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Abstract

Typical fields of part-time employment are commerce, tourism and catering. Studies show that
working part-time has increased in the hotel and restaurant field. The purpose of this study was to
investigate how full-time workers experience part-time work, what doing part-time work means to
them and how part-time work affects their well-being.

The study involved nine workers from four different Fazer Amica restaurants in Eastern Finland.
Five of them were workers and four of them were managers. Two of them were from a staff restau-
rant, two were from an amenity restaurant and five were from restaurants in educational establish-
ments and care restaurants. The research data was acquired by using theme interview method in
January 2010. The qualitative material consisted of reports on part-time work and practices con-
nected with it given by full-time workers and supervisors. The research material was classified ac-
cording to themes and analyzed by using inductive reasoning. The description of the material was
made by using direct quotations from the interviews.

The results showed that doing part-time work in a work place has a positive influence on full-time
workers’ welfare at work. Full-time workers get meaningful tasks since part-time workers do the
routine tasks. Part-time work is done at the busiest time of the day, so it reduces full-time workers’
stress and pressures at work. Part-time work is a flexible form of work, which makes it possible to
use part-time employees e.g. in evening functions. The short working hours in part-time work make
it possible for the part-time workers to perform their duties efficiently. Part-time work is cost-
effective, which adds to the security of keeping the job as well as the continuity of the work.
According to the research results the worst stress factors of part-time work were short working
hours, part-time workers’ lack of motivation and commitment, unfinished tasks by part-time work-
ers and the responsibility of developing the work community and its functions left to full-time
workers. It is a bad choice for work community if doing part-time work is the choice of employer,
because it brings about problems in motivation and attitudes as well as lack of commitment. It was
considered significant for the work community that the part-time worker is a so-called permanent
part-time employee who is known and trusted by the full-time employees.
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1 TUTKIMUKSEN LAHTOKOHDAT

1.1 Tydeldmassa tapahtuneet muutokset

Maailmassa viimeisten vuosikymmenten aikana tapahtuneet nopeat ja kiihtyvat muu-
tokset ovat olleet teknologisia, taloudellisia, poliittisia, sosiaalisia ja kulttuurisia (Sy-
danmaalakka 2009, 25). Muutokset edellyttavét organisaatioilta, tyoyhteisoilta ja yksi-
16ilta jatkuvaa sopeutumista ja uudistumista (Rauramo 2008, 86). Tydn yksittéisia
muutostrendejd on helppo luetella: palveluty6valtaistuminen, tietotyOovaltaistuminen,
verkottuminen, joustavuus, epéatyypilliset tydnteon muodot, kansainvélistyminen ja
globalisaatio, mutta kokoaniskuvan hahmottaminen ei ole helppoa. Nykyisyytta ei
edes osata nimeta millaan ylivoimaisella tavalla, vaan puhutaan esimerkiksi ”uudesta
tyosta”. (Julkunen 2008, 12.) Uusi ty6 ndyttaytyy tietoisuutena, yksilollisend, jousta-
vana ja paikaltaan seka sisalloltaén liikkuvana tyona. (Emt. 18.)

Yleiset maailman- ja maanlaajuiset taloudellisten suhdanteiden heilahtelut vaikuttavat
voimakkaasti tyoelamaan ja yksittaisiin tyopaikkoihin. Heilahtelu nékyy korkeasuh-
danteiden aikana tyopaikoilla kehittdmismuutoksina ja laskusuhdanteiden aikana or-
ganisaation saneerauksiin liittyvind kriiseind. (Lindstrém 2002, 15.) Erityisesti kan-
sainvélistyminen ja 1990-luvun alun lama ovat johtaneet kovenevaan kilpailuun yri-
tystoiminnassa. Nama muutokset ovat pakottaneet kohottamaan pddoman ja tyon tuot-
tavuutta. Yritykset eivat sido endé pddomaa varastoihin valmistamalla tuotteita ennak-
koon, vaan ne joutuvat vastaamaan kysynnan muutoksiin yh&d nopeammin. Muutokset
tuovat mukanaan kilpailua. Kilpailu edellyttdd toiminnan ja tyon joustavuutta. Jousta-
vuutta voidaan lisata jarjestamalla tyoaikoja uudelleen, kayttamalla méaraaikaisia ja
osa-aikaisia ty0suhteita, vuokratyontekijoitd, suorituspalkkausta, bonuksia ja optiojar-
jestelmid. Yritykset pyrkivat myos tyollistaméaén henkilostod siten, ettd se on tydssa

vain tyon vaatiman ajan. (Saarinen 2005, 13; Lindstrom 2002, 16.)

Tyo6eldmassé tapahtuneet muutokset ja kasvaneet vaatimukset ovat uhka tydntekijoi-
den terveydelle, turvallisuudelle ja hyvinvoinnille (Rauramo 2008, 16). Ihminen kokee
turvattomuutta, kun muutoksia tapahtuu liikaa, monella tasolla ja liian nopeasti (Emt.
87). Otalan & Ahosen (2005, 34) mukaan tydsuhteiden maaraaikaisuus, epavarmuus

tyon jatkumisesta, kiristynyt tyotahti sekd tyon nopea muuttuminen rasittavat ja jopa
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uuvuttavat ihmisida. Tyd on muuttunut yhd enemman péatkatyoksi, projekteiksi tai
"keikkatyOksi”. Tama on lisannyt tyon liikkuvuutta, mika merkitsee jatkuvaa tyoyh-
teisOn vaihtumista ja asettaa uusia haasteita tyéhyvinvoinnille. (Emt 23.) Liséaksi toi-
den ulkoistaminen on lisaantynyt, tyOpaikkoja on siirtynyt halvemman tyévoiman
maihin, vuokraty0 on yleistynyt ja massiivisia irtisanomisia on tehty. Myds masennus,
stressioireet, tyduupumus, tyokyvyttomyys sekéd sairauspoissaolot ovat lisddntyneet.
(Rauramo 2008, 16.) Maardaikainen tyosuhde tai osa-aikaty0 voi sopia tyontekijan
elamantilanteeseen, mutta monelle niistd aiheutuu turvattomuutta, mika heikentéaa hy-

vinvointia (Emt. 85).

Tutkimusten mukaan tydeldmaa ja tyon organisointitapoja koskevat muutokset ovat
lisdnneet tyoyhteisdjen ihmissuhdeongelmia. IThmisten odotukset ja tavoitteet tyoyhtei-
sOn toimivuuden suhteen ovat kasvaneet. Tehtévista suoriutuminen edellyttdd yhdessé
tekemistd. Siksi hdiriot yhteistoiminnassa heijastuvat herkasti hyvinvointiin ja tyon
tuloksiin. Tyosuhteiden ominaisuuksissa on tapahtunut myos muutoksia, jotka vaikut-
tavat tyOyhteisGjen koostumukseen ja epésuorasti ihmissuhteisiin. Koska méaré- ja
osa-aikaisten, patkatydlaisten ja vuokratydvoiman osuus on lisdéantynyt, on tydyhtei-
s6ihin muodostunut yha pienempi pysyva tyoyhteisdn ydinjoukko. Muu osa tydyhtei-
sOn jasenista on lyhytaikaisia tai tilapdisia “kulkijoita”. Taman lisdksi tydpaikoilla on
vakinaisia ty0voimatarpeen tai -vajauksen mukaan tyopisteesta toiseen kiertavia tyon-
tekijoitd. Naiden organisaation joustoa lisadvien Kiertavien tyontekijoiden tyétehtavét
muodostuvat usein laaja-alaista osaamista vaativiksi. Siirtyminen tydyhteisosta toiseen
edellyttdd tyoyhteisdjen erilaisten pelisdéntdjen omaksumista. Osaamiskysymyksista
voikin helposti muodostua ihmissuhdekysymyksid. Tyosuhteen laatua olennaisempi
asia on véliaikaisten tyontekijéiden integroituminen tydyhteiséon. Miksi he tydyhtei-
sOssd ovat, mihin heita sielld kdytetddn ja miten he itse asennoituvat tydsuhteeseen.
(Lahtinen ym. 2002, 94 - 96.)

Tyo6olobarometrista (Ylostalo & Jukka 2009, 41) ilmenee, ettd uusien osa-aikaisten
tyontekijoiden maaré ja heidan siirtojensa osuus saman tyopaikan sisalla ovat aikai-
sempaa suurempia. Vakinaisten ja madraaikaisten uusien tyontekijoiden osuudet ovat
aikaisempaa pienempid. Vaikka vuonna 2008 henkilston lisaykset ovat edellisia vuo-
sia harvemmin tarkoittaneet uusien vakinaisten tyontekijoiden palkkaamista, 35 %
uusista tyontekijoistd on otettu vakinaiseen, toistaiseksi voimassa olevaan tydsuhtee-

seen.
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Ty®6aikoihin perustuva tyévoiman vahentdminen on yleistynyt vuonna 2008. Lyhenne-
tylle tyoviikolle tai osa-aikaiseksi siirrettyjen tydntekijoiden osuus vuonna 2008 oli 11
%. Vaikka osuus ei ole kovin suuri, téllaisten tyon véhentdmistapojen kaytto on sel-

vasti lisdantynyt. (Emt. 45.)

Tyo6n jatkuvuuden epdvarmuutta ei pystyta valttdmaan, koska voimistuva globalisaatio
tekee yha vaikeammaksi muuttaa paikallisesti niit4 organisaatiotekijoitd, jotka luovat
tyon epadvarmuutta tai tyottomyytta. Tyén epdvarmuus on tullut jad&dakseen ja silla on
Kielteisid vaikutuksia tyontekijoiden hyvinvoinnille ja tydasenteille. Yksildité ja orga-
nisaatioita tulisikin voida auttaa eldmaan epdvarmuudessa ja kasittelemaan sita. (Mau-
no & Kinnunen 2005, 195.)

1.2 Osa-aikatyon kehitys

Osa-aikatyon kasvu on alkanut 1960 -luvulla monista eri syistd. Monissa maissa -
Suomea lukuun ottamatta - kasvu on liittynyt naisten tyéelaméan siirtymiseen. (Lehto
1991, 39.) Suomessakin suurin o0sa osa-aikatyoté tekevistd, patkatyolaisista tai vuok-
raty6té tekevista on naisia. (Melin 2009, 63 - 64).

Tilastojen mukaan Suomessa kaikista tyollisista tyontekijoistd osa-aikaisten tydsuh-
teiden maaré on noussut 1970 -luvulta vuoteen 2000 noin 8%:sta 12%:iin. Osa-
aikatyon kasvu johtuu padasiassa osa-aikaeldkkeen maaréan lisddntymisestd. Syyt osa-
aikatyon tekemiseen ovat nuorilla opiskelu, vanhimmilla tyontekijoilla osa-aikaelake

ja muilla kokoaikatyon puuttuminen. (Saarinen 2005, 19.)

Tyovoimatutkimuksen mukaan vuonna 2001 osa-aikatyota tekivat yleisimmin alle 30
-vuotiaat lapsettomat. 50 -vuoden i&ssd osa-aikatyd yleistyy niilla, joilla ei ole alle 18-
vuotiaita lapsia. Yleisimmat syyt osa-aikatyon tekemiseen alle 30 -vuotiailla olivat
opiskelu ja se, ettd kokoaikatyota ei ole tarjolla. 30 - 49 -vuotiaiden naisten kohdalla
osa-aikatyon yleisyys johtuu osittain siita, ettd he lyhentévét tydaikaansa lasten hoidon
vuoksi. Lahes puolella heistédkin syy on se, ettei kokoaikatyota ole tarjolla. Selvasti
yleisin syy 30 - 49 -vuotiailla miehilld on kokoaikatyon puuttuminen. Yli 49 -
vuotiailla osa-aikaeldke on yleisin syy osa-aikatychon seka miehill ettd naisilla. Yli
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49 -vuotiaista naisista noin 18 % ilmoittaa, ettei halua kokopaivatydtd. (Hulkko 2003,
36-138.)

Miettisen & Mannisen (2006, 108-109) tutkimuksessa kaikki osa-aikatyota tekevét
olivat naisia. Tutkimuksesta kdy ilmi, ettd osa-aikatyo tai tyGajan lyhentdminen on
vaihtoehto keski- ja hyvatuloisile perheille, jossa puolisolla on vakituinen tyd ja
séannolliset ansiot. Pienituloisille mahdollisuus osa-aikatydhon on vahaisempi, koska
perheeseen tarvitaan molempien puolisoiden taysimadréiset tulot. Tutkimuksesta
selviad, ettd maara- ja osa-aikaisen tyon yleistyminen on koskenut selvasti enemman

naisia kuin miehia.

Heindkuussa 2010 osa-aikatyollisten osuus tyollisistd Suomessa oli 12,7 % (taulukko
1). Naiset tekevét osa-aikatyota edelleen enemman kuin miehet. Tarkasteltaessa osa-
aikatyon kasvua heindkuusta 2009 heindkuulle 2010 on osa-aikatyd lisdéntynyt mie-

hilla kuitenkin naisia enemman.

Taulukko 1. Osa-aikatydllisten osuus tydllisista sukupuolen mukaan.

(Sinivuori & Rajaniemi 2010, heindkuu.)

Vuosi/kuukausi Vuosi/kuukausi Muutos
2010/07 2009/07 2010/07-2009/07
Prosenttia(%) Prosenttia(%)

Sukupuoli

Sukupuolet yhteen- | 12,7 12,0 0,7

sa

Miehet 8,7 7,6 1,1

Naiset 17,1 16,8 0,3

Eurostat tilaston mukaan (kuvio 1) osa-aikatyon mé&&ara on Suomessa hiukan alempi
kuin EU-maissa keskimaarin. Euroopan Unionin jasenvaltioissa eniten osa-aikatyota
tehdaan Hollannissa, jossa sita tekevien osuus on l&hes puolet kaikista ty6llisista. Noin
25 % tyodllisista tekee osa-aikatyotd Saksassa ja Iso-Britanniassa. Ruotsi ja Tanska
yltavat ldhes samalle tasolle. Tilastokeskuksen mukaan Suomen tydssékayvistid osa-
aikaisissa tyosuhteissa tydskenteli vuoden 2008 | neljannekselld 13,6 %. (SAK 2009.)
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Kuvio 1. Osa-aikatyon tekeminen Euroopassa vuonna 2007. (SAK 2009.)

1.3 Osa-aikaty0 hotelli- ja ravintola-alalla

Osa-aikatyota tehdaén naisvaltaisilla aloilla. Tyypillistd se on majoitus- ja ravitse-
misalalla, véhittdiskaupassa seka terveys- ja sosiaalipalveluissa. (Tuorinsuo-Byman
2004, 28.) Osa-aikaty6 on lisaantynyt kaupan alalla, tietoliikenteessd, terveys- ja sosi-
aalipalveluissa, maataloudessa sek& majoitus- ja ravitsemistoiminnan alalla. Yleisesti
ottaen osa-aikatyd on lisdantynyt 1990-luvulla maltillisesti. Majoitus- ja ravitsemis-
toiminnan alalla se on kuitenkin ollut voimakasta. Osa-aikatyd on koko 1990 — luvun
ollut yleisempéaa naisilla kuin miehilla. Se on erityisen tyypillista yksityisen sektorin
tyopaikoissa. (Hulkko & Luomala 2003, 10 - 12.)

Yksityiselld sektorilla kaupan sek& majoitus- ja ravitsemistoiminnan aloilla osa-
aikatyon kasvu on ollut voimakkainta tarkasteltaessa vuosia 1989 - 2005 (kuvio 2).
Muilla toimialoilla osa-aikaisten osuus on 15 vuoden aikana pysynyt melko vakiona
tai jopa laskenut. Yleisint4 osa-aikaty0 on vahittdiskaupan alalla, missé sen osuus oli
38 % palkansaajista vuonna 2005. Ravintola-alalla osa-aikatyén osuus on 33 % ja
hotellialalla 25 % palkansaajista. Vahittaiskauppa seka hotelli- ja ravintola-ala ovat
aloja, joissa tydvoimakustannukset ovat merkittdva osa kaikista menoista. Kilpailun

kiristyessa tyévoiman kayttod on alettu kohdentaa aikaisempaa tarkemmin.
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Kuvio 2. Osa-aikaisten osuus palkansaajista kaupan sekd majoitus- ja ravitsemistoi-
minnan aloilla 1989 - 2005 (%). (Hulkko & Parnanen 2006.)

Tyoterveyslaitoksen asiantuntijoiden laatimasta katsauksesta ilmenee, ettd vuonna
2006 Suomessa oli noin 1 500 majoitus- ja 8 600 ravintolayrityksessa noin 77 000
tyontekijaa. Heistd % osaa on naisia ja 55 % alle 35-vuotiaita. Ala on tydvoimavaltai-
nen, osa-aikatyovoiman (44 %) ja vuokratyévoiman (5 %) kayttd ovat merkittavia.
Ty0 on kiireisté ja henkisesti kuormittavaa. Epésédannolliset tyoajat, lisdéntyva yo- ja
viikonlopputy0 sek& osa-aikaty¢ lisdavat henkistd kuormittuneisuutta. Mé&araaikaisten
tyontekijoiden sitoutuminen tyopaikkaan ja sen kehittdmiseen on 16ysempaa kuin va-
Kituisessa tydsuhteessa. (Y1a-Outinen 2007, 358 - 361.)

Kauhasen (2003, 21 - 22) tekeméssa tutkimuksessa tarkastellaan osa-aikatyon teke-
mistd ja teettdmistd palvelualoilla Suomessa tyontekijoiden ja tydnantajien nédkokul-
masta. Tutkimus perustuu aloilla tehtyyn tyontekija- ja tyonantajakyselyyn. Tutki-
muksessa ovat mukana palvelualoista vahittaiskauppa, hotelli- ja ravintola-ala, kiin-

teistopalvelualat ja vartiointiala, joissa osa-aikatyon tekeminen on kaikkein yleisinta.

Myos tamén tutkimuksen mukaan osa-aikatyon tekeminen on lisdéntynyt eniten Suo-
messa hotelli- ja ravintola-alalla seké véhittaiskaupassa. Osa-aikaisten osuus hotelli- ja
ravintola-alan palkansaajista on noussut vuosien 1989 — 2001 aikana vajaasta 20 pro-
sentista vajaaseen 35 prosenttiin. (Emt. 17.) Tutkimuksesta kdy ilmi, ettd hotelli- ja
ravintola-alan tyontekijoistad 34,4 % on osa-aikaisia. Suurin osa heistd on naisia. Paa-
saantoisesti he ovat 20 - 29 -vuotiaita. Osa-aikaisista tyontekijoista 40 %:Ila on amma-

tillinen tutkinto, 11,8 %:lla opistotason tutkinto, 14,5 %:lla yliopisto- tai korkeakoulu-
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tutkinto, 21,8 % on vailla ammatillista koulutusta ja 11,8 % on kaynyt jonkin ammatil-
lisen kurssin. (Emt. 26.) Osa-aikaty0ta tekevét eniten tarjoilijat, kokit sekd kahvila- ja
baaritydntekijat. Kokoaikatydssa ovat hovimestarit, keittdjat, kylmakot ja kerroshoita-
jat. (Emt. 25 - 28.) Osa-aikaiset tyontekijat tekevat enemman mééraaikaisia tyosuhtei-
ta kuin kokoaikaiset tyontekijat. Enemmistd osa-aikaisista tyontekijoistd on kuitenkin
vakituisessa tyosuhteessa. Tutkimukseen osallistuneista palvelualoista eniten saman-
aikaista osa-aikaista ja madrdaikaista tyota tehtiin hotelli- ja ravintola-alalla, jossa osa-

aikaisista yli 40 prosenttia tyoskenteli maaré-aikaisessa tyosuhteessa. (Emt. 29 - 30.)

Kauhasen tutkimuksesta kdy ilmi, ettd naisilla ja nuorilla on yli kaksi kertaa suurempi
todennakdisyys tyoskennelld osa-aikaisena kuin kokoaikaisena miehiin verrattuna.
”Alle 20 -vuotiailla on 3,8 kertaa suurempi todennakdoisyys olla osa-aikaisessa tydsuh-
teessa kuin kokoaikaisessa tydsuhteessa verrattuna 40 - 54 -vuotiaisiin”. Yli 100 hen-
ked tyollistavilla toimipaikoilla on osa-aikatydn todenndkdisyys suurempi verrattuna

pienempiin paikkoihin.” (Emt. 32.)

Tyontekijoiden syyt osa-aikatyon tekemiseen ovat kokoaikatydn puuttuminen, opiske-
lu, osa-aikaelédke seka se, ettei tyontekija halua kokoaikatyota. Hotelli- ja ravintola-
alalla yleisin syy on kokoaikatydn puute (noin 50 %) seka& miehilla ettd naisilla. Toi-
seksi yleisin syy on opiskelu. Miehist4 noin 40 prosenttia ja naisista noin 22 prosenttia
ilmoitti opiskelun tarkeimmaéksi syyksi. Noin kolme prosenttia vastanneista ei halua
kokoaikatyota. (Emt 33 - 38.)

Tutkimuksen mukaan tyOnantajien tdrkeimmat syyt osa-aikatyon kaytélle hotelli- ja
ravintola-alalla olivat tydvoimatarpeen péivittdinen vaihtelu (54,3 %), kausittainen
vaihtelu (39,1 %) seka kannattavuus- ja kustannussyyt 45,7 %). Tyoté teetettiin osa-
aikatyona hotelli- ja ravintola-alalla siksi, ettd tuottavuuden parantamista piti tarkedna
yli 80 % vastaajista ja kilpailukyvyn parantamista 70 % vastaajista. Yli 70 % vastaa-
jista piti tarkedna palveluiden parantamista osa-aikatyon avulla esimerkiksi ruuhka-
aikoina. (Kauhanen 2003, 88 - 95.)

Tutkimuksessa tehtyjen tydnantajahaastattelujen perusteella koko- ja osa-aikaiset yon-
tekijat tekevat paasaantdisesti samanlaisia tyotehtdvid, mutta osa-aikaisuus rajoittaa
heidan kayttamistadn joissakin tyotehtavissa. Osa- ja kokoaikaisten tydntekijoiden

ammattitaidon arvioitiin vastaavan toimipaikan tarpeita. Osa-aikaisten tyontekijoiden
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vaihtuvuus on suurempi kuin kokoaikaisten tyontekijoiden. Motivaatiossa ei néhty
suuria eroja, mutta osa-aikaisten tyontekijoiden sitoutuneisuus arvioitiin huonommak-
si kuin kokoaikaisten tyontekijoiden. (Emt. 110 - 111.)

Palvelualoilla tehdaan kokoaikaista saannollistd paivatyotd, mutta osa kokoaikaisten
tybajasta sijoittuu viikonloppuihin ja iltoihin. Kuitenkin kokoaikaisista tyontekijoisté
tekee saannollistd paivatyotéd selvasti suurempi osuus kuin osa-aikaisista tyontekijois-

td. Osa-aikaiset tekevat enemman saannollista ilta- ja viikonlopputy6td. (Emt. 45.)

1.4 Fazer Amica Oy

1.4.1 Fazer Amica organisaationa

Fazer Amica on osa Fazer-konsernia, jonka rakenne ilmenee kuviosta 3. Konsernin
liikevaihto oli yli 1,5 miljardia euroa vuonna 2008. Henkilostod konsernissa oli kaik-
kiaan 17 000. Fazer Amicalla on Suomessa, Ruotsissa, Tanskassa, Norjassa, Virossa,
Latviassa ja Vendjalla l&hes 1400 ravintolaa. Suomessa Fazer Amicalla on 800 ravin-
tolaa ja 4100 tyontekijad. Vuonna 2008 liikevaihto Suomessa oli 303 miljoonaa euroa.

(Fazer Amica Suomi.)

‘ Farer-Konsed

e —— ===

‘ Fazed Anlca ‘

Fazel Leipomot

Farer Makeiset Fazed Weniija

Kuvio 3. Fazer-konserni

Fazer Amica on Pohjoismaiden ja Baltian johtava henkilosto- ja opiskelijaruokailun
osaaja. Sen perustehtéva on tarjota hyvaa ruokaa ja asiakaskohtaisia palveluratkaisuja.
Suomessa suurin osa yrityksen ravintoloista on henkilostéravintoloita. Henkil0sto- ja
opiskelijaruokailun lisdksi Fazer Amica jarjestdd ruokapalveluja kongressi-, kokous-
ja tilausravintoloissa, kurssikeskuksissa, tavarataloravintoloissa ja -kahviloissa, suur-

tapahtumien ravintolapalveluissa seké erilaisissa juhlissa. Toiminta on laajentunut
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myos paivakoteihin, sairaaloihin ja palvelutaloihin. Naiden lisaksi Fazer Amica vastaa

asiakasyrityksiensa edustustarjoiluista. (Fazer Amica Suomi.)

Fazer Amican arvot ovat asiakaslahtdisyys, laadukkuus ja yhteisty6. Osaava, tyossa
viihtyva, tydhon sitoutunut ja joustavasti yhdessa tydskenteleva henkildstd on menes-
tyksen l&htokohta. Yritys tarjoaa monipuolisia ravintola-alan tyotehtévid vasta-
alkajista konkareihin. Asiakasyritysten erilaisista tarpeista johtuen Fazer Amica tarjo-
aa koko- ja osa-aikatyotd, paiva- ja iltatyotd, seka viikonloppupainotteisia tyotehtavia.

(Fazer Amica Suomi.)

Taman tyon tekemisen aikana Fazer-konsernissa on tehty iso organisaatiomuutos. Fa-
zer-konsernissa on 1.1.2010 alkaen vain kaksi liiketoiminta-aluetta. Fazer Leipomot ja
Makeiset sekéd Fazer Food Services, joka oli aikaisemmin Fazer Amica. (Ailus 2010.)
Taman tyon kirjoittaminen on aloitettu vuonna 2009, joten tydsséd kdytetdadan organisaa-

tiosta nimed Fazer Amica.

1.4.2 Osa-aikaty6 Fazer Amicalla

Fazer Amican tyontekijoista Suomessa vakinaisessa osa-aikaisessa tydsuhteessa on
noin 10 % koko henkilOstosta. Tamé tarkoittaa reilua neljad sataa tyontekijéa. Organi-
saatiossa ei ole tehty tilastointia siitd, kuinka paljon osa-aikaisia on eri ammattiryh-
missa tai ravintoloittain. Tutkittua tietoa ei ole myoskaan siitd, kuinka moni tekee osa-
aikaty6ta omasta tahdosta ja kuinka monelle tydnantaja on tarjonnut osa-aikatyota.

Osa-aikatyon lisaksi Fazer Amicalla kdy vuodessa noin 800 ekstratyontekijad teke-
massa tuntityOta erilaisissa edustusravintoloissa kuten messukeskuksessa, missa tyota

syntyy suurten yleisotilaisuuksien ympérille. (Ailus 2009.)

Fazer Food Servicesilld on Suomessa 4100 tyontekijaé. Tyosuhteista 95 % on vakitui-
sia ja 87 % on kokopaivéisia. (Fazer Food Services 2010.)
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1.5 Tutkimuksen toteutus

1.5.1 Tutkimuksen tarkoitus ja ajankohtaisuus

Taman tyon taustalla on henkilokohtainen kiinnostuminen siitd, miten kokoaikatyon-
tekijat kokevat lisdéntyvan osa-aikatyon tekemisen omassa tydyhteisossdéan. Mité
merkitysta osa-aikatydn tekemiselld on tydyhteisén kokoaikatyota tekeville henkil6il-
le? Olen ollut erityisen kiinnostunut siit4, miten osa-aikatyon tekeminen vaikuttaa
kokoaikatyota tekevien ty6hyvinvointiin. Koska en l0ytdnyt osa-aikatyotd koskevaa
tutkimustietoa, joka olisi tehty téstd nakokulmasta, paatin tehda aiheesta opinnéyte-

tyon.

Tutkimusaihe on ajankohtainen hotelli- ja ravintola-alalla, koska osa-aikaty¢ on li-
saantynyt palvelualoilla ja erityisesti hotelli- ja ravintola-alalla. Lisadntyyko osa-
aikaty® edelleen sen takia, ettd ihmisten tulee pysyd pitempdan tyouralla ja osa-
aikatyon avulla ihmiset voivat tehda tyotd korkeampaan ikaan saakka? Jos osa-
aikatyontekijoiden madré lisdantyy ja kokoaikatyontekijoiden madré vahenee tyoyh-
teisOissd, se muuttaa tydyhteison rakennetta. Mitd tdma merkitsee kokoaikatyoté teke-

ville henkildille, joita pidetd&n organisaation ydinjoukkona?

Aiheen ajankohtaisuutta tukee PAM:n ja EK:n neljan palvelualan liiton ja Tyoterveys-
laitoksen yhteistyona parhaillaan k&ynnissa oleva tutkimus. Tutkimuksen nimi on Pal-
velualojen henkildston tydolot ja hyvinvointi - haasteena jatkuva muutos. Tutkimuk-
sessa selvitetdan, miten tyodntekijat kokevat muutospaineet, tydympariston, tydaika- ja
suhdejoustot, tyén siséllon, tydpaikan ilmapiirin, vakivaltatilanteet ja kehittdmistar-
peet seké ndiden yhteydet hyvinvointiin. Tutkimuksessa ovat mukana hotelli- ja ravin-

tola-ala, kiinteistopalvelut seké yksityinen turvallisuus. (Maaranen, H. 2009.)

Tama tutkimus toteutetaan Fazer Amican neljdssd ravintolassa It4&-Suomessa. Fazer
Amica tarjoaa Suomessa monipuolisia ravintola-alan tyotehtavia ja on merkittdva
tyonantaja. Tutkimus sopii toteutettavaksi tdssa organisaatiossa, koska ravintoloissa
tehdaan seka koko- ettd osa-aikatydtd. Tyoyhteisdja on paljon, joten syntyvia tutki-
mustuloksia voidaan hyodyntdd koko organisaatiossa. Tutkimuksen ensisijaisena tar-
koituksena ja kiinnostuksen kohteena ovat kokoaikatyota tekevan henkil6ston koke-

mukset osa-aikaty0dsta ja sen tekemisestd omassa tydyhteisossd. Toisena tarkoituksena
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on lisatd ymmarrysta siitd, miten osa-aikaty0 vaikuttaa kokoaikatyontekijoiden tydhy-

vinvointiin.

Tutkimustehtdvana on tutkia haastattelemalla kokopdivatyota tekevien henkildiden
kokemuksia osa-aikatytdstd omassa tyOyhteisossa. Tavoitteena on saada tutkimustie-
toa, joka perustuu kokoaikatydntekijoiden omaan kertomukseen. Tutkimuksen tavoit-
teena on selvittdd kokopaivétyotd tekevien kertomuksista sitd, miten he kokevat osa-
aikatyon tekemisen ja mita yhteytta kokemuksilla voi olla tyéhyvinvointiin. Haastatte-
lun avulla voidaan jasentéda ja kuvata osa-aikatydhon liittyvia ilmioitd, jotka vaikutta-
vat tyOyhteison toimivuuteen kuten vastuu, ihmissuhteet, tyémaaré ja tiedon kulkemi-
nen. Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tietoa, jota voidaan kayttdd organisaation
tyohyvinvoinnin yllapitamiseen ja/tai kehittamiseen.

Osa-aikaty0 voi olla osa-aikatyoté tekevan henkildn henkilékohtainen valinta tai tyon-
antajan valinta toteuttaa tyotd. Tutkimuksen kohteena eivat ole osa-aikatyontekijat,
vaan kokoaikaty6té tekevan henkildston kokemukset osa-aikatyosté, osa-aikatyon
tekemisen vaikutus kokoaikatyontekijoiden paivittdiseen tydhon ja tydhyvinvointiin.
Hypoteesia tutkimukselle ei ole asetettu, koska tavoitteena ei ole ennalta asetetun hy-
poteesin todentaminen. Lisdksi teemahaastattelussa hypoteesin asema on ongelmalli-
nen, koska tutkittava ilmiéryhma on kompleksinen (Hirsjarvi & Hurme 2000, 66).
Lahtokohta on sellaisen aineiston kerddminen, jonka pohjalta voidaan luotettavasti
tehda tutkittavaa ilmiota koskevia paatelmid. Oletuksena kuitenkin on, ettd henkilds-
ton kokemusten kartoittaminen antaa uuden nakokulman osa-aikatyoaikajarjestelyjen

merkityksesta tyoyhteison tyohyvinvointiin.

Tutkimusongelmat voidaan tdsmentéé seuraavasti:
® Miten kokoaikatyOntekijat kokevat osa-aikatydn tekemisen ty0yhteisossa?
e Mitd osa-aikatyon tekeminen merkitsee kokoaikatyontekijoille?
* Miten osa-aikaty06 vaikuttaa kokoaikatyontekijoiden tyéhyvinvointiin?
e Lisadko osa-aikatyd kokoaikaty6té tekevien tydhyvinvointia? Miten?

e Rasittaako osa-aikatyo kokoaikatyota tekevid? Miten?
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1.5.2 Kvalitatiivinen lahestymistapa

Ty0Oyhteison tilannetta voi kartoittaa monella tavalla. Menetelmid on olemassa paljon,
mutta valmiit menetelmét vaativat kdyttokoulutuksen. (Elo 2002, 121.) Tutkimuskoh-
teen ja ongelman luonne mééradvat yleensa tiedonkeruun menetelman. Nopeasti
muuttuva tydeldma puoltaa laadullista tutkimusta, koska se soveltuu uusien ilmididen
tutkimiseen. Liséksi tydyhteisod koskevan tiedon parhaita tulkitsijoita ovat sen jése-
net. Tulosten vertaaminen johonkin laajempaan ryhméaén ei ole vélttdmatontd, mutta

se voi olla jostakin ndkdkulmasta katsottuna kiinnostavaa. (Elo 2002, 115 - 116.)

Tassé tutkimuksessa tutkitaan haastattelemalla vastaajille syntyneitd kokemuksia osa-
aikatyostd. Onko haastateltavien tutkimukselle antama tieto objektiivista tai oikeaa?
Se on kuitenkin sit4 tietoa, jonka kautta he hahmottavat tyonsé ja tyohon liittyvat asi-
at. Tiedetdan, ettd tulkintaan vaikuttavat monet yksilélliset tekijét, kuten persoonalli-
suden piirteet, aikaisemmat kokemukset, arvot ja asema organisaatiossa. Kehittdmisen
perustana vastaajien omaan tulkintaan perustuva tieto on kuitenkin jopa arvokkaam-
paa kuin havainnoimalla tai muilla mittauksilla saatava tieto. (Mattila & Elo 2002,
125.)

Taman tutkimuksen lahestymistapa on kvalitatiivinen. Tiedon hankintatapana se vas-
taa opinndytetydlle asetetut vaatimukset. Tutkimustieto keratdan suoraan tutkimuskoh-
teena olevilta ihmisilta, koska l&htoékohta on todellisen elaman ja kokemusten kuvaa-
minen. Olen valinnut tutkimusmenetelmaksi haastattelun, koska voin sen avulla selvit-
taa ihmisille kertyneitd kokemuksia ja mielipiteitd. Haastattelu antaa mahdollisuuden
suunnata tiedonhankintaa haastattelutilanteessa ja selventad vastauksia. Téarkeé peruste
haastattelun kaytolle on myds uusien nakokulmien I6ytdmisen tavoite. (Hirsjarvi ym.
2000, 192.)

Olen valinnut haastattelulajiksi teemahaastattelun. Haastattelua voidaan pitaé puoli-
strukturoituna menetelméand, koska aihepiiri on kaikille sama. Vastauksia ei kuiten-
kaan ole sidottu valmiisiin vastausvaihtoehtoihin, vaan haastateltavat vastaavat omin
sanoin. Tamaé on tarke&d, koska tutkimuksen tavoitteena on kuulla haastateltavien
henkil6kohtaisia kokemuksia, mielipiteitd, tulkintoja ja merkityksia etukateen valituis-
ta teemoista. Kysymyksilla ei ole tarkkaa muotoa ja niiden jarjestys voi vaihdella

haastateltavan kertomuksen mukaan. Teemojen avulla keskustelua voidaan ohjata
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oikeaan suuntaan ja varmistaa tiedon saanti samoista aiheista. (Hirsjarvi ym. 2000,
195; Hirsjarvi & Hurme 2000, 47.)

Valitsin haastattelun toteuttamistavaksi yksilohaastattelun. Parihaastattelua en halun-
nut siksi, etta jokainen haastateltava saa kertoa oman nakemyksensa vapaasti. Ryhmaé-
haastattelu olisi ollut tehokas tapa saada nopeasti kuva tyéyhteisén ndkemyksista. Sita
en kuitenkaan valinnut, koska koko henkildston tai kuudesta kahdeksaan henkilon
(tasmaryhmahaastattelu) irrottaminen tyosta yhté aikaa on ravintolan toiminnan kan-
nalta mahdotonta. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 61 - 63.)

Ennen aineiston hankintaa selvitin tutkittavaan ilmidon liittyvié tarkeita tekijoitd, ku-
ten osa-aikatyon lisd&dntyminen, syitd osa-aikatyon tekemiseen, ty6hyvinvoinnin osa-
tekijat, ty6ilmapiiri ja johtaminen. Taman sisallon avulla suunnittelin haastattelurun-
gon (liite 1). Haastattelurungon laadin teemoittain niin, etta tutkittavat henkilét voivat
kertoa teemojen mukaisesti omakohtaisia kokemuksiaan. (Hirsjarvi & Hurme 2000,
65 — 66.) Haastatteluteemat pohjautuvat Otalan & Ahosen (2005) Hyvinvoiva tyo-
paikka sekd Rauramon (2008) Tydhyvinvoinnin portaat. Viisi vaikuttavaa askelta

-malleihin. Mukana ovat myds Fazer Amican arvot. (Katso s. 14.)

1.5.3 Aineiston hankinta ja kasittelytapa

Aineiston hankinta

Kartoitin etukateen aluepaallikdiden avulla ne ravintolat, joissa suoritin haastattelut.
Kohderavintolat valikoituivat silla perusteella, ettd niissd tyOskentelee osa-aikaisia
tyontekijoita. Nain tiesin etukateen, ettd kaikille haastateltaville on syntynyt kokemus-
ta osa-aikatyOsta. Haastateltaviksi halusin eri asemassa olevia toimijoita. Tutkimusai-
neiston hankinnan tein tammikuussa 2010 siten, ettd samassa tyOyhteisossa olevat
vapaaehtoiset henkilot haastattelin samana péivané perakkain heidan tyOpaikallaan.
Haastatteluajankohdat sovin ravintolapaallikdiden kanssa niin, ettd haastateltavat paa-
sevat osallistumaan haastatteluun tydajalla. Talla varmistin tutkimuksen kannalta so-
pivien haastateltavien osallistumisen tutkimukseen. Kaikki haastattelut tein paivalla
tai iltapéivalla, jolloin haastattelu hairitsi vahiten tydyhteison toimintaa. Aikaa haas-
tatteluihin varasin yhden tunnin haastateltavaa kohti. Tarvittavan ajan selvitin ennen

varsinaisia haastatteluja esihaastattelun avulla.
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Haastattelutilanteet olivat lahinnd keskusteluja, joissa jokainen puheenvuoro oli myos
aikaisemman puheenvuoron tulkintaa samalla, kun puheenvuorot vaikuttivat keskuste-
lun kulkuun. Haastattelussa noudatin tulkintaa siten, etté tiivistin haastateltavan ker-
tomusta ja tarkistin olinko ymmartanyt haastateltavan sanoman oikein. Haastattelun
lopuksi pyysin my6s haastateltavaa tiivistamédn antamaansa tietoa. Haastateltavat
pohdiskelivat, mit4 erityisen hyvéa osa-aikaty0sséd on, ja mitd kehitettdvda osa-
aikatyostd heidan mielestdan 1oytyy. He pohdiskelivat myds osa-aikatyon lisaédmisen

tarpeellisuutta oman kokemuksen ja ndkemyksen pohjalta.

Haastattelutilanteessa sovin haastateltavien kanssa, etta he saavat lukea oman haastat-
telunsa litteroinnin. Litteroinnin aloitin heti ensimmaisten haastattelujen jélkeen. Lo-
put haastattelut ja litteroinnit tapahtuivat limittdin, kuitenkin kaikki tammikuun 2010
aikana. Litteroin haastattelut kokonaan sanasta sanaan murteella ja lahetin postitse
asianomaisille luettavaksi. Liitin Kirjeeseen mukaan haastattelun palautuskuoren pos-
timerkilla varustettuna. Osan litteroidusta aineistosta vein asianomaisille kateen. An-
noin heidan lukea aineiston ja kerdsin ne sitten pois. Kaikille annoin mahdollisuuden
tdydentéd tai tarkentaa kertomusta litteroitua tekstia muuttamatta. Yksi haastateltava
tarkensi sanomaansa pyynnostani. Kirjoitettuna arkkeja syntyi noin viisitoista haastat-
telua kohden fonttikoolla 10. Séilytin haastattelut sanelulaitteella tutkimuksen valmis-

tumiseen saakka. Sen jalkeen tyhjensin sanelulaitteen.

Aineiston analyysi ja kuvaus

Litteroin haastatteluaineiston heti haastattelujen jalkeen. Aineiston analysoinnin aloi-
tin litteroinnin jalkeen antamalla jokaiselle haastateltavalle koodin, mista tunnistan,
onko kysymyksessé tyontekija vai esimies. Sijoitin koodin jokaisen vastauksen alkuun
voidakseni my6hemmin tunnistaa, kenen haastattelusta tekstinpatké on. (Vilkka 2005,
116 - 117.) Kaikki haastattelut sdilytin kokonaisena. Sen liséksi luokittelin aineiston
teemojen mukaan kokoamalla jokaisesta haastattelusta samaan teemaan liittyvét vas-
taukset, ettd aineistoa olisi helpompi hallita ja prosessoida. Teemoista nostin esille

useimmin esiintyvat asiat.

Aineiston analyysi ja tulkinta tapahtui syntyneestd tekstista induktiivista paéattelya
kayttden. Haastateltavien kertomuksia pidan totuudellisina, silld he tuottivat puhetta
empimatta yhta haastateltavaa lukuun ottamatta. Kyseinen haastateltava selvésti miet-

ti, kuinka esittéisi asiansa ja varoi sanomasta mitd&n spontaanisti. Hanen kertomukses-
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taan ilmeni kuitenkin samat asiat kuin muistakin kertomuksista. Nain analyysia voi-

daan pitad kattavana, eika tulkinta perustu satunnaisiin poimintoihin.

Kuvasin aineistoa esimiesten ja tyontekijoiden, seka eri ravintoloissa tydskentelevien
henkildiden kasitysten ja kokemusten avulla. Kuvasin ensin kaikki kokemukset ja sen
jalkeen vield uudelleen ne tekijat, joilla naytti olevan yhteys tyohyvinvointiin. Tein
aineiston kuvauksen kayttdmalla haastateltavien antamia suoria lainauksia, jotka par-
haiten kuvaavat aineistoa. Sitaatit toimivat lukijalle tekeméni tulkinnan perusteena.
Liséksi sitaatit kuvaavat kertynytté aineistoa ja elavoittavat tekstia. Litteroitu aineisto
vaati minulta useita luku-, analyysi ja jdsennyskertoja, vaikka tein haastattelut teemo-
jen pohjalta. Silti kaikkia tulkintaan ja ymmarrykseen vaikuttavia asioita on vaikea
itse tiedostaa. Tdman takia pystyn kuvaamaan analyysi- ja tulkintaprosessia toisille

vain rajallisesti.

Syntynytté aineistoa voin pitdd merkittdvang, silla kaikilla haastateltavilla oli omakoh-
taisia kokemuksia osa-aikatyojarjestelyistda Fazer Amican palveluksessa. Kahdella
haastateltavalla kokemusta oli vahintdan yhden vuoden ajalta ja seitsemélld vahintaéan

viiden vuoden ajalta.

1.5.4 Tutkimusaineisto ja aineiston riittavyys

Tutkimusaineisto

Tutkimusaineiston muodostavat Fazer Amican kokoaikatyota tekevien henkildiden
haastattelut sellaisista ravintoloista, joissa tehddan osa-aikatyotd. Tdma on harkinnan-
varainen nayte, jossa pyritdan saamaan tietoa osa-aikatyohon liittyvista ilmidista. Té&-
méa tutkimus perustuu neljdn Fazer Amica ravintolan henkiléston haastatteluihin.
Kohderavintolat valittiin etukdteen tarkoituksenmukaisesti niistd 1t&-Suomen Fazer
Amica ravintoloista, joissa osa-aikatyota on tehty véhintdan kahden vuoden ajan ja
joissa osa-aikatyoté tekeviéd henkil6itd on ollut tai on enemman kuin yksi. T&mé raja-
uksena siitd syystd, ettd haastateltavat eivat kohdistaisi ajatuksiaan osa-aikatyota teke-
viin henkildihin, vaan itse osa-aikatyohon. Yhdessa tutkimukseen osallistuneista ra-
vintoloista tyoskenteli haastatteluhetkelld yksi osa-aikainen tyontekija. Tama haastat-
teluaineisto on otettu tutkimukseen mukaan, eiké se poikkea muusta aineistosta.
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Tutkimusryhmd muodostui yhdekséstd haastateltavasta, joista kahdeksan oli naisia ja
yksi mies. Haastateltavat olivat Fazer Amican pitkaaikaisia tyontekijoita (10 - 30
vuotta) ja heidan tydsuhdemuotonsa oli vakinainen kokoaikainen tydsuhde. Haastatel-
tavista nelja toimi esimiestehtdvissd ja viiden asema oli tyontekija. Haastateltavista
kaksi edusti henkilostoravintolaa, kaksi palveluravintolaa seké viisi opetus- ja hoiva-
ravintolaa. Tutkimustulos perustuu haastateltavien kertomuksiin ja omakohtaisiin ko-
kemuksiin osa-aikaty0std nykyisessa tydyhteisossd. Osalla haastateltavista oli koke-

muksia osa-aikatyodstd myds edellisesta tydyhteisosté.

Aineiston riittdvyys

Taman tutkimuksen osalta haastateltavat ovat olleet keskeisia henkil6itg, joilla on ko-
kemusta osa-aikatyosta usean vuoden ajalta. Haastattelussa on tullut esille tyontekijén
ja esimiehen nékokulma, eivétka ne poikkea toisistaan. Aineiston riittdvyytta arvioi-
daan yleensé kyllaantymisen nakokulmasta eli keradmalla aineistoa liséé ei saada enada
uusia piirteitd esille. K&ytdnnossé on kuitenkin vaikea paattad, milloin kylladntyminen
on riittavaa. (Vilkka 2005, 127 - 128.) Ratkaisin ongelman siten, ett4 sovin haastatte-
lut aluksi neljaan eri ravintolaan tarkoituksena sopia lisdd haastatteluja, mikali se haas-
tattelujen myota osoittautuisi tarpeelliseksi. Jokaisessa ravintolassa oli vahintaan kaksi
haastateltavaa, joiden haastattelu tapahtui samana péivana perakkain ennakkoon sovit-
tuna ajankohtana. Ensimmaisissa haastatteluissa paallimmaiseksi nousseet asiat tois-
tuivat myohemmissé etukéteen sovituissa haastatteluissa. Ndin uusia haastatteluja ei
tarvinnut sopia. Tahan vaikutti myds se, ettd ennalta sovittujen tutkimukseen soveltu-

vien ravintoloiden ja haastateltavien valinta oli onnistunut.

1.5.5 Tutkijan rooli ja objektiivisuus

Tutkimukseen valikoituneet tydyhteisot eivéat olleet minulle ennestdén tuttuja yhta
tyoyhteis6d lukuun ottamatta. Kaikki haastateltavat henkil6t olivat minulle vieraita.
Né&in minulla on neutraali asema suhteessa kaikkiin haastateltaviin sek& mahdollisuus
objektiivisuuteen. Tutkijan velvollisuuksiin kuuluu osallistujien yksityisyyden kunni-
oittaminen ja tiedon luottamuksellisuus. Haastateltavien anonyymiyden sailytin kayt-
taméallad haastattelukoodeja. Haastateltavat eivat tienneet, missé tydyhteisoissa olin
kéynyt haastattelemassa tai ketd haastattelin. Koodeista ei voi péatelld kenen koke-

muksista on kysymys.
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Tassé haastattelututkimuksessa tutkija on valine. Olen itse kerannyt aineiston, analy-
soinut ja tulkinnut sitd. En voi luonnollisesti sanoutua irti omista arvoistani ja koke-
muksistani, vaan ne vaikuttavat sithen mitd ja miten pyrin ymmartaméaan tutkittavaa
ilmiota. Perinteisessd mielessa tutkija ei mydsk&an voi olla taysin objektiivinen, silla
hén kdy vuoropuhelua aineiston ja itsensa kanssa. Tassa tutkimuksessa on pyrkimyk-
send l0ytad ja paljastaa osa-aikaty0hon liittyvid positiivisia ja negatiivisia seikkoja,
sek& niiden mahdollisia yhteyksia ty6hyvinvointiin. Olen téssé pyrkimyksessé mah-
dollisimman rehellinen aineistolle, seka siita paljastuville asioille, ja kuvaan ne sellai-
sena kuin ne ilmenevét. Pyrkimykseni ei ole todentaa olemassa olevia vaittamia, eiké

testata teoriaa tai hypoteesia. (Katso Hirsjarvi ym. 2000, 152.)

1.5.6 Tutkimuksen laatu ja luotettavuus

Tutkimuksessa pyritddn valttdamaan virheitd ja arvioimaan tehdyn tutkimuksen luotet-
tavuutta. Tutkimuksen arviointiin liittyvia késitteitd ovat reliaabelius ja validius. Reli-
aabelius tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta tai kykyé antaa ei-sattumanvaraisia
tuloksia. Validius (patevyys) tarkoittaa tutkimusmenetelmén kykyéa mitata sitd, mité
on tarkoituskin mitata. (Hirsjarvi 2000, 213.) Molemmat kasitteet ovat perdisin kvanti-
tatiivisesta tutkimuksesta ja perustuvat sellaiseen ajatukseen, ettd tutkija voi péaésta
késiksi objektiiviseen todellisuuteen ja totuuteen. Lisdksi kasitteitd on kaytetty mit-
taamisesta puhuttaessa. Taman takia laadullisessa tutkimuksessa puhutaan laadusta ja
luotettavuudesta. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 185.)

Aineiston keruun ja késittelyn laaduntarkkailu

Tein haastattelua varten haastattelurungon tausta-aineiston pohjalta. Haastattelurun-
gon hyvaksytin ohjaavalla opettajalla ja toimeksiantajalla. Ennen haastatteluja tein
koehaastattelun, jossa testasin teemoja ja omaa toimintaa haastattelijana. Samassa
tilanteessa testasin sanelulaitteen kdyton ja myohemmin tiedon purkamisen laitteelta.
Sanelulaite oli uusi ja toimi moitteettomasti. Haastattelutilanteiden jalkeen tein itsel-
leni muistiinpanoja haastattelusta ja haastateltavista tulkintaa varten. Litteroin haastat-
telut heti niiden tekemisen jalkeen sanasta sanaan puhutulla murteella, miké on tarke-
ad laadun kannalta. (Katso Hirsjarvi & Hurme 2000, 184 - 185.)
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Haastatteluaineiston luotettavuus

Tein kaikki sovitut haastattelut sovitussa aikataulussa. Tein myds litteroinnin samalla
tavalla alusta loppuun. Tallenteet kuuluivat hyvin. Luokittelin aineiston etukéteen
harkittujen teemojen mukaan. Poimin teemoista systemaattisesti parhaiten aineistoa
kuvaavat lainaukset. Nain tutkimuksesta on paljastettu tutkittavien kasityksia lukijan
néhtavaksi luotettavuutta osoittamaan. Tulosten esittdminen etenee teemarungon mu-
kaisesti. Haastateltavat saivat lukea oman haastattelunsa litteroinnin. Olen ollut rehel-
linen litteroidulle aineistolle. Ymmarrén, ettd haastattelututkimuksessa on kuitenkin
kyse aina tutkijan tulkinnoista ja haastattelutuloskin on seurausta haastattelijan ja

haastateltavan yhteistoiminnasta. (Katso Hirsjarvi & Hurme 2000, 185 - 187.)

Tulkinnan luotettavuus

Haastattelutilanteissa esitin haastateltaville kysymyksia tarkistaakseni, etta olin ym-
martanyt heidan sanomansa oikein. Luin litteroitua aineistoa useita kertoja ennen Kir-
joittamista ja kirjoittamisen aikana. Aineiston analyysissé kdytin paljon suoria haastat-
teluotteita. Siten lukijan on mahdollista ymmaértad, mihin paatelmani perustuvat. Haas-
tateltavat ja haastattelija kéyttivat samaa murretta. Siksi haastattelijan oli mahdollista
ymmartaa haastateltavia ja heidan sanomaansa. Tutkimukseen liittyy kolme eri tulkin-
taa. Haastateltava on tulkinnut omia kokemuksiaan, haastattelija on tulkinnut haasta-
teltavien sanomaa ja lukija tulkitsee tutkimusta tai jotakin se vaihetta. On mahdotonta

tulkita asioita tasmélleen samalla tavalla.
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2 JOUSTAVAT TYONTEKOMUODOT

2.1 Tybvoiman tarve ja suunnittelu

TyOaikaa sadtelee tyOaikalaki, ty0ehtosopimus, tydsopimus ja yrityksen paikallinen
sopimus. Ty0aikalain mukainen tyfaika on enintddn kahdeksan tuntia paivéssa ja 40
tuntia viikossa. Viikoittainen sdénndllinen tydaika on keskimaarin 40 tuntia ja enin-
tdan 52 tuntia viikon ajanjakson aikana. Kéaytannossa saannollista tytaikaa on lyhen-
netty tydehtosopimuksella 7,5 tuntiin pdivassa ja 37,5 tuntiin viikossa. Sdanndllinen
tybaika voidaan sopia joko kokoaikaiseksi tai osa-aikaiseksi. (Moilanen 2008, 127 -
128.) Fazer Amica noudattaa majoitus- ja ravitsemisalan tyéehtosopimusta. Ty6ehto-
sopimuksessa ei ole madriteltyna péivittdista eika viikoittaista tytaikaa, vaan taysi

tyoaika on 111 tuntia kolmessa viikossa. (Ailus 2010.)

Tyonantajalla on oikeus paattdd missé laajuudessa yrityksen toimintaa harjoitetaan,
milloin sitd laajennetaan tai supistetaan seka kuinka paljon ja millaista tydvoimaa se
tarvitsee (Moilanen 2008, 1). Erityisen tarked4 on selvittaa rekrytointivaiheessa, mihin
tehtdvaan tydvoimaa haetaan, onko tydvoiman tarve véliaikainen vai pysyvé ja miké

tyontekomuoto valitaan (Moilanen 2008, 4).

TyoOnantajalla on velvollisuus kohdella kaikkia tyontekijoita tasapuolisesti ja yhden-
vertaisesti tydsuhdemuodosta riippumatta. Tydnantajalla on myds velvollisuus tarjota
osa-aikaisille ja méaraaikaisille tyontekijoille lisatyota, jos sellaista on tarjolla, seka

ilmoittaa vapautuvista tyopaikoista. (Meincke & Vanhala-Harmanen 2007, 177.)

Yli puolet suomalaisista teki 1990-luvun lopussa normaalia tyfaikaa eli 35 - 39 tuntia
viikossa, lahinna paivatyota klo 6 - 18 valilla. 1980-luvun alussa se oli vield 10 pro-
senttiyksikkod suurempi. 1990 -luvulla tuli jouston kasite, jolloin paikallinen sopimi-
nen lisadntyi tydaikojen suhteen. Nykyisin kokopdivatyo ei valttamatta ole enéé koko-
paivaistd ja yhtdjaksoista, vaan se voi merkitd tuntimaaraisesti pitkia tydéviikkoja.
My0s osa-aikaty0 voi vaihdella toimipaikan ja tyontekijan tilanteen mukaan. Ty0ajan
késitteestd on tullut epdmaardisempi siten, ettd yhd useamman on vaikea méaéritella

saanndllinen tybaikansa. (Sutela 2003, 53.)
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2.2 Erilaiset tydsuhteet

Euroopan unionin komissio alkoi 1990-luvun alussa tekemissaan selvityksissa ja di-
rektiiviluonnoksissa kayttdd méaaraaikaisista, osa-aikaisista ja vuokraty6suhteista nimi-
tysta epatyypillinen tydsuhde. My6hemmin joustavan tydnteon muotoja on Suomessa

alettu yha enemman kutsua patkatoiksi. (Saarinen 2005, 17.)

Yrityksilla on useita vaihtoehtoja joustavan tydvoimantarpeen tyydyttdmiseen. Jous-
tavia tyosuhteita ovat maardaikainen tydsuhde, osa-aikatyd, freelancer-tyontekijét,
tarvittaessa tyohon kutsuttavat tyontekijat, vuokratyontekijat, tyollistamissopimukset
ja tilapéistyot. Yrityksilla on mahdollisuus kdyttéda joustavia yrittajapalveluja, kuten
alihankintasopimukset, palveluyrittdjasopimukset ja konsulttisopimukset. Yksi vaihto-
ehto on ty0aikajoustot. N&it4 ovat tyfajan tasoitusjarjestelma, vuoroty®, viikonloppu-
vuorot, liukuva tyoaika, ylity0 ja periodityd. Yritykset voivat kdyttdd myds toiminnal-
lisia joustoja, kuten “yleisosaajat”, vuokrakonsultit, tydpaikkakoulutus, johtamisme-
netelmien kehittdminen, etatyo ja tyon kierrdtyksen lisaédminen. Lisaksi yrityksilla on
mahdollisuus yhteistydnantajuuden kéyttdmiseen. Puhutaan jaetusta tyonantajavelvoit-
teista. (Saarinen 2005, 13 - 14.)

YDINHENKILOSTO
kokoaikatyota tekevat

osa-aikaiset madraaikaiset

vuokratyontekijat freelancerit
alihankkijat

Kuvio 4. Organisaation tydvoiman jakautuminen tydsuhteiden mukaan. Mukailtu Vii-
tala & Mékipelkola 2005, 11.
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Kuviossa 4 on esitetty, kuinka joustavien tyontekomuotojen kehityksen seurauksena
tybvoima on jakaantunut kolmeen eri typpiin. Ydintydvoimaa k&ytetddn yrityksen
kannalta tarkeimmissa tehtdvissé. YdintyOvoima koostuu ammattitaitoisesta ja moni-
kayttoisestd henkilostostd, joka on kokoaikaisessa ja toistaiseksi voimassa olevassa
tyosuhteessa. Reunatydvoima tydskentelee rutiininomaisiksi katsottavissa tehtavissa.
Tama tydvoima on ydintyévoimaa useammin osa- ja madrdaikaisessa tyosuhteessa ja
heihin sovelletaan tyypillisesti méarallista joustavuutta. Ulkoinen tyévoima on ali-

hankkijoiden ja vuokrausyritysten tydvoimaa. (Saarinen 2005, 14.)

Vuokratyd on Suomessa suhteellisen harvinaista (noin 1 %), mutta sen osuus on kas-
vussa (Julkunen 2008, 109). Viitalan & Makipelkolan (2005, 11) tyOpoliittisesta tut-
kimuksesta selviaa, ettd hotelli- ja ravintola-alalla ldhes joka viides tyonantaja (17 %)
ilmoitti kayttdvansa vuokratydvoimaa. Vuokratydvoiman kaytto liittyy osana laajem-
paan kehitystrendiin, jossa tydvoimakustannuksia pyritddn saamaan yha joustavam-
maksi ja riskittomammaéksi yritykselle. Madré- ja osa-aikaisissa tydsuhteissa olevat
tyontekijat sekd ulkoinen tyévoima yhdessa muodostavat ns. tydpanosreservin. Tamé
joukko on organisaatioissa lainehtiva tyontekijéiden joukko, joka toimii organisaatioi-
den pelivarana. Henkildstdjoustojen kayttd luo uskoa tyontekijoiden vaivattomasta

korvattavuudesta.

Vaikka ndyttaa siltd, ettd tyOaikajarjestelman monipuolistumisen ensisijaisena syyna
ovat olleet organisaatioiden johdon péatokset kayttdd tydvoimaa saastelidasti, tilapéai-
sesti ja riskittomasti (Viitala & Mékipelkola 2005, 12) sek& markkinoiden luomat te-
hostamistarpeet ja téiden sekd tuottavuuden eriytyminen, merkitsevat erilaistuvat tyo-
ajat tyontekijoille mahdollisuutta sovitella ty6ta ja muuta elamaa (Sutela 2003, 71).
Tyo6elaman joustot voivat sopia monen palkansaajan eldmantilanteeseen paremmin
kuin vakinainen kokopdivaty0. Syité joustojen kdyttdon ovat mm. lastenhoidon hel-
pottaminen, jatkokoulutusmahdollisuuksien parantaminen, sairaan omaisen hoita-
misedellytysten helpottuminen, eldkkeelle siirtymisen helpottuminen, tyeldmaan siir-
tymisen helpottuminen tutustumalla erilaisiin yrityksiin, ruuhka-aikojen vélttdminen ja
tybuupumuksen vahentdminen. (Saarinen 2005, 14.) M&ara- ja osa-aikaiset tyot eivéat
aina olekaan huonoja asioita. Ne vain usein liittyvat kilpailuun, véliaikaiseen rahoituk-
seen, kausityohon ja tyottomyyteen, joilla on negatiivinen leima. Hotelli- ja ravitse-
misalalla madréaikaisuus ja osa-aikaisuus ovat kuitenkin osa liiketoimintastrategiaa.
(Julkunen 2008, 110 -111.)
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2.3 Kokoaikainen, toistaiseksi voimassaoleva tydsuhde

Kokoaikaisella tyontekijalla tarkoitetaan henkilod, joka tydskentelee samassa tyopai-
kassa kokoaikaiseksi palkattuna (Moilanen 2008, 72; Saarinen 2005, 158).

Wilskan (2005,9) mukaan normaaliksi tydsuhteeksi maéaritelldan tyo, jota tehdaan
yhdelle ty6nantajalle kokoaikaisesti. Ty0 tehd&an tyonantajan maardédmassa tilassa ja
tyosuhde on solmittu maaradmattoméksi ajaksi. Tasta kdytetddn nimitysté toistaiseksi
solmittu tydsuhde. Vastaavasti epasaannéllista on tyo, joka rikkoo jotakin ndista Kkri-
teereistd. Yleensa tydsopimus solmitaan toistaiseksi voimassaolevaksi. Se péaéttyy,

kun tyOnantaja tai tyontekija irtisanoo sen. (Meincke & Vanhala-Harmanen 2007, 25.)

Normaali eli kokoaikainen vakinainen tydsuhde on muodostunut Suomessa muiden
Pohjoismaiden tapaan selkedasti hallitsevaksi tyosuhteen muodoksi sekd miehilla etta
naisilla. Epatyypilliset tydsuhteet ovat kuitenkin alkaneet lisdéntya. (Kasvio & Virta-
nen 2006, 43 - 44.) Kansainvalisesti vertailtuna Suomen erityispiirre on naisten laaja
kokopéivainen osallistuminen tyémarkkinoille. (Melin 2009, 62 - 63.)

2.4 Osa-aikainen tydsuhde

Osa-aikaty0 voidaan madritell& kutakin tarkoitusta varten sopivimmalla tavalla, koska
Suomen lainsd&ddanndsté puuttuu yhtendinen osa-aikatyontekijan maaritelma (Moila-
nen 2008, 73). Suomen ty6lainsaddanndssa on useita sadnnoksid, jotka koskevat osa-
aikaty6ta, mutta lainsdadanndssa ei ole yleista osa-aikatydon maaritelmaa. Suomessa ei
ole myodskaan tybaikalainsdaddanndssé yleistd osa-aikatyon vahimmaistuntimaaraa.
Vélillisesti osa-aikatyon késite on madritelty eri laeissa (ty6ttdmyysturvalaki, tydso-
pimuslaki, tyoelakelaki, tydvoimapalvelulaki, vuosilomalaki, vuorotteluvapaalaki) eri
tavoin. Se on madritelty esimerkiksi 75 % kokonaistydajasta, kuusi tuntia péivassa tai
30 tuntia viikossa. Tilastokeskuksen tydvoimatutkimuksessa osa-aikatyollisend pide-
taan henkil6a, jonka paatyon normaalitybaika viikossa on alle 30 tuntia. Kaupan alan
tybehtosopimuksessa osa-aikatydntekijan keskiméardinen saannollinen viikkotydaika
on 34 tuntia tai vahemman. Majoitus- ja ravitsemisalan tydehtosopimuksessa osa-
aikatyontekijalla tarkoitetaan henkilog, jonka sdanndllinen tydaika kolmen viikon jak-
sossa on enintédan 102 tuntia. (Saarinen 2005, 158 - 160.)
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Euroopan unionin osa-aikatyota koskevan direktiivin (97/81/EY) liitteend olevassa
puitesopimuksessa osa-aikatyontekijélla tarkoitetaan palkattua tyontekijaa, jolla sdén-
nollinen viikkotyOaika tai keskimé&érdinen tyfaika enintddn vuoden pituisena ajanjak-
sona on lyhyempi, kuin vastaavan kokoaikaisen tyontekijan tyoaika. (Saarinen 2005,
158; Moilanen 2008, 71).

Osa-aikainen tydsopimus voidaan solmia silloin, kun tyontekija haluaa tehdd osa-
aikatyota tai silloin, kun tyénantajalla on tarjottavana vain osa-aikaista tyota (Moila-
nen 2008, 73). Tybantaja voi tydsopimuslain 7:3 ja 118:ien perusteella teettdd osa-
aikatyota kokoaikaisella tyontekijalla lomauttamisen tai osa-aikaistaminen (tyon py-
syvé vaheneminen) perusteella (Moilanen 2008, 81; Saarinen 2005, 162). Tyontekijé,
jolla on kokoaikainen tydsopimus, voi tehda osa-aikaty6ta lakiin perustuen seuraavista
syistd. Osittainen hoitovapaa, osa-aikainen sairauspoissaolo (tukee tydntekijan tyohon
paluuta pitkéltd sairaslomalta), tydskentely ditiys- ja vanhempainrahakauden aikana
(osittainen vanhempainvapaa), osa-aikaeldke, osatyokyvyttomyyseléke, osa-aikalisg,
opintovapaa seka sosiaaliset tai terveydelliset syyt. (Moilanen 2008, 74 - 81; Saarinen
2005, 160 - 161.)

Osa-aikaty0 perustuu tyOnantajan ja tyontekijan valiseen tydsopimukseen, joka voi
olla voimassa toistaiseksi tai se voi olla méaréaikainen. Maardaikaisen osa-aikaisen
tyosopimuksen tekemiselle on oltava perusteltu syy aina. Ty6nantajan tulee mahdolli-
suuksien mukaan ottaa huomioon tydntekijoiden pyynnot siirtya kokoaikaisesta tyostéa

osa-aikatyohon ja painvastoin. (Moilanen 2008, 71 - 72).

TyoOsopimus on maérdaikainen, jos sen paattyminen perustuu pédivamaaraan, tietyn
tehtdvan loppuun saattamiseen tai sopimus tehdaan tietyn tapahtuman perusteella.
Méaraaikainen tydsopimus voidaan solmia vain silloin, kun sopimuksen tekemiselle
on perusteltu syy ja tydvoiman tarve kyseiseen tehtavaan on tilapdinen. Kun tyévoi-
man tarve on pysyvad, tyontekijan kanssa kuuluu tehdd toistaiseksi voimassa oleva
tyosopimus. (Moilanen 2008, 41.) Méaéaraaikainen tydsopimus poikkeaa toistaiseksi
voimassa olevasta tydsopimuksesta siing, etté sitd ei voi kumpikaan osapuoli irtisanoa,
ainoastaan purkaa. Jos maérdaikaisen sopimukseen on otettu ehto siité, ettd sen voi
irtisanoa kesken madraajan, kysymys on sekatyyppisestd tydsopimuksesta. (Meincke
& Vanhala-Harmanen 2007, 26.)
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Osa-aikaty0 on erds tapa joustaa maaréllisesti tydvoiman kéytdssa ja sopeuttaa tehdyt
tyotunnit kysyntad vastaavaksi (Lehto 1991, 39). Osa-aikaistaminen voidaan toteuttaa
vuorokautisen, viikoittaisen, kuukausittaisen tai vuotuisen tydajan lyhentdmisena
(Saarinen 2005, 162). Osa-aikaty0 voidaan jérjestaa osa-paivatyona, jolloin tyontekija
tyoskentelee esimerkiksi 4 tuntia vuorokaudessa ja 20 tuntia viikossa. Osa-aikaty®
voidaan tehda osa-viikkotyond, jolloin tyontekijéd tyoskentelee esimerkiksi keskimaa-
rin 3 paivaa/viikko a 8 tuntia. Osa-aikatyd voi olla kuukausittaista osa-aikaty6ta, jol-
loin han tydskentelee esimerkiksi kuukauden 1.-15 péivana a 6 tuntia ja 6.- 22 paivana
on vapaata ja 23. padivasta kuun loppuun ty6ta on 4h/pdiva. Osa-aikainen ty0 voidaan
tehdd my0s kausiluontoisena osa-aikatyong, jolloin tyoaika jérjestetddn kausiluontoi-
sen yrityksen tuotteiden menekin mukaan. Ty0nantaja ja tyOntekij& voivat sopia jous-
tavasta sdannollisesta tybajasta, jolloin s&&nndllinen tyoaika vaihtelee 1-40 tun-
tia/viikko tai 1-120 tuntia/3 viikon jakso. Osa-aikatyd voi olla myds suhteellinen
osuus kokoaikatyontekijan tyajasta. Talldin tydaika voi olla 50 % kokoaikatyodnteki-
jan tyoajasta. Osa-aikalisdn saaminen edellyttad tyotd 40 — 60 % kokoaikatyOntekijan
tybajasta ja sovelletun pdivarahan saamiseksi tytajan tulee alittaa 75 % kokoaikaisen
tyontekijan tydajasta. (Saarinen 2005, 178 - 179.)

Tassd tyossd osa-aikatyOlld tarkoitetaan joustavaa saannollista tyOaikaa, osa-
paivatyoté ja suhteellista osuutta kokoaikatydntekijén tyoajasta.
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3 TYOHYVINVOINNIN MONIULOTTEISUUS

3.1 Tyon merkitys ihmiselle

Ty0 on osa elamaa. Parhaimmillaan se on ihmiselle hyvinvoinnin ja innostuksen 1&h-
de. Sen tarkoitus on tuottaa tekijélleen aineellista ja henkista hyvinvointia. Pahimmil-
laan se kuluttaa kaikki voimavarat ja vie terveyden. (Rauramon 2008, 9-11.) Mielekés
ty6 lisad hyvinvointia ja vireyttd. Parhaimmillaan tyd on monipuolista, itsendista ja
kiinnostavaa toimintaa, josta saadaan voimavaroja. Se tuntuu kevyeltd, iloa tuottavalta
ja luo perustan mielekkaélle olemassaololle seka hyville elamaélle. Tyytyvadisyys ja
tyonilo syntyvét hyvin tehdysta tyostd. Hyvassa kunnossa jaksaa enemmaén ja elpyy
rasituksista nopeammin. (Juuti & Vuorela 2002, 67 - 70.)

Ty0 vaikuttaa oleellisesti terveyteen ja hyvinvointiin, silla tyo rytmittdd elaméaa seké
antaa erilaisia kasvun ja kehittymisen mahdollisuuksia. Tyon kautta ihmiset saavat
kokemuksia myds yhteenkuuluvuudesta ja tuloksellisesta yhteistyosta. (Kivisto, Kallio
& Turunen 2008, 27.) Ty6 on keskeinen tapa kokea itsensé tarpeelliseksi, toteuttaa
itseddn sekd kuulua jonnekin. (Otala & Ahonen 2005, 22).

Tyon merkitys on kuitenkin jatkuvassa muutoksessa. Suuret ikéluokat ovat pitkélle
sitd, mita he tydkseen tekevat. Mychemmille sukupolville tyd ei ole endé yhta vahva
identiteettid maarittava tekija. Tyo ei mydskéan endd ole elamén keskeinen siséltd. Se
voi olla esimerkiksi vain pakollinen ansioiden l&hde tai mahdollisuus rahoittaa el&man
aktiviteetteja. Tamén ajan tyd on myds varsin epadvarma tekija, silla sitd tehddaan mm.
patkissa, projekteissa ja freelancer -pohjalta. Siksi siihen ei kannata liiaksi kiinnittaa
omaa perusturvallisuutta, saati identiteettia. Tyon olemuksen muutokseen sisaltyy
ristiriita, sill& turvallisuudentarve ndhdaén ihmisen perusluonteeseen kuuluvana osana.
Aikaisemmin pysyvat ty0suhteet tarjosivat kaivattua turvallisuutta. Tyon olemuksen
muuttuessa on nahtavissa uusi eldmisen muoto, jossa kokeillaan ja harrastetaan erilai-
sia elamantyyleja. Kokeilijat sietdvat epdvarmuutta omaa polkua etsiessaan. Turvalli-
suuden sijaan halutaan I0ytdd omia perusarvoja tyydyttava tapa eldd. (Moisio 2004,
65.)
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3.2 Ty6hyvinvointi

Hyvinvointi on moniulotteinen ja monitasoinen ilmid. Sitd on vaikea méaritelld, koska
se ei ole konkreettinen asia. Hyvinvointi on my6s henkilokohtainen asia ja kokemus.
Jokainen kokee sen eri tavalla ja arvostaa eri asioita. Tyéhyvinvointi merkitsee yhdel-
le yhta ja toiselle toista. Tydhyvinvointi voidaan ndhda yksilon hyvinvointina (henki-
I6kohtainen tunne ja viretila) sekd koko tydyhteison yhteisend viretilana. Thminen on
mielen, tunteiden ja fyysisen kehon kokonaisuus. Kaikilla nailla osa-alueilla tulee voi-
da hyvin. Tyd on keskeinen osa elamad, jonne yksityiselaman muutokset heijastuvat.
Siksi ihmista tulee tarkastella tyéhyvinvoinnin ndkokulmasta kokonaisuutena. (Otala
& Ahonen 2005, 28; Rauramo 2008, 11.)

Tyo6hyvinvoinnissa on kyse tunteesta, yksilon ja ryhmén kokemuksesta (Virolainen
2006). Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan tydeldmanlaatua, tydntekijoiden turvallisuutta
ja terveytta sekda hyvinvointia (Ahola, Kivistd & Vartia 2006, 13). Tydhyvinvointi
rakentuu tyoolosuhteista, toimintakyvystd, tyon mielekkyydesta ja johtamisesta. (Juuti
& Vuorela 2002, 135). Tyéhyvinvointi on tila, jossa tyontekija kokee tyytyvéisyytt,
kokonaisvaltaista hyvaa oloa, on aktiivinen, jaksaa tydssa ja kotona seké sietda koh-
tuullisesti epavarmuutta ja vastoinkaymisia (Riikonen 2003, 12). Késitteena tydhyvin-
vointi soveltuu kuvaamaan organisaation prosesseja ja tyontekijoiden sosiaalista ym-
paristdd paremmin, kuin késitteet tydeldamén laatu, tydssa jaksaminen, tyokyky, tyo-
motivaatio tai tydolot. Tydolot ovat osa tydelaméanlaatua ja muodostavat perustan tyo-
hyvinvoinnille. (Mamia, 2009, 23.)

Tyo6hyvinvoinnissa tarkastelun kohteena ovat tietyssa tydssé ja tydyhteisossé ilmene-
vat yksilon kokemat subjektiiviset tuntemukset tyokyvystd, tydyhteisén toimivuudesta
ja hyvinvoinnista. Kyseessa ei ole objektiivisiin mittauksiin perustuva arvio yksilon
kyvysta tehdd tyotd tai tyOyhteison tilanteesta. Tyohyvinvointi -kasitettd ké&ytetddn
l&hes synonyyminé tyokyky -késitteelle. (Loppela 2004, 123.)

Tyon vaatimukset ja tyon hallinta maarittavat tyontekijan hyvinvointia. Tyon hallinta
tarkoittaa yksilon mahdollisuutta hallita tyotehtavié ja menettelytapoja tydssaan. Tyon
vaatimuksiin vaikuttaa se, kuinka paljon tyotd on tehtdvé, kuinka nopeasti ty6ta on

tehtdva seka onko riittavasti aikaa tehtdvien tekemiseen ja liittyykd tydhon ristiriitaisia
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vaatimuksia. Thminen stressaantuu sellaisesta tyosta, jonka vaatimukset ovat liian kor-

keat ja tyon hallinnan mahdollisuudet ovat liian alhaiset. (Karasek 1979, 290.)

Jokaisella tydntekijalla on oikeus hyvinvointiin tyéssdan. Hyvinvointi toteutuu silloin,
kun tyontekijat kokevat tyon mielekkaéksi, hallitsevat tyotehtévat ja voivat vaikuttaa
seka tyotehtaviin, ettd muihin tychon liittyviin asioihin. Lisaksi tyé on mitoitettu siten,
ettd tyontekijé hallitsee ty6td, eikd painvastoin. Hyvinvointi rakentuu yhteisollisyydes-
t4, avoimesta vuorovaikutuksesta, riittdvasta tiedonkulusta, selkedstd tydnjaosta ja
oikeudenmukaisesta esimiestydstd. Tydhyvinvoinnilla on suuri merkitys, koska ty6 on
ihmisille yht& tarked eldmanalue kuin vapaa-aika. (Ahola ym. 2006, 199 - 200; Kivisto
ym. 2008, 15.)

3.3 Yksilon tybhyvinvointi

Rauramon (2008, 11) nédkemys on, etta jokainen ihminen méaérittelee hyvinvoinnin
omalla tavallaan. H&n jakaa hyvinvoinnin kolmeen osaan. Psykososiaalinen hyvin-
vointi on tyytyvaisyytta elamaan ja tyohon, onnellisuutta, myonteistd asennoitumista
seka kykya sietdd epavarmuutta. Fyysinen hyvinvointi on fyysista kuntoa. Terveysjat-
kumolla héan tarkoittaa sairauksien ehkaisyé seka henkildkohtaista terveyden ja hyvin-

voinnin hallintaa.

Ihmisten subjektiiviseen hyvinvointikokemukseen vaikuttavat kaikkein eniten omien
odotusten ja kaytettavissa olevien resurssien suhde tydoloihin ja tyon vaatimuksiin.
Tyohyvinvoinnin kannalta merkittdvimpia tekijoité tyossa ovat omia kykyja vastaava
sopivan haasteellinen tyd, tyopaikan ilmapiiri, johtamisen kaytannot sek& mahdolli-
suus vaikuttaa oman tyon rytmiin. Kiire, tyon maaréllinen ja henkinen kuormittavuus
aiheuttavat stressia ja tydpahoinvointia, mista helposti seuraa vaikeuksia sovittaa yh-
teen ty6té ja perhe-elamad. (Mamia 2009, 39 - 50.) Myds persoonallisuus vaikuttaa
yksilén tyon ja tydhyvinvoinnin kokemiseen. Persoonallisuus on yhteydessé siihen,
miten ihminen tulkitsee ja kokee ty6olot sekd miten voimakkaasti han tulkitsee tyo-
olotekijat. (Feldt, Méakikangas & Kokko 2005, 86 - 90.)

Ty0Opaikoilla on tarkedd ymmartadd ihmisten olevan ainutlaatuisia persoonallisuuksia,

joita tulee arvostaa erilaisine taipumuksineen, tavoitteineen ja stressinsietokykyineen.
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persoonallisuuden ominaisuuksiin. N&it4 ovat tehokkuus, kyky tehdd itsendisesti paa-
toksid, yhteistyokyky, kunnianhimo ja tulevaisuudenusko. (Emt. 92 - 95.)

Kuviossa viisi on kuvattu yksilon suorituskykyyn ja hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita
seka sitd, kuinka ne ovat yhteydessa toisiinsa. Nykyinen lainsdéddantd pohjautuu pit-
kalti viela siihen, kun tyo oli fyysisté ja tydhyvinvointi liittyi konkreettisiin asioihin,
kuten fyysiset olosuhteet tai fyysinen tyokyky. Taman paivéan tyohon liittyy usein tie-
totyotd, jossa tyon tulos riippuu ihmisten halusta ja kyvysté ajatella, tuottaa uutta tie-
toa ja osaamista sekd taidosta yhdistdd omia osaamisiaan. Tyohyvinvointi liittyykin
yh& enemman néihin ei-konkreettisiin tekijoihin. Terveys, sosiaaliset kyvyt ja yhteis-
tyoverkosto vaikuttavat luonnollisesti kykyyn hyddyntdd omaa osaamista. Tutkimus-
ten mukaan hyva fyysinen kunto vaikuttaa tyén tekemiseen ja tydssa viihtymiseen.
(Otala & Ahonen 2005, 30 - 31.)

Fyysinen hy- Psyykkinen hy- Sosiaalinen
vinvointi vinvointi «— hyvinvointi
! !
Tiedot ja tai- Yksilon suori- Henkinen hy-
dot, tuskyky ja hy- <« vinvointi
o0saaminen vinvointi sisaiset arvot ja
motivaatio

Kuvio 5. Yksilon suorituskykyyn vaikuttavat tekijat. Otala & Ahonen (2005, 31.)

3.4 Tydyhteison hyvinvointi

Otala & Ahonen (2005, 28 - 30) kuvaavat tyohyvinvoinnin rakentumista Maslowin
tarvehierarkian avulla (kuvio 6). Ensimmadiselld tasolla ovat perustarpeet ravinto, neste
ja uni. Niihin voi verrata terveyttd, fyysistd kuntoa ja jaksamista. Toisen tason turval-
lisuuden tarpeita ovat tydpaikan henkinen (turvallinen ty6ilmapiiri) ja fyysinen (tyo-
ympéristo ja tyovalineet) turvallisuus seka tyon jatkumisen turvallisuus. Kolmas taso
on laheisyyden tarpeet. Ne syntyvat tydyhteisoon kuulumisesta, tyopaikan ihmissuh-

teista ja sitoutumisesta tyohon. Neljannella tasolla ovat arvostuksen tarpeet. Arvostus
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perustuu osaamiseen, ammattitaitoon sekd oman tydn arvostamiseen. Arvostus luo
turvallisuutta ja tukee sosiaalista hyvinvointia. Korkeimmalla tasolla olevat tarpeet
muodostuvat itsensé toteuttamisesta ja kasvamisesta. N&it4 voivat olla luovuus seka
halu kehittéa itsed ja saavuttaa padmadaria elamassa. Hierarkian paalle on asetettu viela
yksi taso, jossa ovat henkisyys ja sisdinen draivi. Tdma ylataso kuvaa henkista hyvin-
vointia, joka viime kadessd on ihmisen itsensa vaalittavissa. Arvot, motiivit ja sisdinen
energia ohjaavat ihmisen innostusta ja sitoutumista eri asioihin. VVoidaan ajatella, ett4
henkinen hyvinvointi toimii kaiken perustana. Jos ihminen ei voi henkisesti hyvin,

siitd seuraa helposti pahoinvointia muillakin osa-alueilla.

Henkinen Henkisyys, sisdinen draivi
hyvinvointi omat arvot ja ihanteet
5. Itsensa to-
teuttamisen ja Oman tyon ja osaamisen
kasvun tarpeet kehittdminen
Psyykkinen
< hyvinvointi |4 Arvostuksen | Oman osaamisen/ ammatti-
tarpeet taidon arvostus
4 Oman tyOn arvostus
Y 3. Laheisyy-
- den Ty0Oyhteison yhteisollisyys
Sosiaalinen tarpeet Tyokaverit, tiimit
< hyvinvointi
2. Turvalli- | Tyopaikan henkinen ja fyy-
suuden sinen turvallisuus
tarpeet Tyon jatkumisen turvalli-
N~ _ suus
Fyysinen ™1 "Fysiologiset | Terveys, fyysinen kunto ja
hyvinvointi tarpeet jaksaminen

Kuvio 6. Ty6hyvinvoinnin kuvaaminen Maslowin tarvehierarkian avulla

. Mukailtu

Otala & Ahonen (2005, 29.)

Myo6s Rauramo (2008, 27) kuvaa ty6hyvinvointia Maslowin tarvehierarkian avulla
(kuvio 7). Hierarkian mukaan ihmisen tarpeet ovat jarjestyneet paallekkéin siten, etta
alemman tarpeen tyydyttdminen on ensisijaista ja vasta sen jalkeen voi siirtyd seuraa-
valle tasolle. Rauramo erittelee tyohyvinvoinnin portaat -mallissa sen, mitd tarpeet

ovat organisaatiotasolla, tyontekijatasolla ja miten tarpeita voidaan arvioida.
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Molemmissa malleissa on sama Maslowin perusajatus. Otala ja Ahonen ovat nosta-
neet kaiken ylapuolelle henkisen hyvinvoinnin, jota he pitavét perustana fyysiselle,
sosiaaliselle ja psyykkiselle hyvinvoinnille nykyhetkessd, jossa yhteiskunnan ja tyo-
elaman turvarakenteet ovat murtuneet (Otala & Ahonen 2005, 21). Rauramo on koon-
nut jokaiselle portaalle ty6hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita organisaation ja yksilén
nékokulmasta, seka lisdnnyt aihealueeseen liittyvat mittarit ja arviointimenetelmat.
Malli on luotu vertailemalla ja hyédyntdméll& olemassa olevia tydhyvinvointimalleja.
Mallin avulla voi kehittda yksilon ja tydyhteison sekd organisaation tyéhyvinvointia

”porras portaalta”. (Rauramo 2008, 34.)

5. ITSENSA TOTEUTTAMISEN TARVE: Oppiva organisaatio, omien

edellytysten taysipainoinen hyo-
Organisaatio: Osaamisen hallinta, mielekas tyo, dyntaminen, uuden tiedon tuot-
luovuus ja vapaus : : 2
Tyontekija: Oman tyon hallinta ja osaamisen taminen, esteettiset elamykset.
yllapito

Arviointi: Kehityskeskustelut, osaamisprofiilit,
innovaatiot, tieteelliset ja taiteelliset tuotokset

4. ARVOSTUKSEN TARVE: Eettisesti kestavat arvot, hyvin-

R o I vointia ja tuottavuutta tukeva
Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, missio, visio ja strategia, oikeu-
palaute, kehityskeskustelut denmukainen palkka ja palkit-
Tyontekijé: Aktiivinen rooli organisaation toiminnassa et Tl T AT
ja kehittamisessa Kehitt ¢ ]
Arviointi: Tyotyytyvaisyyskyselyt, taloudelliset ja enittaminen.
toiminnalliset tulokset

3.LHTTYMISEN TARVE: Yhteishenkeé tukevat toimet,
o . ) tuloksesta ja henkildstosta huo-
Organisaatio: Tydyhteisd, johtaminen, verkostot lehtiminen, ulkoinen ja siséinen

Tyontekijé: Joustavuus, erilaisuuden hyvaksyminen,

kehitysmyodnteisyys yhteistyo.

Avrviointi: Tyotyytyvaisyys-, ilmapiiri- ja tydyhteison

toimivuuskyselyt

2. TURVALLISUUDEN TARVE: Tydn pysyvyys, riittava toimeen-
o ) ) tulo, turvallinen tyo ja tydympé-

Organisaatio: Tydsuhde, tyGolot risto seka oikeudenmukainen,

Tyontekija: Turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyo- ja :as"a-ﬁl trvom I LT

toimintatavat A

Arviointi: Tilastot, riskit, tydpaikkaselvitykset

1.PSYKO-FYSIOLOGISET PERUSTARPEET: Tekijansa mittainen tyo, joka

. ) _ . mahdollistaa virikkeisen vapaa-
Organisaatio: Tyokuormitus, tyopaikkaruokailu, tyoterveyshuolto ajan, riittava ja laadukas ravinto,

liikunta, sairauksien ehkéisy ja

Tyontekija: terveelliset elamantavat .
hoito.

Arviointi. Kyselyt, terveystarkastukset, fyysisen kunnon mittaukset

Kuvio 7. Tybhyvinvoinnin viisi vaikuttavaa askelta -malli. Mukailtu Rauramo (2008,
27.)
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3.5 Tyoilmapiiri

Tyo6ilmapiiri voidaan madaritelld organisaatiossa tyoskentelevien ihmisten havaintojen
summaksi. Se on kokonaisuus, joka muodostuu organisaatioilmapiiristd, esimiehen
johtamistyylista ja tydyhteisosta. Ilmapiirin késite on moniulotteinen ja sitd on hanka-
la mitata. (Rauramo 2008, 124 - 125.) Tydyo6ilmapiiri on tydyhteisdssa vallitseva tun-
netila, johon vaikuttavat ty0ympéristoon liittyvat tekijat. Tyoilmapiiri vaihtelee her-
kasti. (Tyosuojelusanasto 2008, 173.) limapiiri voi olla esimerkiksi avoin, lukkiutunut,
jaatava, jaykistava, inspiroiva tai vapautunut. Jokaisella on kokemuksia siitd, millaista
on tydskennella erilaisissa ilmapiireissa ja miten ilmapiiri vaikuttaa tyon laatuun ja
tuloksiin. Ilmapiirissa on kysymys nakyméattomasté, mutta hyvin vaikutusvaltaisesta ja
konkreettisesta asiasta. (Stahle & Laento 2000, 53.)

Hyvé tydpaikan ilmapiiri perustuu ihmisten véliseen luottamukseen, avoimuuteen ja
avuliaisuuteen (Juuti & Vuorela 2002, 71). Vain luottamuksellisissa suhteissa ihmiset
voivat suunnata resurssinsa tehtavéan suorittamiseen. Mit4d enemman luottamus on eh-
dollista, sitd enemmén voimavaroja kuluu muuhun kuin itse tehtdvén suorittamiseen.
Luottamus on tunnetta, ettd voi luottaa toiseen. Luottamus rakentuu silloin, kun ihmi-
set vahvistavat luottamuksen tunnetta kayttaytymisen, kommunikoinnin ja tulokselli-
sen toiminnan kautta. (Stahle & Laento 2000, 54 - 55.)

Hyvén tyGilmapiirin edellytyksia ovat selkeé tydnjako, tasapuolisuus, hyva tiedonkul-
ku, hyvéa yleinen ilmapiiri, kdytostavat, tyérauha ja huomion Kkiinnittdminen yhteisiin
paamaariin (Raisanen & Lestinen 2006, 105). Hyvan ty0dyhteison tunnusmerkkejé on
kuusi. Tyontekijoilla on hyvat keskindiset suhteet ja luottamus. Ty0yhteisossa tehdéén
yhteisty6td ja moraali on hyva. Tyo6tovereilta saa tukea. Tyoryhmé kykenee kasittele-
maan ristiriitoja rakentavalla tavalla. Tyoryhma on kiinted. Tyoryhman jasenten kes-

ken vallitsee yksimielisyys keskeisisté asioista. (Simola & Kinnunen 2005, 136.)

Hyvé tyoilmapiiri on tarked, silld huono tydilmapiiri estdd osaamisen jakamisen ja
uuden luomisen ja saa parhaat ihmiset hakeutumaan téihin muualle. Huono ilmapiiri
lisdéd myo6s huolimattomuutta, jolloin turvallisuusriskit kasvavat. (Otala & Ahonen
2005, 94.) Jotta tyoyhteison ilmapiirid voidaan parantaa, taytyy asioista oppia puhu-

maan avoimesti (Juuti & Vuorela 2002, 71).
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Organisaation osaamispdaoma kulkee organisaation ihmisten mukana. Siksi ei ole
samantekevad, millainen henki ihmisten kesken vallitsee. Hyvan hengen luominen vie
aikaa, koska organisaatioilmapiiri perustuu luottamukseen, avoimuuteen ja kunnioi-
tukseen. Ndma ovat arvoja, joiden rakentuminen ihmisten valille voi vaatia elinian.
(Juuti & Vuorela 2002, 147.)

3.6 Hyvinvoiva tyopaikka ja sen merkitys yritykselle

Hyvinvoivassa tyoyhteisdssa tyot liittyvat saumattomasti yhteen. Ty6t on organisoitu
oikein ja organisoituminen perustuu oikealle osaamiselle. Tyénjako on oikeudenmu-
kainen ja selked. Toiminta on keskittynyt ydinosaamisen ympérille ja ydinosaamisen
kehittymisestd huolehditaan koko ajan. Hyvinvoiva tydyhteiso tukee yksilon hyvin-
vointia. Johtamisella on siind keskeinen rooli. Jokainen tyontekija hyvaksytéan sellai-
sena kuin han on. Jokainen huolehtii omasta ja tydyhteison hyvinvoinnista. Tasapai-
noinen organisaatio perustuu terveiden ihmisten yhdessd tydskentelyyn. Terveys
muodostuu fyysisestd, psyykkisesta ja sosiaalisesta kokonaisuudesta. (Juuti & Vuorela
2002, 28 - 32.)

TyoOyhteisdssa voi keskustella vaikeistakin asioista, koska siellda on luottamukseen
perustuva ilmapiiri. Tieto kulkee, koska vuorovaikutus on avointa. Esimiehet osallis-
tavat, kuuntelevat ja antavat palautetta. Tyontekijét vaikuttavat tydyhteison toimintaan
ja haluavat kehitt&a tyotaan. IThmiset ovat sitoutuneet tyéhonsa, vaihtuvuus on véahaista
ja poissaoloja on vahan. Henkilostolla on hyvét ongelmanratkaisutaidot ja tulevaisuu-
teen suuntautuneet toimintatavat. Siksi hyvin toimivassa tyodyhteisdssa tyé sujuu.
(Multanen ym. 2004, 9.)

Hyvén tydyhteison psykososiaaliset kriteerit ovat optimaalinen tyémaara ja laadulliset
vaatimukset, mahdollisuus vaikuttaa omaa ty6ta koskeviin asioihin, selked tyorooli
seka hyva sosiaalinen tuki, joka sisaltaa tyotaitojen yll&pidon, hyvan johtamisen seka
hyvat uralla etenemisen mahdollisuudet. (Raisanen & Lestinen 2006, 105 - 106.) Tyo6-
olobarometrin (Ylostalo & Jukka 2009, 79) mukaan hyvén tydpaikan ominaisuudet
ovat tasapuolinen kohtelu, kaikki voivat osallistua toiminnan kehittdmiseen, tydpaikka
on varma, tyopaikka on avoin ja keskusteleva, tydssa voi oppia ja kokeilla uutta seka

tyontekijoiden aloitteellisuutta kannustetaan.
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Tyohyvinvoinnilla on tarkea merkitys yritykselle, silla yrityksen taloudellinen menes-
tys alkaa henkiloston osaamisesta ja tyohyvinvoinnista. Niilld luodaan pohja tehok-
kaalle ja uusiutuvalle toiminnalle. (Otala & Ahonen 2005, 62 — 63.) Ty6hyvinvointi
parantaa tyOtyytyvaisyyttd, motivaatiota ja tydyhteison ilmapiirid, jonka seurauksena
palvelutaso paranee. Tdma parantaa toiminnan laatua ja asiakastyytyvaisyytta ja lisaa
siten kilpailukykya. Tyohyvinvointi vahentaa sairauspoissaoloja, tapaturmakustannuk-
sia, tyokyvyttomyyskustannuksia ja vaikuttaa kustannustehokkuuteen. Tdmé vaikuttaa
myonteisesti tuottavuuteen ja kannattavuuteen, mink& seurauksena hintakilpailukyky
paranee. Tyohyvinvointi lisdd yhteistd osaamista ja parantaa organisaation oppimista.
Taman seurauksena syntyy uusia palveluja ja tuotteita, mik& mahdollistaa kilpailuedun
séilymisen. Ty6hyvinvointi tukee innostumista ja sitoutumista. Tdma parantaa yrityk-
sen imagoa haluttuna tyOpaikkana ja yhteistybkumppanina, mik& avaa uusia markki-
noita ja luo mahdollisuuksia sailyttaa kilpailukyky. (Emt. 69 - 70.)

Liiketoimin-

Sidosryhmien
odotukset

taedellytykset

limapiiri
Tydyh- Tyoterveys

Fyysinen
Yksiloiden ..
: suoritus- Hyvinvoiva teison
Psyykkinen kyky ja Tyo6paikka hyvin- Tyoturvalli-
hvvinvointi vointi suus
Sosiaalinen

Yhteistyo

.

Osaaminen Johtaminen

Arvot, motivaatio

<

Kuvio 8. Hyvinvoiva tydpaikka. Otala & Ahonen (2005,34) mukaan.

TyoOyhteison arvot

Y114 olevassa kuviossa 8 on kuvattu hyvinvoivan tyopaikan osatekijat. Siita kay selvil-
le, kuinka tydyhteison hyvinvointi muodostuu sen kaikkien jasenten hyvinvoinnista.
Tyoyhteison hyvinvointiin sisaltyvét kaikki tyohyvinvointia tukevat nékyvat asiat ja
jarjestelmat, kuten tyoéterveyshuolto, tyoturvallisuustoiminta, virkistystoiminta, liikun-
ta, tyopaikan ruokailu, tydymparistdn viihtyisyys, tyovélineet, tietoverkot ja tyopro-

sessit. Johtaminen vaikuttaa siihen, miten tyohyvinvointiresursseja kaytetdan ihmisten
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hyvinvoinnin tukemiseen. Tyohyvinvointi perustuu tydyhteiséa ohjaaviin arvoihin.
Yrityksen arvojen ja omien arvojen on oltava sopusoinnussa, ettd voi hyvin. Tyodnan-
tajan toimet ja henkilon oma halu yllapitéa ja kehittdd henkilokohtaista hyvinvointia
ovat yhté tarkeitd. (Otala & Ahonen 2005, 32 - 34.)
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4 JOHTAMINEN

4.1 Oikeudenmukainen johtaminen ja esimiehen vaikutus

Juutin & Vuorelan (2002, 18) mukaan johtamisella on vahva yhteys tydyhteison ih-
missuhteisiin ja ilmapiiriin. Johtamisen avulla jasentyvat ty6hon ja tydympéristoon
liittyvat tekijat. Johtamisen kautta voidaan vaikuttaa niihin ja voidaan pyrkia kehitta-
maan niitd. Otalan & Ahosen nédkemys (2005, 32) on, ettd yksiloén suorituskykyyn
voidaan vaikuttaa johtamisen ja tyOpaikan hyvinvointitekijoiden avulla. Johtaminen ja
esimiesty0 vaikuttavat ihmisten motivaatioon, sitoutumiseen, toiden jérjestelyyn, yh-
teistydmahdollisuuksiin ja resurssien tehokkaaseen tai tehottomaan hyédyntdmiseen
(Emt. 32 - 33).

Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd oikeudenmukainen johtaminen jopa suojaa ihmisié
sairastumiselta. Oikeudenmukaisesti johdetussa tydyhteisossa tyontekijat voivat kes-
Kittya tehtaviinsa, eika heidan ei tarvitse tuhlata voimavaroja omien oikeuksiensa vah-
timiseen tai puolustamiseen. Oikeudenmukaisuuden kokemuksilla on yhteys mm.
tyontekijoiden terveyteen, psyykkiseen hyvinvointiin, tyotyytyvéaisyyteen, henkildston
vaihtuvuuteen, sairauspoissaoloihin ja tydsuoritukseen ja asiakastyytyvéisyyteen.
Epdoikeudenmukainen kohtelu voi vaarantaa tyontekijan terveyden aiheuttaen stres-
si4, henkistd pahoinvointia sek& kasvattaa sydantautien riskid. Oikeudenmukaisessa
tyoyhteis0ssé voidaan huomioida tyontekijoiden yksilolliset tilanteet ja tarpeet, miké
tukee hyvinvointia. (Lundell 2008, 136 - 140; Otala & Ahonen 2005, 15.)

Organisaation paatoksentekoprosessien koettu oikeudenmukaisuus on jopa tarkeam-
paa kuin esimerkiksi palkkauksen oikeudenmukaisuus. Tyon tavoitteiden selkeys,
tyokokonaisuuksien hahmottaminen, ja oman tyon merkityksen ymmartdminen vai-
kuttavat organisaation toiminnan tehokkuuteen, tuloksellisuuteen ja hyvinvointiin
(Mamia 2009, 54.)

Esimiehen vaikutus
Vaikka esimies on merkittavin tydyhteison hyvinvoinnin yllapitaja ja edistdja, hyvan

johtajan tai esimiehen ominaisuuksia ei ole kyetty méérittelemaan selkeésti. Huomio
tulisikin kiinnittad hyvéaan esimiestyohon, eiké henkilon ominaisuuksiin. Esimies luo

turvallisuutta tydyhteisoon kohdistamalla mielenkiinnon tydasioihin ja tydn suoritta-
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miseen noudattamalla aikuiseen tydelamaan sopivia kaytostapoja. Esimiehen vastuu
on toimia ty0yhteison tunteiden vastaanottajana, sietdjana ja kasittelijand. Hanen tulee
antaa tyodyhteison vuorovaikutukselle rajat, sopia yhteiset pelisddnndt ja kohdistaa
huomio ty6hon. (Réisdnen & Lestinen 2006, 108 — 113.)

Esimiehen tehtdvé on luoda toimintakulttuuri, joka antaa ohjeita siit4, miten arjen tu-
lee toimia. Esimiehen on my0s kirkastettava perustehtdvan sisélto, tulevaisuudenkuva
ja ne arvot, joille se perustuu. Esimiehen tehtdva on suunnata riittdvasti voimavaroja
perustehtavan toteuttamiseen. (Juuti & Vuorela 2002, 21 — 22.) Tyon tulee olla riitta-
van monipuolista ja autonomista. Tarkedd on myo6s inhimillinen, toista kunnioittava
kohtelu. (Julkunen 2008, 273.) Esimiesten on annettava jokaiselle sellaisia tehtavia ja
haasteita, joissa heidén parhaat puolensa paasevét esille ja joissa he voivat kehittya.
Esimiesten on huolehdittava siitd, ettd ihmiset saavat runsaasti tietoa organisaatiosta ja
tyostadn. Esimiesten on huolehdittava jokaisen kehittymisesta ja uudistumisesta. (Emt
151.) Henkilépddoman vaaliminen ja kasvattaminen on keskeinen esimiehen tehtéva,

siksi osaamista ja sitd tukevaa tyGhyvinvointia tulee kehittéé ja johtaa tavoitteellisesti.

Heikko esimiesty® on ylivoimaisesti tarkein syy tyopaikan vaihtoon. (Otala & Ahonen
2005, 172.) Huono esimiestyd vaikuttaa sairauspoissaolojen lisaantymiseen. Poissa-
olot lisd&vat kustannuksia ja heikentévét kilpailukykya. Heikko esimiesty0 estaé ihmi-
sid sitoutumasta ty6honsd, oman osaamisen kehittdmiseen ja jakamiseen seka estéa
nauttimasta onnistumisesta ja tyonilosta. Osaaminen ei kehity toivotulla tavalla, eika
sitd jaeta. Heikko esimiesty® laskee tyontekijoiden motivaatiota sekd vaikuttaa ihmis-
ten psyykkiseen terveyteen. Huonosti motivoitunut henkildsto ei jaksa mydskaan tuot-
taa tyytyvaisia asiakkaita, mista karsivat asiakas- ja yhteistydsuhteet. (Otala & Aho-
nen 2005, 95.) Tyodntekija tarvitsee tunnustusta vastineeksi tydpanoksesta, jonka hén
on antanut tydyhteisolle, ettd han voi kokea arvostusta (Rdisanen & Lestinen 2006,
113).

4.2 Tyo6n organisointi

Kiire ja liiallinen tyon maard ovat esimerkkeja tyon huonosta organisoinnista. Tyo
pyritdén teettdmaan kustannustehokkuuden nimissa niin pienelld tydvoimalla kuin

teoriassa on mahdollista saada se “riittdvan hyvin” tehdyksi. Talléin aika ei riitd tyon
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tekemiseen tydntekijaé itseddn tyydyttavélla tavalla. Tydhyvinvoinnille on tarkeéa se,
kuinka hyvin tyontekija kokee suoriutuneensa tyotehtévistadn. Hyvan tyon tekeminen
on tarkedampé&é kuin tydolosuhteet tai tyosta saatavat ulkoiset palkkiot. Esimiehen tuli-
si aidosti arvostaa, antaa tunnustusta ja kiittda tyontekijaa hyvin tehdysté tyosta. (Ma-
mia 2009, 50.)

4.3 Toimiva organisaatio

Organisaation toiminnan osa-alueita on kuvattu kuviossa 9. Kaikki osa-alueet ovat
yhteydesséa kesken&an. Muutos yhdessa osatekijassé vaikuttaa muihin tekijoihin. Esi-
merkiksi ulkoisen ympariston muutos vaikuttaa ensin koko organisaatiota koskeviin
tekijéihin (missio ja strategia, johtajuus, kulttuuri), jotka vaikuttavat kaikkiin tyoyk-
sikkotason tekijoihin ja ne vuorostaan yksilétason tekijoihin (tehtavien vaatimukset,
yksilolliset tarpeet ja arvot, motivaatio). Yksilotason tekijoiden kautta vaikutus siirtyy
yksil6iden ja organisaation suoriutumiseen. (Simola & Kinnunen 2005, 125.)

ORGANISAATIOTASO | TYOYKSIKKOTASO YKSILOTASO

(yritys) (ryhma) (yksittainen jasen)

Ulkoinen ymparisto Rakenne Tehtévien vaatimukset

Missio ja strategia Johtamiskéaytannot seka yksilolliset taidot ja

Johtajuus Jarjestelmét kyvyt

Kulttuuri Tyoyksikon ilmapiiri Yksilolliset tarpeet ja arvot
Motivaatio

ORGANISAATION TOIMINNAN TULOKSELLISUUS

Kuvio 9. Organisaation toiminnan osa-alueet, joilla organisaation toimintaa voidaan
tutkia tai tulkita (Simola & Kinnunen 2005, 123 -125).

Organisaatiotaso

Mitka tahansa ulkoiset olosuhteet (esim. taloudelliset suhdanteet, kilpailu) voivat vai-
kuttaa organisaation suoriutumiseen. Keskeistd on ympériston muuttumisnopeus ja
sen vaikutukset organisaatioon. Missiossa ja strategiassa on kerrottu organisaation
keskeinen tehtava, paamaarat ja keinot, joilla organisaatio aikoo saavuttaa pddmaaran.

Olennaista on, miten tyontekijat ovat hyvaksyneet padmadarén. Johtajuutta voi tarkas-
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tella toimeenpanokéyttaytymisen, henkil6kohtaisen vuorovaikutuksen, oman toimin-
nan mallina olemisen sek& tyontekijoiden johtajien toiminnasta antamien arvioiden
kautta. Kulttuuri siséltdd periaatteita ja saantoja, joista syntyy “tapa toimia taallg”.
(Simola & Kinnunen 2005, 124.)

Tyovyksikkdtaso

Tyoyksikdn rakennetta kuvaavat vastuualueet, paatoksenteko-oikeudet, keskindiset
suhteet ja jarjestelyt, jotka varmistavat organisaation tehtavén ja strategian tehokkaan
soveltamisen. Olennaista on rakenteen selkeys. Johtamiskaytannoéissa voi pohdiskella
tapaa, jolla johtajat hoitavat normaaleja kéaytantdja, kuten avoin tiedotus ja tyonteki-
joiden rohkaisu innovatiivisuuteen. Jarjestelmat ovat niitd menettelytapoja tai meka-
nismeja, jotka on suunniteltu helpottamaan ty6td, kuten palautejarjestelma ja tiedon-
kulku. Tydyksikon ilmapiiria kuvaa kaikki, mikd vaikuttaa tyontekijoiden suhteisiin
esimiesten, toisten tydntekijoiden ja toisten tydyksikoiden kanssa. Naitd ovat tyoyksi-
koiden j&senten vaikutelmat, odotukset, tunteet, keskinéinen luottamus, yhteenkuulu-
vuus, arvostus. (Simola & Kinnunen 2005, 124.)

Yksil6taso

Yksilotasoa voi tarkastella erityistaitojen tai tietdmyksen pohjalta, mik& on tarpeen
toiden tehokkaan suorittamisen kannalta. Téhan kuuluvat ihmisten ja tyon yhteenso-
vittaminen seka tydn suunnitteluun liittyvat toimenpiteet. Yksil6llisia tarpeita ja arvo-
ja kuvaavat ne psykologiset tekijét, jotka yllapitavat halukkuutta tydskennelld yrityk-
sessd. Tatd kuvaavat tyon mielenkiintoisuus, tarkeys, arvostus ja tyOpaikan varmuus.
Motivaatio on halua toimia ja tehda tarvittavat tehtdvat seka halu suoriutua kunnes
tyydyttava tulos on saavutettu. Motivaatiossa toimintastrategia sek& kunnianhimo ja

luovuus yhdistyvét padmaaratietoiseksi toiminnaksi. (Simola & Kinnunen 2005, 125.)

Organisaation toiminnan tuloksellisuus

Saavutetut tulokset, joihin on pyritty, kuvaavat yksiléiden ja koko organisaation suo-
riutumista. Naita ovat tuottavuus, asiakastyytyvaisyys, voitot ja palvelun laatu. (Simo-
la & Kinnunen 2005, 125.)

Hyvin toimivalla organisaatiolla on sellaisia ominaisuuksia, jotka edistavét henkilds-
ton hyvinvointia, suoriutumista ja toiminnan tuloksellisuutta (Simola & Kinnunen

2005, 131). Hyvinvoiva organisaatio on terve. Sill4 tarkoitetaan yhteisog, joka on ja-
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sentensé kannalta tarkasteltuna terveellinen ja turvallinen. Sen henkilésto voi hyvin ja
on terve. (Juuti & Vuorela 2002, 29.) Lisaksi organisaatio tekee hyvaa tulosta, on kil-
pailukykyinen, tehokas ja kannattava. Terveessa organisaatiossa yhdistyvat siis yrityk-
sen taloudellinen menestys, kyky vastata toimintaympériston muutoksiin ja hyvin-
voiva henkilostd. (Riikonen ym. 2003, 19) Jos organisaation toiminnan laatu, tuotta-
vuus ja kannattavuus heikkenevét, se ei ole toimiva ja terve. Jos henkiléstd voi huo-
nosti, organisaation toiminnan tehokkuus puolestaan vaarantuu. (Simola & Kinnunen
2005, 120.)

Hyvin toimivan, terveen ja menestyvén organisaation ensimmainen edellytys on yhtei-
set arvot ja visio. Hyvin toimivalla organisaatiolla on toimiva strategia, joka antaa
selkeét tavoitteet. Johtajuus on oikeudenmukaista, tyontekijoista huolehtivaa, yksilol-
lisyyden huomioivaa ja henkilostod motivoivaa. Organisaation rakenne on sellainen,
ettd tyontekijoilla on mahdollisuus vaikuttaa tyohon, tydolojen kehittdmiseen ja pééa-
toksentekoon. Tyoroolit ja tyOtehtavat ovat selkeitd. Toimivat johtamiskaytannot — ja
tavat ovat hyvin merkittdvia tyontekijoiden hyvinvoinnille. (Simola & Kinnunen
2005, 132 -134.)

Olennaisimmat hyvin toimivaa organisaatiota kuvaavat piirteet ovat selkeét tavoitteet,
tyontekijoiden monipuoliset vaikutusmahdollisuudet, hyva johtaminen, hyvé ilmapiiri
seka yksimielisyys térkeiden osa-alueiden toimivuudesta (Simola & Kinnunen 2005,
138).
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) NAKOKULMIA OSA-AIKATYOSTA FAZER AMICALLA

5.1 Tutkimusongelmat

Tassé tutkimuksessa on etsitty vastauksia seuraaviin tutkimusongelmiin.
® Miten kokoaikatyOntekijat kokevat osa-aikatydn tekemisen ty0yhteisossa?
* Mitd osa-aikatydn tekeminen merkitsee kokoaikatyontekijoille?
* Miten osa-aikaty06 vaikuttaa kokoaikatyontekijoiden tyéhyvinvointiin?
e Lisddko osa-aikatyd kokoaikaty6té tekevien tyohyvinvointia? Miten?
¢ Rasittaako osa-aikatyd kokoaikaty0té tekevia? Miten?

5.2 Tutkimuksen kohdeorganisaatiot ja haastatteluun osallistuneet henkil6t

Tahan tutkimukseen osallistui kokoaikaisessa vakinaisessa tydsuhteessa olevia henki-
16itd Fazer Amican neljastd eri ravintolasta Itd-Suomessa. Tdssé tutkimusraportissa
kaytetadn tutkimukseen osallistuneista ravintoloista termejé Yksikkd A, Yksikko B,
Yksikkd C ja Yksikké D. Taustatiedot ravintoloista kysyttiin ravintolapaallikoilta.

Kuvioon 10 on koottu tekstissa esiintyvat merkinnét ja niiden selosteet.

KOODIT

H haastattelu

8 numero, jolla haastattelut erotetaan toisis-
taan

E asema organisaatiossa, esimies

T asema organisaatiossa, tyontekija

MERKINNAT
lause on jaanyt kesken

ja pakkohan ne haastateltava on painottanut sanaa

- tauko puheessa

X) henkilon nimen tilalle on laitettu X

(sali) haastattelijan lisadma selite, ettd lukija
ymmartad mista lauseessa on kysymys

Kuvio 10. Tekstissa esiintyvat merkinnat ja niiden selosteet.
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Haastatteluun osallistuneet henkilét on koodattu siten, ettd haastateltava ja hanen ase-
mansa organisaatiossa yhdistyvét koodeissa. N&in esimiesten ja tyontekijoiden koke-
mukset voidaan erottaa toisistaan. Sukupuolella ei tassé tutkimuksessa ole merkitysta,
silla vain yksi haastatteluun osallistuneista oli mies, kaikki muut olivat naisia. Aineis-
ton kuvauksen ja tulkinnan yhteyteen on sijoitettu sellaisia lainauksia, jotka parhaiten
luonnehtivat aineistosta noussutta kokemusta. Puhe on perdisin seka henkil0stolta etta
esimiehiltd. Haastattelun yhteydessa on sovittu, ettd tutkimukseen osallistuneet ravin-
tolat ja henkil6t pysyvét tunnistamattomissa. Kéytettyjé sitaatteja erotellaan toisistaan

kuviossa 10 ilmoitetuilla koodeilla.

Tutkimuksen kohdeorganisaatiot kuuluvat palveluravintoloihin, henkiléstéravintoloi-
hin sekd opetus- ja hoivaravintoloihin. Opetus- ja hoivaravintolat tarjoavat ruokapal-
veluja seké yksityisella etta julkisella sektorilla 1ahinn& péivakodeissa, oppilaitoksissa,
palvelutaloissa ja sairaaloissa. Henkilostoravintolat ovat pienié ravintoloita, jotka tar-
joavat henkildstoravintolapalveluja pienissa yrityksissa seka teollisuudessa. Palvelu-
ravintoloiden tarjoama on laajempi. Ne tarjoavat yrityksen kanssa sovittuja palveluja

kuten lounas, tilavuokraus ja juhlien jarjestaminen. (Kallonen 2010.)

Yksikkd A

Ravintola kuuluu palveluravintoloihin, joka tarjoaa makueldmyksia laadukkaasti ja
ammattitaidolla maanantaista perjantaihin. Ravintolassa kdy aamukahvilla 100 - 120
asiakasta, lounaalla 225 - 300 asiakasta seka péivéakahvilla noin 30 asiakasta. Ravinto-
la hoitaa my0s edustustarjoilua. Ravintolassa tydskentelee 12 henkil6d. Tyontekijoista
kolme on maardaikaisia osa-aikaisia ja kaksi on vakinaisia osa-aikaisia tyontekijoita.
Osa-aikatyontekijét tekevét joustavaa sadnnollista tyoaikaa eli 1 - 120 h/ 3 vko. Kay-
tdnnossa tydaika on 4 tuntia péivassa. Osa-aikaty6td ravintolassa on tehty useiden
vuosien ajan. Osa-aikatyd on lisddntynyt ravintolassa siten, ettd tyoyhteiséon on pal-
kattu uusia osa-aikaisia tyontekijoitd sek& kokoaikainen tydsuhde on muutettu osa-
aikaiseksi tyosuhteeksi. Syind osa-aikatyon tekemiseen nédhdéan tydvoimakustannus-
ten hillitseminen, kannattavuus, tuottavuuden parantaminen sekd ruuhkahuippujen

tasaaminen.

Yksikkd B
Ravintola on henkiléstoravintola, joka on auki maanantaista perjantaihin. Ravintolan

liikeidea on tuottaa makueldmyksia isantayrityksen henkilostolle laadukkaasti ja am-
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mattitaidolla. Ravintolassa kdy aamukahviasiakkaita 150 - 200 henkil6d, lounasasiak-
kaita noin 300 seka paivakahviasiakkaita 100 - 200 henkil6d. Ravintola hoitaa mydos
lounas-, ilta- ja kahviedustusta tilauksen mukaan. Ravintolassa on t0issé kuusi henki-
164, joista yksi on talla hetkelld maardaikainen osa-aikainen tyontekija. Han tekee
joustavaa saannollista tydaikaa 1 - 120 h / 3 vko. Tyobaika on nelja tuntia péivassa,
tarvittaessa enemman. Tassa tydyhteisdssa osa-aikatyo on lisdéntynyt viimeisen viiden
vuoden aikana siten, ettd kokoaikainen tydsuhde on muutettu osa-aikaiseksi tydsuh-
teeksi. Osa-aikatydsuhde on méarédaikainen. Osa-aikatyon tekemisen syyksi nahdaan

kannattavuus seka tyévoimakustannusten hillitseminen.

Yksikkd C

Ravintola kuuluu opetus- ja hoivaravintoloihin. Sen liikeidea on tarjota lounas-, kahvi-
la ja edustuspalveluja opiskelijoille ja henkilékunnalle. Ravintolassa kdy aamupalalla
noin 20, aamukahvilla noin 60, lounaalla noin 1200 seka péivakahvilla 80 - 150 asia-
kasta. Ravintola hoitaa myds edustustarjoilua. Henkilokuntaa ravintolassa on 12, joista
vakinaisia osa-aikaisia on kolme ja madrdaikaisia osa-aikaisia yksi henkild. Heista
kolme tekee joustavaa sadnnéllista tydaikaa ja yksi on osa-aikaelédkkeelld tehden tyota
5,5 tuntia péivassa. Syina osa-aikatyon tekemiseen ndhddan tydvoimakustannusten
hillitseminen seka téiden ruuhkautuminen lounasaikana. Osa-aikaty6td ravintolassa on
tehty véhintaan viiden vuoden ajan. Osa-aikaty6 on lisddntynyt siten, ettd kokoaikai-
nen tydsuhde on muutettu osa-aikaiseksi tydsuhteeksi ja toisesta ravintolasta on siirty-

nyt yksi henkil tekeméén osa-aikaty6td tdhéan ravintolaan.

Yksikkd D

Ravintola kuuluu opetus- ja hoivaravintoloihin. Se on avoinna maanantaista perjantai-
hin tarjoten opiskelijoille ja talon henkilékunnalle ammattitaidolla laadukasta ja ter-
veellistd ruokaa, kahviopalveluja aamusta iltaan seka edustustarjoilua ammattitaidolla.
Aamupalalla ravintolassa k&y 350 - 430 asiakasta, lounaalla 400 - 600 asiakasta seka
paivéllisella 350 - 450 asiakasta. Henkilokuntaa ravintolassa on 11, joista vakinaisia
osa-aikaisia tyontekijoitd on kaksi. Osa-aikatyontekijat tekevat joustavaa saannollista
tydaikaa 60 / 75 tuntia kolmessa viikossa. Syind osa-aikatyon tekemiseen n&hdaan
l&hinn& tydvoiman tarpeen vaihtelu paivan aikana. Osa-aikaty0 ei ole lisadntynyt tdssa

ravintolassa viimeisen viiden vuoden aikana.
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RAVINTOLA RAVINTOLA- TYONTEKIJOI- VAKINAISIA MAARA- OSA-
TYYPPI TA YHTEENSA OSA-AIKAISIA AIKAISIA AIKATYOTA
TYONTEKI- OSA-AIKAISIA TEKEVIEN
JOITA TYONTEKI- IKAJAKAUMA
JOITA
Yksikkoé A | palvelu- 12 2 3 20-29v (1)
ravintola 40-49v (3)
50-59v (1)
Yksikko B | henkilosto- | 6 - 1 20-29v (1)
ravintola
Yksikko C | opetus- ja 12 3 1 20-29v (2)
hoiva- 40-49v (1)
ravintola 50-59v (1)
Yksikkdé D | opetus- ja 11 2 - 50-59 v (2)
hoiva-
ravintola

5.3 Analysointi

Tutkimuksessa mukana olleen henkildston kokemukset olen analysoinut ja tulkinnut
teemojen mukaisesti. Haastattelussa kaytetty teemarunko 16ytyy tyon lopusta (liite 1.)

Teemoja oli paljon, joten aineistoa kuvaavia sitaattejakin on paljon. Sitaattien avulla
lukija voi seurata tutkijan paattelyketjua. Kokoaikatydntekijoiden kokemuksista olen
nostanut esille toisen kerran sellaiset tekijat, joilla ndytti olevan eniten yhteytta tyohy-
vinvointiin. Sen takia lukijasta saattaa tuntua, etté teksti toistuu. Sitaatit ovat kuitenkin

eri sitaatteja.

Tassé tyossa kokoaikatyOta tekevien tyontekijoiden tydhyvinvointia tarkasteltiin eri
nakokulmista. Ensimmaisend analysoitiin kokoaikatyota tekevien kokemuksia osa-
aikatyostd ja sen vaikutuksia paivittaiseen tyohon. Toisena tarkasteltiin kokemuksia
tydyhteison toimivuudesta. Kolmantena analysoitiin esimiesty6té ja tyon organisoin-
tia. Neljantend tarkasteltiin aineistosta noussutta kokemusta osa-aikatydn vaikutukses-
ta tyohyvinvointiin. Viimeisend analysoitiin osa-aikaty6han liittyvia hyviéa kaytantoja
ja osa-aikatyon kehittamistarpeita. Mukana on my0s haastateltavien ajatuksia osa-

aikatyon lisddmisen tarpeellisuudesta tulevaisuudessa.
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5.4 Kokoaikatyota tekevien kokemuksia osa-aikatydjarjestelyista

Osa-aikatyOntekijan tyOtehtavat ja niiden mielekkyys

Osa-aikatyOntekijan tyotehtdvat vaihtelivat hyvin vahan eri ravintoloissa. Yhdessa
ravintolassa osa-aikatyontekijé teki samaa tyota kuin kokoaikainen tyontekijé, vaihta-
en vuoroviikoin salaatti-tiski vuorosta vitriinivuoroon. Oleellisena erona kokoaikaisen
ja osa-aikaisen tyontekijan vélilld toimi tyoaika. Muissa ravintoloissa osa-
aikatyontekijat tekivat paivittadin samoja tyodtehtavid, jotka olivat astiahuoltoa (A, B, C,
D), salaatinvalmistusta (A, B, D), leivontaa (A, D), astiatdydennysta (C, D), puh-
taanapitotehtdvia (D), vitriinituotteiden valmistusta (B), ruoanjakelua (A), salaatti- ja
leipdpdydén tadydennystd (C) seka kassatehtavia (A, C). Tyypillisesti tyétehtavid nimi-
tettiin avustaviksi tyotehtaviksi mm. seuraavilla sanoilla “kaveriks toiselle”, “avuks”,

“aputydvoimaks”, "apulaisen ty6tehtavid”, hirveen hyvand apuna”, “apukasind”.

Otetaan ihan semmoseks niin kun aputyévoimaks. Ihan niinku sekatyo-
lainen niin sanotusti. Voi olla leipurin apuri, kokin apuna, vitriinipuolel-

la apuna tai sit seisoo tassa kassalla ruoanjakelussa. (H4T)

No, enempi ne on ehken niita, just tatd sanotaanko niin sanottuja hantti-
hommia. Ne on ylleensa sitten niit4 tiskausta ja salaatin tekkoo ja tay-
dentéamista ja semmosta. (H5T)

Haastateltavat kokivat, ettd osa-aikatyohon kuluvat tydtehtdvat ovat rutiinitehtavia.
Tyotehtévid nimitettiin yksipuolisiksi, yksitoikkoisiksi tai raskaiksi, eika niita koettu
mielekkaiksi. Puutteeksi koettiin myos osa-aikatyon lyhyt tyGaika seké se, etta tyopai-

van pituutta ei aina tieda varmaksi etukateen.

Jos min& saisin sannoo, niin min& sanoisin ei ole (mielekkaita toitd). Se

on vahan semmosta pakkopuurtamista nimenomaan se arki. (H8E)

Yhden haastateltavan kokemus oli, ettd osa-aikatyontekijan tyotehtdvat ovat osa-
aikatyontekijalle mielekkaitd, koska kokoaikatyontekijékin tekee niita valilla. Tyoteh-
tavissa oli osittain tyokiertoa. Yksi haastateltava koki, ettd osa-aikatyontekijalle tyo-
tehtdvat ovat mielekkaita siita syysta, ettd ne ovat ravintolan toiminnan kannalta tar-

keitd tehtavia.
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Ite henkilGkohtaisesti ndan osa-aikatyon tosi mielekk&dana, etta ihan. Et
kun se on kuitenkin ihan sammaa, et meilla tekkee kokoaikainen valilla

niita. Et sit meilla kiertd& se homma. (H3E)

Osa-aikatyOntekijan tyOaika ja kaytettdvissa oleva tuntimaara

Osa-aikatyOntekijoiden tydvuorot alkoivat aamulla klo 5.30, klo 6.00, klo 7.00 tai klo
8.00, mikali Kkiire ravintolassa painottui aamuun. Tydvuoro alkoi aamupaivélla klo
10.00, klo 10.30 tai klo 11.00, silloin kun osa-aikatyontekija tuli astiahuoltoon. Tyo-
vuoro saattoi alkaa myos iltapaivélla klo 14 paivéllisen astiahuollon vuoksi. Osa-
aikatyontekijoiden tyfaika oli suunniteltu ty6listalle padsaantoisesti neljaksi tunniksi,
mutta tuntimadra saattoi vaihdella kiireen ja tilausten mukaan jopa kymmeneen tuntiin
paivassa. Heidan toivottiin jatkavan tyopaivad, mikéli asiakkaita oli odotettua enem-
man tai tydpaivalle sattui yllatystilaus, eika tyota ehtinyt tehda sovitussa tydajassa.
Tavoitteena oli, ettd osa-aikatyontekija teki tyonsa loppuun asti tarvittaessa tyOpaivéaa
jatkamalla. Osa toisté saattoi kuitenkin jaadé kesken kokoaikaisille tydntekijoille lop-

puun saatettavaksi. Osa-aikatyodntekijoita kuvattiin tyGajan suhteen joustaviksi.

Nama on sillai luotettavia, ettd naméa tekkdo sen tyonsa loppuun ja sitten
hyo 1aht606. Etta ne tyot ei jaa sitten. (H7E)

Hyokiin ovat sitten niin joustavia, etté ne voivat sitten tapauskohtaisesti
jatkaa sita paivaa pitemmaksi. Yleensa kaveria ei jateta. (H1T)

Osa toista jaa kesken. Joutuu sita paivaa pikkusen venyttamaan, etta sit-

ten tasataan semmosena paivana, kun on hiljasempaa. (H6T)

Kylla. Kylla se on sitd, etta sitten toiset tekee sen loppuun (kesken jaa-
neet ty6t). (H5T)

Toiden sujuvuus

Osa-aikatyota kaytetddn kiireaikaan ns. ruuhkahuippujen purkamiseen, jolloin henki-
I6stolla on hoidettavana monta tyotehtdvdd samanaikaisesti. Ravintolatyon luontee-
seen kuuluu, etté tekevia kasipareja tarvitaan eniten lounasaikaan kaikkialla keittiossa.

Samaan aikaan on hoidettava mm. asiakaspalvelu, ruoanvalmistus, astiahuolto, esi-
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valmistustyot, tilaustyot seka henkiloston lakisaateiset tauot. Osa-aikatyontekijéiden

tyoaika oli sijoitettu juuri tah&n kohtaan tyOpéivaa.

On monta tydtehtavaa, jotka pitdis hoitaa samanaikaisesti ja kaikille ei

riité taysia tunteja sitten. (H1T)

Ty6tehtavat justiinsa ajoittuu, niin kun just tiskissa, ajoittuu oikeeseen
aikaan. (H6T)

Tarkedksi koettiin, ettd osa-aikatyOntekijd on nimenomaan henkiléstoon kuuluva ns.
oma tyontekija, jolloin ty6t sujuvat. N&in kaikkien ty6aika on tehokkaassa kaytOssé.
Osa-aikatyOntekijat tulevat toihin aamusta tai vasta siind vaiheessa, kun ty6t ovat jo

kéynnissa ja pdivan Kiireisin aika on alkanut.

Kylla ne sujuu hyvin (ty6t). Oikein hyvin. Nama on sillai, vaikka vois eh-
ka ajatella, etté ei ois niin kun paneutunut tai sydamestdan mukana,
mutta kylla ndma. Ainakin ndma, jotka meilla on, niin kylla ndma on

ihan, ihan mukana hommassa. (H7E)

No tietysti semmonen osa-aikainen, joka tullee niinku — aina on sama
ihminen. Niin totta kai han paasee niinku rytmiin paljon helpommin
mukkaan. Ja han tietda talon tavat ja tietdd mita tehtavia hanelle kuu-
luu. Niin seh&n on helpompi silleen siihen rytmiin, tyérytmiin mukkaan.
Mutta ajattelisin, ettd semmonen ihminen, joka tulis esim. jostain vuok-
ravalitysfirmasta, joka ei 0o koskaan kayny talossa ja tullee tydyhteiséon
mukkaan. Niin se on, totta kai, varmaan aika niinku hanellekin hammen-
tava tilanne, ettéd mita ossaa teha ja aina on jonkun oltava neuvomassa,

etta nyt on siell& se ja sielld se. Ja tie sita ja tie tata. (H5T)

Osaaminen
Osa-aikatyOntekijoiden tyo ja heidan tyopanoksensa koettiin tarkednd osana tyoyhtei-
sOn osaamista. Heilla ajateltiin olevan riittavasti koulutusta omaan tehtavéansa ja heitéa

pidettiin siihen ty6hén ammattitaitoisina. Osalla oli paljon myds kokemusta.
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Kylla hyo siind omassa tyGtehtavassaan — ihan yhta tarkeita kuin ne, jot-
ka tekevat niinku ns. taytta paivaa. (H1T)

No minun mielestd se on ammattitaitoista osaamista. Ainakin meilla
taalla. (H9T)

Keskusteluissa tuli kuitenkin ilmi, ettd heiddn osaamisensa ei valttaméattd vahvista
tyoyhteisoa millaén erityiselld tavalla. Haastattelijan kysymykseen ”Vahvistaako osa-

aikatyo6 tyoyhteison osaamista?” vastattiin mm. seuraavilla tavoilla.

Niin -. No en usko. Ettd ei ainakaan mulla oo semmosta kokemusta.
(H5T)

Etta vaikee sannoo, ettd vahvistaako ne? Ei. Ei silleens& voi sannoo, et-
ta... Niin, no toisaalta. Niin, tuota joo. Mutta kylla niin nam& osa-
aikaiset tiskissa. Niin ne on todella hyvia ja siisteja siella tyossaan.
(H6T)

Kokin tyotehtévat koettiin niin vaativiksi, etti osa-aikaiset tyontekijat eivat pysty niita
hoitamaan. Tyokierto oli mahdollista, mutta sitd tehtiin tyypillisesti astiahuollon, sa-

laatin ja leivonnan vélill&.
Nyt pittaé ajatella. Naméa meijan osa-aikaset? No, ei hyd ihan kokin teh-
taviin silleen. (H9T) Eikd ammattitaito riitd siihen? (Haastattelija)

Niin. Niin ei. Ei. (H9T)

Tehokkuus ja tuloksellisuus

Kokoaikatyota tekevien kokemusten mukaan jokainen tydntekija, myos osa-aikainen
tyontekija, vaikuttaa omalla panoksellaan tydn tulokseen ja tydyhteison tehokkuuteen.
Jokaisen tyontekijan panos nahtiin yhta merkittavana. Osa-aikaty6té tekevien yksil6i-
den tehokkuudessa oli haastateltavien kokemusten mukaan eroja. Tehokkuuteen koet-
tiin olevan vaikutusta koulutuksella ja ammattitaidolla, kokemuksella, asenteella sek&
motivaatiolla. Osa-aikatyontekijoiden asenteesta ja motivaatiosta oltiin voimakkaasti

vastakkaista mielta.
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Se riippuu niin paljon ihmisesta. Silloin se on paljon tehokkaampaa, kun
silla on ammatillinen koulutus silla ihmiselld, niin luultavasti se tekkee

sen paremmin. (H4T)

No en tiia lissdaks se (osa-aikaty®) sitten varsinaisesti sitd tehhoo! Etta
kun on myds semmosiakin osa-aikatyontekijoitd, jotta ne halluu niita li-
satunteja silla, niinku viiraamisella tavallaan. Toisen kohalla voi sitten
hyvinnii olla, etta se on niinku tosi rippee ja tekkee siind suunnitellussa

tydajassa. (H2E)

Osa haastateltavista koki, etta lyhyt tyopaiva motivoi tekeméan raskasta rutiininomais-
ta tyotd. Heidan mukaansa tyotd jaksaa tehda silloin paremmin, koska se ei kestd ko-

konaista tyOpaivaa.

Hmm. No, ty6t sujuu. Raskas tyd hyvin reippaasti. Mutta osittain siina
on myos se, ettd jos tekkee sitd lyhyempaa paivaa, niin on enemman
semmosta jaksavuutta, jaksaa. (H8E) Onko silla merkitysta tulokseen?
(haastattelija) Kyl silla varmasti on. Ett jos tekkee hyvin tehokkaasti sen

neljan tai viijen tunnin tyon. (H8E)

Toisten mielesta osa-aikaisuus ei edes motivoi tekemdan tyotd tehokkaasti, koska
tyostd saatava korvaus on pieni. Liséksi kokoaikatyota tekevélld koettiin olevan sel-
lainen kokonaisnédkemys paivén tyostd, milla on vaikutusta tehokkuuteen. Heidan aja-
teltiin olevan enemmaén tyossa “sisalld”. Osa-aikatyon tehokkuus nahtiinkin tyonanta-

jan kannalta kustannustehokkuutena.

No sanotaan nain, ettd ei sen enempee. Ei se kylla sen tehokkaampaa 0o
kuin ns. meijan kokopaivatyontekija ois siind. Mut sanotaan, etta siina
mielessa se on tehokkaampaa sitten, jos kustannuksia taas mietitaan.

Elikka sitten jaetaan sita loppupaivan tyéta muuten. (H3E)

Laadukkuus ja asiakaslahtdisyys

Haastateltavien kokemukset osa-aikatydstd yhdistettynd laatuun ja asiakaslahtdisyy-

teen vaihtelivat. Osa haastateltavista ei nahnyt mitddn eroa osa-aikatyotd tekevien ja
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kokoaikatyota tekevien tydnlaadun valilla. Ammattitaitoisen osa-aikatydntekijan nah-

tiin asennoituvan tehtdviinsa vastuullisesti ja hoitavan ne hyvin.

En mie ainkaan 0o huomannu mittédan erroo. Ehka sita mietitaan jo mui-
ta vaihtoehtoja, jos se ruppee siind (laatu ja asiakaslahtdisyys) naky-
maan. (H3E)

Silla tavalla osa-aikatydllahan on merkitystéa laadun kanssa, et meidat
on palkattu tekemaan jotakin tehtdvaa. Osa-aikainen ammattilainen, ei
yrita huiskia vain siella valissa, jolloin vois kuvitella, et se nostaa koko-
naislaatua. (H1T)

Miten sen sanoisin? No, kun minun mielesta pitas ajatella silleen, kun
itekkin tekkee sita tyota, etta se lahtee siité asiakkaasta. Etta me palvel-
laan asiakasta, ollaanpa me tiskissa tai missa hyvvaan. Niin ensimmai-
nen ajatus on, etta sind oot asiakasta varten. Teet sita ty6ta asiakaslah-
toisesti. (HIT)

Laatu lahtee haastateltavien mukaan siitd, ettd tyontekijé tekee oman tyonsa hyvin.
Tyontekijan tulee arvostaa omaa ja toisen ty6td, huomioida toiset tyontekijat, seka
ottaa vastuu tyodtehtdvien hoitamisesta parhaalla mahdollisella tavalla. Tyontekija on
aina palkattu tekeméaan tiettyd tydtehtdvaa ja siihen kuuluu nimenomaan vastuu tehté-
van hoitamisesta. Tyontekijan asenne tyota ja tehtavéa kohti sek& motivaatio ovat rat-
kaisevat tekijat. Motivoitunut tyontekijé tekee hyvéé laatua. Osa haastateltavista koki
niin, ettd osa-aikatyontekija ei tee yhtd laadukasta ja asiakasléhtoisté tyota kuin koko-
aikatyontekija. Laatuero johtui l&hinnd osa-aikatydntekijan asenteesta ja sitoutumisen

puutteesta.

Niin ja sitten se ei 0o ehka niin laadukasta se tyokaan. Tuota, kun ei
huolehita, ettd on kaikki omat astiat raivattu tiksinurkasta, jos nyt tis-
kimnurkasta vaan puhutaan. Tai sitten niinku leipomisessa, etta on va-
rattu seuraavaks aamuks sille seuraavalle tulijalle jauhot ja rasvoo.
(H2E)
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Kylla m& luulen, ettd osa-aikatyontekijalla ei ehken, ei varmaan niin
paljon tule sitd tyon laadukkuutta. Se ei 00 niin semmosta jamptia, kun
mita vakituisessa tyosuhteessa olevalla on. (H5T) Kylla min& oon sité
mieltd, etté ne (motivaatio ja laatu) kulkee kasikadessa. Et jos on silleen
sitoutuneet tyontekijat, niin kylla ne tekkee sen tyon laadukkaammin. Ja
sen, etta niinku pistaa ihtesa siihen enempi likkoon. (H5T)

Osa-aikatyOn arvostaminen

Kaikki haastateltavat kertoivat eri yhteyksissa, ettd osa-aikatyota tarvitaan ja se on
arvokasta tyotd. Osa-aikaty® kuitenkin koettiin “pelottavana” silloin, kun se liittyi
kokoaikaty0n muuttamiseen osa-aikatyoksi tai kun osa-aikaty® ~uhkasi” itsed. Tyoyh-
teis0ssé voidaan tehdd osa-aikatyotd, mutta sitd ei haluta omalle kohdalle.

Minusta se on yhtd arvokasta. Kylla. Ja niin kun on sanottu, tma as-
tiahuolto ja tdma, niin todella. Moni ei arvosta sitakaan. Niin minusta

tuntuu, ettd meilla arvostetaan. (H6T)

Kylla meilla ainakiin (arvostetaan). Mut kylla se tullee semmonen, etta
kun meillakin oli viime kevaana sellanen tilanne, ettd jouvuttiin osa-
aikaistamaan yks ihminen. Niin kaikki totta kai mietti, et kun vain ei satu
omalle kohalle se. Niin, kylla sita pelatédan. Niin ettd siind mielessa.
(H3T)

Arvostus nayttaa liittyvan enemman osa-aikatyotd tekevadn tyontekijaén, kuin hanen
tekemadnséa tyohon. Tarkeé arvostukseen liittyvé seikka oli osa-aikatydntekijan myon-
teinen asennoituminen tyéhonsé, tyén tekeminen hyvin, tydntekijan kuuluminen kiin-
tedsti tyoyhteisoon seké se, ettd tyontekija kay sdannollisesti t0issé. Arvostus syntyi
myos siité, ettd tyontekijé oli opittu tuntemaan ihmisend. Haastateltujen vastauksissa
korostui vastaajien henkil6kohtainen arvostus. Vastauksista kavi myds ilmi epailys

siitd, ettd yleinen arvostus ei saata olla sama kuin vastaajien arvostus.

No mind ite arvostan. (H9T)

Tuota, en ma tii4 sitd arvostusta loppujen lopuks? Kylla meill& arvoste-
taan samalla tavalla sita tyontekijaa, joka tullee osa-aikasta tekeméaan.
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Ja kun oppii véhan enempi tuntemaan, niin se arvostus tullee sita kautta
enempi ehken. (H5T)

Minun mielesta meilla arvostetaan, mutta en tieda noin yleisesti ottaen?
Mutta ehk& on ruvettu arvostamaan, koska sitéa on niin paljon. Niin kuin
kaupan alalla ja joka alalla. Niin tuota kyll& sitd on varmaan ruvettu ar-
vostamaan enempi, kuin mita aikaisemmin. Koska hy6 on niin tarpeelli-
sia. (H7E)

Joustavuus

Osa-aikaty0 on tyontekomuotona joustava. Ty6td voidaan teetéttda silloin, kun sitd on
enemmaén ja pitéa vapaata silloin, kun ty6ta on véhemman. Ravintolaty6lle on tyypil-
lista se, ettd tyomaéara vaihtelee vuodenaikojen, viikonpéivien seka tilausten mukaan.

Myos kokoaikatyota tekevét joustavat tarpeen tullen.

Joku on just sanonu, et se kuuluu tdhan ravintolatyon luontteeseen, et
joskus joutuu aamulla tulemaan aikasseen ja toisen kerran olemaan pit-
kaan illalla. Niin ja toisena kuukautena on enemman tgita ja toisina

kuukausina vahemman. (H2E)

Justiinsa niin kuin sanoinkin tuossa, etta hirmu hyvin toimii. Et oma po-
rukka joustaa kaikki. Ja sitten onhan hankin omaa porukkaa. Koko po-
rukka, myos tdmé osa-aikainen, joustaa niin kuin vakituisetkin sitten mi-

ka pystytdan joustamaan listan, sitten listan puitteissa aina. (H3E)

Osa-aikatyontekijoita kéytettiin kiiretilanteissa aputyévoimana sielld missé heita tar-
vittiin eniten. Heidat oli usein helpoin siirtaa tai irrottaa omasta tehtavastaan. He olivat

mya0s tottuneita siihen, ettd tyotehtava saattoi vaihtua kesken kaiken.

Oikeestaan hy0 tietddkin sen, etté he eivat valttamatta tee yhta ja sam-
maa juttuu. En oo huomannu, ettd kukaan niinku ois hirveesti ruvennu
kritisoimaan sitd, ettd heijan pitdd kesken paivan tassa teha muita eri
juttuja. Vahan ne tullee sellasella asenteella, ettéd varmaan joutuu tekkee

ihan mita vaan. (H4T)
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Siirto toiseen tehtavaan tapahtui kuitenkin osaamisen perusteella.
Kylla méa uskosin, etta ne silla lailla on valmiita siirtymaan. Mutta tie-
tysti se riippuu siitd osaamisesta. Etta jos heilld on osaamista siihen.

(H5T)

Yksil0 ja ty6hon sitoutuminen

Haastateltavien mukaan tyontekija on yksilo riippumatta hédnen tydsuhdemuodostaan,
idstadn tai sukupuolestaan. Vanhemmalla tyontekijalla voi olla tyossa tarvittavaa ko-
kemusta ja nuorella tyontekijalla uusia ideoita. TyOyhteison kannalta merkitysta oli
tyontekijan persoonalla ja tavalla suhtautua asioihin. Erityisen paljon merkitysta oli
yksilén motivaatiolla ja asenteella. Téarkeinta haastateltavien mukaan oli, etté tyonteki-

ja teki hanelle annetun tyon.

Se on varmaan ihan sama onko se osa-aikainen vai kokoaikainen. Se
persoonallisuus ja muut. Et totta kai kaikilla on (merkitysta), taytyy olla
erilaisia. Etta tietysti sitten jos han kokee hirmu hankalaks sen osa-
aikasuuven, niin siin& tietysti. Mut jos on mukautuva persoona, niin en

usko, etta kauheeta ongelmoo on. (H3E)

Tietysti persoona ja semmonen. Tama niin kun sopeutuminen ja se, etta
tuntee ihtesé jo kuuluvaks tdhan tydyhteiséon. Niin kyllahan silla on hir-
veen suuri merkitys. Sehan on ihan ehoton. (H7E)

Jokaisella persoonalla on oma tapansa toimia. Sitoutuminen tai sitoutumattomuus ty6-
yhteisdon ja sen toimintaan nékyy suhtautumisena tyohon ja tyon tekemiseen. Osa-
aikatyontekija saattaa pitdd tyota itselleen véliaikaisena, eika sitoudu siihen, jos osa-
aikaty6 tydsuhdemuotona ei ole h&nen itsensé valinta

No kylla minun mielesta talla hetkella on (innostuneita). Ja toisen kerran

on sitten n&& osa-aikaset vield innostuneempii kuin kokoaikaset. (H2E)

On varmaan paljon hanen persoonallaan merkitysta. On silleen, etta jos
on hiljasempi ihminen ja teh& tupsuttelee vaan, niin tuota onhan silla

merkitysta. Sitten taas, joka puhuu paljon ja nékkee, ettd on tekeva ihmi-
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nen, niin totta kai hanelle tavallaan enempi suodaan sita tyotehtavaa,
niinku vaativampiakin tyotehtavia. (H5T)

Jos ei valttamatta ajattele niinku sita tyota niinkaan, mut sen tyopisteen
toiminnan kehittaminen tai siité ajatteleminen, niin se kdantyy varmaan
just sihen edelliseen, ettd huiskitaan nyt taa paiva ja kayvvan kattomassa
www.mol.fi. (H1T)

5.5 Kokoaikatyota tekevien kokemuksia tydyhteisén toimivuudesta

Tyo6paikan ihmissuhteet

Kaikkien haastateltavien mielestd osa-aikatyontekijat ja kokoaikatyontekijat muodos-
tavat tydyhteison, jossa kahtiajakautumista ei tapahdu tyésuhdemuodon mukaan. Tyo6-
paikan ihmissuhteiden kehittymiselle néhtiin tarkeédksi se, ettd osa-aikatyota tekevat

henkil6t eivat vaihdu, eivatka he ole ns. kaypalaisia.

Kylla ne kuitennii kaikki on samassa. Etta ei silleen oo niinku eri kuppi-
kuntia. Ja ihan ne sitten yhessa tekkdo, etta kuitennii niinku just niinku

siivoushommia. (H2E)

No se on toisaalta silleen, ettd jos on aina niinku se sama ihminen tule-
massa, niin se kuiteskin niin kun koetaan, ettd han on meitd. Mutta tie-
tysti sitten, sitten kun tuota jos tullee taas semmonen ihan uus ihminen,

niin ei valttdmatta sita heti niin kun koeta siks me hengeks. (H5T)

Osa-aikatydsuhdemuodolla voi olla vaikutusta osa-aikatydntekijan itsetuntoon ja ta-

paan suhtautua asioihin, mika heijastuu tyéntekijan tapaan toimia tydyhteisossa.

Se varmaan riippuu niin paljon ihmisen, jos ajattellee silleen niinku va-
han isompana mittakaavana kuin vain meijan pistetta, niin tuota. Kylla-
h&n se varmaan voi joittenkin hiljasempien, arempien ihmisien itsetun-
toon vaikuttaa silla tavalla, etta niilla itselladn on sellanen olo, etta ne
on huonompia ihmisié kuin muut. (H1T)
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Ja sit just tammaset, jotka on niinku vahemmalla tuntimaaralld. Niin ne
just sitten tahtoo niinku sité toisen ty6ta tavallaan syyvva silla nirnetyk-
sella *'vuan. (H2E)

TyoOpaikan ihmissuhteisiin saattaa olla merkitysta silld, onko osa-aikaisuus aina ollut
yksi ravintolan tydsuhdemuoto, vai onko tyGyhteison kokoaikaisia tydsuhteita muutet-
tu osa-aikaisiksi tydsuhteiksi.

No se, se just, jos on osa-aikaistettu vasten tahtoa, niin kuin sanotaan.
Niin kuin useimmiten on. Niin kyllahan se kiristaa valeja. Toisia voi ar-
syttad, toisia se taas - no, se voi jopa aiheuttaa saalia toisia kohtaan,
kun toinen on joutunut osa-aikaistetuks ja ndin. Mutta tuota se kun voi

sattuu ihan kenen kohalle vaan. Etta ei sitd koskaan tiia. (H4T)

Yhteisty6
Kokoaikatyota tekevien mukaan kokoaikaiset ja osa-aikaiset tyontekijat muodostavat

henkildston, joka toimii yhdessa melko sujuvasti.

Suurin piirtein ihan hyvin. Mutta ainahan joka sakissa 16ytyy valilla nii-
ta erimielisyyksiakin. (H4T)

Tyoyhteisoissa vallitsee paasaantdisesti hyva yhteishenki, jonka kiinteytta kuvattiin

”me-hengelld”.

Vélilla ollaan hyvinkin yksimielisia asioista ja valilla sitten vahan neu-
votellaan. Mutta ylleenséhéan se mennee silleen, ettd myo silla lailla neu-
vottelemalla paastaan ja silleen subliikin kautta. Etta jutellaan, etta teh-
h&ankd nain vai tehhdanko ndin. Et tuota, se on varmaan se, kun sa-
manhenkiset ihmiset on samoissa tydtehtavissa, niin se on tavallaan kit-
katonta, etta ei ees ajattele. Se on sité vaan niin kun tehh&an yhessa sita
tyota. (H5T)

Osa-aikatyota tekevat yksilot voivat kuitenkin erottua joukosta toimintatapansa kautta.

Yksiloiden asenteella ja motivaatiolla on vaikutusta tydntekijoiden yhteistyohon tai

! Nirnetys tarkoittaa valittamista.
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sen puuttumiseen. Osa-aikaisuus voi vaikuttaa tyohon sitoutumiseen, miké puolestaan

heijastuu yhteisty6hon ja tyoilmapiiriin.

Riippuu sitten siitd, joka tulloo (osa-aikatyontekijd) ja mitenkd han ha-
luaa sopeutua. Ja milla mielell& tulloo. Ja ajatteleeko, ettd tdssa on ihan
hyva olla. Ja huomaa sitten, etta ei tdalla olekaan paha olla. (H7E)

Kylla se aika hyvin silleen toimii. Etta jos ei muuten niilla pellaa se yh-
teistyd, niin kylla niilla on yhteinen se pidmidra. Et ruoka saahaan
ajoissa ja tavarat saahaan ajoissa lahtemaan ja kaikki on ajalaan ja
homma on peliselvd. Mutta sitten jos se ei jonkun kohalla pelloo, ei ol-

lenkaan, niin se jarruttelloo joka kohassa. (H2E)

Haastatteluissa tuli esille se, ettd osa-aikaisen tyontekijan pitda olla ns. vakituinen.
Kokoaikatyontekijoiden mielesta yhteistyd perustuu toisen ihmisen tuntemiseen ja

toiseen luottamiseen.

N&a on ollu niin kauan meillg, ettd myo ollaan sen takia niin yhta taal-
1a. (H8E)

Ei se kaikille oo (meidan ty0yhteisd). Etta osa on, ettd mie nyt oon taalla
vain taman kuukautta. Ja mind kun en oikeen oo tiala. Min& kun oon
vain kuukauven tai kaks ollunna. Just jos on maaraajaks toiseen kuppi-
laan annettu. (H2E)

Tyobilmapiiri

Haastateltavien kokemus oli, ettd koko henkilokunta osallistuu tydyhteison ty6ilmapii-
rin luomiseen ja sen yll&pitdmiseen tydsuhdemuotoon ja asemaan katsomatta. Tydil-
mapiirin rakentaminen on siis yhtélailla osa-aikatyota ja kokoaikaty6ta tekevien vas-
tuulla. Haastateltavat kuvasivat tydilmapiiria padasaantoisesti avoimeksi ja sellaiseksi,
ettd asioista uskaltaa puhua. Luottamus toiseen vaatii kuitenkin toisen ihmisen tunte-

misen.

Meilla on hyva ty6ilmapiiri. Varmaan stressi on semmonen ja kiire, mika

vaikuttaa. Mutta tuota myo jutelleen, valilla &lahettdan, osataan pyytaa
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antteeks ja puhua niin kun asioista. Ylleensa kaikki asiat saahaan selvi-
tettyd. Sit istutaan vaikka nenat vastakkain. Ja valilla tulloo itku. Ja sit-
ten tialla ihmiset uskaltaa ja sannookiin, etta jos on véahan niin kun paha
paiva tai jotakin. Tai kotona on tapahtunut jotakin. Niin sitten myo tiije-

taan, ettd aha, annetaan vahan niin kun olla omassa rauhassa. (H8E)

Et kyll& mie oon kokenu, etté porukka on, tuollakkii kun kuuntelloo, niin

kylla mie oon kokenu, ettd hirmu avoimesti puhhuu porukka. (H3E)

Haastatteluissa kay ilmi, ettd osa-aikaisella tyGsuhteella voi olla vaikutusta tyopaikan
ilmapiiriin, jos tyontekijé ei sitoudu tyohonsa. Vaikka tyoilmapiiri voi olla avoin ja

luottamuksellinen, voi se olla hankalakin.

Niin, etté ei niinku pitemmalle sittouvuta. Etta se viikko ja se paiva. Tai
just semmonen paiva mannoo ja ne hommat hoituu. Mutta sitten: ’Min&
kun en tiia siitd. Mina kun oo tialla ollu vain sen aikkoo. Ja min& kun en

tiia sitten oonko mind ens viikolla ennee.” (H2E)

Tyo6yhteisossa juuri tapahtuneella kokoaikaisen tydsuhteen muuttamisella osa-
aikaiseksi tyosuhteeksi voi myos olla vaikutusta tydyhteison tyGilmapiiriin. Lisaksi
ty6ilmapiiriin vaikuttaa se, tuntevatko tyontekijat toisensa vai eivat. Tutuksi kdyneen
tyokaverin olemusta ja kdyttaytymistd osataan ”lukea” ja ymmarretddn milloin han
esimerkiksi tarvitsee apua. Toisten tuntemisella on vaikutusta myos ty0yhteison kiin-

teyteen.

Varmaan silloin just, kun se osa-aikaistaminen on tapahtunut. Sit se

varmaan pehmittyy. (H4T)

Minusta meilld on semmonen ihan avoin ilmapiiri taalla. Etta kylla se
tuuvaan juluki, kun ruppee niin kun, heh heh, keittdmaan! Niin. Ja sitten
kun my6, meillakin tydyhteisdssa on niin paljon, ollaan oltu jo aika pit-
kaan kaikki yhessa, niin sa osaat kattookin jo siité kaverista, etta hei mi-
ka nyt on. (H9T)



62

Tyoturvallisuus

Haastateltavien kokemus oli, ettd yleisestéd tyoturvallisuudesta kaikki huolehtivat sa-
malla tavalla. Eroa kokoaikaty6té ja osa-aikatyota tekevien valilld ei koettu olevan.

Kylla ne on niinku perusty6turvallisia kaikki. Ei ne niinku tahallaan mit-
taan aiheuta semmosta, etta ne jattais, etta toiset liukastuu tai tammosta.
Mutta sitten sattuu naita, ihan niinku vahinkotappauksia, etta veihti lip-

sahtaa. Tai sitten joku juoksoo johonnii rullakkoon tahi. (H2E)

Yksi haastateltava kuitenkin ndki asian eri tavoin kuin muut l1&hinnd siitd syysta, etta

kokoaikaty0ta tekevat ovat tydyhteisdssa ja sen toiminnassa ns. “aina paikalla”.

Ett4 varmaan niinkun osa-aikasilla se ei 00 niin ehken takaraivossa se
tyOturvallisuus. Etta tuota kokoaikasilla niin sitd jankutetaan niin kaikis-
sa tilanteissa sita tyoturvallisuutta. Ja se on niin kirjattuna varmasti jo-
ka paikkaan. Etta ei en usko, ettéd osa-aikaiset sitd niin perusteellisesti
tuntee. (H5T)

Kaksi haastateltavaa kertoi, ettd henkilokohtaisessa suojautumisessa on yksilon asen-

noitumisesta johtuvia puutteita.

Pikkusen voi olla silleensd, etta tuota, ettd esmerkiks astiahuollossa.
Niin kaikki kuulosuokaimet ja tammdset vahan. Mita pitéis hyvin kuu-
liaisesti — (H6T) Joutuuko niistd muistuttamaan? (Haastattelija) Kylla.
Niin on. (H6T)

Tiedonkulku

Tiedottaminen tapahtuu ravintoloissa hyvin samalla tavalla. Tarkeisté asioista tiedote-
taan kaikille henkilostopalavereissa. Palaverista tehdd&n muistio, jonka jokainen alle-
Kirjoittaa. Tarkeat tiedotteet laitetaan my0ds nahtéaville yhdessa sovittuun paikkaan (il-
moitustaulu / kansio/ vihko), josta ne ovat jokaisen luettavissa ja tarkistettavissa. Kii-
reellisista ja silla hetkelld akuuteista asioista esimies informoi tyontekijoita aamulla tai
tyypillisesti aamukahviaikaan. Vastuu tiedon vastaanottamisesta on kuitenkin henki-

16stolla itselldan. Sita kuvaavat seuraavat kommentit.
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Minusta se on enemmankin ihmistyyppikysymys se, ettd mind aamuna

jaksaa kattoa jotakin ja kuunnella tai lukea. (H1T)

Saattaa sittenkin viela joku sannoo ’mina ku en oo kuullu koko asiasta”,

vaikka on nimi paperissa. (H2E)

Tiedottaminen on esimiehen vastuulla. Tavoite on, etta tieto kulkee. Eri aikoihin alka-
vat ja loppuvat tyévuorot aiheuttavat sen, ettd kaikki henkiléstoon kuuluvat eivét valt-
tamatta ole paikalla silloin, kun jostakin yksittaisesta asiasta kerrotaan. Kaikki eivat
ole paikalla myoskaan aamukahviaikaan, koska jonkun tyévuoro voi alkaa vasta lou-
nasaikaan. Koko tyoyhteisoa koskevaa yhteistd aamukahviaikaa ei kaikissa tutkimus-

ravintoloissa ole voitu jarjestaa.

Tulloo valilla tilanteita, et miekin tulen tuolta, ettd ’Hei tdmmonen jut-
tu!”” ja sitten joku ei ollutkaan ennee toissa silloin. Mut paasaantosesti
yritettaan, ett& kaikki ois paikalla silloin. (H3E)

Et tassa on taa just, ettd muistatko kaikki asiat vatkuttaa, sannoo. Ja sit-
ten monelle ihmiselle ja keittion puolelle ja sannoo tanne (sali) puolelle.
(H4T)

Tiedonkulkuun liittyy kuitenkin helposti ongelmia, jotka saattavat aiheutua eri aikoi-

hin alkavista ja paattyvista tyovuoroista seké kiireesta ja unohduksista.

Valilla se on hankalaa. Asiat unohtuu tosi herkasti sannoo. (H8E)

Yksi haastateltava koki erityiseksi ongelmaksi sen, ettd esimies ei ole paikalla joka

paiva.

No se (tiedonkulku) tokkii. Ja pahasti. (H4T) Etta kylla se tokkii. Taalla
tosi pahasti se aiheuttaa semmosta pienta nareytta. Totta kai kun ihmiset
ei tiid mistadn mittdan. Joku tietda ja joku ei tiid. Et siihen pitds saaha
joku jarkeva — Aika monessakin keittiossa, monestikin kun on Kiire, niin
se aiheutaa sen, ettei muista sannoo asioita. Ja sitten joku on pimennos-

sa ja toinen ei. Niin totta kai se aiheuttaa heti semmosta nareytta. (H4T)
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5.6 Kokoaikatyota tekevien kokemuksia kokoaikaisten ja osa-aikaisten johtamisesta

tyoyhteisdssa

Tehtdvankuva ja tyonjako

Haastateltavien mukaan tyontekijoiden tehtdvénkuvat ovat selkeét ja ne on maaritelty
tarkasti. Liséksi tyontekijat on palkattu organisaatiossa tiettyyn tehtavaan. Nain jokai-
nen tietdd, mitd heidén tyotehtaviinsa kuuluu. Haastateltavien mielestd toimenkuvien

onkin oltava selkeitd, ettd tyotehtavat tulevat tehdyiksi ja ns. ’homma” toimii.

Ja aika tarkatkin on (tehtdvankuvat). Jos ajatellaan niité, niin tietyt vuo-
rot on kiertavid. Esim. salilla on aamua ja iltaa. Kokit tekkee aamua ja
iltaa. Sitten naita osa-aikasia vélilla laitetaan aamuun, ettei heilla ole
kaikki illat toita. Eli silla tavalla pyrin tassaamaan ja vaikuttamaan. Et
aika suuri merkityshan silla (esimiehelld) on, mitenk& hyo toihin tullee

ynna muuta. Etta siitdhan se on lahtosin. (H8E)

Tyonjako on esimiehen tehtdva. Esimies huolehtii tydlistan suunnittelusta ja huomioi
sitd tehdesséén tyontekijoiden erilaiset tydsopimukset. Esimiehen tehtdvd on myds
huolehtia aamu- ja iltavuorojen seké lisatdiden jakamisesta tasaisesti. Nain esimies
omalla toiminnallaan vaikuttaa merkittavésti osa-aikatydntekijoiden ja kokoaikatyon-
tekijoiden tyonjakoon.

No listoo suunnitellessa tietysti, niin tuota pitta& just niinku muistoo, ke-
nella on minkakilainen sopimus. Etté se tuntimiara sitten suunnilleen tu-
lis sinne listalle suunniteltuu. Ja sitten ois viel& tehokkaasti oikkeeseen
aikaan, oikkeessa paikassa, oikkeeseen aikaan paivasta. Ja tuota, ja just
niinku on eri tuntimiard, etta ne oikeilla ihmisilla ois. Ja sitten viela ta-
sasesti tulis niitd. Etta jos tulloo lisatunteja, ettd ne ei ois aina yhella,
vaan niit& ois kaikille. (H2E)

TyoOyhteisdssa tyotehtdvien jakaminen tapahtui osaamisen perusteella. Esimiehen on
lisdksi tunnettava tyontekijat, ettd tyOyhteison toiminta on jouhevaa asiakkaalle saak-
ka.

Etta jos on niinku semmonen, joka ei halua olla asiakaspalvelussa tai ei

sitten halluu olla tarjoilussa, niin eihan sille niita tarjoilutunteja hir-
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veesti kannata laittoo. Etta kyll& siin& on tietysti semmonen ammattios-
soominen. Etta yks on hyva sallaatissa, toinen on hyva siind leipomises-
sa ja kolmas on hyva siind kahvin ceitraamisessa. Niin sen mukkaan yl-
leensa. (H2E)

Tyontekijoilld saattoi olla mahdollisuus vaihtaa tyotehtévia keskendan péivan aikana
vaihtelun vuoksi, vaikka tyonkuvat oli méaritelty. Liséksi jokaisella oli lupa auttaa

toisia silloin, kun se oli mahdollista.

Mutta sitten naitd tyotehtavia voijjaan téssa, niin paivan aikana, nin
meitd on useampi, nin vaihella. Etta ei nyt ihan joku, esimerkiks niin ko-
koaikaa seiso samassa paikassa kassalla ja. Ei, etta vaihellaan just. Etta

valilla tehh&aan tdydennyshommia ja muita. Etta niin. (H6T)

TyOntekijan sairastuessa, henkil0std pyrki yhdessa hoitamaan hdnen tyotehtavansa,
mikali se oli mahdollista. Sairastuneen tilalle voitiin myos etsid tyontekijaa toisesta
Amican ravintolasta. Toissijaisesti tyontekija saatettiin ottaa vuokravalitysfirmasta.
Haastateltavat kertoivat, ettd he yleensa koettavat parjata "omalla porukalla”, koska

uuden ihmisen neuvomiseen kuluu tytaikaa ja ty6energiaa.

Tietysti yritetdan niin kun viimeseen asti, jos vain, etta hoijetaan omalla
porukalla ja askelta pitennetdén ja ollaan. Etta ihan ensimmainenhan se
on, ettd oikeestaan semmonen l&htokohta. EttA ensimmaisekshan sita
ajatellaan niin, etta myo tassa parjataan. (H6T)

Et ainahan se on, etté siind mennee toisaalta sama aika, jos ruppee tun-

tematonta neuvomaan, niin enempi aikaa. (H6T)

Yksildllisyyden huomioiminen

Haastateltavien mukaan ihmiset ovat erilaisia, joten heidat kohdataan yksildina. Kaik-
kien tyontekijoiden omia tarpeita ja toiveita seké elamaéntilannetta pyritddn huomioi-
maan aina silloin, kun se on mahdollista. Aina se ei kuitenkaan ole mahdollista. Jos
osa-aikatyoté tekevia on tydyhteisossé useita, se mahdollistaa helpommin myos tyo6-

vuorotoiveen huomioimisen tydlistalla.
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Periaatehan on se, ettd tydnantaja kertoo mihin aikaan paivasta se tar-
vijjaa niinku sitd tyontekijaa. Mutta kyllahan siind semmosta pienta
joustoo on. Etta jos jonakin on nyt, vaikka torstai-iltana se tanssikurssi,
niin ei sitten mielelladn panna siihen iltaa. Jos ei 0o pakko sille paivélle
pistee sita pitkee iltavuorroo. Et se tekkdd jonnai toisena iltana, vaikka
perjantai-iltana sité. (H2E)

Siin& on sita joustavuutta. Ja sit sité voi peesailla toisilla osa-aikaisilla

tavallaan helpommin kuin niillg, jotka tekkee taytta paivaa. (H1T)

Osa-aikatyOntekijaa tarvitaan tydyhteisossa paivéan kiireisimpaan aikaan. Koska osa-
aikatyontekijoiden tyfaika on lyhyt, tyo taytyy myos pystya tekemaan silloin, kun se
on merkitty tehtavéksi. Osa haastateltavista oli sitd mieltd, ettd osa-aikatyéhon ei vélt-
tamatta enaa sisally ajallista joustoa esimerkiksi yksityisasian hoitamisen vuoksi. Erds

haastateltava koki, ettd osa-aikatydmuoto pitaa tyontekijan myos jotenkin ndyrana.

Etta ei sitd varmaan hyvalla katottais, jos tulis neljaa tuntia tekemaan ja
se tunnin k&vis jossain muualla. Niin voi olla, etta ei tarviis toisena pai-
vana tulla ennda. Se on hyvin paljon sitd. Tullee semmonen tunne, etta
jos yhen kerran sina kieltayvyt vaikka tulemasta, niin sinun ei toista ker-

taa tarvii valttamatta ennaa tulla. Se on jotenkin raakaa... (H5T)

Osaamisen kehittdminen

Haastateltavat kertoivat, ettd osa-aikatyota tekevilld on ammattitaitoa hoitaa heille
maaréttyja tyotehtavid. Osalla osa-aikatyontekijoistd on koulutusta ja osaamista
enemmankin kuin mitd heidan tyotehtdvansa edellyttdvat. Kokoaikatydntekijoiden
mielestd esimiehet kannustavat osa-aikatyOntekijoita huolehtimaan osaamisestaan ja
sen kehittdmisestd aivan kuten heitakin. Esimiehet kertovat koko henkil6stolle tarjolla
olevista koulutusmahdollisuuksista. Osallistuminen koulutuksiin on kuitenkin vapaa-
ehtoista yhteisid pakollisia koulutuksia lukuun ottamatta. Osa-aikatyontekijoista itses-

taan riippuu, haluavatko he osallistua jarjestettyihin koulutuksin.

Kylla. Minun mielesta kylla (esimies huolehtii koulutukseen paasemises-

td). Tai ainakin annetaan mahollisuuksia. Sitten taas palataan siihen
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motivaatioon. Ja sitten taas mennaan siihen kierteeseen, etta jossa on ja
nain. (H1T)

Et sitten on naitd vapaaehtoisia (koulutuksia). Et siihen pystyy samalla

tavalla hakemaan naa osa-aikasetkin sitten. (H3E)

Koulutuksia jérjestetadan Iahinna ravintolapaikkakunnalla tai Helsingissé. Koulutuksia
jarjestetaén tyypillisesti iltapaivélla, iltaisin tai viikonloppuisin, jolloin suurimmalla
osalla henkildstéd on mahdollisuus osallistua niihin. Koulutuksia koettiin kuitenkin
olevan véhan. Kaytannon koulutuksia kaivattiin lisd4 sellaisiin tehtéviin, joita osa-

aikatyontekijat tyypillisesti tekevat.

Mutta tosi vahan on semmossii kdytanndn koulutuksia just jostain sa-

laattipdyvasta, vitriinituotteista, leipomisesta, tammasta. (H2E)

Haastateltavien mukaan tyOntekijoiden innostus osallistua koulutuksiin vaihteli.
Yleensa koulutuksiin osallistuivat samat henkil6t. Aktiivisimmin koulutuksiin osallis-
tuivat tyoyhteison kokoaikatyota tekevét ihmiset. Haastateltavien mielestd koulutuksia
tulisi mieluiten jérjestdd ravintolapaikkakunnalla. Erddn haastateltavan mukaan pitk&
matka Helsinkiin saattaa olla jopa este koulutukseen l&htemiselle. Myds tyontekijan

korkea iké voi vaikuttaa halukkuuteen osallistua koulutuksiin.

No meill&kin on sitten aina ndma samat, jotka siihen kokoaikasista osal-
listuu. (H8E)

Tyon kehittdminen

Haastateltavien ndkemykset vaihtelivat siitd, voivatko osa-aikatyOntekijat vaikuttaa
omaan ty6hon ja sen kehittdmiseen samalla tavalla kuin kokoaikaiset tyontekijat. Tyo-
suhdemuotoa ei nahty esteend tyon tai tydyhteison kehittamiselle. Kysymys on
enemmankin tahtotilasta ja sitoutumisesta tai siitd, nakeekd osa-aikatyontekija tyoteh-

tavissa kehittdmista.

Sehan riippuu siitd henkilosta, et haluaako se kehittda sitd omaa tyo-

taan. Ja osa-aikatyontekijalla riippuu siitd, onko se yhessa keittiossa
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osa-aikasena, vai onko se monessa paikassa, ja mita se haluaa kehittaa.
(H4T)

Tekipa mita hommoo tahansa, niin kylla voi ite paatella mitenka hyvin ja

huolellisesti ja mitenka tiet. (H7E)

Haastateltavien mukaan osa-aikatyontekijat voivat kuitenkin vaikuttaa vahemmén
tyonsa sisaltoon, kuin kokoaikatyontekijat osa-aikatydtehtavien luonteen vuoksi. Ko-
koaikatyontekijoiden mukaan osa-aikatyontekijat ovat hyvéksyneet tyénsa sisallon

silloin, kun he ovat ottaneet tydpaikan vastaan.

Huonommin ehk& kun. Tai no kuka siihen loppujen lopuks? Kokki tekee
kokin ty6t, astiahuoltaja astiahuoltajan ty6t. Ehka aika vahan voi vaikut-

taa siihen tyon sisaltoon. (H7E)

Ma luulen, ettd tuota eivat (osa-aikatyontekijat) hirveen paljon pysty kyl-
la vaikuttamaan siihen (tyohonsa). Melekein se mennee silleen, etta se
on se, ettd el pysty sanomaan, etta jos ma tulen aamulla t6ihin, niin ma
haluan teh&kin tuota ty6ta. Ettd en ma haluakaan menna tiskiin. Niin ei
varmaan missaan paikassa onnistu. Etté kylla se on silleen, etta se ote-

taan siihen tiettyyn tyéhon ja se on silla selva. (H5T)

Palaute ja palkitseminen

Ravintolatyd on luonteeltaan sellaista, ettd asiakkaat voivat antaa palautetta asiakas-
palvelusta ja ruoasta péaivittdin. Asiakaspalaute ei perustu tyésuhdemuotoon. Haasta-
teltavien mukaan esimiehet antoivat osa-aikatyontekijoille ja kokoaikatyontekijoille

palautetta heidan tyostaan samalla tavalla.

Ei oo sind mittdan eroa, ettd pdivittain just tuossa sita palautetta ihan
samalla tavalla onko osa-aikainen vai kokoaikainen. Ja muutenkin pal-
kitsemiset ihan samalla tavalla muistetaan jouluna ja muulloinkin tuota

osa-aikaisia, niin kuin muitakin. (H3E)
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Haastateltavien mielesté kiitokset kuuluvat kaikille, koska tulos syntyy yhteisella tyo-
panoksella. Tyontekijoille voidaan antaa pienié lahjoja hyvéasta tyostd, kuten kukkasia
tai suklaarasioita. Muutaman péivén sijaiset eivat néita lahjoja kuitenkaan saa.

Et ihan tietysti semmonen, joka on pikkusen aikaa kaynyt. Muutaman
paivan. Se on ihan eri asia, kun on muutaman hetken ollunna. Mutta kyl-

14 ndin, jotka on pitempid osa-aikasia. (H6T)

Tyontekijoitd voidaan palkita hyvastda tuloksesta myods kannusterahalla. Osa-
aikatyontekijoiden ja kokoaikatyontekijoiden palkitsemisessa néhtiin olevan eroa silla
perusteella, kuinka kauan osa-aikatyontekija on ollut tydsuhteessa kyseiseen ravinto-
laan ja millaisella tuntim&aralla hén tekee ty6ta. Jos tyontekija on ollut tOissé tilapai-

sesti, hdnta ei palkita kuten vakituisessa tydsuhteessa olevia tyontekijoitéa.

Hetkinen ei muuten ihan samalla lailla. Ei. Taytyy sanoa jos — ei 00
kaikki. Jotka on ollu vahempi aikaa osa-aikasena, niin ei. Jotka on ollu
kauemmin aikaa ja sitten tietty tuntimaara, niin silloin palkitaan samalla
lailla kuin kokoaikaiset. (H6E) Mité ajattelet? Mité vaikutusta sill& voi
olla fiilikseen tehda t6it4? (Haastattelija)

Minusta se olis ihan reilua, kun kaikki kuitenkin kiivaasti tekkee sité tyo-
ta ja talleensa. Ihan olisin sitd mieltd, etta tasapuolisuuden kannalta olis
hyva, etta ihan kaikille. (H6T)

5.7 Johtaminen ja osa-aikatyon organisointi

Tyo6vuorot ja tydmaara

Haastateltavat toivat eri yhteyksissa esille sita, ettd osa-aikaty6 on joustava tydmuoto,
joka voidaan ottaa kayttéon juuri silloin, kun sita eniten tarvitaan. Osa-aikatyontekijén
tyopanos nahtiin olevan tehokkaassa kdytdssa, koska hén on tdissa paivan Kiireisim-
paan aikaan. Tyohyvinvoinnin kannalta esimiestyén haasteena haastateltavat nakivat
tybvuorojen oikea-aikaisen ajoittamisen ja tydmaardn mukaisen tyodntekijamaaran

laskemisen.
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Niin kyll& t&& on niinku aika hyvin laskettu silleensa, jos ei 00 mitdan
erikoista. Sit sairaslomat ja muut on sit taas oma juttunsa, jos joku tulee
aamulla ja soittaa, mutta tAmmonen tavallinen maanantai, niin ei siina
mun mielestéa oo semmosta ruuhkahuippua. Tai sen tietda sit sen pienen
pyrahdyksen silloin vaikka kello yhentoista aikaan. Mutta ei sita oikeen
voi laskee. Siihen aikaan vield kaikki on toissa ja kukaan ei oo lahteny
kotia ja se on silleen niin kun jo... siihen on jo ihan niinku standardoitu

ihtemme, etté se toimii silleen. (H1T)

Jos oikein osovvaa arvioida ne tunnit sithen, milloin on se kiireisin ajan-
kohta, niin ei siind kauheita. Mut jos sattuu semmosia paivia, et se osa-
aikatyontekijan tydaika loppuu vaaraan aikaan ja sit se kiire jatkuu ja

jatkuu. Sittenh@n sen huomovvaa omissa tyontekijoissa. (H3E)

TyOtehtavat
Haastatteluissa nousi esille se, ettd tyotehtavia ei valttaméatta ole mietitty sitd néko-

kulmasta, ettd osa-aikatyontekija ehtisi tekeméan ne neljassa tunnissa. Mahdollisena
pidettiin my0s sitd, ettd osa-aikatyd on vain tydnantajan keino pitdd tyontekijakulut

Mminimissa.

Miun mielesta se on sit vaan silleen, et sit joku muu jatkaa siita, kun ha-

neltd loppuis tybaika. (H4T)

Tehokkuus ja tuloksellisuus

Tehokkuuteen ja tuloksellisuuteen koettiin olevan merkitysta silla, ettd osa-
aikatyontekija on talon henkilékuntaan kuuluva. Se helpottaa myds ty6hon tarvittavan
tydajan arviointia. Vakituinen osa-aikainen henkildstd nahtiin vastuullisempana toi-

missaan kuin vuokratyontekijat, milla on vaikutusta tehokkuuteen ja tulokseen.

Ty6vuorolistaankin merkitdan ennattadkohan se tuossa ajassa teha. Etta
otetaan aika viimeseen tinkaan, ettd sitten on k&et aika taynna toita.
(H8E)

Ei osata sitd vastuuta ottaa silla tavalla (vuokratyontekija), kuin omat

tyontekijat kantaa sen. Ja sit kun tietda talon tavat. Se on aina se. Tiiat
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talon tavat ja paikan tavat, niin sit osaat ottaakin sen vastuun ihan eri
tavalla. (H4T)

Osa-aikatyontekijan ty6 nahtiin laadukkaana, kun tydntekija oli koulutettu ja hén tiesi

kuinka tulee toimia. Tydnhallinnan ndkdkulmasta esimiestyon haasteena nahtiin am-

mattitaitoisen ja koulutetun henkildston palkkaaminen sijaisuuksia hoitamaan.

Kylldhan voi saattuu niinkiin, ettd sitten kun on toissa henkil6, joka ei
ymmarra alasta mitaan, niin se laatu karsii siind. Ja kun ei tiia asioita,
ei ymmarra. Etta jos ei ymmarra sita, ettd yksinkertaisesti, jos raaka-
aine on menny pilelle, niin sité ei voi kdyttaa. Etta tuota on silla jonkun
nékdinen sidonnaisuus. Mutta niinku edelleenkiin se on ihmisest& kiinni.

Toiset osa-aikatyontekijat tekkee hirmu tarkkaa ja hyvaa jalkea. (H4T)

Ty6hon sitoutuminen

Tyosuhde on kaksisuuntainen. Kun tyGantaja on valmis panostamaan tyontekijaan,

panostaa tydntekijékin tydhonsa. Sita kuvaa seuraava tarina.

Yksilo

Kylla mind oon sitd mieltd, ettd ne (motivaatio ja laatu) kulkee kasika-
dessa. Et jos on silleen sitoutuneet tyontekijat, niin kylla ne tekkee sen
tyon laadukkaammin. Ja sen, etté niinku pistaa ihtesa siihen enempi lik-
koon. Ja joustaa. Ennen kaikkea just ehken joustaa. Etta tuota ollaan
niinku valmiit joustamaan tyonantajallekin sitten. Ei katota sita kelloon
niin tarkasti. Etta onko se just sita, ettd nyt on tyéaika loppu, etta nyt la-
hetdan kottiin. Vaan sita suatetaan olla véhan ylite ja tullaan pikkasen
aikasemmin. Etta se on monta kertaa sitten ndma, ymmartaa tietysti toi-
saalta sen osa-aikasillekkin, kun heille ei makseta kun siité tietysta ajas-
ta palkka, niin hyd myoskii tekkee vain sen. Ja sitten kun se on niin lyhyt
aika ja pienempi palkka, niin totta kai, varmaa ajattelis itekkii siten. Etta
kun ei kerran makseta enempi, niin en myoskaan tule tekeméan, enka ole

ylite. Elikk& se niinku tavallaan kostautuu siina. (H5T)

Tyontekijat ovat yksiloita myds johtamisen nakokulmasta tarkasteltuna. Joustavien ja

sopeutuvien tyontekijoiden johtamista pidettiin helpompana kuin toisten.
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Siella on niin monelaisii. Toiset on hirmu innostuneita ja ovat osa-
aikasii ja tykkeevat ja ovat vuosia tehneet sitd. Ja toiset, vaikka on va-
hemmankii aikoo olleet, ei niinku mittdan lisgjuttuja. Ei. Minulla on vain

tdd homma ja mina vain tdman tien. (H2E)

TyoOntekijoiden tuntemista, heidan erilaisuutensa kunnioittamista seké keskustelua ja
neuvottelua pidettiin esimiestyossa tarkeitd. Niilla voidaan edesauttaa kaikkien tyon-
tekijéiden tyohyvinvointia ja tydssa viihtymistd. Esimiestydssd on tarkedd ymmartéa

myos se, ettd henkildston hyvinvointi nakyy henkilostosta ulospain.

No tuota tapahtuu (vaihto tyotehtdvasta toiseen mielelldén). Mutta pa-
kottamalla en kettaan laita vaikka esimerkiks salin puolelle. Etté jos aja-
tellaan, etté tuolla on lounaallakkiin 600 kavijaa ja sinne pakottamalla
laitetaan, niin se on vaarin. Etta asiakkaatkiin nakkee sen jo olemukses-
ta ja naamasta, etté sen on paha olla. Etta aina niin kun neuvottelen, et-
ta voijaanko pyorayttad. Tai sitten laitan omaa henkilokuntaa. Vaihan
sitten (x) () ja niitten tehtaviin. (H8E)

5.8 Osa-aikatyon vaikutus kokoaikatyota tekevien tyohyvinvointiin

Osa-aikatyOntekijan tyotehtavat

Osa-aikatyontekijan tyotehtévien vaikutusta kokoaikatyota tekevien tyohyvinvointiin
ajateltiin eri ndkdkulmista. Yksi haastateltava koki, ettd osa-aikatyo ei vaikuta hénen

tyonsa mielekkyyteen millaan tavalla.

Ei niinku sinallansa vaikuta minun tyon mielekkyyteen. Ei. (H1T)

Toinen koki pdinvastoin juuri siitd syystd, ettd osa-aikatyontekijat tekevat rutiinin-
omaiset ty6t kuten astiahuolto, tdydennys ja puhtaanapitotehtavét sekd kuormien pur-
kaminen. Siten kokoaikatyoté tekeville jad tehtavéaksi mielekkddmmaksi koettuja tyo-
tehtévié.

Mutta minun kannalta tdma on mielekasta. (H7E)
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Kolmas haastateltava kuvasi sitd helpotusta, minka osa-aikatyontekijan tyopanos tuo

tydyhteis6on, kun h&n huolehtii niista rutiinitoista.

Onneksi on niita ihmisid, jotka tosissaan tullee aina tekemaan sen osa-

aikaisen tyon. (H5T)
Kokoaikatyota tekevien yhteinen ndkemys oli, ettd osa-aikaty® ajoitetaan tehtavaksi
tyoyhteisdissé juuri silloin, kun sielld on kiireisintd. Ndin osa-aikatyon tekeminen hel-

pottaa kokoaikatyo6ta tekevié.

Osa-aikatyOntekijan tyOaika ja kaytettavissa oleva tuntimaara

Osa-aikatyontekijaltd kesken ja&neet tyotehtdvat saattavat rasittaa kokoaikaisia tyon-
tekijoitd. He joutuvat tekeméén ne loppuun omien tehtdviensa lomassa ja samalla huo-
lehtimaan siitd, ettd seuraavana aamuna on hyva kaikkien tulla téihin. Téta kuvaa hy-

vin seuraavat haastateltavien kokemukset.

Jos on silleen hyvin tarkka siita tuntityostaan se osa-aikainen tyontekija,
etta halla on vuan se nelja tuntii. Ja on tiskoomassa, niin sehan jattaa ne
tiskit levalleen ja joku toinen, jolla on pitempi paiva, niin seleviteltava-
h&n sen ne on. Ettéd aamulla pellaa se homma. (H2E)

Onko joukossa niitd, jotka eivat suostu tekemaédn osa-aikatyontekijén
hommia loppuun? (Haastattelija) No ei. Kylla ne sitten vaan niinku, etta
tuas se jatti levalleen nuo™ ja ’ei vieny paikoilleen™ ja ”’nuo on tuossa

lampiméssa™ ja. (H2E)

Mité se tarkoittaa tyoyhteison kannalta, jos sielld yhdeltd jaa tyot kes-
ken? (Haastattelija) Siin& tavallaan niinku kaksinkertaisesti tehh&an sitéa
tyota. (H5T) Tarkoitatko, ettd tehdd&n oma tyo6 ja sitten vield se toisen
tyd loppuun? (Haastattelija) Niin. Kylla. Kylla. (H5T)

Osa-aikatyon lyhyt tyfaika (tyypillisesti 4 tuntia) koettiin litan lyhyend tyfaikana sik-
si, ettéd tyontekijalle ei synny kokonaiskuvaa tydyhteisossé tapahtuvasta tyosta. Han ei

ehdi paneutua siihen, eik siksi sitoudu siihen. Tata kuvaa hyvin seuraava kommentti.
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Mita mulla on kokemusta, niin se on melekein sita, etta tuota se kayv-
vaan niinku hutasemassa se tyd. En usko, ettéd se ainakaan semmosta
motivaatiota niinku ylleensa lissaa ja taikka samoten sitd sitoutumista
siihen tydhon. Etta se on vaan, etta sitd kayvvaan tekemassa se muutama

tunti ja katotaan. Ja no nyt ma lahen. Se on silla selva. (H5T)

Haastateltavat kokivat, ettd lyhyt ty6aika auttaa osa-aikatyontekijaé itsedén jaksamaan

ja tukee sill& tavalla toisia tyontekijoitéa.
Tyo6t sujuu. Raskas ty6 hyvin reippaasti. Mutta osittainhan siind on myos
se, ettd jos tekkee sitéd lyhyempda paivaa, niin on enemman semmosta

jaksavuutta. Jaksaa. (H8E)

Toiden sujuvuus

Osa-aikatyon tekemisell& on merkitysté ravintolan téiden sujumiseen. Haastateltavien
mukaan osa-aikatyon tekeminen helpotti kaikkien typainetta ja tyokiiretté silloin, kun
osa-aikatyon tyQaika sijoittui tyonpdivan ruuhkaisimpaan aikaan ja sitd edeltavaéan
aikaan. Tarkeéa oli se, etta tydyhteisén tydrytmi oli osa-aikatydntekijalle tuttu. Tyo-

rytmin tunteminen edellytti sitg, ett4 osa-aikatyontekija on tydyhteison kiinted jasen.

Oikeestaan se ruuhkahuippu on se ruuhkahuippuun valmistautuminen.
Silloin se melekein eniten tyollistad. Mutta jonkun aikaa kun on samassa
pisteessa toissa, niin kyllahan sitéd jo aika vahastd alakaa oppimaan.
Osaa sitten niinku peesata siihen. (H1T)

Aamustahan meille ei tarvitakaan niin paljon (tyontekijoitd). Kylla se on
just se aika. Se kiivain aika, niin silloinhan ne (tyOtehtavét) ajoittuu.
(H6T)

Osa-aikatyOsuhde itsessddn on joustava jarjestelma, jolloin osa-aikatydntekijan tyo-
paivan pituutta voidaan saddelld tehtdvissa olevan tyomaaran mukaan. Tama helpotti
luonnollisesti kokoaikaty6ta tekevien kiirettd ja siten véhensi tyOpainetta.

Niinku, etté jos on kiire ja tulee osa-aikainen siihen avuks. Totta kai se
helpottaa. Onhan siind kumminkin kaks katta ja kaks jalkaa enemmaén.
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Etta kylla se helpottaa, kun saadaan edes vahan apua. Etta ainakin joku
meistéa saa apua. Et jos meista ei kukaan saa yhtdan apua mistaan, niin
sitten meilla kaikilla jatkuu paiva. Ja kaikilla on kuitenkin tietty aika, jo-

honka mennessa pittéaa olla kaikki hommat tehty. (H4T)

Osa-aikatyontekijan halu joustaa saattaa vaikuttaa tGiden sujumiseen positiivisella tai
negatiivisella tavalla. Samalla tavalla vaikuttaa se, kuinka osa-aikatyontekija ottaa
vastuuta tehtdvisté ja niiden loppuunsaattamisesta. Haastateltavat edellyttivat vakitui-
silta osa-aikatyontekijoilta vastuuta ja sitoutumista samalla tavalla kuin kokoaikatyon-
tekijoiltd. Vakituisten osa-aikatyontekijoiden odotettiin tekevan toita "taysilla”. Vuok-

ratyovalityksen osa-aikaisiin sijaisiin suhtauduttiin "ymmértavaisesti”.

Keskustellaanko siitd, ettd tyontekija on lahddssé toistd ja hanelta jai se
homma kesken? Vai onko se niin, ettd kun tydaika loppuu, niin sitten
ldhdet&an pois toistd? (Haastattelija) Niin, se riippuu vahan tyontekijas-
ta. Toiset niinku sanoo, ettéd joo, ettd mulla on nyt kesken, ettd voinko

lahtee. Ja toiset vaan niinku haviaa siita. (H2E)

Aiheuttaako se sitten naraa, ettd joku vaan hdviéa toista? (Haastattelija)
No, kylla se varmaan aiheuttaa. Mutta toisaalta, jos se on niinku otettu
esimerkiks vuokratyonvalityksesta, niin ymmartaakkiin, ettéd se on tullu

vain neljaks tuntii tai viideks tuntii siihen. (H2E)

Toiden sujuvuuden kannalta nahtiin tarkeédksi se, ettd osa-aikatyota tekevét tydyhtei-
son ns. vakituiset osa-aikaiset tyontekijat. Heille mm. tydymparisto, tyorytmi ja tyo-
tehtdvien sisaltd ovat tuttuja, mika vaikuttaa heiddn oman tydnsa sujuvuuteen ja siten

koko henkil6ston tyon sujuvuuteen ja tehokkuuteen.

Iteasiassa se tyd on silleen laskettu, ettd normaali tyontekija on sen sii-
hen kellonm&araan mennessa tiskannu. Se sijainen onkiin vahan hit-
taampi, niin silla manis se tunti pitempaan, niin sillékin saattaa sitten

levalleen jaaha. (H2E)

Vakituiset osa-aikaiset tyontekijét tietavat talon tavat ja tavaroiden paikat. Heitd ei

tarvitse erikseen opastaa. N&in henkilostolla on mahdollisuus keskittya tyotehtaviinsg,
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tybaikaa ei kulu toisen perehdyttdmiseen, eikd se aiheuta ylimaaraista painetta. Kii-

reessa opastaminen voidaan kokea rasittavana tekijand. Tat4 kuvaa hyvin seuraava

haastateltava.

Osaaminen

Joka paikassa on erilainen esimerkiks tiskihomma. Ei se joka paikassa
00 samanlainen. Et se on tavallaan opeteltava niinku alusta l&htien
kaikki. Et siin& sidotaan sitten tosissaan niinku vakityontekijan aikaa ja
hermoja. (H5T)

Yhteinen ndkemys oli, ettd osa-aikatyota tekevilld oli koulutusta ty6tehtaviinsa. Heilla

saattoi olla koulutusta enemmaén kuin osa-aikaty6 vaati. Osaaminen oli voinut tulla

myos tyokokemuksen kautta. Tehokkuus ja ahkeroiminen tydssé koettiin myonteisena

ja tarkeéna, jopa esimerkillisena koko tydyhteisoa ajatellen. Koulutuksen ja osaamisen

lisdksi oikealla asenteella tydtd kohtaan néhtiin suuri merkitys koko tydyhteison toi-

minnalle.

Mutta tuota molemmilla on koulutus ja taitoa teha. Ja toisella on enem-
mankin taitoa teha siihen tyéhon, mitd myo tarjotaan. Ja sitten tdma toi-
nen on ollut valamis opettelemaan ja ottanut niin hirveen myonteisesti
ne uuvet tyotehtavat. Ettd mun mielestd molemmat on, niin kun asenne
on jo semmonen, niin kun on halu oppia ja teha. Ja se on tarkein. Ja sit-
ten nd& tyotehtdvat on aika rutiininomaisia, mitka toistuu paivittain.
Niin ammattitaitoa on ja ammattitaitoa on enemmankin.

(X) on semmonen esimerkki, ettd on niin ahkera tekemaan, ettd aina
muuttiin huomaa, ettd miten se on niin noppee ja ahkera. Semmosta
kunnioitusta herattad. Ja ehka se sitten muitakin véahan skarppaa siing,
meitd vakkareita. (H8E)

No ndma on kaksi huipputiskaria. Kokki on toinen ja toinen on sitten
tarjoilija. Mutta olosuhteitten pakosta hy0 ovat ottaneet tAmma@sta tyota
vastaan ja ovat oikein hyvid hommassaan. (H7E)
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Haastatteluissa nousi esille osaamisen ja asenteen lisdksi jokaisen ammattimainen
tyopanos. Lisaksi koettiin, ettd kustannusten ja kulujen minimoiminen osa-aikatyon

avulla antaa kaikille varmuutta tyon jatkumisesta.

Et niinku, ei heita voi niinku silla tavalla ajatella, et ois niinku jollakin
tavalla huonompia tai vdhempi ammattitaitoisempia tai jotakin muuta
tyontekijoita. Bisnes vaan on sen verran nahkeena, etta sita (tyotd) ei
vaan tuu. Kyllahan myokiin jouvutaan niinku oma palkkamme myymaan.
Tekemdan ty6ta sen edesta. Sitd, et tuota, et kun se paikka on kannattava
missa sie oot tydssa, niin sulla mahollisesti on ty6ta. (H1T)

Tehokkuus ja tuloksellisuus

Jokainen tyontekija vaikuttaa omalla tyopanoksellaan ravintolan tulokseen. Kaikkien
tyontekijoiden panostaminen tyohonsé koettiin tarkedna tehokkuuden kannalta, mutta
myos ravintolan toiminnan jatkumisen kannalta. Tieto tyon jatkumisesta luo turvalli-
suutta.
Et kun se paikka on kannattava, missa sie oot tydssa, niin sulla on ma-
hollisesti toita. (H1T)

Tehokkuus syntyy haastateltavien mukaan koulutuksesta, kokemuksesta, motivaatios-
ta tehdad tyota seka siitd, ettd tyontekijé saa tehda tyotd yhdessa tyopisteessd. Osa-
aikatyontekija voi olla yhta tehokas kuin kokoaikatyodntekija. Tarkead on hallita tydn
tekeminen niin, ettd siihen syntyy rutiinia ja nopeutta. Tyon hallinta lisdd myds jous-

tavuutta tyotehtévien tekemisessa.

Jos sulla on ammatillista koulutusta, niin sulla on edes jottain tietoo, ha-
jua siita alasta. Silloin se (ty0) on paljon tehokkaampaa. (H4T)

Se ei valttamatta tiia, eik& oo rutinoitunut siihen tydhon niin paljon, etta
vois muuttaa tyGtahtiaan.

Jos ihminen on vakituisessa tydsuhteessa. Saa olla niinku yhessa paikas-
sa, et sen ei tarttee hypata niinku eri tyopisteissa. Niin tuota kylla se ih-
minen motivoituu ihan eri lailla siihen tyétehtavaan. Kiirehuiput hoije-

taan silla lailla, etta sité pistetaan itesta niinku irti enempi sitten. (H5T)
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Laadukkuus ja asiakaslahtdisyys

Jos tyontekij4 ei ota vastuuta tehtdvénsa hoitamisesta loppuun saakka tai sellaisena
kuin h@nen odotetaan ottavan vastuuta, se koetaan rasitteena. Kokoaikatyoté tekevien
mielestd osa-aikainen sijainen ei véalttdméatta sitoudu tyotehtdviinsd samalla tavalla
kuin vakituinen osa-aikainen tyontekija. Tdma voi pahimmillaan nédkya huolettomana

asenteena asiakkaalle saakka.

Ne ei 0o ehka niin sitoutuneuita siihen, esmerkiks just niinku asiakaslah-
toisyyteen, ettd kun minéd vaan oon tdman aikaa. Niin tarviiko miun niin
pyyhkii tuota tiskikarria tuolla kun haen tiskia? Ettd minahan lahen koh-
ta poikkeen. Tai tuota jos on tullu joku osa-aikanen vaikka tiskoomaan
pariks paivaks, niin sitten jo mollaytetddn asiakkaalle, ettd mina oon

tialla vain toista paivvee. Mina en tiia. (H2E)

Osa-aikatyOn arvostaminen

Ty0Oyhteisoissa arvostettiin sitd, ettd joku tekee osa-aikatyohon liittyvat yksitoikkoiset
ja raskaat tyotehtévat. Osa-aikaty6hon liittyvia tyotehtavié pidettiin kuitenkin ravinto-
lan toiminnan kannalta valttamatominad. Siksi my0ds osa-aikatyontekijoitd pidettiin

tarkeina.

Koska hyd on niin tarpeellisia. Homma ei pelitd, jos ei olis tAmmaossii.
(H7E)

Haastateltavat kertoivat arvostavansa osa-aikatyotd. Samalla he epdilivat sitéd, ettd
yleisesti ottaen osa-aikatyota ei arvosteta, kuten kokoaikaty6td. He eivét itse halunneet

osa-aikatyontekijoiksi tai eivat pitdneet osa-aikatyoté itselle sopivana vaihtoehtona.

Mutta jos niinku ajattelisin omalle kohalle, etté sinut osa-aikaistettais,
niin en kokis hyvana sita. Taikka en olis sitd valmis varmasti tosissaan
tekemaan. (H5T)

Haastateltavien mukaan osa-aikatydntekijoiden ja heidan tyonsd arvostaminen on tér-
kedd osa-aikatyontekijoille itselleen tydssa viihtymisen, tydssé jaksamisen ja tyoyhtei-

s66n kuulumisen kannalta.
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Kylla arvostetaan. Ja sitten niin kun minun mielesta muillekin on tarkee-
ta, etté heille tarjotaan niin kun sita lisatyota. Just sen, ettéa kun hyd on
ahkeria, ettd hyo sais palkkaa milla elds. Ja se nakkyy meijan tyoyhtei-
sOssé siing, ettd aina mitd me vaan tehhaan, niin kaikkia ne osa-aikaiset

ja muut pyyvetaan mukkaan. Etta naa on niin kun meijan omia. (H8E)

Yksilo
Yksil6t ovat erilaisia ja heidén toiminnallaan on luonnollisesti merkitysta koko tydyh-
teison toimintaan. Osa-aikatydntekijan suhtautuminen tyéhon, tydtehtaviin ja tyotove-
reihin oli ratkaiseva tekija. Mikali tyontekija ei tarvittaessa jousta, joutuu joku toinen
joustamaan ehk& useammin. Tarkeda oli, ettd yksilé on motivoitunut tekemaan tyotan-
S&.
Sekii on niin monesta laijasta monneen laitaan. Etta toinen osa-aikanen
ei, el. Min& en kyll& jatka paivee. Enka kyll& tule viikonloppuna téihin,
vaikka olis kuinka tarjolla. (H2E)

No se tydmotivaatio on varmaan silleen, ettd kun ajatellaan. Etta jos
tahtoo talleen karjistettyna sanoen, etta ne, joilla on tays ty0aika, niin.
Hmm. Saatetaan jossain asiassa manna alta riman tai vahan niin kun
laiskistua joissakin asioissa. Ja sitten timmonen ahkera tuntilainen ja
muu, niin mun mielesta tuo niin kun sitd ommoo motivoitumista ja muu-
ta. Nayttaa muillekin. (H8E)

Osa-aikatyontekijan tulee olla vahva persoona. Hén tulee t6ihin péivan kiireisimpéén
aikaan ja tekee tiukkatahtista tyotd. Han joutuu hyppaamaan tehtdvasta toiseen, ole-
maan eri henkildiden apuna ja joustamaan usein. Liséksi han saattaa tehda tyota use-
ammassa ravintolassa kiiretilanteiden mukaan. Jokaisessa ravintolassa on omat kay-

tantonsa, joihin tulee sopeutua.

Osa-aikasella se varmasti korostuu (persoona). Se just, ettd miten ja se
on ehken semmonen henkild, jonka pittdéd kestdd muutosta ja tAmmosta.
Niin pitta& olla siin& aika vahva. (H3E)
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Toiselle ihmiselle soppii se osa-aikasuus, mutta toiselle se on rankka ko-
kemus, mitd oon huomannu tuossa. Etta joutuu osa-aikasta tekemaan.
(H3E)

Tilanpuute ja kiire

Kiireisimpéaan aikaan péaivasta tyoyhteisoissa oli eniten tyontekijoitd, jolloin siella
saatettiin kokea tilanahtautta. Silla voi olla vaikutusta tyohyvinvointiin etenkin silloin,
jos tydilmapiirisséd on ongelmia. Kiire luonnollisesti vasyttaa ja voi kiristad hermoja.
Mikali osa-aikaty0 helpottaa Kiirettd ty0ssa tai véhentaa Kiireentuntua, on silla mah-
dollisesti myonteinen vaikutus kokoaikatyota tekevien ty6hyvinvointiin. Jos kiire on
seurausta kokoaikaty0n muuttamisesta osa-aikatyoksi, se saatetaan kokea rasittavana
tekijana.
Meitakin on taalla parhaimmillaan ollu varrmaan (x) henkea kaikkine
tyontekijéineen ja kun on ahtaat tilat ja hirvee kiire, niin sitten yritetaan
sulloutus siella kaytavilla niin, heh! Kyll& siind varmasti persoonastakin
on kyse. Etta toinen hermostuu véhan vahemmasta ja toinen véhemmas-
ta. Tuota se kiire. Se vaikuttaa siihen ihmiseen, ettd ollaan vahan kir-
reempia.
Nyt on taas lisdantynyt (kiire). Nyt on ollut vahan enemman tilauksia ja
sy0jia enemman. Ja kun meita on vahennetty tasta pois, niin onhan se li-
saantynyt. (H4T)

Tiedonkulku

Tiedonkulkuun naytti liittyv&n ongelmia, jotka voivat johtua harvoin pidettavista pa-
lavereista, eri aikoihin alkavista ja paattyvista tyovuoroista, tiukkatahtisesta tyosta tai
yksilon tavasta kuunnella ja painaa mieleen asioita. Tiedonkulkuun liittyivat myds
seuraavat vaaratekijat. Osa-aikatyontekijan tyoaika oli lyhyt ja osa-aikaty6 ajoittui
tehtavaksi juuri silloin, kun tydssa vallitsi ruuhkahuippu. Né&in osa-aikatyontekijoilla
ei valttamaétta ollut aikaa keskustella tyohon liittyvista asioista, eivatka he olleet perilla
kaikesta siitd, mita tyoyhteisdssa tapahtui. Siksi tiedon puuttumisella tai tietokatkok-

silla saattoi olla vaikutusta kaikkien tyontekijoiden toimintaan.

Etta kyllahan se tiedonkulku aina sitten tokkii, koska me ollaan aamusta

iltaan toissa taalla. Kellon ympari, ettd ei millaan niinku voi kaikille se
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tieto aina tulla. Eika sitten muista aina kertoo. Etta totta kai se aina va-
lill& silleen tokkii. (HIT)

Todella vaikee varmasti on (tiedonkulku). Varmaan vaikeeta on niin
saaha sita tietoo kulkemaan, ettd se voi olla hyvinkin, ettd ne (osa-
aikatyontekijat) on ihan paitsiossa kaikista asioista. Etta kun heidat ote-
taan kiireapulaiseksi, ns. kiireapulaiseksi, niin eih&n sita siina vaiheessa
kun on kiire, niin ethdn sind kerkii siind mittddn muita asioita hoitaa.
Etk& muita asioita sannoo, kun sen, mika liittyy siihen, just siihen tydhon
mit& sa teet. (H5T)

5.9 Kokoaikatyota tekevien kokemuksia osa-aikatyon hyvista kdytannoista, osa- aika-

tyon kehittdmisesta ja tulevaisuudesta

Hyvat kaytannot

Haastateltavat kokivat yksimielisesti osa-aikatydmuodon parhaana puolena osa-
aikatyon joustavuuden. Osa-aikatyontekijan tydpanos oli heidan mielestdén tehok-
kaassa kaytossa juuri silloin, kun hénté eniten tydyhteisdssa tarvittiin. Osa haastatelta-

vista ei |0ytanyt osa-aikatydstd mitddn muuta positiivista sanottavaa.

Et se tuli ensimmaisena mieleen, ettd se antaa sita joustoo niin paljon,

etta kylla se miun mielesta ois ihan niinku ykkénen. (H3E)

Se ainut hyva mika siind ois, niin ois se, ettd kun on hiljasempia aikoja,
niin se osa-aikanen voi teha sita lyhyempaa paivaa sitten, ettd saahaan
sitten sita tulosta korjattuu silla. Mutta sehan ei oo sille henkil6lle taas
kiva juttu! (H4T)

Osa-aikaty0 nahtiin erityisen hyvana vaihtoehtona tyonantajan kannalta, joka voi séé-
delld tyontekijoiden maaraa tydtilanteen mukaan. TyOnantaja voi tarjota tietyn tyo-
ajan, mikali tyotilanne on epdvarma. Tyonantaja voi my0s tarjota tyota liséa silloin,

kun sitd on. Erds haastateltava koki, ett4d osa-aikatyon tyoaika pitd4d osa-
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aikatyontekijaa jotenkin ndyrempand, kuin mita taysi tydaika kokoaikaista tyontekijaa.

Osa-aikatyOntekijan ajateltiin olevan jotenkin enemman tyonantajan armoilla.

No tietysti jos ajattellee, niin ensimmaisena tulloo, tydnanatajan puolel-
ta kun ajattelen, niin sehan on, etta on niita kéasia silloin kiivaimpaan ai-
kaan. Niin se on todella hyva. Ja sitten voidaan ottaa useampia. Just se
jousto. Ja silloin hiljasempana aikana ei ole meill&, kun ei tarvita kasia.
Ja sitten voijaan palkata vaikka useampi kasi siihen kiivaimpaan aikaan
justiinsa. (H6T)

Se hyv4, ettd ihminen on paikalla silloin, kun me hanta tarvitsemme. Ja

just sen aikaa kun tarvitaan, eika yhtaan enempaa. (H7E)

Osa-aikaty0 nahtiin yksilon kannalta hyvana ratkaisuna silloin, kun osa-aikaty6 sopii
tyontekijan elamantilanteeseen ja sen lahtokohta on tyontekijén itsensa valinta. Tyon-
tekijalla saattaa olla osa-aikatyota tehdessddn enemman energiaa panostaa ty6honsa
kuin kokoaikatydssa. Motivaatio tehdé osa-aikaty6ta voi olla myds korkeampi, koska
itse on saanut tehdé valinnan siirtya kokoaikatyostd osa-aikaty6hon tai on hakeutunut
tietoisesti osa-aikatyohon. Tyon alkaminen mydhemmin aamulla voi olla my6s miel-

Iyttdvad, koska toihin ei tarvitse lahted heratyskellon soittoon heréten.

No n&en sen siltéa kannalta, ett& jos ihmisella on semmonen tilanne el&-
massa, etté hanelle kdy osa-aikatyd, niin sehan on hirmu hieno asia. Et-
ta tuota, tavallaan saat kayttaa sita aikaa johonkin muuhunkin, kuin sii-
hen tyon tekemiseen. Ja niin kun kuvittelisin omalta kohalta, etta siina
vaiheessa kun haluaisin jaaha elékkeelle, niin sehan olisi aivan ihanteel-
lista, ettd sind kavisit vaikka kolme paivaa toissa ja kaks paivaa vap-
paalla. Taikka kas viikkoo tdissa ja kaks vappaalla, kun se olis oma va-
linta. (H5T)

No tuota tietysti jos ajattelee, niin saattaa itselle, ndille osa-aikasille ol-
la jotakin hyvaa esmerkiks siing, ettd on pienet lapset ja timmoset. Ha-
luaa tehha ja ihan mielellaéan tekkee semmosen pienemman ajan, eivatka

haluakkaan tehha koko paivaa. Niin se on heille niinkun hyva ratkaisu. -
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- - Tavallaan he ovat, niin kun sellaisina virkeina pyssyy, kun hyo eivat

ole koko paivaa taalla. (H6T)

Muutama haastateltava piti positiivisena asiana sitd, ettd osa-aikatyontekijé voi kiertaa
eri tyoyksikoissd. Kiertdminen voi olla mukavaa, jos tykkaa kaydé erilaisissa paikois-
sa toissa ja tehd tyota erilaisten ihmisten kanssa. Kiertdminen tuo osa-aikatyontekijan
tyohon vaihtelua. Lisaksi kiertdminen kehittdd laaja-alaista ndkemystd, tuo uusia na-

kokulmia tydyhteiston ja auttaa siten tydyhteison kehittdmisessa.

Et jos on sen tyylinen, etté tykkad tammosesta tyostd, ettéd ei sopeutuis-
kaan siihen, ettd on yhessa paikassa vuos tokulla ja. — Niin varmaan

semmoselle ihmiselle on osa-aikatyd niin ihan onnen omiaan. (H5T)

Kehitettdvaa

Useiden haastateltavien kokemus oli, ettd osa-aikaty0 voi vieda tyontekijalta tyomoti-
vaation. Tyémotivaation puuttuminen nékyy kaikessa toiminnassa. Heid&an mielestaan
osa-aikatyontekijalla on tydmotivaatiota vain siiné tapauksessa, etta osa-aikatydsuhde
on hanen itsensa valinta esimerkiksi pienten lasten hoidon tai osa-aikaelakkeen takia.
Suurin syy tydémotivaation katoamiseen nahtiin olevan tydantajan valinta muuttaa ko-

koaikainen tydsuhde osa-aikatydsuhteeksi.

No eniten mie just mietin sitéd mista on ollu monta kertaa puhetta. Niin se
motivaatio voi olla, mité se osa-aikaty6 voi sydda silta tekijalta. Ja totta
kai se vaikuttaa tyon jalkeen, suupielen asentoon ja kaikkeen muuhun,

missa se kertaantuu ja nakyy. (H1T)

Jos on osa-aikaistettu vasten tahtoo, niin se voi teh& sen, etta sitten se
asenne lopsahtaa jossain vaiheessa. Tietysti semmoset ihmiset, jotka
ihan oikeesti on niinku heijan omasta mielestdan kohdeltu vaarin, osa-
aikaistettu vaarin perustein tai ihan niinku kokevat kokeneensa vaaryyt-
td. Varmaan semmonen lopahtaa. Et jos on pitka tydsuhde takana. Et oi-
keesti on ollu talossa pitkaan ja sit joutuu osa-aikaistetuks, niin kyllahan

se varmaan syo ihmista. (H4T)
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Keinoja tydmotivaation parantamiseen ei tassa tutkimuksessa etsitty. Erds haastatelta-

va pohdiskeli, ettd 10ytyisiko tyon organisoinnista apua motivaatio-ongelmaan.

Miten sitd motivaatiota voisi parantaa? (Haastattelija)

No, sanoppa se! Kyllahan sitd varmaan voi, mutta en osaa sanoa. Sekin
on varmaan kauhean yksilollinen juttu milla tavalla sita vois parantaa ja
milla tavalla vois jarkevasti muokata esimerkiks monessa pisteessa niita
toitd, et saatais muokattua niillekin ihmisille semmonen tays paketti. Se
varmaan se sitoutuminen siihen tyGyhteis6on ja siihen tyohon liséantyis.
Ja silla ois sitd motivaatiota ja motivaatio nostaa tyon laatua ja sem-
mosta. - - - Ajattele nyt itekkin, ettd on innostunu, haluaa ja on semmo-
nen. Eik& koko ajan mieti, et katellaan nyt oisko viikon paasta jotakin

muuta. Se vaikuttaa kaikkeen — jopa hymyyn. (H1T)

Muutaman haastateltavan nakemys osa-aikatyontekijoiden tydmotivaatiosta oli posi-
tilvinen. Yhdessd ravintolassa osa-aikatyontekijoiden tydmotivaatio koettiin olevan
korkea. Asiaa saattaa selittda se, ettd kyseisen ravintolan osa-aikatyontekijat ovat

50 - 59 -vuotiaita. Tydnantaja on tarjonnut heille osa-aikatyotd, mika todennakdisesti

sopii myo6s hyvin heidan eldméntilanteeseensa, koska he ovat ldhestymaéssa elékeikaa.

Useiden haastateltavien kokemus oli, ettd osa-aikatyontekija ei sitoudu tyéhonsa sa-

malla tavalla kuin kokoaikainen tyontekija.

Sitten tietysti se pikkusen se sitoutuminen voi olla vahasen, etta se vois
olla yks. Etta enempi vois olla sitoutunut jollain lailla. Etta ei tule sel-
lainen asennekysymys, ettd olen téssa vain muutaman tunnin, niin en

kaikkea anna itsestani. Niin semmonen on. (H6T)

Erds haastateltava epdili, ettd osa-aikatyontekijat saattavat tuntea itsena ulkopuoliseksi
tyoyhteisdssd, koska osa-aikatydntekijan tydtuntimaaré on pieni. Lyhyen tydajan takia
hé&n on ty0yhteisossa ja tyokavereiden kanssa vain vahan aikaa péivassa. Tastd seuraa
se, ettd han jaa vaistaméatta monien asioiden ja tapahtumien ulkopuolelle.

Kehityskohteena nadhtiin myods osa-aikatydntekijan ansiotaso, jolla ajateltiin olevan

vaikea tulla toimeen.



85

Huonoja puolia mulla tullee nyt ensimmaisena niin kun tyontekijan kan-
nalta se, etté jos haluaisi enempi tienestia ja talleensa, niin sitten tietysti
ei. Etta se on sille tyontekijélle, etta ei ole tarpeeksi tunteja. Ja se palkka

on tietysti pienempi. Se on tietysti hanen kannaltaan huonompi. (H6T)

Tietysti jos laki, jos joku sanois, ettd semmosta neljan tunnin osa-
aikatyota ei. Se on liian lyhyt aika ihmisen tulla silla toimeen. Niin mina
varmaan hyvaksyisin sen pitempiaikaisen tyopaivan. (H7E) Mité se vois
tuntimaarana olla sitten? (Haastattelija) Viisi — kuusi tuntia. Kuusi tun-
tiakin menis ihan hyvin meilla. Etta silloinhan se olis tyontekijankii ka-

nalta, totta kai se olis, parempi asia. (H7E)

Haastateltujen mielipiteitd osa-aikatydn lisddmisestéd tulevaisuudessa

Suurin osa haastateltavista ei nahnyt tarpeelliseksi lisatd osa-aikatyota tulevaisuudes-
sa. He ajattelivat, ettd kun kokoaikatyontekijélta otetaan tydaikaa pois, hénelle saattaa
syntya ajatus siité, ettei han ole tehnyt ty6tansa kunnolla. Tai hdn voi ajatella, ettd
hénen taytyy olla huono tyontekija, koska juuri hanet valittiin kaikkien joukosta. Tasta
seuraa helposti kokemus arvonalentamisesta. Kokoaikaisen tydsuhteen muuttaminen
osa-aikaiseksi lisad myos pelkoa tydyhteisossa siité, ettd muillekin voi kdyda samalla
tavalla. Pelko liittyy ansiotason menettdmiseen ja siihen, ettd tyomaara ei vahene,
vaan samat tyot pitdd tehda jatkossa vdhemmaéssa ajassa. Lisaksi tydnantajan valinta
muuttaa kokoaikainen tyésuhde osa-aikatydsuhteeksi pakottaa tyontekijan sopeutu-
maan uuteen tilanteeseen, ellei hénelld ole mahdollisuutta siirtyé toiseen tyGpaikkaan.
Ty6suhteen muuttaminen kokoaikaisesta osa-aikaiseksi nakertaa myds sen kohteeksi
joutuneen ihmisen itsetuntoa. Haastateltavien nédkemys oli, ettd osa-aikaisuus alkaa
méaarittdd henkilon osaamista siten, ettei han usko enda parjdavansd, koska hanet on

osa-aikaistettu.

Sit vahatellaan sitd ommoo osaamistaan. Niinku vaikka ois usseimmassa

hommassa niinku raketti. Ja huippu ite kuitenkii siind. (H2E)

Haastateltavat pohtivat minkalaisia vaikutuksia osa-aikatyon lisddmisella saattaisi olla
tyodyhteisdihin tulevaisuudessa. Nelja haastateltavaa arvioi, etta osa-aikatyon lisdami-

nen heikentaisi tydilmapiirid. Nelj& haastateltavaa ajatteli osa-aikatyon lisddvan kiiret-
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ta tyossa. Kaksi haastateltavaa uskoi tydpaineiden kasvavan, yksi pelkasi tyontekijoi-
den itsetunnon heikentyvén. Yksi haastateltava arvioi, etta sijaisten maara ravintolois-
sa nousisi ja heidan neuvomisensa aiheuttaisi stressid. Yksi haastateltava ajatteli, etta
silloin kun ty6t organisoidaan hyvin, ei osa-aikatyd vaikuta tydyhteison tyontekijéiden
tyohyvinvointiin millaan tavalla. Kaksi haastateltavaa naki asian siten, ettd osa-
aikatyo helpottaa kokoaikatydntekijoita niin, ettei heidén tarvitsisi jatkaa tyopdivaa
yllattavissa tilanteissa.
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6 YHTEENVETO TUTKIMUSTULOKSISTA

Tassé tutkimuksessa etsittiin vastauksia seuraaviin tutkimuskysymyksiin.
® Miten kokoaikatyOntekijat kokevat osa-aikatydn tekemisen tyQyhteisossa?
* Mitd osa-aikatydn tekeminen merkitsee kokoaikatyontekijoille?
® Miten osa-aikaty6 vaikuttaa kokoaikatyontekijoiden tyéhyvinvointiin?
e Lisadko osa-aikatyd kokoaikaty6té tekevien tydhyvinvointia? Miten?

e Rasittaako osa-aikaty0 kokoaikatyota tekevid? Miten?

Tutkimuksessa kokoaikatyota tekevien monenlaisilla kokemuksilla osa-aikatyosta ja
sen tekemisestd omissa tydyhteisdissaan on keskeinen merkitys. Kokemukset on ana-
lysoitu ja kuvattu luvussa viisi. Kaikkiin tutkimuskysymyksiin on I6ydetty kokoaika-
tyotd tekevien kokemuksista vastaus. P&atulokset on kuvattu seuraavien lainausten

avulla ja koottu taulukkoon 4.

Haastateltavat kertoivat eri yhteyksissa osa-aikatyontekijoiden tekevéan avustavia tyo-
tehtavid, jotka ovat yleensé ravintolan raskaimpia tyotehtavié tai vahén vaihtelua sisal-
tavia rutiinitehtévia kuten astiahuoltoa. Osa-aikaty0 tehdaan tyypillisesti paivén kiirei-
simpéan aikaan ja sitd leimaa lyhyt tydaika seké tiukka tyotahti. Tyontekijoiden tehta-
vankuvia pidettiin selkeind. Osa-aikatyOntekijat oli palkattu organisaatiossa tiettyyn
tehtavaan, jolla oli tietty toimenkuva. Kokoaikatyota tekevien mielestd he olivat ty6téa
vastaanottaessaan hyvaksyneet osa-aikatyohon kuuluvat tyotehtdvéat ja sen, ettd he

joutuvat joustamaan ty6tilanteiden ja kiireen mukaan.

Taalla meijan paikassa niin aika paljon on samantyyppista ja sellaisia
raskaita toitd. Astiahuoltoo, salaatinvalmistusta, puhtaanapitotehtavat
ja aina tullaan siihen kiireeseen ja tehhaan neljaan tuntiin tosi tiukka-

tahtinen ty6. Ja tuota se yksipuolisuus on vahan harmi siina. (H8E)

Vastauksissa korostui se, ettd osa-aikaty0 nahdaan tarkedna aputyond. Osa-
aikatyontekijat voivat olla tyopdivansa aikana eri henkildiden apuna sielld missa, heita
kaikkein eniten tarvitaan ja juuri sen verran kuin tarvitaan. Heilla ei vélttamatta ole

varsinaista omaa vastuutehtavaa.
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No ylleensdhan nda tekkod niinku melekein péaivasta toiseen samoja teh-
tavia. Rutiinitehtavid, etta ne mennoo niinku sallaattiin kaveriks toiselle

tai sitten menngovat leipomaan kaveriks. (H2E)

Haastateltavat eivét pitdneet osa-aikatyontekijoiden tyotehtavia mielekkéind. Tyoteh-
tavissa ei nahty vaihtelua, ellei tyokiertoa ollut jérjestetty. Tyotehtdvié pidettiin kui-
tenkin ravintolan toiminnan kannalta tarkeind perustehtdvind. Kokoaikatyontekijat
eivét itse vélttdmatta haluaisi tehda osa-aikaty6ohon tyypillisesti kuuluvia toita niiden
yksipuolisuuden tai raskauden vuoksi. Vastuullisemmiksi ja mielekkdimmiksi koetut

tyot, kuten kokin tyo jaivat heille itselleen.

No, en maa tiid onko se mielekasta sitten, jos sa joka kerran kun sa tulet
talloon, niin sé tiet aina sen saman homman! Mind en ainakaan kokis si-
ta mielekkaaks, jos mind aina tekisin vaan sita tiskaus- ja sita salaatin-
tekohommaa. (H5T)

Kokoaikatyota tekevét kertoivat henkilokohtaisesti arvostavansa osa-aikatyotd, mutta
samalla epdilivat, ettd yleisesti osa-aikatyota ei vélttdmatta arvosteta. Arvostus tuntui
liittyvan itse osa-aikatyOntekijan arvostamiseen, eikd osa-aikatyon ja siihen liittyvien
tyotehtdvien arvostamiseen. Arvostus pohjautui hyvin tehtyyn ammattilaisen ty6hon

seka tyontekijan tuntemiseen siten, ettd han kuului tydyhteisoon.

Ei varmaan silla tavalla kuin kokoaikaty6ta arvostetaan. Jotenkin sem-
monen kuva siita tulee, et ihmiset ei niin paljon arvosta sitd. Mutta jos
meille tulee osa-aikatyontekija avuks tai otettais osa-aikainen tahan
avuks, niin kyllahan sit4 arvostetaan sita tydapua. Etta onhan se meille
iso juttu. (H4T) Kyllahan heita tarvitaan paljon, mutta kuka sité haluaa
tehd ja tykkad? Kuka taas ei missaan nimessa tykkaa, mutta joutuu te-
kemaan. (H4T)

Osa-aikatyOta leimaa joustavuus monessa mielessd. Osa-aikatyontekijoitd kuvattiin
tyajan suhteen péaasaantoisesti joustaviksi. Poikkeuksiakin oli. Luonnollisena selityk-
sena tyontekijan joustavuudelle nahtiin se, ettd tekemalld lisdtunteja voi ansaita hie-

man enemman.
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Yleensa jatkaa (paivad) ihan mielellaéan, koska onhan se rahaa heille
itelle. (H4T)

Taméa joustaminen nahtiin my06s niin, ettd osa-aikatyontekijat joutuvat olemaan
enemman ndyrid tydnantajalle kuin kokoaikaiset tyontekijat. Heiddn on koko ajan
joustettava palkan takia, mutta myos siksi, ettd tyotd riittdd. Osa-aikatyostd naytti

my6s puuttuvan jonkinlainen itsendisyys.

Heijan on varmaan pakko yrittaa, ettd hyo sais lisatoita ja muuta. Aina-
kin min& omassa mielessa ajattelen niin, ettéa hyd on sen takia motivoitu-
neita, ettd heille tarjottais lisatoita ja annettais niita lisatunteja, eika
otettais kettdan muita. (H8E)

Osa-aikatyon parhaana puolena nédhtiin myds joustavuus, koska osa-aikatyontekijan
tyopanos voidaan ottaa kayttoon juuri silloin, kun hénta eniten tydyhteisossa tarvitaan.
Joustavuutta pidettiin erityisen hyvénd tyOnantajan kannalta, koska ty6nantaja voi
séédelld tyontekijoiden maaraa tyodtilanteen mukaan ja vaikuttaa siten organisaation
tulokseen.
No tietysti se, ettd ne kadet on sitten niinku kaytettyna tehokkaasti sen
tydajan, jonkun kiirehuippuajan. Tai sitten se homma on hoijettu ja toi-
set jatkaa tarjoilupuolella, jos se on niinku vain keittidihminen ja. Ja
justiinsa tosin kun tarvitaan johonniin tilaisuuteen. Tarvittaan niinku te-
kijoita enemman, niin silloin voijjaan sitten ryhmittee ne siihen kellonai-

kaan, kun on se kiireisin tarvis. (H2E)

Toiden koettiin myds sujuvan hyvin silloin, kun osa-aikatydntekija oli joustava. Mika-
li osa-aikatyontekijé oli tarkka tyOtunneistaan, eikd ollut valmis jatkamaan ty6péivaa,
saattoivat hénelta kesken jaaneet tyGtehtdvat jaada muille tyontekijoille.

No mie ite varmaan niinku koen, ettd se on vahan rasittava tekija, etta
kun ne jiapi levalleen sinne (ty6t), niin jonkunhan ne on siita hoijettava
omien toihen ohella poikkeen. (H2E)

Toiden sujumisen kannalta pidettiin tarkedna, ettd osa-aikatyontekija on ravintolan

henkil6stoon kuuluva ihminen. Han tuntee talon tavat, tavaroiden paikat ja ty0orytmin.
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Kokoaikatyontekijoiden tyodaikaa ei kulu hanen neuvomiseensa ja he voivat keskittya

omiin tehtaviinsa.

Osa-aikatyontekijoilla nahtiin olevan osaamista niihin tyotehtaviin, joita he tekevét.
Heidan ammattitaidon ei néhty kuitenkaan riittdvan kokin tehtéviin. Haastattelujen
perusteella vakituiset ja madraaikaiset osa-aikatyontekijat hoitivat omat tyotehtavansa
ammattitaidolla ja ripedsti. Sijainen ei yleensa pysty samanlaiseen tydnjalkeen.

Mutta on huomattu monta kertaa kun on poikessa (ravintolan oma osa-

aikatyontekijd), niin ei oo samanlaista se jalki. (H6T)

Jokaisen tyontekijan tyopanos nahtiin yhta tarke&dnd. Osa-aikatyontekijoiden ja koko-
aikatyontekijoiden tehokkuudessa nahtiin ero siitd syystd, ettd kokoaikatyontekijalla
on kokonaisnakemys tyotehtévista, mika vaikuttaa tehokkuuteen. Haastateltavien mie-
lestd ammattitaidon ja kokemuksen lisdksi my6s asenne ja motivaatio vaikuttivat te-
hokkuuteen. Osa kokoaikatydntekijoista koki, ettd lyhyt tyOpdivd motivoi tekemaén
rutiinitehtavista koostuvaa osa-aikaty6td. Osan mielesta osa-aikatyostd saatava korva-

us on niin pieni, ettei se motivoi tekeméaan ty6ta tehokkaasti.

Tehokkuutta, niin! Voi olla, etté vaki-ihminen, vakituisessa tydsuhteessa
oleva ihminen, on motivoituneempi siihen tyétehtavaan. Ja siihen, etta
kun kiire tullee, niin hanella askel nousee paljon noppeemmin. Kun taas
tallasella, joka tullee vaan tekem&an niinku tallasta neljaa tuntia, viitta
tuntia, niin ei varmaan semmosta motivaatiota oo teha. (H5T)
Ajatteletko, ettd hén tekee ty6td omaan tahtiinsa? (Haastattelija) Omaan
tahtiin. Kylla. Kylla. (H5T)

Haastateltavat kokivat, ettd tyontekijdn myonteinen asenne ja motivaatio tehda tyota
vaikuttavat tyon laatuun. Motivoitunut tyontekija tekee hyvaa laatua, toimii asiakas-

lahtoisesti ja vaikuttaa sitd kautta organisaation tulokseen.

Kylla m& luulen, ettd osa-aikatyontekijalla ei ehken, ei varmaan niin
paljon tule sita tyon laadukkuutta. Se ei 0o niin semmosta jamptia, kun
mitd vakituisessa tyosuhteessa olevalla on. Kylla mina oon sitéa mielta,
ettd ne (motivaatio ja laatu) kulkee kasikadessa. Et jos on silleen sitou-
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tuneet tyontekijat, niin kylla ne tekkee sen tyon laadukkaammin. Ja sen,
etta niinku pistaa ihtesa siihen enempi likkoon. (H5T)

Haastattelujen perusteella koulutusta on tarjolla kaikille tyéntekijoille. Haastateltavien
nakemys oli, ettd osa-aikatyontekijat eivat kuitenkaan ole yhtda innokkaita paivitta-

maan osaamistaan tai kehittdmaan sita kuin kokoaikaiset tyontekijéat.

Osa-aikatyontekija nahtiin ennen kaikkea yksiléna, jonka motivaatiolla ja asenteella
on merkitysta tyoyhteiséssa. Hanen sitoutumistansa tydyhteisdon ja tyohon pidettiin

hyvin tarkeané.

Kaikellahan on merkitysta. Totta kai on merkitysta. Ihan just tama, etta
jos on koulutusta, on tydkokemusta, on motivoitunut siihen tydhon, halu-
aa teha sen ja nain. Sillahan on hirveesti merkitysta. Mut jos lahtee silla
asenteella, ettd kayn tekemassd, heh, sen nelja tuntia ja pilkon yhta to-
maattia, heh, heh! On sill& paljon merkitysta. (H4T)

Haastateltavien mukaan osa-aikatyontekijat ja kokoaikatydntekijat muodostavat yh-
dessé tydyhteison. Kokoaikaisen tydsuhteen muuttaminen osa-aikatytsuhteeksi saat-
taa vaikuttaa tyontekijén itsetuntoon siten, ettd han alkaa véhatell4 osaamistaan, mill&
on vaikutusta tydyhteisdon. Kokoaikaiset ja osa-aikaiset tyontekijoiden yhteisty6 pe-
rustuu toistensa tuntemiseen ja toiseen luottamiseen. Osa-aikatyontekijan sitoutumisen

asteella on vaikutusta yhteisty6hon ja tyoilmapiiriin.

Voi olla hyvinkin saumatonta tydskentelya yhessa. Se riippuu tosiaan sii-
ta, miten hyvin s& tunnet sen osa-aikaisen ja mitenka paljon se on ollut
sulla tydyhteisossa. Et se toimii saumattomastikin, jos sulla on sama ih-
minen aina siind tekeméassa sita osa-aikaista. Mutta sitten tietysti se, etta
jos se on semmonen kaypalainen, joka ei ole ollut pitempia aikoja, niin
voi olla hyvinkin takkusta. (H5T)
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TUTKIMUS- VAIKUTUS/ MERKITYS LISAA RASITTAA,
TULOS KOKOAIKATYONTEKIJALLE | HYVINVOINTIA, MITEN?
MITEN?
Osa-aikaty0 Kokoaikatyontekijélld on tehtd- | Tehtvat muodos-
nahdaan apu- | vana vastuullisempia toita. tuvat mielekkaista
tyona toista.
Osa- Osa-aikatyon tyQaika sijoittuu Se vahent&a tyo-
aikatydhon ruuhkahuippuun. painetta ja kiiretta.
kuuluva ty6-
aika on lyhyt
Osa-aikatyontekijé voi joustaa/ | Kokoaikatyonteki-
jatkaa tyOpdaivaa tarvittaessa. jan ei tarvitse jatkaa
tyOpéivaa.
Osa-aikatyontekijé on irti” Se heikent&a sitou-
paivan kokonaisuudesta. tumista
Osa-aikatyontekija on paikalla Osa-aikatyontekija | Han jaa helposti
vain osan ty0paivasta. jaksaa paremmin ja | ulkopuoliseksi,
tyoskentelee tehok- | mik&
kaasti. heikentad sitoutu-
mista ja liséé tie-
donkulun ongelmia.
Osa-aikaty6 on kustannusteho- Lisdd varmuutta
kasta. tyopaikan sailymi-
sestd, lisad turvalli-
suuden tunnetta.
Osa-aikatyontekijén tyotehtavét Toita jaé tehtavaksi
saattavat jaadda kesken tydajan oman tyon lisaksi,
loppuessa. ns. “tuplatyot”.
Osa- Osa-aikatyontekijat eivét ole Ty6n ja tydyhteison
aikatyontekijat | innokkaita péivittdmaén osaa- kehittdminen jaa
osallistuvat mistaan, joten heiddn osaami- kokoaikatyonteki-
koulutuksiin sensa ei vahvista tyGyhteison joiden vastuulle.
vdhemman osaamista.
kuin kokoai-
kaiset tyonteki-
jat.
Osa- Vakituinen osa-aikatyontekijé Tuttuun osa-
aikatyonteki- tunnetaan ja han tuntee tyoteh- aikatyontekijaan
jan tulee olla tavat. voidaan luottaa,

vakituinen osa-
aikatyontekija

hé&nta arvostetaan ja
hanté pidetéén tyo-
yhteisdn jasenena.

Osa-aikatyon

Oman elamantilanteen mukaan

Hén on tehokas ja

pitdisi olla osa-aikatyon valinnut tyéntekijé | innostunut tyokave-

tyontekijan on motivoitunut ja sitoutunut ri. Han tekee laa-

oma valinta tyohonsa. dukasta tyoté.

Tybnantajan Osa-aikatyontekijé karsii tyomo- Asenneongelmat,
valinta osa- tivaation puuttumisesta, heiken- oman osaamisen
aikatyoksi ei tyneesta itsetunnosta ja pienesté vahattely,

ole hyvé l1ahto- | palkasta. sitoutumattomuus
kohta tydyhtei-

son kannalta

Kuvio 11. Tutkimustulokset ja niiden merkitys kokoaikatydntekijoille.
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7 TUTKIMUKSEN JA TUTKIMUSTULOSTEN TARKASTELUA

Taman tutkimuksen paatarkoitus oli kartoittaa kokoaikatydntekijoiden osa-aikaty6hon
liittyvida kokemuksia sek& etsid tekijoita, jotka vaikuttavat kokoaikatyontekijoiden
tyohyvinvointiin joko lisddmalla sit4 tai rasittamalla. Tamén tutkimuksen tulokset ovat
syntyneet induktiivista paattelya kayttéden ja ne on koottu kuvioon 11. Tutkimuksessa
mukana olleen kokoaikatyota tekevan henkildston kokemukset on kuvattu aihealueit-
tain. Tekstissa on kéytetty paljon suoria lainauksia siksi, etta lukija voi seurata tutkijan
paattelyketjua niiden avulla.

Tutkimukseen osallistuneet henkil6t olivat tutkijan kéytettavissa etukateen sovitulla
tavalla. Aktiivinen osallistuminen kertoo siitd, ettd he todennakdisesti pitivat tutki-
musta tarpeellisena ja luottivat siihen, ettd tietoa sovelletaan Fazer Amican omien
toimintojen kehittdmiseen. (Vrt. Elo 2002, 116.) Tutkimusmenetelmana teemahaastat-
telu sopii kokemusten kartoittamiseen. Yksilohaastattelu menetelmané vaatii aikaa,
mutta on parempi kuin ryhmahaastattelu, koska jokainen haastateltava kertoo taysin
oman nakemyksensd. Haastatteluajankohdan jarjestdminen tammikuulle oli jarkeva
valinta siksi, ettd silloin keittidissa oli suhteellisen rauhallista ja henkil6stolla oli mah-
dollisuus osallistua haastatteluun. Haastattelut tehtiin eri paikkakunnilla. Nakemykset
asioista olivat kuitenkin yhtenevéiset paikkakunnasta ja ravintolatyypista riippumatta.
Esimiesten ja tyontekijoiden ndkemyksissa ei ollut oleellista eroa. Esimiesten tapa
tarkastella asioita oli hieman laajempi. Tutkimusaineiston kerddmisen olisi voinut teh-
dé kahdessa osassa. Haastateltaville olisi voinut lahettaa ensin kyselylomakkeen ja sen
pohjalta tehda varsinaisen haastattelun. Né&in tutkimus olisi ollut syvéllisempi ja mo-
nipuolisempi. Tapa olisi voinut olla myds hyodyllinen kokemattomalle tutkimuksen
tekijalle.

Tama tutkimus tukee taustakirjallisuudessa esiintynytta kasitysta siitd, ettd osa-aikatyo
néhdaan reunatydvoimana, mutta antaa uuden ndkokulman osa-aikatyon vaikutuksesta
kokoaikatyOntekijan tyohyvinvointiin. Tutkimuksen tulokset ovat mahdollisesti siir-

rettdvissa vastaaviin ravintoloihin, jos olosuhteet ovat samanlaiset.

Tassé tutkimuksessa haastateltavien puheessa esiintyivat useimmin termit aputy4voi-

ma, motivaatio ja sitoutuminen, joten tarkastelu keskittyy niihin. Erityisena kiinnos-
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tuksen kohteena ollutta kokoaikatydntekijoiden tyohyvinvoitia tarkastellaan Raura-

mon tyohyvinvointimallin avulla.

Osa-aikaty0 ndhdaén aputyona

Osa-aikatyohon liittyvat tyotehtavat olivat tutkimuksessa mukana olevissa ravintolois-
sa ravintolan perustehtavid. Tyypillisin tyotehtéva oli astiahuolto. Seuraavaksi tyypil-
lisin oli salaatinvalmistus ja leivonta tai niissd avustaminen seké astiatdydennys. Osa-
aikaty6ta kuvattiin avustavaksi tyoksi ja osa-aikatyontekijoitd aputydévoimaksi eri ter-
mein. Kokoaikatyontekijat eivat pitdneet tydtehtdvia mielekkaind, eivétka olleet val-
miita vaihtamaan omaa ty6ténsa niihin. Nayttéisi silté, ettd heilld itselld&n on yksilon
kannalta haastavammat ja mielekk&&mmat tyotehtdavat, kuten kokin tyd. On tietenkin
muistettava, ettd ravintolan eri tyotehtévat vaativat eri ammattitaitoa, eivétka siten ole

vaihdettavissa keskenaén.

Saarisen (katso s. 26) mukaan joustavien tyontekomuotojen kehityksen seurauksena
osa-aikatyontekijat tyoskentelevéat rutiininomaisiksi katsottavissa tehtavissa ja kokoai-
katyontekijat yrityksen tarkeimmissa tehtévissa. Tama tutkimustulos vahvistaa saman
tiedon. Viitalan & Makipelkolan (katso s. 25 - 26) tutkimuksen mukaan kokoaikatyon-
tekijoitd nimitetddn organisaation ydinhenkilOstoksi ja osa-aikatyontekijoitd liitan-
naishenkilostoksi ja reunatyGvoimaksi. Tdmad kuvaa mielestani hyvin tyotehtavien
arvoa suhteessa toisiinsa. Osa-aikaty6hon liittyvié tyotehtavia ei ndhda yhta arvokkai-
na kuin kokoaikatyohon liittyvat tyotehtévat, vaikka ne nahdaéan ravintolan toiminnan
kannalta sek& vélttdmattomina ettd tarkeind, ja niitd sanotaan arvostettavan. Tutki-
muksessa usein esiintynyt termi aputydvoima ndyttaakin kuvaavan sitd, ettd ydinteh-

tavat ndhdaan arvokkaampina.

Osa-aikaty6hon kuuluva tyOaika on lyhyt

Tutkimuksessa mukana olevissa ravintoloissa osa-aikaty6ta tehtiin osapdivatyona tai
joustavana saannéllisena tyona. Tutkimuksen mukaan osa-aikatydn etu on sen jousta-
vuus monessa mielessa. Osa-aikaty6 on yksi tapa joustaa maarallisesti tydvoiman kay-
t0ssa ja sopeuttaa tyotunnit kysyntéé vastaavaksi (Lehto 1991, 39). Tastd on kokoaika-
tyontekijoille etua. Osa-aikaty6td tehdaén ravintoloissa juuri silloin, kun tyévoimaa
tarvitaan eniten eli kiireisimpéan aikaan paivastad. Nain osa-aikaty0 vahentdd kokoai-
katyontekijoiden tydpainetta ja kiirettd. Osa-aikatyontekijoitd voidaan kayttaa yllatta-

vissa tilanteissa ja heilld voidaan teetattdd pitempéé paivaa silloin, kun tyota on tarjol-
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la. Tamakin helpottaa kokoaikaisia tyontekijoitd. Tutkimuksen mukaan osa-aikatyon
lyhyt ty0aika saattaa my0s aiheuttaa ongelmia ty0yhteisossa. Osa-aikatyOntekija ei ole
selvilla paivan tyokokonaisuudesta samalla tavalla kuin kokoaikainen tydntekija, kos-
ka hén tekee siitd vain “’siivun”. Haastateltavien mukaan osittainen paikallaolo tydpai-
vassa saattaa myos heikentaa sitoutumista, mika voi ndkya mm. laadussa. Liséksi osa-
aikaty0 tehdaan péivan kiireisimpaan aikaan, jolloin aikaa on vain akuutille tyélle.
Osittainen paikallaolo ei mydské&an tue tydyhteison kehittdmista. Tyon ja tyOyhteison
kehittdminen jaa helposti kokoaikaty6ta tekevien vastuulle. Tyoterveyslaitoksen kat-
sauksessa kerrotaan (katso sivu 11), ettd madraaikaisten tyontekijoiden sitoutuminen
tyopaikkaan ja sen kehittdmiseen on 16ysempéad kuin vakituisessa tydsuhteessa olevi-
en. Kokoaikatyotd tekevien ndkemyksen mukaan myds osa-aikatyontekijoiden sitou-
tuminen tyOpaikan kehittdmiseen on I6ysempé&éd. Taéma tutkimus tukee myos Viitalan
ja Mékipelkolan nakemysta (katso s. 24) siit4, ettd osa-aikatyontekijat toimivat yrityk-

sen pelivarana.

Sitoutuminen, motivaatio ja osaamisen kehittdminen

Taman tutkimuksen mukaan osa-aikatydntekijoiden sitoutuminen ty6hon ja tydyhtei-
s00n ei nayttaisi olevan yhta vahvaa kuin kokoaikaisten tyontekijoiden. Yhtend syyna
pidettiin sitd, ettd lyhyt tyoaika ja matala palkka eivat motivoi osa-aikatydntekijéa.
Myo6s Kauhasen tutkimuksessa (katso s. 12) osa-aikaisten tyontekijoiden sitoutunei-
suus arvioitiin huonommaksi kuin kokoaikaisten tyontekijéiden sitoutuneisuus. Koko-
aikatyontekijoiden mukaan osa-aikatyontekijat eivat myoskaan olleet yhtéa innokkaita
kehittdmadan osaamistaan kuin kokoaikatyontekijat. Viitala & Makipelkola (2005, 201)
kirjoittavat, ettd tyontekijoiden sitoutumista pidetddn organisaation osaamisen kehit-
tymiselle keskeisena edellytyksend. Organisaatiossa tydskentelevien osaaminen muut-
tuu merkittavéaksi osaamiseksi vain silloin, kun siihen liittyy motivaatio kdyttaa osaa-
mista ja halu sitoutua organisaation paamaéariin seka tavoitteisiin omalla osaamis-
panoksella. Tyontekijdn osaaminen merkitseekin sitd, ettd yrityksen on investoitava
tyontekijoiden koulutuksiin. Osaaminen hyddyttad yritystd, kun tydntekija haluaa py-
sya yrityksessa. Yksittdisten ihmisten osaamisesta syntyy yrityksen ydinkyvykkyys,
jolla se pérjad markkinoilla. Siksi yhtdan tyontekijaé ei voida sivuuttaa.

Mankan (2006, 75) mukaan organisaation tuloksellisuuden ja sen jasenten hyvinvoin-
nin valinen yhteys on Kiistaton. Henkilostotyytyvéisyydella on tulosten mukaan Kiin-

ted yhteys asiakastyytyvéisyyteen, johtamiseen, osaamisen kehittdmiseen ja tuottavuu-
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teen. Henkilostotyytyvaisyys on tilastollisesti erittdin merkittavassa yhteydessa tuotta-
vuuteen esimiestoiminnan kanssa. Johtamisen ja osaamisen kehittdmisellda paastaan
taloudellisesti eteenpéin. Olisiko t4ta taustaa vasten syyté kiinnittdd huomiota osa-
aikatyontekijoiden motivaatioon, sitoutumiseen ja osaamisen kehittdmiseen? Huotari
& Sihvonen (2006, 107) kertovat, ettd henkildston sitoutumista voi edistdd mm. haas-
tavalla tyolla, yhteisty6lla, tulosten jakamisella, avoimella ja usein toistuvalla viestin-
nalld, ihmisista huolehtimalla, koulutuksella ja kehittamisella.

Fazer Amican arvot ovat asiakaslahtdisyys, laadukkuus ja yhteistyd (Fazer Way, 6).
Kokoaikatyontekijat olivat sitd mieltd, ettd osa-aikatydntekijoiltd puuttuu kokonaisna-
kemys ravintolan toiminnasta, koska he tekevét osa-aikatyon ty6ajan vuoksi vain “sii-
vun” kokonaisuudesta ja sekin on avustavaa tyotd. N&din padvastuu ravintolan toimin-
nasta nayttdisi olevan kokoaikatyontekijoilla. Tassa tutkimuksessa on tullut esille
myos se, ettd kokoaikatydntekijat kokevat sitoutuvansa paremmin tyéhon ja organi-
saatioon  kuin  osa-aikatyontekijat.  KokoaikatyOntekijoiden  mielestd  osa-
aikatyontekijat eivat myoskaén saata olla motivoituneita tyontekijoitd, jos heidat on
osa-aikaistettu vasten tahtoa. Lisaksi heitd ei pidetty yhta innokkaita oman osaamisen-
sa paivittdmiseen ja kehittdmiseen kuin kokoaikatyontekijat. Onko sitten niin, ettd

Fazer Amican arvoista laadukkuus ei valttaméttéa toteudu osa-aikatyon kautta?

Haastateltavien kokemus oli, ettd osa-aikatyontekijan tulee olla ns. vakituinen. Taté
tukee Viitalan & Makipelkolan (2005, 123) véite, ettd motivaatiokvalifikaatio on ky-
kya sitoutua ja kiinnostua tyon tekemisestd. Motivaatiokvalifikaation kehittyminen ja
hyodyntdminen organisaatiossa edellyttadd tydsuhteen ajallista pitk&kestoisuutta.

Kokoaikaisten tydntekijoiden tydhyvinvointi

Taman tutkimuksen perusteella kokoaikatyontekijat padsevat osa-aikatyon tekemisen
avulla omassa ty6hyvinvoinnissaan Rauramon (2008, 27) kuvaaman tyéhyvinvointi-
mallin viimeiselle portaalle saakka seké tydntekijé- ettd organisaatiotasoa tarkastelta-
essa (katso s. 35). Viisi vaikuttavaa askelta mallin mukaan alemman tason tarpeiden

tyydyttdminen on ensisijaista, mink& jalkeen voi siirtyd seuraavalle tasolle.

Ensimmaisen tason psyko-fysiologisia perustarpeita ajatellen tutkimuksessa mukana
olleissa ravintoloissa tehtavéd osa-aikatyd vahentdd kokoaikaisten tyontekijoiden tyo-

kuormitusta seuraavilla tavoilla. Osa-aikatydlla puretaan pdivén Kiirehuippua, mika
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vahentéa tyopainetta ja Kiirettd. Osa-aikatyontekijat tekevat rutiininomaiset tyot, joita
pidetdén raskaina ja yksitoikkoisina. Mahdollisuus kéayttda osa-aikatyontekijoité yllat-
tavissa tilanteissa vahentad myos tyokuormitusta.

Toisen askelman turvallisuuden tarve tayttyy silla, ettd osa-aikatyo tekee kokoaikatyo-
t4 tekevien tydsuhteesta turvallisen siind mielessd, ettd osa-aikaty0 on tydnantajan
keino pitad tyostd aiheutuvat kulut minimissd. Ndin osa-aikaty0 lisd4 varmuutta oman
tyosuhteen sdilymisesta ja antaa siten turvallisuuden tunteen tyon jatkumisesta. Tyo-
oloja ei téssa yhteydessa tutkittu. Tyo6turvallisuudesta haastateltavilla ei ollut muuta
kerrottavaa kuin se, ettd osa-aikatyontekijoiden henkilokohtaisessa suojautumisessa

voi olla yksil6llisia eroja.

Kolmannen tason liittymisen tarvetta haastateltavat kuvasivat siten, ettd osa-
aikatyontekijat ja kokoaikatyontekijat muodostavat tydyhteison, jossa tyontekijoita ei
erotella tydsuhdemuodon mukaan. Osa-aikatyOntekijat katsottiin kuuluvaksi meihin”
ja tydyhteisojen yhteishenked kehuttiin hyvéksi. Johtamisesta nousi esille ainoastaan
tiedonkulun parantaminen. Koulutuksiin kokoaikaiset tyontekijat suhtautuivat haasta-

teltavien mukaan myonteisemmin kuin osa-aikaiset tyontekijat.

Neljannelté tasolta I0ytyvat Fazer Amican arvot; asiakaslahtoisyys, laadukkuus ja yh-
teistyd (Fazer Way 2009, 6). Osa-aikatyontekijoiden ja kokoaikatydntekijoiden yhteis-
tyota kuvattiin siten, ettd heilld on yhteinen paamaarad yksilollisistd asenne-eroista
huolimatta. Osa-aikatyon laadusta haastateltavilla oli eri mielipiteitd. Osa koki niin,
ettd ammattitaitoinen henkild on vastuullinen ja hoitaa tyénsa hyvin. Osan mielesta
osa-aikatyontekijan negatiivinen asenne ja sitoutumisen puute vahentavat tyon laatua,
mika voi nékya asiakkaalle saakka. Organisaation toiminta ja talous on kunnossa (Fa-
zer vuosikertomus 2008, 56 - 57) ja organisaatio tahtoo olla johtava ruokailu- ja palve-
lualan yritys (Emt, 15), mika lisda turvallisuuden tunnetta tyopaikan séilymisesta.
Haastateltavat kertoivat, ettd kaikille annetaan palautetta tydstd samalla tavalla. Kehi-
tyskeskustelut kdydaéan kaikkien kanssa. Palkitsemisesta hyotyvét eniten juuri kokoai-

kaiset tyontekijat.

Viidennella eli korkeimmalta tasolla on itsensa toteuttamisen tarve. Kokoaikatyonteki-
joilla on tamén tutkimuksen mukaan ravintolan mielekkdimmat tyét, kuten kokin teh-

tavat ja esimiestyd. Tassékin kohtaa tdytyy muistaa se, ettd eri tyOtehtavilla on eri
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ammattitaitovaatimukset. Haastateltavat kertoivat, ettd osa-aikatydntekijoiden osaa-
minen ei riitd kokin tehtdviin. Tdma lisdnnee kokoaikatyontekijéiden tunnetta siitd,
ettd itsellda on ravintolan toiminnan kannalta arvokasta osaamista. Ravintolan haasta-
vimmat tehtdvat sisaltdvat enemman luovuutta ja vapautta kuin rutiininomaiset tehta-
vat. Kokoaikaiset tyontekijat olivat haastateltavien mukaan innokkaampia yll&pita-
mé&an omaa osaamistaan kuin osa-aikaiset tyontekijat. Oman osaamisen kehittdminen

lisd& my0s tunnetta oman tyon hallinnasta.

Tutkimuksen mukaan nayttaa siltd, ettd kokoaikatydntekijoiden tyd ja sen sisalté on
mieleké&s, koska osa-aikatyontekijat tekevat rutiininomaiset tyotehtavat. Osa haastatel-
tavista epdili osa-aikatyontekijoiden motivaatiota ja asennetta heikommaksi kuin ko-
koaikaisten tyontekijoiden motivaatio. Syyksi ndhtiin 1dhinn& tyonantajan valinta tar-
jota osa-aikatyotd. Tasta on tulkittavissa, ettd heiddn oma motivaatio ja asenne ovat
kunnossa. Osa-aikatyontekijoilla nahtiin olevan osaamista ja ammattitaitoa niihin teh-
taviin, joita he hoitivat. Heidan ei kuitenkaan katsottu pystyvan niihin tehtdviin, joita
kokoaikatyOntekijat tekivat. Tastd voi paatelld, ettd kokoaikaisilla tydntekijoilla on
ammattitaitoa ja osaamista niihin tehtéviin, joita he hoitavat. Nailla perusteilla osa-

aikaty6 nayttdisi tukevan kokoaikatydntekijoiden tydhyvinvointia.

Tassa tutkimuksessa on jo aikaisemmin todettu, ettd kokoaikatyOntekijoiden tyotehtd-
vid voidaan pitéé heidan itsensd kannalta mielekkaind, heilld on osaamista tehtéviinsa
ja he voivat vaikuttaa tyotehtaviinsd. Ahola ym. (2006) ja Kivisté ym. (2008) ovat
todenneet (katso s. 32), ettd hyvinvointi tydssé toteutuu juuri edell& mainittujen asioi-
den ansiosta. Osa-aikaty0 ndyttad myos tukevan kokoaikatyontekijoiden tunnetta tyon
hallinnasta juuri siksi, ettd osa-aikaty0 tehdaan Kiireisimpaan aikaan péivasta. Osa-
aikaty6 on ajoitettu ja mitoitettu oikein. Haastateltavien mukaan tydyhteisoissa vallitsi
paasaantoisesti hyva yhteishenki, tydyhteisot koettiin avoimiksi ja tyonjako oli selked.
N&mé kaikki ovat niitd tekijoité, jotka tukevat kokoaikatyontekijoiden ty6hyvinvoin-

nin toteutumista.

Ahola ym. (2006) ja Kivistd ym. (2008) kirjoittavat, etta hyvinvointi toteutuu silloin,
kun tyontekijat kokevat tyonsa mielekkaéksi, hallitsevat tyotehtévét ja voivat vaikut-
taa niihin ja muihin tydhon liittyviin asioihin (katso s. 32). Kokoaikatyontekijoiden
mielestd osa-aikaty6hon liittyvat tyotehtavat eivat ole mielekkditd. Jos osa-

aikatyontekijoiden itsensa nakemys tukee tatd vaditettd, ei heidan tyOhyvinvointinsa
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toteudu. Tydyhteison hyvinvointi muodostuu sen kaikkien jasenten hyvinvoinnista
(katso s. 38), siksi kaikkien tyontekijoiden tyohyvinvointi on yhtd tarked. Multasen
ym. (2004) mukaan (katso s. 37) hyvinvoivassa tyopaikassa ihmiset ovat myos sitou-
tuneet tyohonsé ja haluavat kehittad sitd. Otalan & Ahosen (2005) mukaan (katso s.
36) tyohyvinvointi tukee innostumista ja sitoutumista. Siksi koulutus, etenemismah-
dollisuudet ja tehokas tydkierron jarjestdminen voisivat lisdta osa-aikatyontekijoiden
sitoutumista. Liséksi henkiloston (Manka 2006, 80) jatkuvalla oppimisella ja osaami-
sen kehittdmiselld on mahdollisuus saada aikaan koko yritystd hyddyntavaa strategista

oppimista.

Kehittdmisehdotuksia

Voiko olla niin, ettd osa-aikatyontekijoilla on sellaista osaamista, jota he eivat pysty
hyédyntdmaan rutiininomaisissa osa-aikatyotehtavissa, eivatka siksi sitoudu tyéhon?
Jos sitoutumista halutaan edistdd, voisiko osa-aikatydsuhteen muuttaa kokoaika-
tyosuhteeksi siten, ettd tyontekijéallé olisi tyoté kahdesta eri ravintolasta yhteensa kah-
deksan tuntia? Voisiko sitoutumista edistdd myos tyokiertoa kehittamalla? Tyokierron
avulla voitaisiin saada tyéhén enemman vaihtelua, miké tekisi tyostd mielekésta ja
edistdisi siten sitoutumista. Tyokiertoon voisi siséllyttad myds kokin tehtavat, mika
mahdollistaisi sijaisena toimimisen sairastapauksissa. Voisiko osa-aikatyohon liittyvia
tyotehtavia myos kehittdd? Onko jarkevad, jos osa-aikatyOntekija on pitkan tyduran
tehnyt eldkeikéa lahestyva henkild ja hanen vastuullaan on keittion raskaimmat ja yk-

sitoikkoisimmat tyotehtavat?

Fazer Amica on tehnyt uraauurtavaa ty6td Suomessa tyokyvyn alenemisen uhkassa
olevien hyvéksi. Organisaatiossa on kaytdssd mm. tyohon paluun tuen malli ja varhai-
sen tuen malli. (Ailus 2010.) On kuitenkin todennékoista, etta tulevaisuudessa hotelli-
ja ravintola-ala kohtaa tyévoimapulan kuten muutkin ammattikunnat. Fazer on vas-
tuullinen ty6nantaja (Fazer Way, 10). Voisiko vajaakuntoisten tyollistdmisesta 16ytyé
uudenlainen ratkaisu lyhyen tyopaivéan tekemiseen? Heille nimenomaan lyhyt tydpai-
va on téarked ja se voisi olla lyhyempikin kuin neljé tuntia. Toki ty6tehtavien sisaltoa
tulisi suunnitella ja kehittaa tastd ndkokulmasta. Yksilon yhteiskunnallista osallisuutta
ajatellen heidan tyollistdmisensa olisi tarked yhteiskunnallinen teko.

Miten tuleva tydvoimapula vaikuttaa tydaikamuotoihin? Tyomarkkinoilta poistuu tu-

levaisuudessa ihmisid enemman kuin sinne tulee, vaikka tydvoimaa haetaan myos
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Suomen rajojen ulkopuolelta. Jos tyémarkkinoilta vapautuu kokoaikaisia tydpaikkoja,
pakottaako se hotelli- ja ravintola-alan tarjoamaan osa-aikatyon sijasta kokoaikatyota?
Tuorinsuo-Bymanin (2004, 40) mukaan jako ydin- ja liitdnndishenkil6stoon muuttaa
organisaatiota vahentdmalla yhteishenkea. Liitdnndishenkildstoon kuuluminen tarkoit-
taa matalaa sitoutumista, tydskentelya vain rahan vuoksi seka pienempia mahdolli-
suuksia osallistua. Koska on vahemman mahdollisuuksia osallistua, myds kiinnostus
osallistua on vahaista. T&té taustaa vasten olisi hyvé jos osa-aikaty0 ei endé lisadntyisi,
vaan kehitys johtaisi siihen, ettd kokoaikaty6td pystyttéisiin tarjoaman sen tilalle. On
kuitenkin muistettava, ettd opiskelu on toiseksi yleisin syy osa-aikatyon tekemiseen
(katso s. 12). Opiskelijoille osa-aikatyd on tarkeéé, silla se mahdollistaa toimeentulon
hankkimisen opiskeluaikana.

Jatkotutkimusehdotuksia

Koska Fazer Amican ndkemys on (katso s. 11), ettd osaava, tydssa viihtyva, tyohon
sitoutunut ja joustavasti yhdessa tyoskenteleva henkildstd on menestyksen ldhtdkohta,
tulisi osa-aikatyontekijoiden sitoutumista tutkia. Organisaation tydsuhdemuotojen
kehittdmisen kannalta henkildston sitoutumisen tutkiminen olisi hyva jatkotutkimus-
aihe. Tutkimuksesta saadun tiedon avulla sitoutumista voitaisiin alkaa tehokkaasti
kehittd4d. Samassa tutkimuksessa voisi kartoittaa osa-aikatyontekijoiden kehittamiseh-
dotuksia osa-aikatyon ty6tehtavien siséllon seké tyokierron kehittdmiseksi.

Tutkimuksen anti

Tutkimuksen tekeminen on ollut kokonaisuutena antoisa prosessi. Tutkimuksen kautta
minulle on avautunut uusia asioita, kuten laadulliseen tutkimukseen perehtyminen,
haastattelujen tekeminen, syventyminen tydaikamuotoihin ja osa-aikatydkehitykseen
seka tyohyvinvoinnin monimuotoisuuteen. Tutkimus on antanut itselle seka uutta tie-
toa, ettd mahdollisuuden tutustua uusiin ihmisiin ja tydyhteis6ihin. Olisi merkittavaa,
jos tyo jéisi elaméén siten, ettd toimeksiantaja pystyisi hyédyntdmaan tutkimuksessa
esille tullutta kokoaikatyontekijoille kertynyttd kokemusta erityisesti tyOyhteisdjen
tyéhyvinvoinnin yllapitdmisessé ja edelleen kehittdmisessa. Merkittavaa olisi myods
tyosuhteessa olevien osa-aikatyontekijoiden sitoutumisen tutkiminen tyoyhteisgjen
kehittdmisen tueksi.
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