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Tiivistelmda — Abstract

Tutkimus  kisittelee  suositussa suomalaisessa  kesdmatkailukohteessa
kausitoissd vdhintddn kaksi kautta olleiden tyontekijoiden kokemuksia
organisaatiossansa vallinneista HR-kdytinnoistd sekd ndiden kokemusten
vaikutuksia halukkuuteen palata takaisin samaan organisaatioon.

Aineiston tutkimukseen muodostavat viideltd kausityontekijaltda kerdtyt
teemahaastattelut ja niiden vastaukset. Haastattelukysymykset muodostettiin ja
esitettiin teemoittain kdyttden apuna Ulrich ja Dulebohnin (2015) neliosaista HR-
mallia, jonka pé&ddteemoja ovat ihminen, suorituskyky, informaatio ja tyo.
Aineisto analysoitiin teoriaohjaavan teemoittelun keinoin ylld olevaa HR-mallia
teemoittelussa hyddyntden.

Keskeisimpid tuloksia ovat vapaa-ajanviettomahdollisuuksien vaikutus
halukkuuteen palata téihin samaan kohteeseen, laaja kokemus henkilokunnan
ja tydnantajan vélisestd viestinndn tason heikkoudesta, sekd yllattavana 1oytona
asiakaspalautteen merkitys koskien kokemusta omasta osaamisesta.

Kausitytnantajien ndkokulmasta erityisesti erilaisten vapaa-
ajanviettomahdollisuuksien tarjoamiseen ja tyoyhteison ryhmayttdmiseen seka
johdon ja kausityontekijoiden vilisen kommunikaation laatuun on syytd
kiinnittad huomiota.
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1 JOHDANTO

Suomi-matkailu on voimissaan ja asiakkaita vastassa matkailukohteissa ovat
heitd palvelevat tyontekijat, joista suuri osa on kausityontekijoitd. Tama tutkimus
késittelee ndiden kesdisin matkailu-, ravintola- ja vapaa-ajan palveluita tarjoa-
vien organisaatioiden kausityontekijoiden kokemuksia koskien HR-kadytantojd,
sekd ndiden kokemusten vaikutusta halukkuuteen palata t6ihin samaan kohtee-
seen ja organisaatioon.

1.1 Kausityo

Suomessa kausityostd puhuttaessa tarkoitetaan lahteestd ja kontekstista riippuen
useita hieman toisistaan poikkeavia asioita. Maahanmuuttoviraston antaman -
ulkomailta Suomeen kausitoihin tulemista suunnitteleville suunnatun - maaritel-
man mukaan kausity6 voi enimmilldan kestdd 9 kuukautta 12 kuukauden ajan-
jakson aikana ja kausityotd tehdddn muun muassa maatalouden ja matkailun
alalla (Kausityo, 2023). TE-palveluissa kausityolld tarkoitetaan osaksi vuotta tyol-
listavid toitd, kuten juuri tdssd tutkimuksessa keskiossd olevat kesdkausityot.
Kausity6 eroaa vakituisesta ja toistaiseksi voimassa olevasta tyosuhteesta erito-
ten siing, ettd kausityo on luonteensa vuoksi aina madrdaikainen. Marshall (1999)
kuvaa turismiin liittyvada kausityota ”ei-vakituiseksi tyoksi, joka tulee loppu-
maan madrattynd aikana ldhitulevaisuudessa, kun kausihuippu on ohi”. Kausi-
tyo on my0s yksi satunnaisen tyon muodoista, ja Polivka ja Nardone: n (1989)
muodostaneen usein kdytetyn maaritelmdn mukaan satunnainen tyd on: “miké
tahansa tyo, jossa henkil6lla ei ole eksplisiittista tai implisiittistd sopimusta pit-
kaaikaisesta tydsuhteesta tai jossa vahimmaistyotunnit voivat vaihdella epéjar-
jestelmallisesti”. Suomessa on onneksi kuitenkin tydaikalain alaisessa tyssa tyo-
vuorolista annettava kirjallisena tiedoksi vahintdan viikkoa ennen tyévuoron al-
kamista ja muutoksia voidaan tehda sen jdlkeen vain sekéd tyonantajan ettd tyon-
tekijan suostumuksella, joten jonkin tasoinen tieto tydajan méaarastd on etukédteen



saatavilla, pois lukien niin kutsutun nollatunti- tai kutsutaan tarvittaessa -sopi-
muksen piirissd olevat.

Kesitoitd maatalouden parissa tekevéstd tyontekijdstd saattaa tulla mieleen
esimerkiksi mansikkatilalle mansikoita poimimaan, ensimmadistd kertaa kotoa
kesdn ajaksi itsendistd eldamédd eri paikkakunnalle kokeilemaan ldhtenyt nuori.
Matkailu-, ravintola-, ja vapaa-ajan palvelualalla tyoskentelevien kausitoistd pu-
huttaessa taas tulee yleensd ensimmadisend mieleen Lapin laskettelukeskuksessa
talven ajan esimerkiksi hissikopilla hissikapulaa ojentava nuorehko ”hiihto-
pummi”. Tutkimus ravintola-, matkailu-, ja vapaa-ajan alan kausityohon liittyen
onkin keskittynyt enemmaén talven aikana tapahtuviin kauden aikaisiin t6ihin.
Siind missd kesétyot kyseiselld alalla mielletddan varsinkin nuorista aikuisista pu-
huttaessa usein esimerkiksi opiskelulukukausien vilille sijoittuvan loman aikai-
seen tydskentelyyn, jolloin organisaatioiden vakituisia tyontekijoitd mennddn si-
jaistamaan heiddn kesdlomiensa ajaksi, mennddn talveksi kausitoitd tekemddn
esimerkiksi eri opintojen viliseksi ajanjaksoksi, eli pitdmé&an niin sanottua vali-
vuotta. Ennen kaikkea talvenaikainen, Lapin laskettelukeskuksissa tai niiden
ympdristossd tapahtuva tyoskentely liitetddn vahvasti ravintola- ja matkailualan
toihin, mutta kotimaisen kesdmatkailun suosion vahvan nosteen ja sen synnytta-
mén tyovoimatarpeen myotd voidaan myos kasvava osa kesdn aikaisista kysei-
sen alan toistd luokitella samaan kategoriaan talven aikaisten kausitdiden kanssa,
ja alkaa puhua kesdkausityostd, joka onkin tdmén tutkimuksen mielenkiinnon
kohteena.

1.1.1 Miksi kausityot?

Miké saa ihmisen ldhtemddn kausitoihin? Moller ym. (2014) luokittelivat tutki-
muksessaan laskettelukeskuksissa tyoskentelevat sesonkityontekijdt (sama kuin
kausityontekijidt) motivaation perusteella neljaan luokkaan, jotka ovat Rouvisen
(2020) tutkimuksessaan suomeksi kddantamana 1. liikkuvat tyontekijat, 2. harjaan-
tuneet sesonkityontekijat, 3. viliaikaiset sesonkityontekijit ja 4. paikalliset seson-
kityontekijat. Litkkuviksi tyontekijoiksi luokiteltiin sellaiset kausityontekijdt, joiden
motivaatio kyseiseen tyohon kumpusi heidén halustaan padsta lahelle kiinnosta-
van matkailukohteen tarjoamia harrastusmahdollisuuksia ja muita samanhenki-
sid ihmisid. Tahdn luokkaan kuuluvat halusivat vapauden liitkkua mielenkiintoi-
sissa paikoissa ja kausityot mahdollistivat toimeentulon sitomatta heitd samaan
paikkaan liian pitkéksi aikaa. Taméantyyppisen toiminnan voitiin katsoa olevan
heille eldmé&ntapa. Ylld mainittuun ryhmaan kuuluviin verrattuna harjaantuneilla
sesonkityontekijoilli katsottiin olevan vakiintuneemmat ja ”“vakaammat” kuviot
toiden suhteen ja heilld oli selkeampi kuva siitd, missd heiddan “kotipesdnsad” oli.
He saattoivat tehdd kausitoiden ulkopuoliset ajat myos niin kutsuttuja normaa-
leja toitd kotipaikkakunnallaan ja palata samaan matkailukohteeseen kausitoihin
vuosi toisensa jalkeen. Myos tdhdan ryhméan kuuluvien kohdalla motiiveina vai-
kuttivat tietynlaisen eldméntavan ja vapaa-ajan tavoittelu, taloudellisten motii-
vien lisdksi. Viliaikaiset sesonkityontekijit -luokkaan sisdltyivdt lyhytaikaiset
ja “mielivaltaiset” kausityontekijat, jotka olivat kyseisissd toissd samalla ensim-
mdistd ja viimeistd kertaa. Motivaattoreina tdhdn luokkaan kuuluvilla todettiin
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olevan esimerkiksi varojen kerddminen tulevaisuuden suunnitelmia varten tai
tyokokemuksen kerddminen tulevaisuuden opintoja tai ammattia miettiessaan.
Paikalliset sesonkityontekijit ndhtiin osaksi paikallista kulttuuria ja traditiota, ta-
méantyyppisen tyontekijatyypin ollessa jo pitkdan osa tutkimuksen kohteena ol-
lutta Trysilid ja sen asukkaita. Heille oli tyypillistd yhdistdd talvikauden sesonki-
tyot sekd sen ulkopuolisten aikojen muut turismiin liittyvat tyot. (Moller ym.,
2014.) Huomionarvoista on, ettd vaikka paikalliset sesonkityontekijdt ovatkin tie-
tyissd matkailukohteissa tdarked osa kausitydvoimaa, tulee enin osa kausityonte-
kijoistda muualta (Moller ym., 2014), mikd onkin syytd ottaa huomioon matkailu-,
ravintola- ja vapaa-ajan palveluita matkailijoille sesonkiluontoisesti tarjoavien
organisaatioiden rekrytointitoimien suuntaamisen suunnittelussa.

1.1.2 Kausityot organisaation nikokulmasta

Tyonantajien syitd palkata osa- sekd maardaikaisia tyontekijoitda voidaan olettaa
olevan mitd erilaisempia, riippuen esimerkiksi alasta ja organisaation sijainnista,
mutta yksi yleisimmistd ja helposti yleistettdvistd syistd vaikuttaisi olevan jous-
ton mahdollisuus (Burgess & Connell, 2006). Kun organisaation on mahdollista
hienosddtdd tyovoiman mddrdd tarpeen mukaan, verrattuna tilanteeseen, jossa
kaikilla tyontekijoilld on jatkuva kokoaikainen tytsopimus, on silld luonnolli-
sesta mahdollista saada aikaan isojakin sddstojd tyovoimakustannuksissa. Mah-
dollisuudet tyovoiman madran hienosddtdmiseen kauden aikana ovat toki rajal-
liset, silld Suomen tyotaikalaissa sddnnellddn vaihtelevan tydajan - kuten nolla-
tunti- ja muita liukuvan tyoajan - sopimuksilla tydskenteleville tarjottavan tyo-
ajan sopimista (Finlex, 2018), mika korostaa organisaatioiden tyévoimasuunnit-
telun merkitystd. Tydvoimasuunnitteluun haasteita tuovat ravintola-, matkailu-
ja vapaa-ajan kausityossd erindiset maksavien asiakkaiden maaraan vaikuttavat
muuttuvat seikat, kuten muun muassa matkailun trendit, globaali poliittinen ti-
lanne ja yleinen taloustilanne, paikallinen sdd sekd - kuten koronan kohdalla
nahtiin - globaali terveystilanne. Henkilokunnan palkkaamisesta paattaminen
onkin melkoista tasapainottelua, silld liiallinen mddrad tyontekijoitd suhteessa
maksaviin asiakkaisiin luonnollisesti syo organisaatioon taloudellista kannatta-
vuutta, kun taas liian vahdinen maara henkilokuntaa saattaa johtaa palveluiden
maddran ja laadun seka sitd kautta yrityksen imagon heikkenemiseen.

1.2 Tutkimuksen perustelut

Aihe on valittu sen vuoksi, ettd kotimaan matkailu on viime vuosina ollut selke-
dsti keskimaarin kasvamaan pdin (Tilastokeskus, 2022), ja asiakasvirtojen lisdan-
tyessd on entistd enemmadn tarvetta myos tyontekijoille, jotka mahdollistavat pal-
veluiden ja tuotteiden tarjoamisen matkailijoille, mutta matkailualan kentalla
tyontekijoistd on koronapandemian ja sen aiheuttamien rajoitusten jaljiltd entis-
takin pahempi pula (Harju-Myllyaho ym., 2022) Sen liséksi, miksi kausityota
yleensd halutaan ldhted tekemddn, on tdrkedd selvittdd mikd vaikuttaa
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tyontekijoiden halukkuuteen palata toihin samaan matkailukohteeseen. Minka-
laiset kokemukset vaikuttavat esimerkiksi tyotyytyvdisyyteen, minkd Guidetti
ym. (2021) huomasivat olevan kausityotd tekevilld ns. normaalia tyotd tekeviin
verrattuna huomattavasti alhaisemmalla tasolla? Vaikka henkilostojohtamiseen
panostetaan onneksi yhd enenevissd méddrin organisaatioissa yleiselld tasolla,
kausityon ja siihen liittyvien tyosuhteiden erikoisen luonteen vuoksi (luonnolli-
nen epdavarmuus koskien esimerkiksi vakautta, uramahdollisuuksia ja taitovaa-
timuksia (Guidetti ym., 2021)) henkilostojohtamisen kaytantdihin keskittyminen
ja niiden vaikutusten kartoittaminen kausityontekijoiden johtamiseen liittyen
ovat jadneet madrdaikaisten kausityosuhteiden mddrdan ja suosioon suhteutet-
tuna vdhdisemmalle huomiolle (Burgess & Connell, 2006). Vaikka kyseisen tutki-
muksen jdlkeen lienee tehty aiheesta lisdd tutkimusta, edelleen yksitoista vuotta
mythemmin Koppatz ja Ruolanto totesivat Edelheim ja Ilolan (2017) toimitta-
massa teoksessa, ettd kaivataan lisdd tutkimusta, jossa matkailualan henkil6sto-
johtamisen kysymykset otetaan huomioon tyontekijoiden ndkdkulmasta.

1.3 Tutkimuksen tavoitteet

Tdamdn tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, millaisia kokemuksia matkailu- ja
ravitsemusalalla kesdkausitoissd olleilla suomalaisilla kausityontekijoilld on HR-
ja johtamiskdytannoistd. Kiinnostuksen kohteena on myos kartoittaa niiden vai-
kutusta halukkuuteen palata t6ihin samaan matkailukohteeseen sekd syitd,
mitkd ovat saaneet kyseiset tyontekijdt alun perin ldhteméaan kausitoihin kysei-
seen kohteeseen.

Edelld mainittuihin kysymyksiin vastaukset selvittimalld pystytddn toivon
mukaan luomaan kdytannon suosituksia siihen, kuinka tietyillda HR-kdytannoilla
voidaan parantaa mahdollisuuksia saada kausityontekijat palaamaan toihin sa-
maan kohteeseen. Tamaén lisdksi, mikali mahdollista, olisi hyodyllistd pystyé ve-
tamadn johtopadatoksid ja kehittdmadan kaytannon suosituksia myos koskien HR-
kaytantojen vaikutuksia tyontekijoiden halukkuuteen ldhted kausitoihin kysei-
seen kohteeseen alun perin. Matkailijoiden houkuttelemisen liséksi onkin hyvin
tarkedd huolehtia my0s tyon veto- ja pitovoimasta (Harju-Myllyaho ym., 2022).

Tamdn tutkimuksen tarve ja mielenkiinto sen tekemiseen kumpuaa vai-
keuksista saada riittdvasti henkilokuntaa tulemaan ja palaamaan matkailuun liit-
tyviin kausit6ihin. Varsinkin matkailu- ja ravintolapalvelualan korkeasta vaihtu-
vuudesta (Elinkeinoelamén keskusliitto, 2022) johtuva osaamisen kerryttimisen
matala taso vaikuttanee heikentavasti kykyyn palvella kasvanutta maaraa asiak-
kaita ja ndin ollen kohdistaa negatiivisia vaikutuksia Suomi-matkailuun, jonka
suosio on muutoin ollut pidemmalld aikajanteelld kasvamaan pdin. Aiemmat tut-
kimukset tdssd kontekstissa on tehty ennen koronapandemiaa, josta johtuvilla
matkailurajoituksilla oli suuri vaikutus kotimaan matkailun suosion kasvuun, jo-
ten tama tutkimus tuottaa tietoa matkailun uudelta - koronan jélkeiseltad - aika-
kaudelta.



Tutkimuksessa mielenkiinto kohdistuu ennen kaikkea erdédseen pitkdaikai-
seen kotimaisen kesdisen luonto- ja ruokamatkailun suosikkikohteeseen, missa
tyoskennelleet kausityontekijat ovat tutkimushaastatteluiden kohteena. Tutki-
muksen tulosten voidaan odottaa kuitenkin olevan jossain méaarin yleistettdvissa
sekd kausityontekijoiden johtamiseen muissakin kesdmatkailukohteissa, ettd
my0s talvimatkailun saralla.

1.3.1 Tutkimuskysymykset
Millaisia kokemuksia kausityontekijoilld on liittyen HR- ja johtamiskdytantoihin?

Lisdkysymyksend on, ettd millaisia vaikutuksia kokemuksilla HR- ja johtamis-
kaytannoistd on halukkuuteen palata t6ihin samaan matkailukohteeseen.

1.4 Tutkimuksen rakenne

Téssd luvussa kerrotaan lyhyesti, minkélainen on tdmén tutkimuspaperin ra-
kenne. Ensimmdisend vuorossa on tutkimuksen osalta relevanttia teoreettista
taustaa. Ensimmadisend tdssd osioissa kerrataan aiempaa tutkimustulosta koskien
musta koskien kausityotd sekd tuodaan tutuksi tassd tutkimuksessa teoreettisena
viitekehyksend kadytettyd HR-mallia.

Seuraavaksi kerrotaan tutkimuksen toteuttamisesta eli tutustutaan tutki-
muksen kohteena olevaan matkailukohteeseen, avataan tutkimusmenetelmai
sekd kerrotaan aineiston kerddmisestd ja sen kohteena olevista haastateltavista.
Téastd osiosta 10ytyy my0s aineiston analyysin kuvaus.

Jarjestyksessd seuraavana on tutkimuksen tulokset sitaatteineen, sekd ky-
seisen osion lopussa taulukko keskeisistd tuloksista teemoittain. Tamén jdlkeen
pohditaan aiheeseen liittyvid kdytannon suosituksia, tutkimuksen rajoituksia ja
sen luotettavuutta. Tutkimuspaperin lopussa on ldhteet sekd niiden jdlkeen liit-
teend tutkimuksessa kdytetty haastattelurunko.

Tamaén tutkimuksen toteuttamisessa ei ole kdytetty Chat GPT -tekoélya.



2 TUTKIMUKSEN TEOREETTISTA TAUSTAA

2.1 HR-kdytinnot

Miki ihmeen HR?

HR tarkoittaa henkilostoresursseja ja se rinnastetaan usein henkildstojohtami-
seen, mikd selkeyttdneekin hieman asianyhteyttd sithen perehtymattomalle. HR-
kaytantdjen tutkimus ja kehittdminen ovatkin viime vuosikymmenien aikana
saaneet tuulta siipiensd alle ja kasitys ndiden kdytantojen roolista on samalla hil-
jalleen muuttunut, kun aiemmin pahimmillaan yliméddrdiseksi alemman tason
tukitoimissa kdsidan heiluttelevaksi kuluerdksi mielletty HR-henkilosto ja hei-
ddn panoksensa on nykyddn parhaimmassa tapauksessa ymmarretty tarkedksi
osaksi organisaation ydintoimintoja ja pddstetty samaan poytddn strategiasta
pddttavien kanssa. Yleiselld tasolla ajatellen HR-kdytannot tarkoittavat organi-
saatiossa ylldpidettavid kdytantojd, joilla pyritddn johtamaan henkilostovoima-
varoja haluttuun suuntaan organisaation strategian mukaisesti tai - organisaa-
tioissa, joissa ei pddsddantoisesti kiinnitetd tietoisesti huomiota kyseisiin asioihin
- vallitsevia toimintatapoja, jotka organisaation toiminnan taustalla vaikuttavat
henkilostovoimavarojen suuntimiin. HR-kdytannot ovat siis vahintdankin olen-
nainen osa henkildstéjohtamista, jonka tarkoituksena on Storeyn (1995) mukaan
saavuttaa organisaatiolle kilpailuetua kehittamalld sitoutunutta ja kyvykasta
henkil6stod organisaatiokulttuuriin ja -rakenteisiin liittyvid keinoja seka henki-
16stokaytantoja hyodyntamalld. Henkilostojohtamisen harteilla on muun muassa:
huolehtia, ettd organisaatiossa on mdarallisesti sopivasti henkilokuntaa suoritta-
massa olennaisia tyokokonaisuuksia; vahvistaa tyohyvinvointiin, sitoutumiseen,
motivaatioon ja osaamiseen perustuvaa organisaation henkilokunnan suoritus-
kykyd; edistdd organisaation taloudellista tilaa optimoimalla henkilostoon liitty-
vid kustannuksia; varmistaa vastuullisen johtamisen periaatteiden seké lakien ja
sopimusten mukainen henkiloston johtaminen; organisaation kehittymis- ja
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uudistumisedellytysten vahvistaminen; ja hyvéstd tyonantajakokemuksesta ja -
kuvasta huolehtiminen (Viitala, 2021).

HR ja kausityot

HR-kédytannoilld on merkittdva rooli esimerkiksi tyonantajakuvan muokkaami-
sessa, mikd on tdrked kilpailutekijd, kun halutaan saada uusia tyontekijoita tai
pitdd kiinni organisaatiossa jo tyoskentelevistd. Osaavien ja sopivan asenteen
omaavien kausityontekijoiden saatavuus onkin yksi suurimmista kausityon joh-
tamisen puolen haasteista kilpailun tyontekijoistd ollessa kovaa ja varsinkin
osaavien tyontekijoiden saaminen tulemaan uudestaan saman organisaation pal-
velukseen voikin olla merkittdva kilpailuedun ldhde, toteaa McCole (2015), ja
nostaa laadukkaan henkiloston 16ytamisen esille haasteena sekd huomauttaa
henkiloston vaihtuvuuden olevan erds merkittdva kustannustekija jatkuvan rek-
rytoinnin ja uusien tyontekijoiden perehdyttimisen myota.

Henkilostojohtamisjédrjestelmilld ja -kdytannoilld voidaan ndhdéa olevan vai-
kutusta kausityontekijoiden odotuksiin ja kokemuksiin tyostd (Ainsworth &
Purss, 2009) Jos henkilostojohtaminen kdytannossd eroaa siitd, mitd organisaatio
viestii ja millaiset odotukset sitd kautta on saatu luotua henkilokunnalle (siina
tapauksessa, ettd henkilokunnan odotukset ovat vastaavaa todellisuutta korke-
ammalla), saattaa henkilokunnan sitoutuminen organisaatiota kohtaan olla tai
tulla olemaan matalalla tasolla. Ainsworth ja Purss:n (2009) case-tutkimuksessa,
jonka tarkoitus oli tutkia johtamistavan, HR-jdrjestelmien ja -kdytanteiden sekd
kausityontekijoiden kokemusten vélistd dynamiikkaa, kdvi ilmi kohdeorganisaa-
tion HR-kédytdnteiden olevan niin sanotusti etupainotteisia, ja ettd panoksia seka
resursseja ohjattiin reilusti rekrytointiin ja tyontekijoiden valintaan, mutta toiden
alkaessa hyviat HR-kdytdnteet jdivit taka-alalle. Vaikka ajatuksen tasolla kausi-
tyontekijdt ja my6s useampana kautena jatkavat yksilot ndhtiinkin organisaa-
tiossa tarkednd resurssina, ei heididn kehittimiseensd merkittivisti investoitu.
Rekrytoinnin ja perehdytyksen aikana henkilokunnalle kerrotuista korupuheista
huolimatta, osa johdosta naki kausityontekijdt jossain maarin hyodykkeing, jotka
kaytetddn kauden aikana loppuun ja joista sen jdlkeen pitdd padstd eroon. Téllai-
nen ajattelutapa ja tyontekijoiden kohtelu voi helposti johtaa tyontekijoiden alen-
tuneeseen organisatoriseen sitoutumiseen ja heiddn suhtautumiseensa tyosuh-
teeseen lyhytaikaisena transaktiona (Ainsworth & Purss, 2009). Myos Coyle-
Shapiro ja Kessler (2000) toteavat lupausten ja odotusten kohtaamatta jadmisen
organisaatioon sitoutumiseen seka tyopanoksen laatuun.

Tyontekijoiden tyopanoksen laadun heikkenemisen merkitys organisaation
menestykseen on melko helposti péételtdvissd oleva asia varsinkin palvelualalla,
jossa tyontekijat ovat suoraan kosketuksissa asiakkaiden kanssa, joten tyonanta-
jan intressien mukaiseen tyo- ja organisaatiokdyttdytymiseen vaikuttavat seikat
ovat asioita, joihin ty6nantajan puolelta kannattaa kiinnittdd huomiota ja pyrkia
vaalimaan niitd positiivisella tavalla ylldpitdvid asioita. Tama toteutuukin usein
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paremmin vakituisten tyontekijoiden kohdalla verrattuna maaraaikaisiin tyonte-
kijoihin.

Maidraaikaisen tyontekijan halukkuus jatkaa saman tyonantajan palveluk-
sessa voi vaikuttaa positiivisella tavalla tyontekijan organisaatiokdyttdytymiseen,
kuten (Marler ym., 2002) tutkimuksessaan huomasivat. Organisaatiokdyttayty-
miselld voidaan tarkoittaa esimerkiksi tyontekijan normaalista tyosopimuksen
madrittdmdstd tyonkuvasta poikkeavia, organisaation ja kollegoiden hyvéksi
tehtdvid toimia, kuten innostuksen ndyttaminen, vapaaehtoisuus lisdtehtdviin
sekd kollegoiden auttaminen (Organ, 1988).

De Gilderin (2003) case-tutkimuksessa kavi ilmi, ettd tutkimuksen kohteena
olevan yrityksen mddrdaikaisten tyontekijoiden sitoutuminen tiimiin ja organi-
saatioon olivat olennaisesti matalammalla tasolla - ja esihenkil6t arvioivat heidan
organisaatiokdyttdytymistddn negatiivisemmin - samassa organisaatiossa vaki-
tuisessa tyosuhteessa oleviin verrattuna. Madrdaikaisten tyontekijoiden voidaan
olettaa tarjoavan matalamamman tason palvelua kuin pitkdaikaisten tyontekijoi-
den, ja organisaatiokdyttdytymisen laiminlyominen ja siind esiintyvit puutteet
ndhdédan myos yleensd organisaatiota vahingoittavana tekijand (de Gilder, 2003).

Ismert ja Petrick (2004) selvittivdt tutkimuksessaan merkittavimpid atri-
buutteja vaikuttamaan hiihtokeskusalan kausityontekijoiden aikomuksiin palata
toihin samaan organisaatioon sekd ndiden yleiseen tyotyytyvdisyyteen. Tutki-
muksen 16ydokset viittaavat sithen, ettd erilaisilla HR-kédytdnteilld voidaan vai-
kuttaa eri tavalla ensimmadistd kertaa kausitoissd olevien ja toista kertaa kausi-
toissd olevien aikomuksiin palata samaan organisaatioon. Ismert ja Petrickin
(2004) tutkimus osoitti, ettd ensikertalaisten ollessa kyseessd paras indikaattori
paluuaikeille oli tyytyviisyys kausitdiden aikana saavutettuun toveruuden tun-
teeseen tyokavereiden kanssa, kun taas toista kertaa kausitoissd olleiden koh-
dalla parhaita indikaattoreita paluuaikeille olivat tyytyvédisyys palkkaan, johta-
misasenteeseen sekd tarjottaviin etuihin. Tutkimuksessa selvisi myos, ettd mo-
lempien - ensikertalaisten ja toista kertaa kausittissé olevien - kohdalla merkit-
tavimmat yleiseen tyotyytyvdisyyteen vaikuttavat indikaattorit olivat tyytyvai-
syys toveruuteen tyokavereiden kanssa seka tyytyviisyys tyon haastavuuden ta-
soon Ismert ja Petrick (2004).

Kun organisaation tavoitteena on pysyvyys ja menestyminen pitkalld aika-
vélillg, taytyy sen pystyd lisddmdédn ja pitdmé&adn kiinni osaavista, motivoituneista
ja sitoutuneista tyontekijoistd. Sen taytyy kuitenkin ottaa johtamisessa huomioon
erilaisten tyontekijoiden tarpeet ja odotukset. Araslija Arici (2019) tutkimuksessa
esitetddn kolme erilaistapalvelualan kausityontekijatyyppid, joilla on eritasoiset
motivaatiot ja aiempi kokemus alalta, sekd eri tyontekijatyyppien johtamiseen
kolme erilaista johtajatyyppid. He ehdottavat kaikentyyppisille johtajille yhteisia
seikkoja, jotka ottaa huomioon kun halutaan kasvattaa tyotyytyvdisyyttd ja py-
syvyyttd. Ensinndkin oikean ihmisen palkkaaminen oikeaan tychon kasvattaa
tyotyytyvdisyyttd ja motivaatiota, ja vahentdd aikeita 1dhted. Toiseksi, kommuni-
kaatio niin tytasioihin ja sen ulkopuolisiinkin asioihin liittyen voi auttaa johtajia
ymmartamaan tyontekijoiden tarpeita, odotuksia ja aikeita. Kolmanneksi, sama
johtamistyyli ei sovi kaikille tyontekijoille, vaan se on syytd sovittaa heiddn
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kypsyytensd mukaan ja motivoidakseen kausityontekijoitd kyettdva inspiroi-
maan heitd, osoittamaan kiltteyttd ja edistaim&an heiddn hyvinvointiaan tukevia
asioita. Neljanneksi ndhd&an tarkednd pystyd tarjoamaan tyontekijoille uraan liit-
tyvid kasvun ja kehittymisen mahdollisuuksia. Viidentend, tirkedd on edistdd
tyontekijan tunnetta kuulua osaksi organisaatiota, ja viimeisend muistutetaan,
ettd johtajan antava vastuu ja luotto tyontekijddn voi kasvattaa tdimaén itsetuntoa
ja johtaa puolestaan tyontekijan kasvavaan luottoon johtajaa sekd organisaatiota
kohtaan. (Arasli & Arici, 2019.)

Kuten todettu, kausiluontoisuus asettaa organisaatiolle henkildstéjohtami-
sen kentélle omat haasteensa. Mill4 tasolla panostaa henkiloston tyotyytyvdisyy-
teen vaikuttaviin seikkoihin, kuten esimerkiksi tyohyvinvointiin, perehdyttami-
seen ja heiddn kehittamiseensd? Marshall (1999) ehdottaa, ettd HR-kdytannot
kausiluontoisella matkailualalla on syytd sovittaa sen mukaan, onko aikomuk-
sena hyvidksyd vaiko haastaa organisaation liiketoiminnan kausiluontoisuus.
Esimerkiksi perheyritykset, joiden johto ja mahdollisesti my6s henkilostosta
suuri osa asuu paikkakunnalla, voivat haastaa kausiluontoisuutta ja pyrkid pi-
dentdmédn kautta tai toimimaan ympadrivuotisesti. Kausiluontoisuuden haasta-
minen edellyttdd muun muassa lisddntyvid markkinointitoimenpiteitd ja mah-
dollisesti uusien palveluiden lanseeraamista (Marshall, 1999). Olettaa voisi, ettd
kausiluontoisuuden haastaminen on vdhemmaén haastavaa yrityksille, joiden toi-
minta ei ole jarin suurta ja laajaa, ja joiden palveluiden tarjoaminen ei tdten vaadi
suurta mddrdd henkilostod, jolloin on myds kohdistaa HR-toimia oikeaan suun-
taan. Luonnollisesti kausiluontoisuutta haastavien organisaatioiden kannattaa
myos pyrkid palkkaamaan tyontekijoitd, joilla 1dhtokohtaisesti on halua ja mah-
dollisuudet pidempiaikaiseen tydsuhteeseen. Kausiluonteisuuden hyviksymi-
nen taas voi olla helpompaa ja riskittomampé&d suuremman volyymin palveluita
tarjoaville organisaatioille, jotka tyollistavat matkailukauden aikana paljon ihmi-
sid, ja joiden palvelut padsadntoisesti kohdistuvat tietyn kysynnan madrittamalle
ajalle. Tallaisten yritysten kannattaa keskittyd henkilostokadytannoissdan aktivi-
teetteihin, jotka tukevat suhteellisen lyhyita liiketoimintakausia (Marshall, 1999).

Oli kyse sitten kausiluontoisuutta haastavista tai sen hyvaksyvistd organi-
saatioista, on henkilokunnan tyotyytyvdisyydelld vaikutuksia heiddn suoriutu-
miseensa, asenteeseensa ja sitoutuneisuuteensa organisaatiota kohtaan. Tyotyy-
tyvédisyyteen vaikuttavat tutkitusti monetkin seikat, mutta yleisesti tyopaikan il-
mapiirilld on tdssd asiassa suuri merkitys, ja tdhdn pystyy tyonantaja vaikutta-
maan tukemalla tyontekijoitd eri tavoin. Schyns ym. (2009) mukaan tyontekijoilld,
jotka kohtaavat tyonantajan suunnalta enemman tukevaa johtamisilmapiirid, ko-
kevat suhteessa korkeampaa tyotyytyvdisyyttd verrattuna tyokavereihinsa.

Y14 olevien tulosten valossa voidaankin ndhda tarkednd pyrkid vaikutta-
maan HR- ja johtamisk&dytdntojen keinoin positiivisella tavalla edelld mainittui-
hin m&ardaikaisten tyontekijoiden kohdalla usein heikolla tasolla oleviin tychon
liittyviin kokemuksiin ja niistd johtuviin kdytosmalleihin.

13



211 HR-malli ohjaamaan haastatteluaineiston keruuta ja analysointia

HR-tutkimus on ollut alueena suosittu ja erilaisia malleja seké teorioita onkin ke-
hitetty runsain mitoin ohjaamaan ja auttamaan organisaatioiden HR-kaytantdjen
suunnittelussa ja toteuttamisessa. Taméan tutkimuksen haastatteluaineiston ana-
lysoimisessa kdytetddn sovelletusti ohjurina Ulrich ja Dulebohnin (2015) tiivistet-
tyd neliosaista HR-mallia, jonka osa-alueita ovat 1. ihminen, 2. suorituskyky, 3.
informaatio ja 4. ty6. Kun halutaan tutkia tyontekijoiden kokemuksia - on vaa-
rana liian laaja-alaiset vastaukset, joten on hyva olla taustalla valittuna valmis
malli, joka ohjaa tutkimusta oikeaan suuntaan tiettyjen raamien sisdlld. Kysei-
sestd mallista 10ytyy oivat suuntaviivat kehystdméaan tata tutkimusta konteks-
tissa, jossa tdytyy ottaa huomioon matkailualan ja kausityon emotionaalisetkin
erityispiirteet ja haasteet, joiden ymmartaminen tyontekijoiden kiinnostuksen ja
jaksamisen ndkdkulmasta on tarkedd (Raikkonen, 2016). Téassa selkedssd mallissa
on olemassa teemat, joita hyodyntdd. Mallin osioita, joita kdyd&dan ldpi seuraa-
vaksi, ei ole tarpeellista kdytdnnossa erotella erillisiksi toiminnoiksi, vaan ne me-
nevit osittain padllekkdin toistensa kanssa.

2.1.2 Thminen

Organisaation palveluksessa olevat ihmiset ovat - varsinkin asiakaspalvelualoilla,
kuten yleensa kausittissdkin ollessaan - organisaation yksi nakyvimmistd ja lo-
pulliseen asiakastyytyviisyyteen vaikuttavimmista osista, joiden toimintaan voi-
daan vaikuttaa organisatorisilla toimilla. HR-toimilla on merkittdva osa vaiku-
tettaessa muun muassa tyovoimasuunnitteluun, tyontekijoiden rekrytointiin, pereh-
dyttimiseen, kehittimiseen sekd organisaation palveluksessa sdiilyttimiseen (Ulrich
& Dulebohn, 2015).

Matkailukohteissa, joissa kausityontekijoitd kdytetddan, on luonnollisesti ky-
synndn nopeankin vaihtelun vuoksi vaikeaa arvioida tarvittavaa tyontekijoiden
mddrdd niin, ettd toissd olisi jatkuvasti optimaalinen méara henkilokuntaa. De
Bruecker ym. (2015) toteavatkin, ettd tydvoimasuunnittelu on erds vaikeimmista
esihenkildiden kohtaamista haasteista.

Kausityontekijoiden rekrytoinnissa joutuu ottamaan huomioon ja tuomaan
myds hakijaehdokkaille ilmi tyon médrdaikaisen luonteen seka tyontekijoiden to-
dellisen tarpeen, mitd tulee heiddn méa&rdansd kuhunkin aikaan kaudesta, tai-
toihinsa ja tarjolla olevan tyosuhteen ajalliseen kestoon. Namad seikat vaikuttavat
tyonhakijoiden madradn, seka siihen, millaisia eri elaméntilanteissa olevia ihmi-
sid kyseisiin toihin hakee. Taustatyotd tekemadlld, esimerkiksi selvittamalld aiem-
pien tyontekijoiden motiiveja lahted kyseiseen kohteeseen, voidaan muodostaa
kuva siitd, minne pdin rekrytointiresursseja kannattaa suunnata.

Perehdyttiminen on yksi tarkeimmistda uuden tyontekijan kohdalla tehta-
vistd toimista, joka hyodyttad merkittavasti sekd tyontekijdd - joka oppii pereh-
dytyksen my6td niin kutsutut talon tavat ja tyossddn valttaméattomét perustaidot
- ettd tyonantajaa, jonka edustajana tyontekija toimii. Perehdytys voi kattaa laa-
jan valikoiman erilaisia toimia, mutta yleisen tason informointia ja opastamista
tarkedmpénd voidaan Ketolan (2010) mukaan pitdd tyontekijan juuri hdnen
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omiin tydtehtdviinsd ja vastuualueeseensa tutustuttamista. Vaikka perehdytta-
misen hyotyjd voidaan pitdd kiistattomina, ei laadukas perehdytys ole itsestdan-
selvyys, vaan asia, jonka tiimoilla on useissa organisaatioissa parantamisen varaa
ja johon kaikissa organisaatioissa kannattaa, sekd myos tdaytyy kiinnittdd huo-
miota, silld tyontekijdlle annettava riittdva opetus ja ohjaus onkin kirjattu osaksi
Suomen tyoturvallisuuslakia (Finlex, 2002).

Tyontekijan osaamisen onnistunut kehittiminen nivoutuu yhteen sekd osaa-
van toiminnan johtamisen (Viitala, 2005), ettd entistd voimakkaammin tyonteki-
jan itsensd kehittamisestd ottaman vastuun kanssa (Paloniemi, 2004). Kaytan-
nossd voitaneen todeta lyhytaikaisissa tyosuhteissa onnistumisen kehittdmisen
vastuun kuitenkin kallistuvan enemméin ty6nantajan suuntaan, ja tyosuhteen
kestdessd pidemman aikaa, sekd perustyotaitojen kartuttua on tyontekijallda mah-
dollisuus vaikuttaa enemmén omaan kehittymiseensd riippuen halukkuudes-
taan ottaa vastaan lisdd vastuuta ja uusia tyotehtdvid sekd niihin liittyvaa koulu-
tusta.

Kausitoiden rajallisen ajallisen keston ja sitd myotd méadrdaikaisen luonteen
vuoksi on luonnollista, ettd henkilostostd ei voida pitdd kiinni niin tehokkaasti,
eikd tyosuhteiden sdilyvyytti ole mahdollista pitdd samalla tasolla, kuin aloilla,
joilla on mahdollista tehd toistaiseksi voimassa olevia tyosopimuksia. Henkils-
ton vaihtuvuuden korkea taso kuitenkin aiheuttaa tutkitusti organisaatiolle hait-
toja, kuten esimerkiksi rekrytointi- ja koulutuskustannuksia, sekd my6s organi-
saatiokulttuurissa tapahtuvia ja sosiaalisen pddoman menetyksid (Tanova & Hol-
tom, 2008). Nama4 asiat tiedostaen olisi myds kausityoaloilla hyodyllistad kiinnit-
tdd huomiota seikkoihin, jotka nostavat tyontekijoiden halukkuutta palata - tai
tarpeen ja mahdollisuuksien mukaan jadda - téihin samaan kohteeseen, ja riitta-
vin ponnistuksin tehtdvéa se mitd asian suhteen tehtdvissa on.

2.1.3 Suorituskyky

Henkilokunnan suoriutumisen taso vaikuttaa luonnollisesti koko organisaation
suorituskykyyn, minkd vuoksi sen seuraamiseen ja kehittimiseen on jarkevaa
kiinnittdd huomiota. Tadssd tutkimuksessa apuna kadytettivdan mallin mukaan
tyontekijoiden suorituskyvyn esimiestason johtamiseen liittyvét vastuun ja stan-
dardien asettaminen, palkkioiden jakaminen seké palautteen anto kuuluvat merkit-
tavéaksi osaksi HR-toimia (Ulrich & Dulebohn, 2015).

Transformationaaliseen johtamistyyliin kuuluu vahvasti henkilokunnan
osallistaminen ja siihen liittyvan vastuun ja palautteen saamisen on todettu vaikut-
tavan muun muassa tyontekijoiden tyotyytyviisyyteen ja organisaatioon sitou-
tumiseen (Alverén et al., 2012, Judge & Piccolo, 2004), kun taas transaktionaali-
sessa johtamistyylissa selkedsti ilmoitettujen tavoitteiden ja standardien tayttymi-
nen sekd mahdollisuus niihin sidottuihin palkkioihin auttavat organisaation ta-
voitteiden selventdmisessd ja niiden tavoittelemisen motivoimisessa (Judge &
Piccolo, 2004). Kausityon yleisesti ottaen kestoltaan lyhyen luonteen huomioon
ottaen ylld mainittujen transaktionaaliseen johtamistyyliin liittyvien standardien
ja palkkioiden esilletuominen voi vaikuttaa helpolta tavalta ohjata kausityonte-
kijoitd, mutta eritoten transformationaaliseen johtamiseen liittyvat vastuun ja
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palautteen saaminen sekd esimerkilld johtaminen ovat omiaan inspiroimaan
tyontekijoitd kiinnostumaan organisaation yhteisistd tavoitteista sekd toimimaan
samansuuntaisesti johdon kanssa (Yammarino & Bass, 1990), mika voi vaikuttaa
positiivisesti myo6s kausityontekijoiden halukkuuteen jadda tai palata saman
tyonantajan palvelukseen.

2.1.4 Informaatio

Organisaation sisdinen - niin horisontaalinen kuin vertikaalinenkin - informaatio
ja tiedonkulku, sekd ulkoinen viestintd kuuluvat tdhdn osioon (Ulrich & Dule-
bohn, 2015), joskin tdssd tutkimuksessa pddpaino on - HR- ja johtamiskaytantojen
ollessa mielenkiinnon kohteena - organisaation sisdisessd informaation ja tiedon
kulussa. Avoimen viestinndn ja tiedon jakamisen mahdollistaminen ja ylladpita-
minen organisaation sisdlld on yksi vastuullisen henkildstéjohtamisen tehtavista
ja silld voidaan vaikuttaa esimerkiksi tuntemuksiin tasa-arvosta ja luottamuk-
sesta (Viitala, 2013) sekd vahentdd riskid kohdata tyossd epédtietoisuuteen liittyvia
mahdollisia konflikteja (Mumford, 2011). Edelld mainittu patee sekd niin tiimien
viliseen, kuin muihinkin horisontaaliseen, ettd vertikaaliseen organisaation si-
sdiseen viestintddn ja toimiakseen ylld mainitulla toivotulla tavalla pitkélld aika-
valilld, taytyy viestinndn olla avoimuuden liséksi luotettavaa.

215 Tyo6 (-ympairisto ja -olosuhteet)

Kéytetyn mallin neljés osio liittyy organisaation tyon tekemisen puitteisiin ja ta-
paan tehdd tyotd. Ymmadrrys siitd, minkdlaiset ovat organisaation sisdiset tavat
tehda toitd, sekd niin aineelliset kuin aineettomatkin puitteet niiden tekemiseen
(Ulrich & Dulebohn, 2015), rakentuu ja tarkentuu usein tyontekijélle ajan kanssa
kokemusten myotd, jolloin kausityontekijdt ovat usein lyhyen tytsuhteensa
vuoksi luonnollisesti tilanteessa eri asemassa verrattuna pidempéddn organisaa-
tion palveluksessa olleisiin vakituisiin tyontekijoihin. Tama saattaa johtaa tilan-
teeseen, jossa kausityontekijoilld ei ole selkedd kuvaa esimerkiksi organisaation
tavoitteista ja niihin johtavista strategiasta ja toimintamalleista. Strategian ollessa
harmillisen usein lyhyessé ajassa sisdistettavaksi turhan monimutkaisesti esitetty,
voisi organisaation arvojen selked esiintuominen - my®os jo rekrytointivaiheessa,
tietynlaisten kandidaattien tavoittamiseksi - olla erds ratkaisu pyrittdessd johta-
maan tyontekijoitd haluttujen tavoitteiden ja toimintamallien suuntaan. Arvo-
pohjaisen johtajuuden onkin todettu olevan tehokas keino, kun halutaan saada
henkilokunta tyoskentelemddn yhteisten tavoitteiden eteen (Fry, 2003). Tahan
osioon liittyvat myos henkilostopolitiikka sekd esimiestason ja tiimien rakentu-
minen, mitkd jadavat tassa tutkimuksessa vahemmaille huomiolle.
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

3.1 Tutkimuksen kohde

Mielenkiinto tutkimukseen kumpusi havaituista haasteista koskien kotimaisten
matkailu- ja ravintola-alan kausityontekijoiden saatavuutta. Tutkimuksen koh-
teeksi valikoitui kotimainen matkailukohde, jonka elinkeinoa varsinkin viime
vuosina ja yhd tutkimuksen tekohetkelld kannattelee vahvasti kesdmatkailu. Ke-
samatkailu on kyseisessd kohteessa luonnollinen vahvuus liittyen sen geologi-
seen rakenteeseen, tarkemmin ottaen runsaisiin vesistoihin ja kangasmaastoihin.
Kohteessa on runsaasti yksityisten omistuksessa olevia kesamokkejd ja pelkés-
taan mokkeilevien, niin kutsuttujen kesdasukkaiden ansiosta sen asukasmaééara
moninkertaistuu kesdisin. Kohteessa on tarjottu myos kaupallista majoitusta jo
useamman vuosikymmenen ajan, ja sen myotd kohteeseen ovat padsseet kerralla
pidemmadksi aikaa tutustumaan yksityisten mokkiasukkaiden ja karavaanarei-
den lisdksi my6s muut turistit, joilla ei ole kohteessa omaa mokkid tai mukanaan
majoitusta asuntovaunun tai -auton muodossa. Kotimaisten turistien lisdksi mer-
kittdvand tulonldhteend matkailu- ja ravintolayrityksille ovat olleet jo pitkddn ve-
néldiset turistit. Kuten kaikkialla Suomessa, on venildisten matkailijoiden mer-
kitys kuitenkin viime vuosina maailmanpoliittisen tilanteen myo6ta muuttunut
radikaalisti, mutta tutkimuksen kohteena olevan matkailukohteen ovat markki-
nointiponnisteluiden myo6td enenevissa maarin 16ytaneet muutkin ulkomaalaiset
matkailijat, ja aivan viime aikoina suuriakin ryhmid eurooppalaisia seké aasialai-
sia matkailijoita on ndhty kohteessa nauttimassa Suomen kesdisestd luonnosta.
Viime vuosina kohteessa on alettu pyrkim&an yritysten ja kunnan toimesta myos
yhteistoimin vaikuttamaan matkailijoiden houkuttelemiseksi kohteeseen myos
kesdsesongin ulkopuolella, mikd sekd onnistuakseen ettd myos onnistuttuaan li-
sdd matkailu- ja ravintola-alan tyontekijoiden tarvetta alueella. Tama lisdd alueen
yrityksissd entisestddn paineita kiinnittdd huomiota toimiviin johtamis- ja HR-
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kaytantoihin, jotta saadaan yrityksille arvokkaat tyontekijdt sekd palaamaan koh-
teeseen, mutta tulevaisuudessa osa heistd myos jadmddan kohteeseen ympérivuo-
tisiksi tyontekijoiksi.

3.2 Tutkimusmenetelmi

Tutkimus tehdddn kvalitatiivisena eli laadullisena, ja tiedonhankintamenetel-
mdnd kdytetddn suomalaisen kesamatkailukohteen kausityontekijoille suunnat-
tua puolistrukturoitua haastattelua, jossa kysymykset on jaettu tiettyjen teemojen
alle. Teemoitetulla haastattelulla pyritdan pitimadn puhe tietyn aiheen piirissa -
sen kuitenkin salliessa esimerkiksi strukturoitua haastattelua vapaamuotoisem-
man keskustelun ja tarvittaessa tutkijan tarkentavia kysymyksid - tavoitteena ko-
konaisvaltaisen, laajempaan kontekstiin sijoitettavissa olevan aihepiiriin sisélty-
vdn tiedon saaminen. Kvalitatiivisella ldhestymistavalla pyritddn tdssd tutkimuk-
sessa tarkastelemaan haastateltavien kausityontekijoiden kokemuksia aihetta
koskien ja tdimé tapa mahdollistaa joustavan vuoropuhelun tutkijan seka tutkit-
tavan kesken niin, ettd tutkija voi kysyéd halutessaan lisakysymyksid ja tutkittava
puolestaan voi vastata kysymyksiin omalla haluamallaan tavalla.

Mahdollisia rajoittavia tekijoitd valitulla kvalitatiivisella ldhestymistavalla
tassd tutkimuksessa ovat suhteellisen pieni maddrd haastateltavia, mikad saattaa
vaikeuttaa tulosten yleistettdvyyttd, sekd tutkijan omat sidokset kohteeseen ja
haastateltaviin, mikd mahdollisesti luo ennakko-oletuksia aiheesta. Lisidksi tutki-
musten tulosten yleistettdvyyttd ja subjektiivisuutta haastaa se, ettd tutkimuk-
sessa keskiossd ovat haastateltavien omat yksilolliset kokemukset, joista tutkija
tekee johtopddtoksid omien arvojen, kokemusten ja tulkintojen perusteella.

3.3 Aineiston kerdiiminen

Haastatteluaineisto kerdttiin erdédssa suositussa suomalaisessa kesdmatkailukoh-
teessa vahintdan kaksi kesdd kausitoissd olleilta tyontekijoilta. Vahintdadn kaksi
kesdd kausitoissd kohteessa otettiin rajoittavaksi tekijdksi, jotta saadaan HR- ja
johtamiskadytdntojen kokemusten lisdksi tietoa sekd siitd, mikd on vaikuttanut
tyontekijoiden halukkuuteen palata t6ihin samaan matkailukohteeseen (ja mah-
dollisesti samalle tyonantajalle), ettd heiddn halukkuuteensa ldhted kyseiseen
matkakohteeseen kausitoihin alun perin. Lisdksi voidaan olettaa, ettd tyonteki-
joille on useamman samassa kohteessa vietetyn kauden perusteella muodostu-
nut kaikupohjaa kokemuksilleen ja sitd myotd syvempid ajatuksia aiheeseen liit-
tyen. Kyseinen matkailukohde ja sielld tyoskennelleet valikoituivat aihetta ajatel-
len relevantiksi ja ajankohtaiseksi tutkimusaineiston ldhteeksi sen vuoksi, ettd
kyseinen matkailukohde on ollut jo pitkddn erittdin suosittu suomalainen kesé-
matkailukohde sen maisemien ja luontoon liittyvien harrastusten ansiosta ja
koska kyseisen alueen matkailun yhteiskehittdiminen yritysten ja kunnan valilla
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on kovassa nosteessa ja alue toimii kehittdimishankkeineen esimerkking alueelli-
sesti. Edelld mainittujen seikkojen lisdksi tutkimuskohteen eli kyseisen matkailu-
kohteen valintaan ja sielld tyoskennelleiden kausityontekijoiden valintaan haas-
tateltaviksi vaikutti vahvasti tutkimuksen tekijan omat kontaktit kohteeseen ja
sielld tyoskennelleisiin ihmisiin. Tamén voidaan olettaa tuovan syvempadd ym-
maérrystd itse kohteesta ja siihen liittyvistd haastatteluissa esiin tulevista seikoista,
sekd lisddvan haastateltavien avoimuutta ja sitd kautta mahdollisuuksia saada
ndiltd vapaamuotoisempia ja avoimempia vastauksia tutkimuksen kohteena ole-
vaan aiheeseen liittyen. Tutkimukseen valittua matkailukohdetta ei mainita ni-
meltd tdssd tutkimuksessa haastateltavien anonymiteetin suojaamiseksi.
Haastattelurunko jakaantui kuuteen teemaan. Ensimmdisessd tee-
massa “Miksi kausityot?” haluttiin selvittdd, millaiset l1dhtokohdat haastatelta-
villa oli ennen ldhtemistd kausitoihin kyseiseen kohteeseen, ja mitd he tekevét
kausitoiden vélisind aikoina. Teeman “Nykyinen/viimeisin kausityotehtéva tar-
kemmin” kysymysten tavoitteena oli saada tietoa ensinnikin siitd, miten haasta-
teltavat 16ysivit juuri kyseisen tyopaikan, ja miten he pédéatyivit sithen tyosken-
teleméddn. Lisdksi haluttiin selvittdd yleiselld tasolla heiddn tuntemuksiaan liit-
tyen tyoyhteistoonsd ja organisaatioon, jossa he tyoskentelevit, ja ovatko he pa-
laamassa toihin kyseiseen organisaatioon tai kohteeseen ja miksi ndin. “Tyonte-
kijan osaamisen kehittdminen ja hyvinvointi” -osiossa kdydddn lapi vastauksia
muun muassa seuraaviin kysymyksiin: miten haastateltavat ovat kokeneet oman
tyohon perehdyttdmisensd ja tuntevatko he saavansa riittavésti palautetta, kehit-
tymismahdollisuuksia ja vastuuta, ja minkd kausityohon liittyvien asioiden he
kokevat olevan positiivia ja hyvin-vointiaan lisddvid ja mitkd asiat negatiivisia ja
hyvinvointia viahentdvid. “Rooli organisaatiossa/tyoyhteisossd” -teeman alle ha-
ettiin vastauksia siitd, kokevatko haastateltavat tietdvansad esimerkiksi organisaa-
tion strategiasta ja sen toiminnan punaisesta langasta, ja omasta roolinsa merki-
tyksestd organisaation toiminnassa. Osiossa késitellddn myds muun muassa hei-
ddn tuntemuksiaan omien arvojensa ja organisaation arvojen kohtaamisesta, hei-
ddn saamastaan vastuusta ja luottamuksesta. ” Viestintd ja vuorovaikutus tyoyh-
teisossd ja sidosryhmien kanssa” -teeman kohdalla pyrittiin selvittdmédan ensin-
ndkin, miten haastateltavat kuvailisivat vuorovaikutustaan organisaation esi-
henkiltiden ja johdon kanssa - ja ettd tunsivatko he tdta kautta omaavansa mah-
dollisuuksia vaikuttaa tyotd koskeviin asioihin - sekd tyokavereidensa ja sidos-
ryhmien (kuten yhteistyokumppanit tai kilpailijat) kanssa. Haastateltavilla oli
myo6s mahdollisuus tuoda esiin kunkin edelld mainitun ryhmén vuorovaikutuk-
seen liittyvid, omasta mielestdan mahdollisesti toimintaa jollain tapaa kehittavia
ehdotuksia. “Tulevaisuuden haaveet ja suunnitelmat” -haastatteluteema antoi
haastateltaville vapauden kertoa omista tulevaisuudensuunnitelmistaan, sisdl-
tden kysymykset koskien aikomusta palata téihin samaan kohteeseen ja/tai or-
ganisaatioon sekd mahdollisia kehitysehdotuksia organisaation toiminnan
muuttamiseksi. Haastattelurunko on liitteend tutkimuksen lopussa.
Haastattelut toteutettiin etdyhteyden vélitykselld, neljd viidestd niin, ettd re-
aaliaikaisen ddnen lisdksi myos reaaliaikainen videokuva vilittyi molempiin
suuntiin, haastattelijalta haastateltavalle ja toisinpdin. Varsinkin videokuvasta
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valittyi melko selkedsti haastateltavien ilmeet ja eleet, joista saattoi &dnen ohella
pddételld, milloin oli aihetta kysya tarkentavia kysymyksid aiheesta. Haastattelut
tallennettiin sekd video-, ettd ddnitallentimella. Haastattelija esitti ensimmaisessa
haastattelussa kysymykset tietyssd jdrjestyksessd, mutta toisessa haastattelussa
haastateltava luki oma-aloitteisesti kysymykset ddneen ennen niihin vastaamista,
minkd jalkeen loputkin haastateltavat ohjeistettiin tekemddn samoin. Né&in tehtiin
sen vuoksi, ettd tdlld tavalla edennyt haastattelu tuntui sujuvammalta ja kysy-
mykset ddneen itse lukemalla haastateltavat mahdollisesti sisdistivat kysymyk-
sen merkityksen paremmin. Haastateltavat my6s kysyivit usein tarkentavia ky-
symyksid aiheeseen liittyen ja tarvittaessa haastattelija tarkensi kysymyksid oma-
aloitteisesti vastausten kuulostaessa siltd, etteivédt ne vastanneet kysymykseen.
Litterointivaiheessa tutkija merkitsi aineistoon erilaiset vastauksen sisdltoon ja
sithen suhtautumiseen mahdollisesti vaikuttavat poikkeamat, kuten naurun sekéa
sanattoman viestinndn elkeet.

3.4 Haastateltavat

Tutkimukseen oli tavoitteena kohteena saada 6-10 haastateltavaa, ja lopulta suos-
tumuksensa osallistua tutkimukseen ja siihen liittyvdn haastatteluun antoi 5 osal-
listumiseen tarvittavat ehdot (viahintdan kaksi kautta kausitoitd tutkimuksen
kohteena olevassa matkailukohteessa) tdyttavad kausityontekijad. Haastatelta-
vien henkilttietoja tai organisaatioiden nimis, joissa he kyseisessd matkailukoh-
teessa ovat tyoskennelleet, ei julkaista tutkimuksessa.

Tutkimuksen haastateltavista 5 toimii pk-yrityksessd (vdahemman kuin 50
tyontekijad, vuosiliikevaihto enintddn 10 milj. €) ja 1 mikroyrityksessd (vihem-
mén kuin 10 tyontekijdd ja vuosiliikevaihto enintddn 2 milj. €). Kaikki haastatel-
tavat tyoskentelivat kausitoissd matkailu-, ravintola- ja vapaa-ajan alan tehtdviin
luokiteltavissa tyotehtdvissd. Kaikki haastateltavat olivat haastatteluhetkelld
taysi-ikdisid, kolme (3) heistd alle 25-vuotiasta ja kaksi (2) yli 25-vuotiasta. Haas-
tateltavista yksi (1) identifioituu naiseksi ja neljd (4) mieheksi. Haastatteluiden
aikaan kausityon ulkopuolisena aikana yksi (1) heistd suoritti ammatillista pe-
rustutkintoa ja teki suorittavan tason toitd, yksi (1) suoritti ylempéad korkeakou-
lututkintoa, yksi (1) oli suorittanut ylemmaén korkeakoulututkinnon ja teki tieto-
tyotd, yksi (1) oli suorittanut ammatillisen perustutkinnon ja teki oman alansa
tietotoitd, yksi (1) oli kdynyt yleissivistavan koulutuksen ja teki suorittavan tason
toitd. Kaikki haastateltavat olivat haastatteluhetkelld naimattomia, joskin kaksi
heistd oli seurustelusuhteessa. Kaksi (2) heistd oli tehnyt kausitoitd kaksi (2) ke-
sdd, joista molemmat kesit saman tyonantajan palveluksessa; yksi (1) oli tehnyt
kolme (3) keséd, joista kaikki kesdt saman tyonantajan palveluksessa; yksi (1) oli
tehnyt nelja (4) kesdd, joista kaksi (2) viimeisintd saman tyonantajan palveluk-
sessa; ja yksi (1) oli tehnyt kaksitoista (12) kesdd, joista kymmenen (10) viimei-
sintd saman tyonantajan palveluksessa. Alla satunnaisessa jdrjestyksessa sitaatit
haastateltavien kertoessa tyonkuvastaan viimeisimmissd kausitdissadn
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(mahdolliset henkilon tunnistamiseen johtavat yksityiskohdat korvattu tekstissa
alaviivalla):

no sielld ma tein vahan kaikkee, _vuokrausta ja kunnossapitoo ja asiakaspalvelua, kou-
lutusta, opastusta, sitten sielld oli kiinteistdjen rakenteiden ylldpitoo, uusien rakentei-
den suunnittelu ja rakentaminen ja paikan padlle pystytys. Ja mitdhan siind oli. Sitten
tavaran roudaamista paikasta toiseen. Sitten pikkasen alkuvaiheessa nettisivujen ja so-
siaalisen median suunnittelua

ravintola-, kahvila-, baaritytskentely eli olin niinku tarjoilijana. Sit olin myos barista
ja vield baarimikko, eli se oli vdhdn tuommosta multitaskausta ja sithen kuulu vield
niinku blokkaus ja kassatyoskentely

Toimin siis tarjoilijana tai niin kahvila- ja ravintolatyontekijana.

kaikki tota _ pdivittdiset tyot ja ldhiesimiestehtdvit, ja myos paljon kdytannon tyots,
sama kuin muilla tyontekijoilla

Sielld toimin tarjoilijana. Mutta oli sielld my®0s sitd ruokapuolta, niin en oikeen tiid mitd
kaikkea se sisilti.

3.5 Aineiston analyysi

Haastattelut - yhteensa 5 kpl, n. 310 minuuttia - litteroitiin aluksi puhtaaksi teks-
timuotoon, minkd jidlkeen tekstejd alettiin analysoimaan.

Haastatteluaineiston analysointi on toimenpide, joka suoritetiin tutkimuk-
seen osallistuvien haastatteluiden jdlkeen. Aineiston analysoimiseen on valittu
lahestymistavaksi teoriaohjaava teemoittelu. Teoriaohjaava sisdllonanalyysi tar-
koittaa, ettd analyysin perustana ei ole suoraan teoria, vaan ettd teoriaa kdytetdaan
apuna analysoidessa aineistoa ja etsiessa siitd kytkoksid teoriaan (Tuomi & Sara-
jarvi, 2018). Teemoittelun myo6td haastatteluissa pyrittiin saamaan vastaukset
tiettyihin aiheisiin, kovinkaan tarkkoja raameja vastauksille tai niiden pituuksille
asettamatta. Teemat haastatteluun muodostettiin kdyttden apuna Ulrich ja Dule-
bohnin (2015) neliosaista HR-mallia. Teemoittelun perusteella muodostettuja ky-
symyksid ja niiden jdrjestystd kdytetddn myos tulososiossa kdymaédn ldapi aiheet
ja siind esitetddn sitaatteja haastatteluiden vastauksista tarkoituksena valittad lu-
kijalle paremmin konteksti ja kokonaisuus. Kyseenomaisessa tavassa - sitaattien
esittdmisessd - voi olla vaarana, ettd vaikka viittaukset vastauksiin ovatkin si-
nédnsd mielenkiintoista luettavaa, voi niistd olla vaikea vetdd pitkille vietyjd joh-
topddtoksid (Viitala, 2021). Taméan vuoksi teoriaa, muun muassa Ulrich ja Dule-
bohnin (2005) mallia, hyddynnettiin my6s luotaessa vuoropuhelua teorian ja em-
pirian vdlille.

Analysointi suoritettiin aluksi teemoittelun keinoin niin, ettd teemojen pe-
rusteella rakennettujen haastattelukysymysten jarjestystd seuraten koottiin haas-
tatteluiden vastaukset niin kutsutusti samoihin kansiin ja niistd pyrittiin muo-
dostamaan yhteisid merkityksid valmiiden Ulrich ja Dulebohnin (2005) HR-mal-
lista tulevien teemojen mukaan. Esimerkiksi “Ihminen” -teeman alla olevia ala-
teemoja ”tyovoimasuunnittelu”, “rekrytointi”, “kehittdiminen” ja ”sdilyttaminen”
(mychemmin tutkimuksessa nimelld “paluu”) kdytettiin otsikoina, joiden alle
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vastauksia niiden sisdllon perusteella sijoitettiin. Taméan lisdksi huomionarvoiset
seikat jokaisesta haastattelusta koko haastattelun ajalta laitettiin ylos erikseen,
jonka jdlkeen niitd verrattiin toisiinsa, mahdollistaen aineistosta ehké esiin nou-
sevat uudet teemat - mikd on Hirsjdrven ja Hurmeen (2004) mukaan mahdollista
- ja/tai vahvistamaan teemoittelun perusteella saatuja merkityksid. Paluu -tee-
man alle uudeksi alateemaksi lopulta muodostui ”Vapaa-aika”, koska vastauk-
sissa usein viitattiin siihen liittyviin seikkoihin, jotka olivat vaikuttaneet haluk-
kuuteen palata kausitoihin samaan kohteeseen. Lisdksi huomion kiinnitti kahden
pisimp&ddn samassa organisaatiossa kausitoissa olleen, muita haastateltavia posi-
tiivisemmat kommentit useaa teemaa koskien. Muihin haastateltaviin verrattuna
namd olivat molemmat kokeneet tydsuhteen alusta saakka saaneensa sopivan
méadran vastuuta, luottamusta ja mahdollisuuksia vaikuttaa. Samoin he kokivat
kriittisen palautteen kehittdvampand kuin muut haastateltavat, ja heilld oli sel-
kein ajatus organisaationsa strategiasta.

Kéytannossd aineiston analysoiminen aloitettiin lukemalla aineistoa eli lit-
teroituja haastatteluja ldpi useampaa kertaan. Jokaisella lukukerralla tekstistd va-
rikoodattiin tekstistd, ja kirjattiin erilliseen dokumenttiin ylos asioita, jotka ta-
valla tai toisella kiinnittivat tutkijan mielenkiinnon, oli kyse sitten positiivisista
(vihred véri), negatiivisista (punainen vari) tai kehityksenomaisista (keltainen
vdri) aiheeseen liittyvistd, tutkimusongelman kannalta mahdollisesti merkitta-
vistd seikoista. Ajatus jakamisesta positiivisiin, negatiivisiin ja kehityksenomai-
siin seikkoihin nousi esille samojen teemojen alla olevien kysymysten vastausten
selkeiden erojen my®td, ja se tehtiin mahdollistamaan samassa organisaatiossa
tyoskentelevien ihmisten vastausten vertailua tarvittaessa. Toisesta lukukerrasta
alkaen jo aiemmin mielenkiinnon heré&ttdneiden asioiden kohdalle merkittiin
viittaus kyseiseen haastatteluun helpottamaan kyseenomaisten tekstipatkien
16ytamistd uudelleen. Jos ja kun eri haastateltavien teksteistd nousi esiin koke-
muksia koskien samoja HR-kdytantojd, merkittiin myos nama - sekd viittaukset
kyseisiin haastatteluihin - samaan kohtaan aiempien 16ydosten kanssa, tarkoi-
tuksena myos 16ytdd painoarvoltaan mahdollisesti merkityksellisempid asioita.
Tekstejd lapi kdydessd ja niiden sisdltod makustellessa haettiin niistd myos sa-
malla yhteyksid aiempiin tutkimuksiin ja teoriaan.

Toisessa vaiheessa luotiin teemoja hyvéksi kdyttden sekd aineistosta esiin
nousseita aiheita hyodyntden niin kutsuttuja merkityskategorioita taulukkotie-
dostoon. Néiden alle sijoitettiin merkityksellisiltd vaikuttavia, kategorioihin so-
pivia sitaatteja vastauksista.

Seuraavassa vaiheessa merkityskategorioiden alla olevia sitaatteja tarkas-
teltiin suurennuslasin lédpi ja pohdittiin, ettd sopivatko ne silloisille paikoilleen
ja/ vai voisiko ne sijoittaa myos eri kohtiin. Tarvittaessa merkitykselliset sitaatit
sijoitettiinkin useampaan merkityskategoriaan.

Seuraavaksi edelld mainitun taulukon perusteella luotiin tekstiasiakirja, jo-
hon pystyi helpommin kirjoittamaan tekstid suuremmissa maarin, kun sitaatteja
haluttiin yhdistdd ja koota helpommin luettavaan muotoon. Tassd kohtaa litte-
roinnit luettiin vield kertaalleen ldpi ja todettiin aiempien 16yddsten olevan riit-
tavan kattavia aiheen tutkimuksen kannalta, minka jalkeen teemojen perusteella
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jdrjestettiin sitaatit niiden lopulliseen jdrjestykseensd. Tédssd vaiheessa vastauk-
sien sitaateista poistettiin aiemmin tehty varikoodaus, jolla viitattiin positiivisiin,
negatiivisiin ja kehityksenomaisiin aiheisiin, ja sitaattien eteen jatettiin vain viit-
taus haastatteluihin, jotta eri haastateltavien sitaatit saattoi erottaa toisistaan.

Suurin ja merkittdvin tyo oli lopulta kdydd aiemmin jarjestellyt teemat si-
taatteineen ldpi yksi kerrallaan ja koostaa ndistd tulokset, joiden oletettiin vastaa-
van kyseisiin teemoihin liittyviin kysymyksiin, yhdistden tutkijan omat mietteet
sekd haastateltavien vastaukset teemojen mukaisiksi kokonaisuuksiksi.
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4 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tuloksia kdydddn lapi tdssd luvussa haastattelurungossa esitetyn jdrjestyksen
pohjalta, mikd perustuu Ulrich ja Dulebohnin (2015) neliosaiseen HR-malliin.

Sitaatteja haastateltavien vastauksista kdytetddn paikoin esimerkkeind sel-
ventdmddn asiayhteyttd ja todentamaan tuloksien oikeellisuutta.

Haastateltavien anonymiteetin suojaamiseksi henkiltiden, paikkojen ja yri-
tysten nimet on merkitty sitaatteihin seuraavanlaisesti:

Henkilon nimi: ---

Paikan nimi: ###

Organisaation nimi: ***

4.1 Thminen

411 Tyo6voimasuunnittelu

Henkilokunnan mddrdd on yleisestikin palvelualoilla vaikea maérittdd sopivan
kokoiseksi vastaamaan aina kysynnan mdardad. Haastateltavista useampi koki,
ettd organisaatiossa oli tyoméaadraan ndhden liian vahan tyontekijoitd ja tasta joh-
tuen tyoputket saattoivat venyd suhteellisen pitkiksi verrattuna vapaapdivien
madraan.

tyontekijoitd on ollu kumpanaki kesdnd ehkéd véahéan liian vahan. Et se on taas nakyny

siind, ettd sitd tyotd on oikeesti ollut. Ettd viime kesédnékin tais pisin tyoputki olla kaks-
toista pdivédd, nii se oli aika niinku rankka
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Tyokuorman seurauksena nousi huoli omasta ja muiden jaksamisesta ja pérjaa-
misestd. Yksi haastateltavista jopa koki, ettd tyonantaja saattaisi kayttad hyvak-
seen tyontekijoiden sitoutuneisuutta omiin tydkavereihinsa.

mua ahisti jos mulla oli vaikka huono olo, silleen ettd oli vaikka ihan oikeesti ki-
peend...teki mieli mennd kipeend toihin sen takia, ku must tuntu ettd ne muut tyonte-
kijat ei parjaa sielld, ku meitd oli niin véhan sielld...tuntu vélilld, ettd ihan ku tdd mieidn
tyonantaja kayttds sitd jotenki omaksi edukseen ihan kylman viiledsti

4.1.2 Rekrytointi

Millainen eldaméntilanne haastateltavilla oli ennen kausitoitd, miksi kausitoihin
oli ldhdetty alun perin, mitd kautta oli l16ydetty tieto/ilmoitus kyseisestd tyopai-
kasta ja miksi juuri kyseinen kohde oli valikoitunut tytpaikkavaihtoehdoksi?
Kausitoihin ldhtemisen taustalla vaikuttavat tyontekijan sen hetkinen elamanti-
lanne. Tdssd tutkimuksessa haastateltavista 4/5 olikin ollut kausitydaikanaan
opiskelijoita, joilla luonnollisesti talvikaudet olivat opiskeluntdyteisid, ja jotka
kaipasivat toitd vain kesdkausiksi, ja he olivat kaikki toissd tehtdvissd, jotka or-
ganisaatiot ajoivat minimiin kesamatkailukausien ulkopuolisiksi ajoiksi. Kausi-
toihin haluttiin ldhted alun perin t6ihin eri paikkakunnalle pad&dosin, koska mai-
seman vaihto ja uusiin ihmisiin tutustuminen kiinnostivat. Kuitenkin suurim-
malle osalle haastateltavista kyseinen matkakohde oli entuudestaan tuttu jollain
tapaa, esimerkiksi perheen mokkipaikkana tai muuten omana matkakohteena,
mikd vaikutti myos pddtoksentekoon positiivisella tavalla. Osalla haastatelta-
vista vaikuttimena oli selkeé&sti samat asiat, jotka houkuttelevat alueelle myos
matkailijoita, kuten luonto ja harrastusmahdollisuudet.

sitten nimenomaan melonta oli siind se ratkaseva tekijd, ettd jos ois ollut jotain muuta,
niin tuskin oisin ldhtenyt

Vain yksi haastateltavista oli opiskellut matkailu- ja ravintola-alaa hakiessaan
toihin alalle, ja 16ytanyt tyopaikkailmoituksen oppilaitoksensa Wilma-jirjestel-
maéstd, kaksi haastateltavaa oli 16ytanyt tyopaikan verkosta tyonvilityssivus-
toilta, ja kaksi henkilokohtaisten kontaktien kautta. 4 haastateltavaa (opiskelijat)
kuuluu Mollerin (2014) luokittelemana viliaikaisia kausityontekijoitd ja yksi har-
jaantunut Kausityontekija.

4.1.3 Perehdyttiminen

Haastateltavien vastauksissa oli eroja kokemuksissa koskien perehdyttamista.
Perehdytys oli heistd yhtd lukuun ottamatta tapahtunut pidempééan talossa ollei-
den tyokavereiden toimesta. Henkilokunnaltaan pienimmassa yrityksessa omis-
tajat olivat perehdyttdneet yhden haastateltavista. Suurin osa koki perehdytyk-
sen olleen viahintddankin “melko hyva” suhteessa omaan aiempaan osaamiseensa
ja tyokokemukseensa alalta. Vaikka erddn haastateltavan kokemuksen mukaan
alku toissé oli hyvin pitkalti kantapdan kautta oppimista, miltd olisi saatettu valt-
tyd antamalla perehdytykselle enemmaén aikaa, riitti taltd ymmarrysta vallitse-
vista olosuhteista (kiireestd ja henkilokunnan véahyydestd) johtuvalle
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perehdytyksen heikohkolle tasolle. Adripdiden vililld olikin sitten merkittavia
eroja kokemuksissa. Yksi haastateltavista koki, ettd etukéteen oli selkeésti mie-
titty mitd tyontekijaltd halutaan ja ettd tdima tuotiin hyvin ilmi hénelle ja hanta
ohjeistettiin kyseisiin tehtdviin tarvittaessa:

siind oli --- ja --- hyvin miettineet etukiteen, ettd mitd he haluavat minulta. Ettd ne
vastaukset aika hyvin tuli siind ensimmadisten pdivien aikana

Toisessa ddripddssa oli kokemus vahintdadnkin riittamattomastd perehdytyksesta:

Voinks mé sanoa jarkyttavan paska? Eli todella huono, olematon perehdytys.
414 Kehittiminen

Kaikki haastateltavat pitivédt yleiselld tasolla tarpeellisena ja tdrkednd tyotai-
doissa kehittymistad. Kausity9ssd saatujen taitojen ja yleisen tietdmyksen koettiin
olevan hyodyllisid muillakin tydeldmén osa-alueilla. Toéiden alkamisen jdlkeen
varsinaista oman organisaation kautta tarjottua lisdkoulutusta haastateltavat ei-
vét juurikaan kokeneet saaneensa, lukuun ottamatta yhta heistd, joka kertoi saa-
neensa ty6ajalla koulutusta sosiaalisen median sekd verkkokaupan kdyttamiseen.
Kehittymistd tapahtui pddosin tyotd tehdessa niin, ettd tietyt toiminnot alkoivat
tulla toistojen seurauksena ”selkdrangasta” ilman huomion kiinnittdmistd asiaan,
sekd pidempddn alalla olleiden tyokavereiden ndyttdessd miten asioita tehddan
ja heiddn neuvojensa sekd vinkkiensd myota. Lisdkoulutusta olisi kuitenkin kai-
pailtu oman osaamisen kehittamiseksi sekd siksi, ettd asiakkaita olisi voitu pal-
vella entistd paremmin.

Vililld tuntu, ettd se oma tietdmys oli aika vahdistd, ettei pystynyt ehkd ihan niin hyvin
vaikka suosittelemaan asiakkaille mitddn, tai ei pystynyt vaikka tekem&an hirveesti,
niin ehki sellaiseen olisi voinut niinku tarvita kokemusta tai lisdkoulutusta, ettd niinko
ois enemmadn myos tarjota sitten asiakaskokemukseen tavallaan sit asiakkaalle.

Erds haastateltavista kertoi kokemastaan pettymyksestd, kun héanelle oli luvattu
tulla ndyttamadn ja neuvomaan uusia tyon osa-alueita, mutta se olikin jaanyt to-
teutumatta.

En saanut toistd lisdkoulutusta tai kehittymismahdollisuuksia. Piti saada semmonen-
pieni opastus taitavammalta tyontekijalta, mutta sit oli ilmeisesti kiire, nii ei sitd sitte
ikina tullu.

Yksi haastateltavista korosti ldpi haastattelun tyontekijan oman aloitteellisuuden
ja vastuunottamisen merkitystd, ja oli kokenut vapautta kehittdd niin itseddn kuin
yrityksen toimintaakin palvelemaan paremmin henkilokuntaa. Hadn oli esimer-
kiksi itse tehnyt perehdytyspaketin uusille tyontekijoille.

sen tein sitten itse mycshemmin kun huomasin ettd sellaiselle on tarvetta. Ett4 siitd hyo-

tyy sekd tyontekijd ettd tyonantaja jos on sellainen kunnollinen tyopaikkakohtainen
perehdytyspaketti
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41.5 Paluu

Siind missd enimmalld osalla haastateltavista mahdollisuus uusiin kokemuksiin
oli alun perin yksi syistd ldhted ensimmadistd kertaa toihin kyseiseen kohteeseen,
vaikutti haluun palata kuitenkin osalla samoista henkilostd myos tyon tuttuus,
se ettd oli jo “kupletin juoni” selvilld ja tiesi mit4 tyoltd odottaa. Yksi haastatelta-
vista, joka puhui tyoyhteison tarkeydestd, koki myos kilpailukykyisen ja houkut-
televan palkan olevan yksi syy palata toihin samaan organisaatioon. Yksi haas-
tateltava kertoi my6s oman henkilokohtaisen roolinsa ja tyopanoksensa tarkey-
den sen kannalta, ettd organisaatiossa asiat yleensdkin toimivat, motivoineen
héntd palaamaan yha uudelleen téihin organisaatioon. Kaiken kaikkiaan sitou-
tuminen itse organisaatioon oli kuitenkin vain vdhdisissd madrin syynd palata
kohteeseen ja vapaa-ajanviettomahdollisuudet - suurimmalla osalla toistd saatu-
jen ystdvien kanssa - oli merkittdvin yksittdinen syy paluuseen.

TyoOyhteiso ja tunne omasta merkityksestd

Tutkimuksessa kdytetyssd HR-mallissa puhutaan henkilokunnan sdilyvyydesta
yhtend HR-kadytantojen vaikutuksen kohteena olevasta osa-alueesta. Séilyvyys ei
kuitenkaan ole vilttamaéttd paras mahdollinen termi kausiluonteisista toistd pu-
huttaessa, joten sen sijaan luonnollisempaa on tédssd yhteydessa kasitelld henki-
lokunnan paluuta. Vaikka mahdollisuus tavata uusia ihmisid oli ollut osalla
haastateltavista alun perin yksi syistd ldhted kausitoihin pois omalta paikkakun-
nalta, oli uusien tyokavereiden vilinen ”yhteen hitsautuminen” jopa péaédssyt yl-
lattamdadn positiivisesti. Selked enemmist6 haastateltavista kertoi saaneensa en-
simmdisen kautensa aikana tyokavereistaan ldheisid ystdvid, joiden kanssa oli
vietetty aikaa kesilld tyon ulkopuolisina aikoina ja joiden kanssa oltiin paljon te-
kemisissd my0s kausitdiden vilisten jaksojen - eli syksyn, talven ja kevddn - ai-
kana. Tyokavereiden kanssa saavutetun yhteyden merkitys koettiinkin ndiden
neljan kohdalla samaan organisaatioon toihin palaamisen kannalta korkeaksi, ja
osittain jopa merkityksellisemmaksi kuin muut tyohon liittyvat seikat. Kysytta-
essd haastattelussa syitd palata toéihin samaan organisaatioon, kertoo erds haas-
tateltavista seuraavaa:

Palasin ihan pddasiassa ihan kaiken muun tekemisen ymparille sinne ### ja sitten
my0s niitten samojen tyokavereitten takia, ettd jos --- ja --- ei ois sinne tullu toihin, niin
en ois varmaan minakaan.

Vapaa-aika

Lomakohteen ympdriston tarjoamilla vapaa-ajanviettomahdollisuuksilla, joiden
vuoksi matkailijatkin kyseiseen kohteeseen saapuvat, oli selkedsti vaikutusta
kausityontekijoiden kokemaan hyvinvointiin. Jo kyseisessa kohteessa tyoskente-
lemisen koettiin olevan elamys itsessddn ja tyonantajan tarjoamat tyontekijoille
ilmaiset aktiviteettimahdollisuudet, kuten muun muassa saunominen ja suppi-
lautailu tyokavereiden kanssa nousivat esille useamman haastateltavan vastauk-
sissa. Myos kunnan puolesta jdrjestetyt alueen kaikille kausityontekijoille
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avoimet kokoontumiset ja aktiviteetit koettiin “mahtaviksi”, koska niiden myota
pddsi tutustumaan ja viettdimaan aikaa muidenkin kausityontekijoiden kanssa.

Toisaalta kaikki eivit niinkddn kaivanneet muiden seuraa aktiviteetteihin,
ja erds haastateltava nauttikin niistd péddasiassa yksin. Talle yksilolle ulkoilu- ja
harrastusmahdollisuuksilla oli erityisen suuri merkitys halukkuuteen palata toi-
hin samaan kohteeseen.

Sit ku tyopdivd paatty, niin pysty hyppdamédn kajakkiin ja ldhteen meloon jonnekin
sinne jarvelle ja retkeileen. Niin mikds sen parempaa. Se oli niinku ihan se selkee hy&ty
ja varmaan se selkein syy, miksi mé viitsin sinne menna.

Mika saisi palaamaan?

Mik4 sitten saisi sellaiset tyontekijdt, jotka olivat tehneet padtoksen vaihtaa, tai
olivat jo vaihtaneet tyopaikkaa, muuttamaan mielensd ja palaamaan ttihin sa-
maan organisaatioon? Kaksi pisimpdan kausitoissd ollutta haastateltavaa, jotka
molemmat kuuluivat edelld mainittuun ryhmaéén, kokivat tyon kausiluonteisuu-
den haastavana ja kertoivat, ettd mikali tyo olisi sellainen, jota voisi tehda il-
man “kiertolaisuutta”, jos se olisi ympdarivuotista samassa paikassa, voisivat he
harkita palaamista. Toinen néistd koki my6s palkkauksen olevan merkittdvassa
roolissa palaamisen kannalta, ja hinen mukaansa vastaavanlaisista toistd mak-
settiin toisaalla huomattavasti korkeampaa palkkaa.

Parempi palkka...se palkkaus mika sielld oli, niin se oli aika minimaalinen...tuttava
pyorittdd vastaavanlaista firmaa ###, niin sielld apumies anterolle maksetaan samaa
palkkaa, mitd mulle maksettiin tuolla ***...Sit sielld oli semmonen kaveri, joka pystyy
vetddn itsendisesti ryhmié ja nédin poispdin, niin sille maksetaan kymmenen euroa pa-
rempi tuntipalkka, ku mitd mulla oli...

My®s erds toinen haastateltavista - joka suunnitteli mahdollisesti palaavansa toi-
hin samaan paikkaan myos seuraavan kauden ajaksi - kertoi kokevansa, ettd
palkkaus ei aivan tdsmééd tyon méadrdd ja sen vaativuutta.

Vain yksi haastateltavista oli siis ilman ehtoja suunnittelemassa paluuta
kausitoihin samaan organisaatioon, ja kolme muuta kertoivat paluun olevan
mahdollista, mikdli tietyt asiat muuttuisivat. Yksi haastateltava ei kertomansa
ndhnyt paluuta samaan organisaatioon lainkaan mahdollisena, vaikka saisi mah-
dollisuuden muuttaa asioita:

En tiid. Se on jotenki, nyt ku rupee miettiin tota, en tiid mistd se johtuu, mut tosi janna
fiilis. Must tuntuu jotenki, ettd mie en siihen samaan taloon haluis niinku tytvaatteet
pdélla astuu sekunnikskaan. Se oli epamukava paikka ja jotenki silleen niinko tulee
vdhdan semmonen vastenmielinen olo ku ees aattelee.
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4.2 Suorituskyky

421 Vapaus, vastuu ja luottamus sekd mahdollisuus vaikuttaa

Milld tavalla haastateltavat kokivat saavansa vastuuta, vapautta ja luottamusta
kausitoissddn? Entdpd tunnetta mahdollisuudesta vaikuttaa tyohon liittyvissa
asioissa? Kaksi pisimpddn samassa organisaatiossa kausitoissd ollutta, toinen
keskisuuressa ja toinen pienessd (mikro) organisaatiossa tyoskennellyttd henki-
164 kokivat, ettd heille oli annettu jo melko alusta asti heiddn osaamiseensa nih-
den sopivissa mddrin vastuuta, luottamusta ja mahdollisuuksia vaikuttaa. Toi-
nen ndistd oli kokenut myo6s saaneensa vapauden kokeilla ja kehittdd tyohon liit-
tyvid toimintoja ja kertoi harvoin kohdanneensa ennakkoon tyrmdystd uusille
ideoille ja sen sijaan koki saaneensa ”hiljaista kiitollisuutta” oma-aloitteisuudes-
taan. Toisen tyonkuvaan liittyi tyosuhteen alusta saakka asiakasryhmistd huo-
lehtiminen ja hén koki vastuun ja luottamuksen kuuluvan oleellisesti tydsuhtee-
seen:

...jos ne luotti, ettd ma vien asiakkaat melontaretkelld pdivéksi jonnekin ja (nauraa)
saan ne asiakkaat takas sitte ehjdna ja tdysmadrdsend, niin kai siind sitte oli luottamusta
siind.
Eréds haastateltavista oli kokenut saaneensa tytkaverinsa kanssa tyosuhteen en-
simmdisend kautena osaamiseensa ndhden liiankin paljon vastuuta:

...oltiin keretty olla vissiin viikko, niin meiét jdtettiin --- kaa kahestaan tyovuoroon
muutamaks tunniks ja se oli vdhin silleen, mie aattelin ettei tdssad voi kdyda milldan
tapaa hyvin.

Sama haastateltava kertoi mahdollisuuksistaan vaikuttaa tychon liittyviin asioi-
hin seuraavalla tavalla:

Ei todellakaan ollut minkdidn ndkosti mahdollisuutta vaikuttaa.

Kaksi haastateltavaa kertoivat kokeneensa vastuuta ja luottamusta tyonantajan
puolelta omasta mielestdan melko sopivissa mddrin. Toinen heistd kertoi kuiten-
kin alkuun olleensa hieman nérkastynyt, koska hénet oli laitettu jatkuvasti aa-
muvuoroon, mutta kokenut tyytyvdisyyttd kuullessaan mydhemmin, ettd ndin
oli tehty, koska oli huomattu hdnen tehneen tyoénsa hyvin ja olevan luotettava
tyontekija laitettavaksi vaativimpiin aamuvuoroihin. Kysyttdessd mahdollisuuk-
sista vaikuttaa ja esittdd uusia ideoita, kertoivat nama haastateltavat kokeneensa
epdvarmuutta asiassa ja kuvailivat haastattelussa tuntemuksiaan seuraavanlai-
sesti:

...ei ehkd se oma vaikutusvalta ihan riitd sithen...mutta uskon, ettd ainakin pystyisin
sen helposti esittdmddan. Ehka se jollain tavalla otettais huomioonki, jos se ei mikdan
kauheen iso asia oo.

tyonantajan kanssa nyt oli vahan silleen, etti ei aina oikeen tienny, ettd jos tuo jonkun

asian ilmi, niin otetaanko se nyt silleen tosissaan tai kuunteleeko se toinen sitten mita
sanoo
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4.2.2 Palautteen vaikutukset

Haastatteluissa kysyttiin palautteen saamisesta ja sen vaikutuksista tyontekijoi-
hin, heiddn tuntemuksiinsa ja tyohonsd. Positiivisen palautteen kohdalla paa-
paino siirtyi vastauksissa usein asiakaskohtaamisiin ja heiltd saatuihin palauttei-
siin, joiden koettiin vaikuttavan positiivisella tavalla tyomotivaatioon, johon yh-
den haastateltavan vastauksen perusteella vaikutti myos ldhiesihenkil5ltd saadut
kehut. Kaikkien haastateltavien vastauksista saattoi 10ytda ehkd hieman yllatta-
enkin yhteyden asiakkailta saadun positiivisen palautteen ja tyontekijain oman
osaamisen tunteen valiltd. Tatd ei siis suoraan kysytty yhdeltdkdan haastatelta-
valta, vaan se nousi esille litteroituja tekstejd tutkiessa. Seuraavassa edelld mai-
nittuun lI6ydokseen johtaneet sitaatit:

...jos niinku nimeltd pyysi ja nimenomaan haluavat, ettd mind veddn ryhmas, niin se
oli sitten mun mielestd aika niinku hyvé indikaattori, ettd kai mé jotain niinku osaan
tehda oikein.

...jos sain positiivista palautetta, niin se motivoi minua tosi paljon. Tajusin ettd nyt on
tehty jotain oikein ja voin tehd samanlain tai jopa paremmin.

...ja suurin osa palautteesta tuli tdssd asiakkailta, ja se oli tosi kiva aina saada asiak-
kailta hyvaa palautetta. Ja kylld ma sitte niinku koin, ettd olin hyva siind tyossd ja se
aika paljo vaikutti myos silleen tyomotivaatioon tai asenteeseen ja ehkd myos sithen
tyohon...

...tydomotivaatiota korottaen, ettd kylld se tyomotivaatio on koko ajan oikeastaan ollut
nousujohteinen. siitd on tullut sellainen itseddan ruokkiva kierre, siitd enimmékseen po-
sitiivisista palautteista, on huomannut ettd toimii koko ajan paremmin ja vie asioita
oikeaan suuntaan

...et vaikka tuntukin ettd jotain tekee oikeen sillon ku asiakkaat joskus kehu...

Yksi haastateltavista kertoi asiakkailta saadun palautteen vaikuttaneen myds ha-
lukkuuteen palata t6ihin samaan organisaatioon.

...varsinkin asiakkailta ennen kaikkea paljon, ja se on mydskin motivoinut ja saanut
palamaan samaan tyopaikkaan.

Kolme viidestd haastateltavasta kertoi miltei kaikkien tyonantajalta saatujen pa-
lautteiden olleen negatiivissavytteisid. Tadllaisten palautteiden ei ajateltu alkuun
merkitsevidn paljoa oman tekemisen ja tuntemusten kannalta, vaan sen koettiin
olevan jossain mddrin normaalia tydeldmaddn ja tydssd kehittymiseen liittyvaa toi-
mintaa, mutta positiivisten palautteiden viahyyden/puuttumisen sekd negatii-
visten palautteiden ikdviksi koetun sdavyn myotd ne alettiin kokea tyomotivaa-
tiota ja osaamisen tunnetta vihentavina.

Negatiivista tuli paljon tyonantajalta...aluks aattelin silleen, et sit4 sitd nyt ei hirveesti

tuu niin kai sitd voi yrittdd parempaa...sitte ku sitd tuli koko ajan pienimmistaki asi-
oista...niin sit huomas ettd meni vihian moti, ettei minua kiinnostanu enaa.

...jos ldhinna vaan keskitytddn niihin negatiivisiin asioihin tai silleen ett4 ei tavallaan

16yda sitd hyvéd sanottavaa, niin sitten se tulee ehkd semmonen fiilis ettd, no ma en
osaa sitten varmaan mitdan tai vahan semmonen fiilis.
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Totta kai sehdn kuuluu asiaan, ettd jos tulee jotain niinko isompia jotain virheitd, niin
totta kai niistd on hyvé just puhua, mutta se ettd mihin sdvyyn taas sitten ne nostaa
esille, niin sekin on taas aivan eri asia, ettd jos timan niinko palautteen tuo sellaisessa
hyvin kriittisessd muodossa, niin sittehén siitd ei jad hirvedn hyva sellanen fiilis.

Kaksi pisimpddn samassa organisaatiossa kausitoitd tehnyttd haastateltavaa ko-
kivat tyonantajalta tulleen kriittisen palautteen olleen kehittdvad, sen koskiessa
yleensd heiddn toimintaansa, jossa olisi tydnantajan mielestd voinut toimia toisin.
Toinen heistd kertoi saaneensa positiivista palautetta harvemmin pyytamattd,
mutta totesi tdssdkin asiassa omatoimisuuden toimivan huomattuaan, ettd kan-
nattaa aina mahdollisuuden tullen itse kertoa mitd kehuja mahdollisesti aiheut-
tavaa on tullut tehtya.

Kehityskohteet palautteenantoon

Haastateltavilta kysyttiin myos, ettd tulisiko heille mieleen kehitysehdotuksia
palautteenantoa koskien. Toiveena oli, ettd kaikkia tulisi kohdella tasavertaisesti
ja ettd pystyttdisiin keskustelemaan asioista sekd antamaan palautetta rakenta-
vasti, unohtamatta myoskddn tyontekijoiden aikaan saamia hyvid asioita. Myos
sddnnollisten palautekeskusteluiden tuominen osaksi henkilstojohtamista koet-
tiin ajatuksen tasolla hyodyllisind oppimisen ja kehittymisen kannalta puolin ja
toisin, niin tyontekijoiden kuin tyénantajankin kannalta.

4.2.3 Palkkiot ja standardit

Yksi haastateltavista oli kokenut kausitoistddn saamansa palkan kilpailuky-
kyiseksi ja houkuttelevaksi, mika oli vaikuttanut hédnen halukkuuteensa palata
samaan organisaatioon Yksi listasi palkan ja tytn maaran sekd vaativuuden koh-
taamattomuuden yhdeksi tyon huonoista puolista, mutta suunnitteli kuitenkin
paluuta samaan organisaatioon. Yksi kertoi paremman palkan mahdollisuuden
saattavan saada hidnet palaamaan samaan organisaatioon. Rahapalkan péaélle tul-
leet henkilokunta-alennukset ja -edut, kuten alennukset organisaation eri toimi-
pisteiden ruokien ja juomien hinnoista sekd vuokravéalineiden kaytto veloituk-
setta, koettiin padsdantoisesti erittdin mukavana lisand. Palkkatasa-arvo koettiin
joidenkin kohdalla heikoksi, silld samasta tydstd saattoi saada erisuuruista palk-
kaa verrattuna tyokaveriin, jolla oli kutakuinkin samantasoinen aiempi tytkoke-
mus kyseiseltd alalta. Suurimmalle osalle haastateltavista joko tarjottiin majoitus
veloituksetta, tai se maksettiin kolmannelle osapuolelle heiddn puolestaan, ja
tama koettiin merkittaviaksi lisdksi. Yksi haastateltavista, joka tiesi muiden tilan-
teesta asumisen maksujdrjestelyiden suhteen, joutui maksamaan kausityokoh-
teensa majoituksen vuokran itse ja olisi my6s toivonut tyonantajan hoitavan sen
puolestaan.

Standardeista ja toimintamalleista kysyttdessa neljdlld viidestd haastatelta-
vasta tuli mieleen muun muassa tyovaatetukseen, tyopisteiden siisteyteen ja
asiakaspalvelun laatuun liittyvid ohjeistuksia, mitd oli heille kerrottu perehdy-
tyksen aikana. Lisdksi yksi kertoi asiakaspalautteen olevan organisaatiolle ai-
dosti tdrked ja arvokas asia, jonka kautta voidaan 1oytda valtavasti kehityskohtia
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ja vinkkejd siitd, mitd organisaation toiminnassa kannattaa mahdollisesti muut-
taa. Sen lisdksi asiakastyytyvdisyyttd seurattiin tdhtiluokituksen avulla.

4.3 Informaatio (viestintd ja vuorovaikutus)

4.3.1 Viestintd ja vuorovaikutus johdon/tyonantajan kanssa

Mikroyrityksessd kausitodissd ollut haastateltava oli kokenut vuorovaikutuksen
esihenkilonddn toimivan yrityksen omistajan kanssa mutkattomaksi tavatessaan
tehdessddn tavatessaan tdman kanssa pdivittdin kasvotusten. Tédssd organisaa-
tiossa oli kyseisen tyontekijan kertoman perusteella panostettu informaation ja-
kamiseen ja sitd oli pyritty kehittdimaan esimerkiksi matkapuhelinsovelluksen
avulla tyosuhteen aikana. Kuten yksi - aiemmin suorittavan tason toitd tehnyt ja
viimeisimpind kesind esimiestehtdvienkin parissa kausitoissd tyoskennellyt -
haastateltava sanoi, on vuorovaikutus esimiehen ndkokulmasta oltava matalan
kynnyksen toimintaa ja kuunteleminen on todella tdrked taito, mika voi johtaa
asiakasrajapinnassa tyoskentelevien alaisten véalittamé&n informaation avulla uu-
siin oivalluksiin myos esimiehen kohdalla. Omalla kohdallaan hin koki vuoro-
vaikutuksen oman esimiehensd kanssa olleen riittdvan hyvailld tasolla olosuhtei-
siin ndhden. Olosuhteilla viitataan tdssd yhteydessd matkailukauden aikana val-
litsevaan kiireeseen ja ajanpuutteeseen. Hdn oli ollut alalla ja toissd kyseisessa
organisaatiossa jo verrattain pitkddn tietden sen toiminnan laajuuden ja esimie-
hen/omistajan kiireellisyyden matkailukauden aikana. Han kertoi kokevansa
ajoittain itsekin esimiehend toimiessaan vaikeuksia irtautua toistd, joutuessaan
olemaan jatkuvasti alaistensa tavoitettavissa, ja toivovansa ndiden vélttdavan tar-
peettomia ja kiireettomid tyohon liittyvid yhteydenottoja vapaa-ajallaan, pyrkien
samanlaiseen toimintaan itsekin oman esimiehenséa kanssa. Kolme viidesta haas-
tateltavasta oli osittain kokenut vaikeaksi vuorovaikutuksen esimiehenss eli or-
ganisaation omistajan kanssa. He kuvailivat varsinkin kasvotusten kdytyad kans-
sakdymistd huonosti toimivaksi ja vililld tietylld tapaa arvaamattomaksi, mikd
oli johtanut pyrkimyksiin kommunikoida muilla tavoin tai selvittdd tarvitse-
maansa tietoa muista ldhteistd. Vuorovaikutuksesta esihenkilon eli organisaation
omistajan kanssa ndmé kolme kertoivat seuraavaa:

Mutta joskus tuli vdhdn semmonen my®s, ettd kehtaako tuota nyt kysyd, ku tulee sem-
monen, ettd ainakin --- kohalla saatto tulla semmonen, ettd no etko s nyt tita tieda.

...viestitse se toimi ehké jopa paremmin kuin kasvokkain. Niin sanosin ett4 se oli on-
nistunutta, mutta toki sitd ehka toivois, ettd se ois myos kasvokkainkin sujunu vahin-
tdankin yhtad hyvin.

...tuli niin tylyi vastauksii, eli tdltd meiddn pomolta, niin siltd ei kehannu kysyy-

kddn...sitjos koitin kysyé asiasta, niin saatto tulla semmosta ikdvansavyistd komment-
tia, et sd oot ollu tddlld jo kerran, tai et en ma kerkee nyt vastata.

Yll4 olevista sitaateista viimeisimman kertonut tyontekija oli kokenut informaa-
tion kulun laadun vaikutteen itse tyohon eli asiakaspalveluun, silld hdnen
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kertomansa mukaan uusien - kesken kauden tulleiden - myyntituotteiden ole-
massaolosta saatikka hinnoista ja lisdtiedoista ei usein ollut hénelle asti kantau-
tunut mink&éanlaista informaatiota ennen kuin asiakas toi tuotteen tiskille mak-
settavaksi.

Mitd haastateltavat sitten toivoisivat vuorovaikutukselta johdon kanssa,
minkalaisia kehitysehdotuksia heilld oli asiaan liittyen? Lasndolon tédrkeys kes-
kustellessa nousi vastauksista esille ja kasvokkain kdytdva vuorovaikutus olikin
usean haastateltavan mielestd selked kehityskohde. Yhdelld haastateltavista oli
toisesta tyopaikasta saatuna hyva kokemus henkilokunnan kaytossa olevista so-
velluksista, joiden kautta oli mahdollista saada hdnen kertomansa mukaan
kaikki tarvittava informaatio tyohon liittyvistd tuotteista ja muista asioita, ja ta-
méntyyppisen ratkaisun vaikutusta parantamaan vuorovaikutusta pohdittiin
myds kyseisen kausityon tarjoaman organisaation kayttoon. Toivomuksena oli
my0s yleisesti avoimen kommunikaation salliva ja my0s tyontekijoiden ideoiden
ja palautteen vastaanottava ilmapiiri.

4.3.2 Viestintd ja vuorovaikutus esihenkildiden ja tyokavereiden kanssa

Esihenkiloistd puhuttaessa kddntyi huomio usein my6s kokeneempiin tydkave-
reihin, jotka suorittavan tason kausityontekijit vaikuttivat jossain méarin rinnas-
tavan esihenkilovihin. Ndiden kanssa kommunikoinnin koettiin padsdantoisesti
olevan sujuvaa ja matalan kynnyksen toimintaa, ja heiltd saatiin neuvoja ja vink-
keja pyytamalld ja pyytamattakin. Esimiestehtdvissdakin toiminut kausityontekija
kokikin, ettd varsinkin alalla aloittelevan tyontekijan ndkokulmasta on tarkedd,
ettd esihenkil6illd on avoin, ihmiset aidosti kohtaava, kuunteleva ja keskusteleva
asenne.

Vuorovaikutus tyokavereiden kanssa koettiin kaikkien haastateltavien koh-
dalla hyvéksi ja heitéd koettiin olevan helppo ldhestya asiassa kuin asiassa, ja osa
pyrkikin mahdollisuuksien mukaan ldhestym&dn heitd ensimmadisend - ennen
esihenkildiden tai yrityksen omistajan puoleen kddntymista - jos jokin tyohon liit-
tyvé seikka tai kysymys askarrutti mieltd. Tyokavereiden kesken koettiinkin vah-
vaa ryhmaé- ja samassa veneessé ollaan -henked.

Kuvailisin ettd aika semmonen avoin ja hyvin tota, kaikki on niinko sallittua, kaikki
virheetki ja niistd selvitddn yhdessa. Et ei ajatella tavallaan silleen mind-ajatteluna vaan
silleen me-ajatteluna, ettd tastd selvitddn ja se yhteistyo siind aika paljon sitte helpottaa
jokaisen sitd oloa, ettd on helpompi tehd yhdessa.

...omasta kokemuksesta oli se vuorovaikutus tyokavereiden kans hyvéa. Varsinki ku
ne tyokaverit oli ennestddn tuttuja, niin se oli tosi helppoa se kommunikointi, ku heidn
kaa vietti vapaa-aikaaki

Tyokavereita oli todella helppo ldhestyé ja yleensé koitinki aina ensin kysya niiltd, jos
ne sattu tietimaan.

4.3.3 Ulkoinen viestintd ja vuorovaikutus

Organisaation ulkoisen vuorovaikutuksen suhteen kaikilla haastateltavilla oli
ajatuksia yhteistyon tdrkeydestd. Osa oli kokenut, ettd oman organisaation

33



johdon ja matkakohteen joidenkin muiden organisaatioiden johdon vélinen
suhde ei ollut kovinkaan hyvé, vaan niiden vililld oli melkoinen “kilpajuoksu”
asiakkaista ja tyontekijoistd. Tahdn esitettiin yhden haastateltavan toimesta rat-
kaisuksi peiliin katsomista ja sitd kautta yritystd padstd sopuun. Nahtiin tarkedns,
ettd jaetaan tietoa puolin ja toisin muista alueen yritysten tarjoamista palveluista,
jotta asiakkaat saisivat alueelta mahdollisimman hyvidn kokemuksen ja mahdol-
lisesti tdtd kautta pysyisivit alueella pidempé&dn ja ndin ollen saattaisivat tuoda
suoraan lisdhyotyd omallekin organisaatiolle esimerkiksi ostamalla lisdd majoi-
tus- ja ravintolapalveluita. Tyontekijoiden nakokulmasta kilpailijoina ei niink&dan
pidettykddn saman alueen muita yrityksid, vaan muita, esimerkiksi naapurikun-
tien matkakohteita.

M4 oon sitd mieltd, ettd paikallisten yrittdjien pitdis ehkd enemmaén tehd yhteistyotd,
koska kaikki on kuitenki samassa veneessd, jos niit kesatyontekijoitd ei yksinkertasesti
00.

...ei kannata vaikkapa niinku jattdd jakamatta tietoa siitd ettd jossakin on vaikka toisen
yrittdjan kahvila tai ravintola, vaan se saattaa olla ettd se on sitten niin kiinnostava ettd
se asiakas jdd vield yheksi yoksi lisdd kun haluaa kdyda silld pdivaseltdadan.

Vuorovaikutus asiakkaiden kanssa on olennainen osa ravintola-, matkailu- ja va-
paa-ajan palveluiden tarjoamista ja se olikin kaikkien haastateltavien mielestd
yksi tyon “suola”. Tarkentavia kysymyksid esittdessd kdadantyi puhe helposti asia-
kaspalautteiden merkitsevyyteen, ja useampi haastateltavista toivoikin kausi-
tyossd olevan mahdollista saada enemmain kohdistettua kirjallista palautetta
omasta toiminnastaan juuri asiakkailta, jotta omaa toimintaa voisi kehittda. Ta-
hédn tarkoitukseen ehdotettiin matalan kynnyksen asiakaspalautejdrjestelmad,
yhtend esimerkkind palautelomakkeita ja -boxia.

4.4 Tyo ja sen puitteet

4.4.1 Strategia/tavoitteet

Organisaation strategiasta viestiminen henkilokunnalle tuo heidan tietoonsa or-
ganisaation tavoitteet ja halutut keinot niiden saavuttamiseksi, sekd valaisee
aan luomaan merkityksen tunnetta ja sitouttamaan tyontekijoitd organisaatioon
ja sen toimintatapoihin. Strategia ja laajemman mittapuun tavoitteet vaikuttivat
kuitenkin jadvan haastateltavilta eritasoisten arvailujen varaan, mik ei ole ihme-
tyksen aihe, koska yksikéan heistd ei kertonut, ettd heille olisi selkeésti niitd ker-
rottu tai ndytetty. Joillakin vaikutti olevan selkedampi varmuus vastauksissaan
kuin toisilla, mutta kuinka ldhelle oikeaa ne osuivat, se jda tdssd yhteydessa ky-
symysmerkiksi.

Veikkaan et se on ollu jotain hyvin voittoa tavoitteleva jdrjesto. Ettd sindnsa ehkad ym-

mirrdn, ettd millanen se tavoite siind on ollu. Ja tavoitteesta veikkaan ettd on niinku

myyntid, mutta myos hyvaa asiakaspalvelua, ettd saadaan positiivista palautetta, niin
veikkaan ettd se ois niinku tédssd se punainen lanka.
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Yrittdd saada asiakkaita ja palvella heitd. Tietenki se, ettd mitd se palvelu oli. Sitd me
kehitettiin ja kauan, ennen ku mé sinne meninkéén, eli noita leiripaikkoja ja retkituki-
kohtien rakentaminen ja niinku suunnittelu. Ja sitten markkinointi ja siind ohella oh-
jausta ja opastusta ja koulutusta. Niin tota se oli aika silleen selkee, etti lisitd alueelle
melontamatkailua.

Osa haastateltavista ei edes yrittdnyt ldhted tosissaan arvailemaan organisaation
strategiaa tai tavoitteita. Nama kausityontekijdt eivdt suunnitelleet paluuta sa-
man organisaation palvelukseen.

Varmaan raha (nauraa). Ei mulle oikeen muuta kerrottu, ku ettd tee toitd sielld.

Taytyy sanoa ettd en nyt kylld tiedd, ettd miké se vois olla se niinku organisaation stra-
tegia.

Pisimp&ddn samassa organisaatiossa kausitoitd tehneelld oli muodostunut jonkin-
lainen kuva oman organisaationsa strategiasta, mutta mustaa valkoisella ei siita-
kaan ollut olemassa.

...ei ole mihink&an kirjoitettu ylos...enemmaén suullisella tasolla.

4.4.2 Arvot

Miten haastateltavat kokivat organisaatiossa vallitsevien arvojen kohtaavan
omien arvojensa kanssa? Tietyt matkailualaan liittyvit ja kyseiselld alalla toimi-
vien organisaatioiden vaalimat arvot, kuten halu tarjota unohtumaton kokemus,
suvaitsevaisuus sekd avoimuus uusia asioita, vieraita ihmisid ja kulttuureja koh-
taan, ovat jo ldhtokohtaisesti sisddnrakennettuja monelle kausityontekijille, ar-
vioi erds haastateltavista. Tdméan pystyi todentamaan my6s muiden haastatelta-
vien kohdalla heiddn vastauksistaan, vaikkakaan ndiden kohdalla aivan kaikki
arvot eivét olleet heiddn kokemustensa mukaan linjassa organisaatioista tai nii-
den omistajilta esiin nousseiden arvojen kanssa. Ylld mainittujen lisdksi yksi
haastateltavista piti organisaation kestdva kehitys -ajatusta, luonto ja sidosryh-
mat huomioon ottaen, yhtend tarkeimpénd omia arvojaan vastaavasta seikasta.

Varmaan semmonen, mikd oli yhteistd, niin kuitenki meidan tyopaikkamme halusi
tarjota hyvaa palvelua asiakkaille, mikd nyt on ihan itsestddn selva asia, mutta mista
olin ihan samaa mielta.

Niin se oli niinku semmonen ajatus koko sen firman konseptissa, ettd se niinku miel-
lytti. Etenki se ettd tekee sen niin sanotusti ekologisesti ja silleen paikallisia asukkaita
suututtamatta, niin se mun mielestd on niinku win-win tilanne kaikin puolin.

Kaksi haastateltavaa oli kokenut, ettd tyonantajan suunnalta ei osattu riittdavasti
ndyttdd arvostusta tyontekijoitd ja heiddn organisaatiollensa antamaansa panosta
kohtaan. Toinen heistd arvioi kokemansa perusteella oman organisaationsa
melko suorituskeskeiseksi tyopaikaksi, ja koki tyonantajansa olleen kykenema-
ton toisen saappaisiin astumiseen ja empatian osoittamiseen, miké taas soti ha-
nen omia arvojaan vastaan. Yksi haastateltava, oltuaan muuten arvojen suhteen
samoilla linjoilla tytnantajan kanssa, kertoi - saatuaan kriittistd palautetta tavas-
taan hoitaa normaalista poikkeava asiakaskohtaamistilanne, jonka oli omasta
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mielestddn hoitanut asiakasndkokulmasta parhaalla mahdollisella tavalla - miet-
tineensd, ettd ihan kaikissa asioissa eivit arvot kohtaakaan.

Joidenkin haastateltavien vastauksista nousi esille organisaation sisdisten
henkilokemioiden toimimattomuus, niin tyontekijan ja tyonantajan valilla kuin
tyokavereidenkin kesken. Yksi haastateltava oli kokenut, ettd hdnen mielestdan
kyseiset tiedossa olevat haasteet ja/tai ongelmat olisi pitdnyt selvittdd ja kyseisid
asioita kehittdd, mutta ettd niihin ei ollut reagoitu tai puututtu kenenkéddn toi-
mesta.

...jossain vaiheessa tuli semmonen ryhmad, missé oli tyokaverimme. Mutta sit sinne ei
lisdtty ollenkaan niitd --- tyontekijoitd, koska en tiid, ndd meidn --- ja ---, jotka oli vahan
niinko meidn vuoropaallikot ei halunnu lisétd niitd sinne, en tiid miks...Ja ne ei myos-
kddn pitdny niista...

Samalle tyontekijdlle oli ehdotettu toisen toimipisteen tyontekijoiden toimesta,
ettd heitd voisi lisdtd samaan WhatsApp-ryhmaddn, jotta heiltd voisi kysyd apua
ja neuvoja tarvittaessa.

...ehdotin tdman, niin vastauksena tuli ettd ovatko he tailla muka toissé tdssad ravinto-
lassa. Ja siindki oli jotain, ettd tima ns. esimies----, niin yks toinen -- tyontekija kertoi,
ettd tamad --- ei tykkada ---...Ja sit sielld oli vissiin tyontekijoiden kanssa sanomista, niin
se on oikeasti vakava asia, mihin pitdis puuttua. Se pitdis tyyliin samantien selvittdd ja
ratkaista asia ja kehittdd asiaa. Niin siel saatto tulla niinko pahojakin sanomisia saman
firman eri ravintoloiden tyontekijoiden kesken. Niin kukaan ei oikeen reagoinu niihin
mitenkdan...

4.4.3 Ilmapiiri

Ty0std ja sen puitteista keskustellessa hyvad 1oydettiin tyokavereiden vilisesta
ilmapiiristd. Nelja viidestd haastateltavasta toi ilmi, ettd oli kokenut tyonteon
ajoittain hauskaksi eritoten silloin, kun toissd oli samaan aikaan ollut henkil6itd,
joiden kanssa he olivat yhdessa tyoskentelyn lisdksi viettdneet aikaa ja tutustu-
neet syvemmin téiden ulkopuolisina aikoina. Kaksi néistd oli toisaalta kokenut
tyoilmapiirin ajoittain myos huonoksi tyonantajansa seurassa ja toivoivat tyon-
antajalta tsemppaavampaa asennetta pelkdn kritiikin antamisen sijaan. Parhaim-
millaan ryhmddynamiikka ja ilmapiiri tyoyhteisossd oli yhden haastateltavan
mukaan silloin kun kausi oli jo lopuillaan, ja kehitysehdotuksena hén toikin ilmi
toiveen saada kausityontekijoille heti kauden alkuun henkilokunnan yhteista vir-
kistystoimintaa, mikd edesauttaisi tutustumaan tyokavereihin ja ndin henkils-
kuntaa ryhméaytymaan keskendan.

...semmonen hyva fiilis tavallaan kuitenki. Ettd ku tyokavereiden kanssa voi my®os
heittadd silleen kevyttd lappadd myos siind sivussa, ettd se ei oo tavallaan liian vakavaa.

Mut sitten myds tyopaikassa ylipddtdan ehkd se huono tyonantajan ja tyontekijoiden
vélinen niinku suhde tai silleen.

4.4.4 Fyysiset puitteet

Tyon fyysisistd puitteista kehuja saivat kaikilta haastateltavilta tyopaikan sijainti
ja sen mahdollistamat eldmykset. Toisaalta matkailukohteen sijainti oli kahden
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haastateltavan mielesti siind mielessd haasteellinen, ettd se oli kohtalaisen kau-
kana heiddn niin sanotusta kotipesdstddn, mikd oli aiheuttanut kohtalaisen
suurta vaivaa aina kauden alussa ja lopussa muuttopuuhien muodossa. Kritiik-
kia tyon fyysisistd puitteista tuli yhdeltd haastateltavalta koskien vélineistod ja
aineosia, joita oli tarjolla asiakkaille myytdvien juomien tekoon. Hin oli kokenut,
ettd hanta ei ollut otettu tosissaan ehdottaessaan tarjonnan laajentamista, vaan
ettd kyseiset vilineet ja ainesosat olivat olleet saman organisaation toisen toimi-

pisteen etuoikeus.

TAULUKKO1 Keskeiset tulokset
Ihminen Miltei kaikki haastateltavat kokivat henkilokuntaa olleen liian vé-
hén suhteutettuna tyon méaaraan.
(tyovoimasuunnit-

telu, rekrytointi, ke-
hittiminen, paluu)

Suurin osa tutkimuksen kausitydntekijoistad oli opiskelijoita.
Suurin osa ei saanut lisdkoulutusta organisaation puolesta.

Haluun palata vaikuttivat eniten tyokaverit ja vapaa-ajanvietto-
mahdollisuudet.

Suorituskyky

(vastuu, standardit,
palkkiot, palaute)

Vastuuta voi antaa liikaakin taitotasoon nihden.

Standardeja oli tiedossa koskien asiakaspalautteen laatua seka
pukeutumista tyopaikalla.

Aineettomat palkkiot, kuten vuokravilineiden ilmaiskéaytto, ko-
ettiin hyvinvointia ja tdten suorituskykyd lisddvana tekijana.

Positiivinen asiakaspalaute paransi, kun taas negatiivinen pa-
laute tyonantajalta heikensi, kokemusta oman osaamisen tasosta.

Viestintd ja vuoro-
vaikutus

Suurin osa haastateltavista koki viestinndn tyonantajansa kanssa
haastavaksi ja informaation kulun riittamattoméksi.

Viestintd ja vuorovaikutus esihenkildiden ja tydkavereiden
kanssa koettiin helpoksi.

Vuorovaikutus muiden paikallisten organisaatioiden kanssa ko-
ettiin tarkedksi, mutta siind koettiin selkedsti olevan kehittdmisen
varaa

Tyo ja sen puitteet

Organisaation strategia ja tavoitteet oli tuotu keskimddrin huo-
nosti tyontekijoiden tietoon.

Matkailu-alaan ja asiakaspalveluun liittyvat arvot kohtasivat
pddasiassa tyontekijoiden ja organisaatioiden valilld, mutta tyon-
antajan arvostuksessa tyontekijoitd ja heiddn tyopanostaan koh-
taan koettiin paikoin olevan reilusti parantamisen varaa.

[Imapiiri tyckavereiden kesken koettiin hauskaksi, kun taas joi-
denkin kohdalla ilmapiiri tyonantajan kanssa koettiin huonoksi.
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5 POHDINTA

Taman tutkimuksen mukaan kesdkausitoitd tekeviat enimmaékseen sellaiset ihmi-
set, joilla on kausityon ulkopuolisina aikoina jokin pysyvéluontoinen toimi, ku-
ten tdssd tapauksessa - neljdllad viidestd - opiskelu. Oppilaitosten sisdisten vies-
tintdjarjestelmien, kuten esimerkiksi Wilman kautta opiskelijat on helppo tavoit-
taa, kuten yhden ravintola-alaa opiskelleen haastateltavan kohdalla oli kdynyt.
Moller ym. (2014) mukaan opiskelijat ovatkin kelpo kohde rekrytointiponnistuk-
sille. Tamad kdy jarkeen eritoten sellaisten organisaatioiden kohdalla, jotka hyvak-
syvat kausiluontoisuuden toiminnassaan.

Siind missd perehdytys tarkoittaa uuden tyontekijan tehtdviin opastamista
ja kaikkien siihen tarpeellisten tietojen ja taitojen vdalittamistd, joskus hyvinkin
ruohonjuuritasolta alkaen, voidaan tdimé&n kehittdmistd pitdd jo perustyotaidot
osaavan tyontekijan tietojen ja taitojen kasvattamisena ja edistimisend. Taman
tutkimuksen tuloksissa oli kiinnostavaa se, ettd samassa organisaatiossa tydsken-
nellyilla henkilsilld oli jopa melko vastakohtaiset kokemukset molemmista, seka
tyontekijan perehdytyksen ettd timan kehittdmisen tasosta. Siind missa yksi oli
kokenut molemmat suorastaan olemattomiksi, oli toisella - joka oli ollut varsin-
kin tyossd kehittymisen suhteen oma-aloitteinen - ndistd huomattavasti positii-
visempi kokemus. Vaikuttipa ndihin eroihin kokemuksissa sitten tyontekijéan ik4,
luonne tai elamdnkokemus, on tyossd kehittymisessd jokaisella tyontekijdlld
my06s oma vastuunsa, kuten on aiemmin argumentoinut myds Paloniemi (2004).
Lisdkoulutusta oli kuitenkin toiselle edelld mainituista lupailtu, mutta sitd hédn ei
koskaan saanut. Tamd saattaa olla yksi syy siihen, ettd kyseinen henkil6 viihtyi
samassa organisaatiossa vain kaksi kautta - eikd mikddn saisi hdntd sanojensa
mukaan palaamaan - silld Ainsworth ja Purss:n (2009) tutkimuksen mukaan odo-
tusten ja todellisuuden kohtaamatta jdattaminen johtaa joillakin kausityonteki-
joilla odotusten laskemisen liséksi tyohon suhtautumiseen transaktiona.

Tyontekijan sdilyvyyden (tai tdssd tapauksessa paremminkin paluun) suh-
teen loydettiin tutkimuksessa kaksi merkityksellistd toisiinsa liittyvad aihetta,
jotka ovat tyokaverit sekd vapaa-aika. Tyokavereiden kanssa saavutettu yhteys
ja joidenkin heistd kanssa muodostunut ystdvyys olivat selkein syy palata téihin
samaan matkailukohteeseen ja -organisaatioon, minka jalkeen hyvana kakkosena
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tulivat kyseisen kohteen tarjoamat elamykset ja vapaa-ajanviettomahdollisuudet.
Nédiden molempien merkityksen toihin paluuta ajatellen on havainnut myos
Rouvinen (2020) tutkiessaan tyontekijoiden perusteita ldhted kausitoihin. Pa-
rempi - linjassa muualla vastaavista tyotehtdvistdi maksettavien korvausten
kanssa oleva - palkka sekd paradoksaalisesti toiminnan ympéarivuotisuus saisi-
vat kaksi kolmesta jo eteenpdin siirtyneistd palaamaan. Kuten sanottu, yhtd taas
ei omien sanojensa mukaan saisi palaamaan mik&an.

Tydssd annettu vastuu, mahdollisuus tehdd paatoksid itsendisesti ja néita
koskeva positiivinen palaute voi ruokkia henkildston ylpeyttd omaa tekemistdan
koskien ja halua panostaa tyohon entistd enemmaén. Kuitenkaan, jos tyontekija
saa omasta mielestddn kykyihinsa ndhden litkaa vastuuta ja sen péaédlle palautteet
tyonantajalta ldhinnd negatiivisessa muodossa, se ei luonnollisestikaan ole omi-
aan lisddmaddn tyytyvdisyyttd saatikka sitoutuneisuutta organisaatioon, kuten
erddn haastateltavan vastauksista saattoi hyvin pé&dtelld. Oikein annosteltuna
vastuu ja vapaus ynndttynd positiivisella palautteella sen sijaan luo Alverén ym.
(2012) ja Judge ja Piccolon (2004) mukaan kestivimmadn siteen tyontekijdn ja
tyonantajaorganisaation vdlille. Tamén oli kokenut kaksi haastateltavaa, jotka
olivatkin pysyneet saman tyonantajan palveluksessa tutkimuksen otannan hen-
kiloista pisimpéan. Palkan suuruudella taas ei tdnd pdivand medioiden mukaan
vaikuta olevan kovinkaan suurta merkitystd tyontekijan tyytyvdisyyteen, mutta
voitaneen olettaa, ettd se ei ole koko totuus. Ndin pystyi tulkitsemaan myos vas-
tauksista, jotka antoi haastateltava, joka oli tyytyvédinen tdssd kappaleessa aiem-
min mainittuihin vastuun ja palautteen tasoon, mutta joka ei kokenut saavansa
riittdvasti rahallista kompensaatiota tyostddn verrattuna sen vastuullisuuteen.

Esihenkililtd ja/tai tyonantajalta saadun negatiivisen palautteen merkitys
on siis melko kiistaton, kuten on tutkitusti monella myos positiivisen palautteen.
Hieman yllattavad onkin tdssd tutkimuksessa se, minkdlaisia vaikutuksia asiak-
kailta saaduilla, varsinkin positiivisilla palautteilla oli ollut. Eritoten tunne oman
osaamisen tasosta vaikutti vastausten perusteella vahvistuneen ja kohentuneen
positiivisen asiakaspalautteen hetkelld. Oman osaamisen tunnetta taas luonnol-
lisesti vahensi madarallisesti korkea tyonantajalta saatu negatiivinen palaute.
Téssd kohtaa voitaneen todeta, ettd palautteen antaminen on taito sekin ja ettd
sitd antavien tulisi pyrkid kehittdiméaan sitd rakentavampaan muotoon, unohta-
matta positiivisten palautteiden merkitystd. Myos palautekeskustelut tai -jarjes-
telmat, jotka toimisivat molempiin suuntiin - niin tytnantajalta tyontekijdlle kuin
toisinkin pdin - voisivat olla molemmille osapuolille hyddyllisid oppimisen ja ke-
hittymisen kannalta.

Sisdinen informaation kulku ts. viestintd ja vuorovaikutus on yksi organi-
saation toiminnan peruspilareista, ellei kyseessa ole yksinyrittdjd. Silloin kun or-
ganisaatiossa toimii useita tyontekijoitd tyonantajan lisdksi, taytyy tiedon yksin-
kertaisesti kulkea ihmiseltd toiselle, ja mitd tehokkaampaa se on, sitd paremmin
organisaation eri osat, eli tdssd tapauksessa ihmiset, osaavat kulkea ja viedd or-
ganisaation toimintaa samaan, haluttuun suuntaan. Tutkimuksessa ké&vi ilmi,
ettd osa haastateltavista otti haastavissa tilanteissa yhteyttd mieluummin tyoka-
vereihin kuin tyonantajaan, koska kokivat tyonantajan antavan yleisesti ottaen
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vdhdn tietoa oma-aloitteisesti, tai antavan kysymyksiin usein vastauksia, jotka
eivit vieneet asiaa eteenpdin, tai jotka olivat ajoittain vain ikdvansavyisid kom-
mentteja tyontekijan tiedon tai osaamisen tasosta. Tamén kaltaiset tilanteet ovat
kaukana avoimesta ja tasa-arvoisesta viestinndstd, joka Mumfordin (2011)mu-
kaan vahentdd riskid kohdata tyossd epétietoisuuteen liittyvid mahdollisia kon-
flikteja. Ainsworth ja Purss:n (2009) tutkimuksessa laskettelukeskuksen talvikau-
sityontekijoitd koskien selvisi myds, ettd palautteen antamisessa negatiivinen
painotus saattaa saada tyontekijan miettimddn kahdesti, panostaako tyohonsa
enempdd, kuin vain sen pakollisen minimin verran. Samansuuntaisia tuloksia
saatiin tdssdkin tutkimuksessa, kun p&ddosin negatiivista palautetta tyonantajal-
taan saanut oli kokenut tyomotivaation niistd vahentyneen. Viestinndn haastei-
siin viittaa my0s se, ettd usein haastateltavien vastauksista pystyi kuulemaan ja
lukemaan, ettei heille ollut tehty tdysin selvidksi sitd, kuka tai ketkd heiddn esi-
henkilsitdan olivat. Tyokavereiden kanssa viestintd ja tiedonvaihto koettiin hel-
poksi, mikd onkin luonnollista, kun otetaan huomioon ystdvystyminen ja vapaa-
ajan viettdminen heiddn kanssaan. Ulkoisen viestinnidn kohdalla huomattiin ole-
van ongelmia varsinkin joidenkin saman matkailukohteen muiden organisaatioi-
den kanssa, ja ndméd ongelmat henkiloityivét organisaatioiden omistajiin. Yhden
haastateltavan ehdotusta mukaillen, olisi oman toiminnan ja itsensa reflektointi
organisaatioiden omistajilla, kuten kaikilla muillakin, asemastaan riippumatta,
paikallaan silloin t&llsin.

Organisaation tavoitteista haastateltavilla oli esittdd pddasiassa arvauksia ja
strategia oli parhaimmillaan yhdelld heistd tiedossa suullisella tasolla, vaikka ta-
voitteista ja strategiasta viestiminen koko organisaation leveydeltd on tdrked asia.
Strategiahan on olemassa sitd varten, ettd organisaation toiminnalle on tiedossa
jonkinlainen pidemmaénkin tdhtdimen tavoite sekd keinot tavoitteisiin padse-
miseksi. Jotta ndmad tavoitteet olisi mahdollista saavuttaa, pitdisi myos henkilo-
kunnalla olla mahdollisuus sisdistdd strategia ainakin niiltd osin, miten se koskee
heiddn omaa tyotdan (Hamaéldinen & Maula, 2004). Organisaation arvot myos
asia, mistd on mahdollista ja jarkevéaa viestid henkilokunnalle, jopa hyvissa ajoin
jo tydpaikkailmoituksissa tyontekijoitda hakiessa. Ndin on hyvéat mahdollisuudet
onnistua saamaan rekrytointiprosessien kautta tyontekijoitd, joiden arvot ovat
samansuuntaisia kuin organisaation vaalimat arvot. Osa haastateltavista olikin
kokenut omien ja organisaation arvojen kohtaavan keskendin, ja ndiden haasta-
teltavien vastauksista huokui korkeampi tyytyvdisyyden taso lahes miltei jokai-
sen teeman kohdalla. Silloin kun arvot vilittyvét tyonantajan sanallisesta ja sa-
nattomasta viestinnéstd, ja varsinkin kun tyontekijoitd johdetaan ndiden mukaan
ndyttamalld itse esimerkkid, on paremmat mahdollisuudet saada myos tyonteki-
jat kiinnostumaan organisaation yhteisistd tavoitteista ja toimimaan johdon
kanssa samansuuntaisesti, argumentoivat Yammarino ja Bass (1990). Toisaalta
arvoista viestiminen ei pelkdstddn riitd siind tapauksessa, jos tyonantaja itse ei
kayttaydy niiden mukaisesti. Yksi haastateltavista kertoikin kokeneensa itsensa
hieman harhaanjohdetuksi, koska héanelle oli kehuttu organisaation ilmapiiri ja
sitd, kuinka siind tyoskentelee mahtavia tyyppejd, mutta oman kokemuksensa
mukaan itse tyonantaja oli ollut haastava, mielipiteitd jakava tyyppi, jonka
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kanssa toimiminen poikkesi suuresti muiden tyontekijoiden kanssa toimimisesta.
Edelleen saman tytnantajan oli toivottu puuttuvan organisaation sisdisiin, tie-
dossa oleviin epdkohtiin asioissa, joiden piti edustaa sen arvoja, mutta nédin ei
ollut kaynyt.

Vastauksia analysoidessa 1oydettiin usean haastateltavan kohdalla yhtei-
nen tekija, mika oli vaikuttanut tyotyytyvdisyyteen, ja se oli organisaatiossa val-
litseva ilmapiiri. Luonnollista on, ettd ilmapiirin laatu ei ollut pysyvai tila, vaan
se oli voinut olla saman haastateltavan vastauksissa samassa organisaatiossa
sekd hyva ettd huono, riippuen siitd kenen kanssa oli tyoskennelty. Useampi
haastateltava oli kokenut, ettd ilmapiiri tyonantajan kanssa oli heikko ja tdma oli
ollut omiaan heikentamadn tyotyytyvdisyyttd, mikd vahvistaa Schyns ym. (2009)
tutkimuksen tulosta, jonka mukaan tukeva johtamisilmapiiri vaikuttaa tyonteki-
joiden tyotyytyvdisyyteen. Tyopaikalla vallitseva ilmapiiri on kiinni inhimilli-
sistd seikoista ja vaikuttaa paljon siithen, onko ihmiselld sielld hyva olla. Avoin
viestintd on asia, jolla ilmapiiriin voi vaikuttaa positiivisesti, ja sithen kannattaa
kiinnittdd huomiota ja sithen panostaa jokaisen henkilokohtaisella tasolla, mutta
suurin painoarvo on usein tyonantajan ja esihenkildiden nédyttamalld esimerkilla.

5.1 Kaiytinnon suositukset

Taman tutkimuksen tulosten perusteella voidaan argumentoida, ettd avoin vies-
tintd onkin yksi myos kausiluontoisilla aloilla toimivien ravintola-, matkailu- ja
vapaa-ajan palveluita tarjoavien organisaatioiden kantava voima, oli kyse sitten
organisaation sisdisten tai ulkoisten osapuolten kanssa viestimisesta.

Luo siis tilaa ja aikaa kommunikoinnille, oli se sitten ad hoc -tilanne tai
sdannolliset palaute- ja kehityskeskustelut. Harmillisen harvoin kausityonteki-
joiden kanssa palaveerataan tai muutoin kdydaan lapi kehitysideoita tai palaut-
teita, eritoten puhuttaessa tyontekijin antamasta ja tyonantajan vastaanotta-
masta edelld mainittujen aihepiirien sisdllostd. Haastatteluissa annettujen vas-
tausten perusteella yksi harvoista organisaatioiden ilmi tuoneista standardeista,
esimerkiksi vaatetuksen ja siisteyden lisdksi, oli asiakaspalaute ja sen tdrkeys.
Miksipa siis ei tarkednd nahtdisi myoskin tyontekijoiltd saatava palaute?

Pid4 aistit avoinna kehittdmismahdollisuuksia varten ja tarjoa tyontekijoille
mahdollisuudet ja puitteet niitd varten. Jos tyontekija kokee, ettei oma osaaminen
tai tietdmys riitd parhaan mahdollisen asiakaspalvelun tarjoamiseen, kenen har-
teilla taméa on? Vaikka tyontekijoiden osaamisen kehittamisen vastuu lepda osit-
tain myo6s heiddn omilla harteillaan, voidaan ajatella tyonantajan olevan loppu-
kddessd se, joka - hyotyessddn tyontekijoiden osaamisesta ja asiakkaiden tyyty-
vdisyydestd - kantaa suurimman vastuun. Tue, kysy ja kouluta.

Yhdistd tyontekijat. Kaytantd on taménkin tutkimuksen my6ta nayttanyt,
ettd ajan kulun ja syviallisemman tutustumisen myo6ta tyontekijoiden viélille ke-
hittyy “me yhdessd” - ja ryhméahenki, joka parhaimmassa tapauksessa luo edelly-
tykset antaa parhaansa tydyhteison puolesta. Jarjestamalld tilaisuuksia, jotka
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edesauttavat edelld mainittuja, olet osallinen hyvien asioiden luomiseen tyonte-
kijoiden valilld ja samalla teet hyvad itse organisaatiolle.

Tuo koko henkilokunnalle ilmi organisaation strategia, tavoitteet sekd tyon-
tekijoiden oma rooli ja merkitys. Muista, ettd strategia voi rakentua koko henki-
lokunnan avustuksella, ja e voi olla yksinkertaisestikin esitetty. Pddasia, ettd jo-
kaisella organisaatiossa on sama suunta, se helpottaa eteenpdin menemisessa.

Kaikki edelld mainittu auttaa tyotyytyvdisyyden tason ylldpitdmisessd ja
kohentamisessa, ja tyontekijoiden sitouttamisessa. Niinpd, halusitpa hyvaksya
kausiluontoisuuden tai haastaa sen, muista ndma ja kdytd nditd omalla parhaaksi
nédkemidlldsi tavalla. Jos nédissd asioissa ei muuten tunnu onnistuvan, aina voi pal-
kata asiantuntijan kertomaan kuinka kehittyd niissd ja mitd ottaa huomioon mat-
kalla oikean suuntaan.

Tyontekijoille, niin tuleville kuin jo nykyisinkin kausittissa tyoskenteleville,
neuvoksi voitaneen antaa, ettd avaa suusi. Henkilokemioista vilittiméattd on aina
mahdollista kertoa, ettd mitkd asiat juuri sinua vaivaavat tai mielestdsi vaativat
enemman huomiota. Lopulta kyse on kuitenkin sinun kokemuksistasi. Ole kui-
tenkin myo6s valmis miettimddn vastapuolen ndkemystd hanen nikokulmastaan.

5.2 Tutkimuksen rajoitukset ja luotettavuus

Ulrich ja Dulebohnin (2015) HR-malli ja sen nelja ulottuvuutta tarjosi tutkimuk-
selle selkedt raamit ja tutkijan ndkokulmasta katsottuna tdma auttoi etenemisessd
vaiheesta toiseen, ja ndin ollen sen voidaan olettaa soveltuneen tutkimukseen.
Kuten yleensékin haastattelututkimuksissa, oli tdssdkin tutkimuksessa haastatte-
lijalla merkittdava rooli kysymyksid muodostettaessa ja tarkentavia kysymyksia
esitettdessd, ja on otettava huomioon haastattelijan mahdolliset vaikutukset haas-
tateltavien vastauksien sisdltoon. Vaikka tutkimuksessa saatiin haastattelut ha-
lutun alan ja tutkimukseen osallistumisen ehdot tayttavilta kausityontekijoilta,
oli tutkimuksen otanta pieni verrattuna todelliseen kesdisin ravintola-, matkailu-,
ja vapaa-ajan alan kkausitditd tekevien ihmisten madardan (vuonna 2022 pelkés-
joista suurin osa kyseiselld alalla), joten tutkimuksen tulosten yleistettdvyyden
taso karsii.

Haastattelujen vastauksia ldpikdydessd huomattiin, ettd osa niistd jdi vaja-
vaiseksi tai herétti lisdd kysymyksid. Jalkikdteen ajateltuna haastatteluissa olisi
voinut tehdd enemman tarkentavia kysymyksid ja ndin saada mahdollisesti esiin
syvempid merkityksid.

5.3 Jatkotutkimusaiheet

Tdssd tutkimuksessa haluttiin selvittad kausityotekijoiden kokemuksia johtamis-
ja HR-kdytannoistd. Eroja kokemuksissa oli verrattuna tyduransa tai -elamansa
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alkutaipaleella vield olevien nuorten kausityontekijoiden seka tyo- ja elaméanko-
kemusta useiden vuosien ajan enemman kerryttaneiden kausityontekijoiden va-
lilla. Mitka kaikki asiat vaikuttavatkaan siihen, ettd kokemuksissa on nidin suuria
eroja? Jatkotutkimusta voitaisi varsin mainiosti tehda siitd, kuinka kyseisessa
kontekstissa esimerkiksi ikd ja/tai aiempi tyokokemus vaikuttavat.
den tyopaikan valintaan vaikuttaa organisaation maine sen entisten ja nykyisten
tyontekijoiden, sekd muiden sidosryhmien kautta kuultuna.

Miten ylemmadn johdon ldsndolon méddrd ja sen vuorovaikutuksen laatu
suorittavan tason kausityontekijoiden kanssa vaikuttaa esimerkiksi organisaa-
tioon sitoutumiseen kausityontekijoiden kohdalla?
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LIITTEET

Haastattelukysymykset

Olet osallistumassa haastatteluun osana tutkimusta, jonka tarkoituksena on
keritd tietoa kausityotekijoiden kokemuksista koskien heiddn tydtddn seka
tyonantajaorganisaatiossaan vallitsevia henkilostoresurssi- ja johtamiskéay-
tantojd. Tutkimuksen tavoitteena on myos selvittdd syitd lahted kausitoihin
alun perin sekd pyrkid luomaan kaytannon suosituksia siihen, kuinka tie-
tyilld hr- ja johtamiskdytdannoilla voidaan parantaa mahdollisuuksia saada
tyontekijdt palaamaan toihin samaan kausityokohteeseen.

Oletko tutustunut lomakkeisiin? Suullinen vastaus/suostumus riittas,
silld haastattelu nauhoitetaan.

Haastateltavan taustatiedot

Ika

Sukupuoli

Koulutus

Perhetilanne/eldamantilanne

Kertoisitko lyhyesti itsestdsi ja tyonkuvastasi? Missa tehtdvissa toimit?

AN e

Miksi kausityot?

6. Kertoisitko aiemmasta tydhistoriastasi
o Millaisia toitd olet tehnyt?
o Kuinka pitkddn olet tehnyt kausitoita?
o Kuinka monta kesdd olet tehnyt toitd samassa matkailukohteessa?
* Oletko tydskennellyt samassa kohteessa eri tyonantajien
palveluksessa?
o Miti teet kausityon ulkopuolisina aikoina?

Nvkyinen tyotehtivi tarkemmin
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7. Miten l6ysit kyseisen tyopaikan?

8. Miksi valitsit kyseisen tyopaikan?

9. Tyonkuva kausitoissd, mitd teet / olet tehnyt, ja miksi juuri sitd?

10. Miten kuvailisit tydyhteisddsi ja tyonantajaorganisaatiotasi?

11. Kuinka pitkéddn olet tehnyt toitd tille samalle tyonantajalle? Miksi pala-
sit toihin samaan kohteeseen? Mikd saa/saisi sinut palaamaan toihin sa-
maan tyopaikkaan?

12. Suunnitteletko palaavasi kausitéihin samaan organisaatioon?

Tyontekijin osaamisen kehittiminen ja hyvinvointi

13. Miten kuvailisit perehdytysti tyohosi?
14. Tied&tko selkedsti oman tyosi osa-alueet, mitd teet ja miksi?

o Voit kertoa esimerkkeja

15. Saatko palautetta tyostasi?

o Kerro saamastasi palautteesta. Keneltd? Milld tavoin? Millaista se
on?

o Milld tavalla tunnet saamasi palautteen vaikuttavan/vaikutta-
neen sinuun (esimerkiksi: tydmotivaatioosi, asenteeseesi) ja tyo-
hosi?

16. Oletko kehittynyt tyossési jollain tavoin tai saanut uusia vastuualueita?
17. Oletko saanut lisdkoulutusta/kehittymismahdollisuuksia tyossasi?
o Voit kertoa esimerkkeja
18. Mitd hyvéd tyossasi on?
o Aineeton hyoty:
= esimerkiksi elamykset, ystavit, harrastusmahdollisuudet
* minkd muiden seikkojen koet lisddvan hyvinvointiasi?
e entdpd vdhentdvan sita?
o Aineellinen hyoty:
» esimerkiksi rahanarvoiset edut palkan lisdksi
19. Mitd huonoa tydssési on?

Roolisi organisaatiossa/tyoyhteisossi?

20. Tieddtko, millainen on organisaation strategia / sen toiminnan punai-
nen lanka ja millaiset tavoitteet organisaatiolla on?
o Kerro vapaasti, mitd sinulle tulee kysymyksestd mieleen
21. Millaisia toimintatapoja ja yhteisid kdytantoja tyopaikallasi on? Kertoi-
sitko milld tavoin sinulle on tuotu ilmi organisaatiossa vaalittavat stan-
dardit (esimerkiksi: tietyt vaatimukset koskien palvelun laatua, tavoit-
teet koskien tietyn aikajakson myyntid, tms.) ja milld tavalla ne nakyvat
tyOssési?
22. Tunnetko saavasi riittdavésti vastuuta ja luottamusta?
o Voit kertoa esimerkkeja
23. Tieddtko keneen ottaa yhteyttd, jos haluat kysy4 jotain?
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24. Tunnetko, ettd sinun on helppo ldhestyd tyokavereitasi ja esihenkiloési,
jos jokin askarruttaa sinua?
o Voit kertoa esimerkkeja
25. Miten kuvailisit omia arvojasi?
o Kohtaavatko omat arvosi ja organisaation arvot keskendan?
* Voit kertoa esimerkkeja

Viestinti ja vuorovaikutus tyoyhteisossi ja sidosryvhmien kanssa

26. Miten kuvailisit vuorovaikutusta organisaation esihenkiléiden / joh-
don kanssa?
o kerro esimerkkeja

» onko sinulla kehitysehdotuksia vuorovaikutukseen liit-
tyen?

e mihin ndmd ehdotukset saattaisivat mielestési vai-
kuttaa?
o Tunnetko, etti sinulla on mahdollisuus vaikuttaa?

» Esimerkiksi: kehitysideoiden esittdiminen, palautteen an-
taminen tyoyhteison sisdlld (koskien tyokavereita, esihen-
kiloitd, johtoa)

27. Miten kuvailisit vuorovaikutusta asiakkaiden kanssa?
o kerro esimerkkeja

» onko sinulla kehitysehdotuksia vuorovaikutukseen liit-

tyen?
e mihin ndmd ehdotukset saattaisivat mielestdsi vai-
kuttaa?
28. Miten kuvailisit vuorovaikutusta tyokavereidesi/tiimisi kanssa?
o kerro esimerkkeja

» onko sinulla kehitysehdotuksia vuorovaikutukseen liit-

tyen?
e mihin ndmd ehdotukset saattaisivat mielestédsi vai-
kuttaa?
29. Miten kuvailisit vuorovaikutusta ympairiston/sidosryhmien (kuten
esimerkiksi yhteistyokumppaneiden/kilpailijoiden) kanssa?
o kerro esimerkkejd

» onko sinulla kehitysehdotuksia vuorovaikutukseen liit-
tyen?

e mihin ndmd ehdotukset saattaisivat mielestési vai-
kuttaa?
30. Muut kehitysideat ylld mainittuihin liittyen?

Tulevaisuuden haaveet ja suunnitelmat

31. Vapaa sana
32. Aiotko jatkaa kausitoitd kyseisessd kohteessa? Mitd aiot tehdd ensi ke-
sdnd?

49



33. Muut kehitysehdotukset: mitd toivoisit organisaatiolta, miten muuttai-
sit sen toimintaa?
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