysointia ja pohdintaa

Tyontekijoiden vaihtuvuus aiemmasta kaudesta on vain 35 %, eli 65 % on ollut
alemmin toissa yrityksessa ja paattanyt erindisista syista hakeutua yritykseen
uudelleen. Sairauspoissaolot puhuvat my6s hyvaa tyontekijoiden
tydhyvinvoinnista. Tosiasia, ettd 40:sta tydhyvinvointikyselyyn vastanneesta 36
(90 %) ei ole ollut sairaslomalla tydkauden aikana paivaakaan, viittaa seka
tydhyvinvointiin ettd sitoutuneisuuteen yrityksessa.

Tyo0 ja tydolot -teema heratti paljon ristiriitaa vaittdmien ja niiden vastausten
vélille. "Koen fyysisen tyokuntoni hyvaksi" -véittdma sai keskiarvokseen 3,65,
mika oli korkein tdman teeman véittdmien keskiarvoista. Muut vaittamat, joissa
mietitdan tydymparistoa ja eri tekijoita sielld, saivat selkeésti keskiarvoa alemmat
arviot: 2,25—2,88. Tama ehka osiltaan kuvastaa sitd, kuinka ainutlaatuiset ja
muista poikkeavat tydympéristot Suomen Hopealinja Oy tyontekijdilleen tarjoaa
sekd hyvéssa ettd pahassa. Erityisesti tydergonomiaa Kritisoitiin tdimén teeman

puitteissa, miké& nakyy myds vapaaehtoisissa sanallisissa vastauksissa.
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Henkinen hyvinvointi

H Nautin tyostani.
3,475

B Koen paljon stressia tydssani.

H Sosiaalinen elamani karsii
3,425 tyoni vuoksi.

B Koen olevani hyva siind, mita
teen.

M Koen toissa jatkuvaa kiiretta.

M Olen usein vasynyt toissa.

Tunnen kehittyvani tydssani

1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 jatkuvasti.

Teen usein tyéhon liittyvia
1=olen taysin eri mieltad 2=olen osittain eri mielta asioita kotona.
3=olen osittain samaa mieltad 4=olen taysin samaa mielta

Kuvio 13. Henkinen hyvinvointi -teeman vaittdmien vastausten lasketut
keskiarvot (n=40).

Henkisen tyéhyvinvoinnin vaittamat, jotka mittasivat tyosta saatavaa nautintoa ja
itsearvostusta tyossa, saivat keskiarvoltaan parhaimmat arviot tydntekijoilta.
Huomattavaa kuitenkin oli lukema siita, kuinka moni koki jatkuvaa kiiretta tyossa.
Tama ehkaé selittyy kausityon piirteilld: koska tyotahdin maaréavat asiakasvirrat ja
sédolot, ja kausi 2010 oli lammin ja asiakasmaaréltdan suuri yrityksessd, saivat

tyontekijat tuntea tdman jokapéivaisessa tydssaan kiireend.

Tutkimukseni tulokset antavat myds nayttoa sille, etta asiakaspalvelutydssa
ihmislaheisyys ja tydyhteison toimivuus koetaan tarkeéksi. Erityisen hyvét
arvioinnit kausityontekijat ovat antaneet tutkimuksessa tydyhteison toimivuudelle.
Korkeimmat keskiarvot (kokonaisuutena 3,42/4) sai tama teema
tyohyvinvointikyselyssa. Erityisesti "Tulen toimeen tydtovereideni kanssa™ -
vaittaman (kuvio 7.) kanssa oltiin samaa mieltd, keskiarvoksi tuli 3,83.
Alhaisimman keskiarvon vaittamisté sai "Tiedon kulku on tydpaikallani
onnistunutta™ (kuvio 8.) keskiarvolla 2,5, mika poikkesi keskiarvona hyvin

monesta muustakin vaittdméastd. Tydilmapiirin hyvyyteen, avunsaantiin
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tyotovereilta ja tydssa viihtymiseen oltiin erittdin tyytyvéisia (keskiarvotulokset
valilla 3,38 ja 3,83).

50,0%

40,0%

30,0%

Tarjoilija Matruusi Kokki Kapteeni

Ensisijainen tyo

Muu

Uskon hakevani téihin
Hopealinja Oy:lle myo6s
seuraavana kautena

M Kylla
EHen

Kuvio 14. ”Uskon hakevani t6ihin Hopealinja Oy:lle my6s seuraavana kautena”

-vastaukset jaoteltu tyonkuvien mukaan (n=39).

Kysyttdessd kuinka moni harkitsee hakevansa seuraavana kautena Suomen

Hopealinja Oy:lle téihin, vastasi 67,5 % kyselyyn vastanneista kylla ja loput ei

(tai ehka, silla tuloksia purkaessa "ehka"-vastaukset laskettiin mukaan "ei"ksi).

Tama kertoo yrityksen vetovoimaisuudesta ja tyéhyvinvoinnista paljon, silla

vaihtuvuusprosentti on yksi yleisimpia tyéhyvinvoinnin mittareita.

Huomattavaa tuloksissa on jakauma niistd, jotka eivat aio hakea yritykseen tdihin

seuraavana kautena: heistd 50 % on tarjoilijoita ja noin 40 %:lla on

tyonimikkeendan joku muu (kuvio 14). Tama selittynee osittain avoimilla

vastauksilla, jotka viittaavat siihen, ettd moni harkitsee alanvaihdosta, seka

osittain silla, etta erityisesti tarjoilijoista suuri osa kokee paljon stressia tydssaan.
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7.2 Kehittdmisehdotuksia

Tulokset osoittavat erityisesti tiedonkulussa, kiireen kokemisessa, palautteen
saamisessa esimiehilté ja tydergonomiassa olevan parantamisen varaa.
Tiedonkulun toiminta on kenties suurin naist ongelmista, ja se on otettava
erityisesti huomioon kauden toimintatapoja suunniteltaessa. Sen tarkeyden
korostaminen ja onnistumisen etukateissuunnittelu saisivat myos tyontekijat

ottamaan tiedon jakamisen huomioon yrityksen jokapdivaisessa toiminnassa.

Kiireen kokemisesta jokapéivaisessa tyossa voisi helpottaa se, ettd ennen kautta
rekrytoitaisiin tarpeeksi henkilokuntaa toimipisteisiin, erityisesti tarjoilijoita, silla
juuri he kokevat tydsséén eniten jatkuvaa Kiirettd. Nain toita saataisiin jaettua
tarpeeksi ja Kiire jakaantuisi suuremmalla maarélle tyontekijoita vahentéen sen

painetta henkilod kohden.

Esimiesten kohdalla palautteen antamisen tarkeytta on syytd korostaa. Jo
mahdollisilla perehdytyspdivilla esimiehille voisi painottaa sitd, kuinka
palautteenanto on syytd ottaa osaksi paivittéisia toimia, ja tyontekijoita olisi
kehitettdva antamalla seké positiivista ettd korjaavaa palautetta. Palautteen
antamisen olisi syyté olla luonnollinen tilanne, ja positiivinen palaute on

annettava muiden kuullen ja korjaava palaute kahden kesken.
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Koen toissa jatkuvaa .
B olen téysin eri mieltd ] olen osittain samaa mieltd

kiiretta ey ey
ri mielta
B olenositiain e [l olen tdysin samaa mieltd

Ensisijaingn tyo
Tarjoilja ~ Matruusi ~ Kokki ~ Kapteeni  Muy

Sl Lol B

Kuvio 15. ”Koen toissé jatkuvaa kiirettd” -vastaukset jaoteltu tydnkuvien mukaan
(n=40).

Tydergonomia saattaa olla tydympariston ainutlaatuisuuden vuoksi hankalin asia
parantaa. Koska rajalliset tilat eivat anna mahdollisuutta tehda minkalaisia
muutoksia tahansa, pieniinkin asioihin ja tyontekijoiden kuulemiseen on syyta
Kiinnittdd huomiota. Tyohyvinvointitutkimuksen vastauksissa toistuivat
yksinkertaiset asiat, kuten kuumuudesta ja huonoista tuoleista karsiminen.
Tuulettimet seké uudet tuolit toimipisteessé toisivat tyontekijalle tunteen, etta
hanet on otettu huomioon: pienillakin asioilla voi vaikuttaa kokonaishyvinvointiin

ty0ssd, jos ei suuriin muutoksiin ole mahdollisuutta.
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Hyvéa Suomen Hopealinja Oy:n tai Runoilijan tien tyontekija!

Suomen Hopealinja Oy on kiinnostunut henkilésténsé hyvinvoinnista tydsséan. Tama
kysely toteutetaan, jotta pystytddn arvioimaan tyéhyvinvoinnin nykytilaa ja saamaan selville
mitka asiat ovat hyvin ja mitkd puolestaan tarvitsevat kehittdmista. Tuloksia tullaan

kayttdmaan hyodyksi yrityksen toimintaa kehitettéessa.

”Tyohyvinvointi tarkoittaa, ettd tyd on mielekéstd ja sujuvaa turvallisessa, terveytti
edistivissad ja tyouraa tukevassa tyOymparistossa ja tyOyhteisossd.” (Otala & Ahonen 2003)

Jotta tyGhyvinvointia voidaan edistad, on tarkeaa ettd jokainen tyontekijd vastaa tdhan

kyselyyn.

Tyohyvinvointikyselyn vastaukset kasitelladn ehdottoman luottamuksellisesti, eiké
henkil6llisyyttési missédén vaiheessa yhdistetd antamiisi tietoihin. Kyselytulokset tullaan
esittdmaan taulukoina ja lukuina niin, etteivét yksittéiset vastaajat ole tunnistettavissa.
Ainoastaan kyselyn tekija tulee késittelemaan lomakkeita. Tutkimustulokset puretaan

syksyn aikana ja toimitetaan tuolloin Suomen Hopealinja Oy:lle.

Tama tyohyvinvointitutkimus on osa opinnéytety6tani Lahden ammattikorkeakoulun

Matkailun alalle.

Kiitan jo etukateen vastauksista ja siitd, etta osallistut Hopealinja Oy:n kehittdmiseen

normaalin tyopanoksesi lisaksi!

Terveisin,

Tiina Malinen
(M/S Tampere)
tiina.malinen@Ipt.fi
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TYOHYVINVOINTIKYSELY
SUOMEN HOPEALINJA OY:N JA RUNOILIJAN TIEN TYONTEKHIOILLE
Kyselytutkimus koostuu taustakysymyksistd, monivalintakysymyksisté ja vapaaehtoisista avoimista

kysymyksistd, ja kyselyyn vastaaminen kestdd 10-15 minuuttia. On tarkedd, ettd vastaat jokaiseen
kysymykseen omien kokemustesi mukaisesti. Lue kysymykset huolellisesti ja valitse kussakin
kysymyksessa vain yksi vaihtoehto.

Jokaisen aihealueen jalkeen on mahdollisuus kirjoittaa lisakommentteja yllamainituista
kysymyksista.

Kiitos.

LIV VY VY VENYNY N NYNYNYNT Y VYN VT T VT NI NT T T VT NYNT VY VY NYNT TN NYNY TN NLNYNT VT VT VI NT VLNTNY Y VT VY VY NYNT VY VYNV NT ST NLNY TN NT VL NTNT T VT VY V7 NY T VY Y NY ST Y NI NT ST NN NY NI N T V)

A) Taustatiedot

1. Sukupuoli [ ] Nainen [ ] Mies
2. lka []<20 [121-31 [] 32-42 []43>
3. Toimipiste [ ] Laiva [ ] Ravintola

[ ] Toimisto [ ] Lippukoppi/kioski
4. Ensisijainen tyoni |:| Tarjoilija

[ ] Matruusi [ ] Kapteeni

] Kokki [] Muu
5. Toimin esimiesasemassa ] Kylla ] En
6. Oletko tydskennellyt Hopealinja Oy:ssa aiempina kausina? [ ] Kylla

|:| En, tdm3a on ensimmainen kauteni.

6.1. Jos vastasit kylla, kuinka mones kausi tdma on?

6.2. Mitké seikat saivat sinut hakemaan uudelleen tdihin yritykseen?

7. Tunnen tybehtosopimukseni (TES) ja tiedan oikeuteni. ] Kylla

DEn

8. Olen ollut sairaslomalla tdméan kauden aikana paivaa.

Kiitos osallistumisestasi tydhyvinvointikyselyyn!
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B) Tyd ja tyoolot
MITEN KOET SEURAAVIEN VAITTEIDEN PITAVAN PAIKKANSA OMASSA TYOYKSIKOSSASI
TAI TYOSSASI?

1= olen tdysin eri mielté 2=olen osittain eri mieltd 3=olen osittain samaa mielté 4=olen téysin samaa mieltd

1 2 3 4

9. Koen fyysisen tyokuntoni hyvadksi.

10. Kaytossani olevat tydmenetelmat ja -
valineet ovat toimivat.

11. Ergonomiset tekijat on huomioitu
tyopaikallani hyvin.

12. Tyoéturvallisuuteen on kiinnitetty
tarpeeksi huomiota tyoyksikossani.

13. Mahdollisuuteni taukoihin tyépaivan
aikana ovat hyvat.

Vapaat kommentit aiheesta tyo ja tydolot:

* * * * *

C) Henkinen ty6hyvinvointi

MITEN KOET SEURAAVIEN VAITTEIDEN PITAVAN PAIKKANSA OMASSA
TYOYKSIKOSSASI TAI TYOSSASI?

1= olen tdysin eri mieltd 2=olen osittain eri mieltd 3=olen osittain samaa mielté 4=olen téysin samaa mieltd

1 2 3 4
14. Nautin tydstani, [ [ | | | [ |

15. Koen paljon stressia tyossani. | | | | | | | |

16. Sosiaalinen elamani karsii tyoni vuoksi. | | | | | | | |

17. Koen olevani hyva siina, mita teen.

18. Koen toissa jatkuvaa kiiretta.

19. Olen usein vasynyt toissa.

20. Tunnen kehittyvani tyossani jatkuvasti.

Kiitos osallistumisestasi tydhyvinvointikyselyyn!
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21. Teen usein tydhon liittyvia asioita | | | | | | | |
kotona.

Vapaat kommentit aiheesta henkinen tyohyvinvointi:

* * * * *

D) Tyoyhteistn toiminta
MITEN KOET SEURAAVIEN VAITTEIDEN PITAVAN PAIKKANSA TYOPAIKALLASI?

1= olen tédysin eri mielté 2=olen osittain eri mieltd 3=olen osittain samaa mielté 4=olen téysin samaa mieltd

1 2 3 4
22. Tulen toimeen tyotovereideni kanssa. | | ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

23. Tyopaikkani tydilmapiiri on hyva. | | ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

24. Tyoyksikossani jokainen tietda
tehtdvansa ja vastuualueensa. | | ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

25. Mahdolliset ongelmatilanteet ratkotaan | | ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
puhumalla.

26. Tiedon kulku tyopaikallani on
onnistunutta.

27. Saan tarvittaessa apua tyotovereiltani.

28. Tyopaikallani suhtaudutaan tyota | | | | | | | |
koskeviin kehitysehdotuksiin hyvin.

29. To6ihin on aina mukava tulla.

30. Tyopaikallani ei kiusata ketdan.
(kiusaaminen=syrjiminen, nimittely,
vahattely)

Vapaat kommentit aiheesta tydyhteison toiminta:

Kiitos osallistumisestasi tydhyvinvointikyselyyn!
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E) Esimiestydskentely

1= olen tédysin eri mielté 2=olen osittain eri mieltd 3=olen osittain samaa mielté 4=olen téysin samaa mielté

1 2 3 q
31. Esimieheni on ammattitaitoinen. | | ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

32. Suhteeni esimieheeni ovat kunnossa. | | ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

33. Esimieheni tiedottaa asioista avoimesti. | | ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

34. Esimieheni kohtelee kaikkia tasa-
arvoisesti. | | ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

35. Esimieheni on kiinnostunut | | ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
hyvinvoinnistani.

36. Saan esimieheltd saanndllista palautetta
(positiivista seka kehittavaa) tyostani.

37. Esimieheni kannustaa minua riittavasti. | | ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

38. Saan tarvittaessa apua esimieheltani. | | ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

Vapaat kommentit aiheesta esimiestydskentely

F) Tyévuorosuunnittelu

1= olen tdysin eri mielté 2=olen osittain eri mieltd 3=olen osittain samaa mielté 4=olen téysin samaa mieltd

1 2 3 4
39. Minulla on mahdollisuus vaikuttaa
tyévuoroihini.
40. Vapaapaivatoiveeni toteutuvat usein.
* * * * *

Kiitos osallistumisestasi tydhyvinvointikyselyyn!
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G) Lopuksi
41. Teen mielestani toita: |:| lilan vahan |:| sopivasti |:| lilkaa

42. Mielipiteesi tasta kaudesta muutamalla sanalla:

43. Uskon hakevani téihin Hopealinja Oy:lle my6s seuraavana kautena: [] Kylla

|:|En

Perustelu

Kiitos osallistumisestasi tydhyvinvointikyselyyn!



