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Tyo6hyvinvoinnin merkitys ravintola-alalla on kasvanut merkittavasti lahivuosien aikana.
Tyo6hyvinvoinnintekijoihin on alettu kiinnittamaan aikaisempaa enemman huomiota ja tyo-
hyvinvointia on alettu kehittamaan paremmaksi. Tyohyvinvointi on merkittava tekija tyonte-
kijoiden jaksamisen, tydmotivaation, tydhon sitoutumisen seka menestyksen kannalta.

Taman opinnaytetydn tavoitteena oli selvittda Kesprolle psyykkisen tyéhyvinvoinnin toteu-
tumista ravintoloiden arjessa sekd mahdollisia psyykkisen tydhyvinvoinnin kehittdmiside-
oita. Alatavoitteina oli selvittda: mika on psyykkisen tydhyvinvoinnin nykytila seka miten
tyontekijat kokevat esihenkilotyon vaikuttavan psyykkiseen tyohyvinvointiin. Tydn avulla
saatiin esille myos kehitysideoita, joiden avulla tydhyvinvointia voitaisiin parantaa ja alan
tyontekijat pysyisivat alalla seka alalle olisi mahdollista saada uusia tekijoita lisaa.

Ty0 rajattiin koskemaan tydhyvinvoinnin psyykkista osaa. Tyéhyvinvoinnin fyysista puolta
on tutkittu paljon jo aiemmin. Tydn kohderyhmaksi valittiin 20-30-vuotiaat opiskelijat, jotka
tyoskentelevat ravintolassa joko keittion tai salin puolella, mutta eivat ole esihenkildase-
massa. Esihenkild nakdkulma rajattiin tyosta pois, jotta saatiin samassa asemassa tyos-
kentelevilta vastauksia ja voitiin selvittaa, onko esihenkil6illd vaikutusta tydhyvinvointiin
tyontekijoiden nakdkulmasta. Tutkimus toteutettiin vain opiskelijoille, jotta saatiin selville tu-
levaisuuden esihenkildiden ja yrittajien nakokulma psyykkiseen tyohyvinvointiin liittyen.
Tutkimus toteutettiin kuutena puolistrukturoituna teemahaastatteluna 30.3.2022-5.4.2022
valisena aikana. Haastattelu on yksi kvalitatiivisen tutkimusmenetelman tiedonkeruu mene-
telmista.

Tutkimustulosten perusteella ravintola-alan psyykkinen tydhyvinvointi koetaan hyvaksi.
Oman tydn ja vapaa-ajan tasapainottaminen koettiin erittain ratkaisevaksi oman jaksami-
sen kannalta. Ravintola-alla tyOhyvinvointia heikentavat jatkuva kiire, stressi, taukojen pita-
mattémyys ja liiallinen tydmaara. Riittdvan palautumisen ja vapaa-ajan koettiin tukevan tyo-
hyvinvointia ja jaksamista. Tydhyvinvoinnin johtamista pidettiin erittdin tarkeana. Tyopaikan
tydhyvinvoinnin koettiin olevan esihenkilGiden ja yritysten kasissa. Heidan tulisi huomioida
tydhyvinvoinnintekijoita tdissa paremmin ja enemman. Tydnantajien ja esihenkildiden pi-
taisi arvostaa tyontekijdidensa jaksamista ja tydhyvinvointia enemman. Kannustamisella,
palautteen annolla ja kehityskeskusteluilla voitaisiin kehittaa ravintola-alan tyohyvinvointia.
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1 Johdanto

Jaksaminen, lepo, tydnmaara seka tyon kuormittavuus ovat jokaiselle tydssakayvalle tut-
tuja termeja, mutta mihin ne liittyvat? Tydhyvinvointi on osa jokaisen ty6uraa. Tydhyvin-

voinnin avulla voidaan parantaa tydssa viihtyvyytta, pysyvyytta, menestysta ja jaksamista.

Tama opinnaytetyd on toteutettu toimeksiantona Kesko Oyij:lle. Toimeksiantona oli selvit-
taa psyykkisen tydhyvinvoinnin toteutumista ravintola-alalla seka saada mahdollisia tyéhy-
vinvoinnin kehittamisideoita selville. Tassa opinnaytetydn tutkimuksessa selvitetdan tyohy-
vinvoinnin toteutumista kolmella eri osa-alueella: mina itse, tydyhteis6 seka yritys tasolla.
Tutkimus on toteutettu kvalitatiivisena tutkimuksena hyédyntaen puolistrukturoitua teema-

haastattelua.

Tyohyvinvoinnista on tullut yha tarkedmpaa ja sen toteutumiseen on alettu kiinnittdmaan
aiempaa enemman huomiota. Ravintola-alalla tydhyvinvoinnin tilanne on ollut erittdin vaih-
televaa. Ravintola-alan tydnteko tyyli ja tydajat ovat hyvin poikkeuksellisia, jonka vuoksi
aihe kiinnostaa itseani erittain paljon. Ravintola-alalla on tdissa usein kiire, tydvuorot voi-
vat olla erittain pitkia tai tydopaivia on monia perakkain seka alalla vallitsee talla hetkella
suuri tydvoimapula. Nama tekijat vaikuttavat tydhyvinvoinnin toteutumiseen seka siihen
millaiseksi oma tai oman tyopaikan tydhyvinvointi koetaan. Taman perusteella koen itsel-
leni erittain tarkeaksi selvittaa millaisena psyykkinen tyohyvinvointi koetaan ravintola-

alalla, miten siihen voidaan vaikuttaa ja miten sita voitaisiin edistaa.

Nain ollen taman tyon paaongelma on selvittaa:

Miten psyykkinen tyéhyvinvointi toteutuu ravintoloiden arjessa?

Alaongelmien avulla pyritddn saamaan vastauksia seuraaviin Kysymyksiin.

Alaongelma 1: Mik& on psyykkisen tydhyvinvoinnin nykytila?

Alaongelma 2: Miten tyontekijat kokevat esihenkilétydn vaikuttavan psyykkiseen

tydhyvinvointiin?

Tutkimusongelmien vastausten saamiseksi jarjestettiin puolistrukturoituja teemahaastatte-
luja kuudelle henkildlle. Kuuden henkildn haastatteluiden maara koettiin riittavaksi silla
haastatteluissa ilmeni saturaatio eli samankaltaisien vastauksien saaminen. Haastattelut

toteutettiin Zoom internetin videopuhelusovelluksen avulla. Tutkimuksen haastateltavat



ovat 20-30-vuotiaita opiskelijoita, jotka tyoskentelevat ravintola-alalla, joko keittion tai sa-
lin puolella. Tutkimuksen kohderyhmaksi valikoituivat opiskelijat, koska he ovat ravintola-
alan tulevaisuuden johtajia ja vaikuttajia. Heidan kokemuksellaan ja mielipiteilldén alan
tydhyvinvoinnista ja sen mahdollisilla kehittamisideoilla on suuri vaikutus. Kehittamalla ja
muuttamalla ravintola-alan tyohyvinvointia ja kuuntelemalla tyontekijoita, saadaan pidettya

myos nama opiskelijat mahdollisimman pitkdan alan tydntekijéina.

Taman opinnaytetyon tutkimus koskee vain tydhyvinvoinnin psyykkista osaa. Tyohyvin-
vointia on tutkittu laajalti jo useita kertoja, mutta monet naista tutkimuksista keskittyvat
enemman tyéhyvinvoinnin fyysiseen puoleen. Halusin keskittya tassa tydssa pelkastaan
psyykkiseen osaan tyohyvinvoinnista, silla sita on tutkittu huomattavasti vahemman kuin
fyysista osaa, vaikka psyykkinen puoli on erittdin merkittdvassa osassa tydhyvinvoinnista
puhuttaessa. Tassa tutkimuksessa haastateltavien opiskelijoiden tuli tydskennella ravinto-
lassa tyontekijana. Tutkimuksesta rajattiin esihenkildnakdkulma pois. Esihenkildiden nako-
kulmaa tyohyvinvoinnissa on tutkittu paljon enemman kuin pelkkien rivityontekijoiden na-
kokulmaa. Rivityontekijoilta saatiin kerattya myos vastauksia liittyen esihenkildiden vaiku-

tusmahdollisuuksiin tydhyvinvointiin liittyvissa tekijoissa.

Tama tutkimus antaa toimeksiantajalle seka alan toimijoille ndkdkulman millaiseksi psyyk-
kinen tydhyvinvointi talla hetkelld ravintola-alalla koetaan ja miten tyéhyvinvoinnin koetaan
toteutuvan oikeasti. Tutkimus antaa myds paljon kehittdmisideoita, joilla tydhyvinvointia
voitaisiin ravintola-alalla parantaa ja kehittaa, jotta alalla tydskentelevia ei poltettaisi lop-
puun ja alalla saataisiin pysymaan henkilékuntaa mahdollisimman paljon seka alalle saa-

taisiin lisda uusia tyontekijoita.



2 Tyohyvinvointi

Tassa luvussa avataan tydhyvinvoinnin kasitetta yleisella tasolla seka psyykkista tydhyvin-
vointia. Tydhyvinvointi on kasitteena hyvin laaja-alainen. Yleisesti kasite liitetaan tyoter-
veyteen ja tyOkykyyn. Kasitteeseen Suomessa liitetdan myds tydn sujuminen arjessa.
(Manka 2016, 75.)

Sosiaali- ja terveysministerion (Sosiaali- ja terveysministerio s.a.) mukaan "Tydhyvinvointi
on kokonaisuus, jonka muodostavat tyo ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvin-
vointi.” Tyéhyvinvointiin kuluu terveellinen, tuottava ja turvallinen tyd, jota ammattitaitoiset
tydntekijat ja tydyhteisot tekevat oikein johdetussa organisaatiossa. Ty koetaan mielek-
kaaksi ja palkitsevaksi seka tyd tukee tydntekijdiden elamanhallintaa. (Tyoterveyslaitos
s.a.) Rauramo (2012, 10-11) on maaritellyt hyvinvoinnin ulottuvuuksiksi arvot, vapaa-ajan,

tydn, persoonallisuuden, tarpeet seka tavoitteellisen toiminnan.

Tybhyvinvoinnista on lukuisia erilaisia maarityksia ja selitteita siitéd mitd se on. Tydhyvin-
voinnin maaritelma riippuu siitd, kenen kannalta tydhyvinvointia tarkastellaan. Ammattiliitot
keskittyvat tydssa jaksamiseen, kun tydnantajat keskittyvat sairauspoissaoloihin. (Kehus-
maa 2011, 13-15.) Ty6 on tydhyvinvoinninlahde, jossa tyd on sujuvaa, palkitsevaa, merki-
tyksellista, turvallista seka sellaista, joka ei kuormita liikaa. Mahdollisuus tyon tekemiselle
psykologisesti ja fyysisesti turvallisesti on tydhyvinvoinninperusta. Vaikutusmahdollisuu-
det, hyva johtaminen, osaamisen yllapitaminen sekd mahdollisuus palautua riittavasti li-
saavat tyontekijoiden tyohyvinvointia. Samalla saadaan lisattya tydntekijdiden motivaatiota
ja sitoutumista seka pystytaan ennaltaechkaisemaan ja vahentdmaan sairauspoissaoloja.
(Terveystalo s.a.) Tyoturvallisuuskeskuksen mukaan tydntekemisen tulee olla terveellista
ja turvallista seka siihen liittyvista asioista pitaa voida keskustella. Tyoterveyshuoltolaki
yhdessa tydturvallisuuslain ja tydsuojelun valvontalain kanssa velvoittavat tydnantajan
huolehtimaan tydntekijdiden perehdytyksesta tydhon, yllapitdmaan tydkykya seka mahdol-

listamaan tyéterveydenhuollon. (Tyoéturvallisuuskeskus s.a.)

Yksi tarkeimmista lahteista tydhyvinvointiin on tydn johtamisen tunne. Kuinka paljon tyon-
tekijalla on mahdollisuuksia vaikuttaa oman tydnsa tyétahtiin seka tyétehtaviinsa. Yksityi-
sella sektorilla mahdollisuus vaikuttaa tyétehtaviin on yleisempaa kuin julkisella sektorilla.
(Manka 2016, 28) Tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita fyysisen puolen lisdksi on monia.

Muun muassa oma kokemus oman tydnhallinnasta, tydn kuormittavuus henkisesti, palkit-
sevuus seka tuki ja tasa-arvoinen tyGilmapiiri vaikuttavat tydhyvinvoinnin tilaan. Mahdolli-
suudet vaikuttaa tyon luonteeseen, sisaltoon seka tapoihin toimia synnyttaa tyohyvinvoin-
tia. MyOs yksildiden omat tavoitteet, asenne ja suhtautuminen omaan tyéhonsa vaikutta-

vat tydhyvinvoinnin syntyyn. (Pakka & Raty 2010, 6.)



Yrityksissa nahdaan usein tyo ja tuottavuus erillisina tekijoina, vaikkakin useissa tutkimuk-
sissa on osoitettu naiden seikkojen olevan yhteydessa toisiinsa. Organisaatiossa tyohy-
vinvoinnin parantuessa organisaation tuottavuus on samalla kasvanut, iimio tapahtuu
my®os toisin pain, kun tuottavuus organisaatiossa paranee, paranee samalla tydhyvin-
vointi. (Haukka 2012, 8.)

Tybhyvinvoinnissa ei pelkastaan ole kyse tydpahoinvointiin liittyviin asioihin puuttumi-
sesta. [Imiéna tyohyvinvointi on kaikenkattava. Kokonaisuuteen kuuluu niin fyysinen, hen-
kinen kuin psyykkinen tyéhyvinvointi. Tana paivana etenkin psyykkinen ja henkinen puoli
on tullut isompaan rooliin tarkasteltaessa tyéhyvinvointia. Maailman terveysjarjest6 WHO
on maaritellyt terveydeksi taydellisen sosiaalisen, psyykkisen ja fyysisen hyvinvoinnin ti-
lan. Terveydessa ei pelkastaan ole siis kyse jonkin sairauden puutteesta. (Virolainen
2012, 11.) Tyo, tyopaikan ilmapiiri, yrityksen ominaisuudet seka tyontekijan kasitys
omasta tydstaa vaikuttavat tyohyvinvointiin. Tydhyvinvointiin vaikuttavat yrityksen sisalla
moni asia kuten johtaminen, ty6, tydyhteiso seka organisaatio. Organisaatioissa huolehdi-
taan tyon voimavaroista, johdetaan kannustavasti, hallitaan ty6ta ja annetaan vaikutus-
mahdollisuuksia. (Manka, Heikkila-Tammi & Vauhkonen 2012, 12—-13.)

21 Tyohyvinvoinnin tekijat

Tydhyvinvoinnin professori Marja-Liisa Manka on kehittanyt tyéhyvinvoinnin tekijat-mallin
(kuva 1). Malliin kuuluu viisi eri tasoa: organisaatio, johtaminen, tyéyhteiso, tydnhallinta
seka yksilo itse. Manka korostaakin tydhyvinvoinnin olevan usean vaikuttavan osan
summa. Tydhyvinvointiin vaikuttaa loppujen lopuksi eniten yksilon oma nakemys tydstaan,
itsestédan seka tydyhteisostdan. Taman seurauksena tyohyvinvointi voidaan kokea sa-
massa organisaatiossa hyvin eri tavalla. Mankan mukaan yksil6 pystyy myos itse joko ke-
hittdmaan tai heikentdamaan omaa psykologista padomaansa, jolla on vaikutusta tydhyvin-
vointiin. Psykologisella padomalla tarkoitetaan yksildon ominaisuuksia kuten fyysista kun-

toa, terveytta seka oppimista ja osaamista. (Manka s.a.)
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Kuva 1. Tyohyvinvoinnin tekijat (mukaillen Manka 2016, 76)

2.2 Tyohyvinvoinnin portaat

Tyohyvinvoinnin portaat -malli on Rauramon luoma tydhyvinvoinnin kehittamisen malli.
Tyohyvinvoinnin portaat -mallin tavoite on tyon ja motivaation suhteuttaminen ihmisen pe-
rustarpeisiin. (Rauramo 2012, 14—-15.) Tydhyvinvoinnin portaat -malli pohjautuu Maslowin
vuonna 1943 luomaan tarvehierarkiaan. Maslowin mukaan mahdollisuuksien ja kykyjen
saavuttaminen ovat osa yksilon toiminnan perusta. Tarvehierarkia muodostuu viidesta ta-
sosta, jossa seuraavan tason tavoitteet ovat saavutettavissa vasta kun edellisen tason ta-
voitteet on tyydytetty. Perustavoitteiden tulee tyydyttya riittavasti - ei valttamatta koko-
naan, jotta ylemman tason tarpeiden tyydytyksen maara kasvaa. Tarpeiden tyydytys nou-

dattaa kliinisia, havainnoitavia ja kokeellisia faktoja. (Maslow 1970.)



Kuva 2. Maslown tarvehierarkia (mukaillen Rauramo 2012)

Maslow loi klassisen motivaatiomallin, johon kuuluu 5 eri perustarvetta, jotka ovat jarjes-
tetty valtaushierarkiaan (kuva 2). Mikali yksilon tarve ei tayty, keskittyy han fysiologisiin
tarpeisiinsa. Fysiologisten tarpeiden taytyttya, tulee turvallisuuden tarpeista hallitsevia ja
kayttaytymista hallitsevia tekijoita. Naiden tarpeiden taytyttya seuraava taso heraa. (Job-
ber & Lancaster 2015, 392.) Maslowin mukaan motivaatioteorian Iahtdkohtana on pidetty
tarve eli fysiologiset voimat. Tarkoituksena on huomata tavanomaisia tarpeita naista fysio-
logisista tarpeista, kuten ruokahalu (Maslow 1970, 35.) Toisena on yksilon tarve kokea
turvaa, vapautta seka suojelua. Nama seikat maaraavat yksilon tamanhetkista seka tule-
vaa maailmankatsomusta ja filosofiaa. (Maslow 1970, 39.) Seuraavan esiin tulee Kiinty-
myksen, rakkauden ja kuuluvuuden tarpeet. Tassa vaiheessa kaikki kuvatut vaiheet toista-
vat syklissa itsedan uuden tarpeen kanssa. Neljannessa tarpeessa yksilo tarvitsee usein
lujaan pohjaan perustuvan arvostuksen itsetuntonsa vuoksi. Vaikka kaikki edelliset tarpeet
olisivat taytetty, kokee yksild usein tarvetta itsetoteutukselle. Koetaan tyytymattomyytta,
mikali ei tee asioita, joita yksildé haluaisi. Yksilon on oltava lojaali luonteelleen. (Maslow
1970, 39-46.)

Ensimmaisena perustarpeena on fysiologiset tarpeet eli selviytymisesta, jotka koostuvat
yksildn perustarpeista esimerkiksi ndlasta ja janosta. Toisena tasona on turvallisuus. Ihmi-

sen kyky suojautua ennakoimattomilta tapahtumilta, esimerkiksi sairaus tai onnettomuus.



Kolmantena tasona kuuluvuus ja sosiaaliset tarpeet. Ihmiselld on pyrkimyksena tulla hy-

vaksytyksi sekd kokea itsensa tarkedksi. Neljantena tasona on arvostuksen tarve. Yksilon
pyrkimys saavuttaa mahdollisimman korkea asema ja kokea itsensa arvostetuksi. Viiden-
tena ja viimeisena tasona on itsensa toteuttamisen tarve. Halutaan saavuttaa se mihinka

yksilo pystyy itsensa vuoksi. (Jobber & Lancaster 2015, 392—-393.)

Tyonhyvinvoinnin portaat -mallin kehittdmisen tarkoituksena oli selvittaa tyohyvinvointiin
vaikuttavia merkittavia tekijoitd seka kehittaa toimintamalleja tyéhyvinvoinnin taustalla
(kuva 3). Mallin portaat ovat nimetty uusin kasittein, jotka kuvaavat paremmin ty6elamaa:

Terveys, turvallisuus, yhteiséllisyys, arvostus ja osaaminen. (Rauramo 2012, 13.)

Tyohyvinvoinnin portaat
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Kuva 3. Ty6hyvinvoinnin portaat -malli (mukaillen Rauramo 2012, 15)

Ensimmainen porras kuvastaa fysiologisia perustarpeita — terveys ja jaksaminen. Organi-
saatioissa voidaan huolehtia tyontekijoiden terveydesta jarjestetyn tyoterveyspalvelujen
avulla. Tyoterveyden tarkoituksena on ennaltaehkaista tyontekijoiden sairastumisia seka
edistaa tyoyhteison turvallista ja terveellista toimintaa ja tyOymparistoa. Tyoterveyspalve-
lujen avulla voidaan seurata tyontekijoiden tyokykya seka puuttua ja ennaltaehkaista siina
ilmenevia seikkoja, kuten henkista-, psyykkista ja fyysistd kuormittuneisuutta tyossa.
(Rauramo 2012, 37—-39.) Vapaa-aika ja ty0 synnyttavat yhdessa kuormitusta yksilélle.
Tydnkuormitus sopivassa maarin ei ole haitallista vaan edistaa tyontekijan terveytta. Tydn
tulee olla tekijalleen sopivaa, ei liilan vaikeaa tai helppoa eika liian yksipuolista tai raskas-
takaan. Tydhyvinvointia ja jaksamista voidaan edistaa tyén oikeanlaisella jaksottamisella

(esimerkiksi raskaiden ja kevyiden tdiden suhteutus) ja tauotuksella, kuitenkin huomioiden



riittdvan palautumisajan tyodsta. (Rauramo 2012, 43.) Tyohyvinvointia tulee voida mitata
tydpaikoilla, jotta sitd voidaan johtaa ja kehittda tuloksellisesti. Mittaamista voidaan suorit-

taa esimerkiksi erilaisien arviointimenetelmien ja mittareiden avulla. (Rauramo 2012, 20.)

Toisena portaana turvallisuuden tarve pitaa sisallaan tyohon, fyysisyyteen seka psyykki-
syyteen ja omaan terveyteen ja toimeentuloon liittyvan turvallisuuden tarpeen. Jokaisella
tybdssakayvalla riippumatta omasta tydasemastaan on oikeus turvallisuuteen. Mahdolliste-
taan kotiin palaaminen tydpaivan paatteeksi terveend, ei tyétapaturmia, ei kiusaamista,
hairintaa tai epaasiallista kohtelua. Tyon sailyvyydella seka turvallisella tydymparistolla ja -
yhteisolla luodaan tasavertainen tydyhteis6. Organisaatioissa turvallinen toiminta pitaa si-
sallaan riskien arviointia, toiminta suunnitelmia seka suunnitelmien toteutumisien seuran-
nan. Organisaation tulee taata tyéntekijoilleen turvallinen tydymparisto, jossa on huomioitu
esimerkiksi mahdollisien tyétapaturmien valttaminen. (Rauramo 2012, 69-73.) Tyéturvalli-
suuden takaaminen tydpaikalla on myos tyontekijoiden vastuulla. Tyontekijoiden tulee itse
huolehtia oman tydpisteensa turvallisuudesta esimerkiksi siisteydesta ja esteettomyydesta
toimia paikalla, puutteet huomioidaan ja korjataan viipymatta. (Rauramo 2012, 76.) Turval-
lisuuteen kuuluvat myds tyontekijan luottamus organisaatiota, johtoa ja esihenkildita koh-
taan. Tydhyvinvointiin yksi merkittdvimmin vaikuttavista asioista on mahdollisuus vaikuttaa
omaan tydhodn pitden sisallaan tyévuorojen aikataulut, tydn sisallon seka tydn kehittami-
sen. Vaikutusmahdollisuutta tydhdn ei synny ilman luottamussuhdetta tydntekijan ja orga-

nisaation valilla. (Rauramo 2012, 98.)

Kolmantena portaana on yhteisdllisyyden tarve, jossa yksild kokee tarvetta olla rakastettu,
tuntee yhteenkuuluvuutta seka kiintymysta. Porras pitda sisalldan johtamisen, tydyhteison
ja verkostot. Tyéhyvinvoinnissa ja tydmotivaatiossa merkittavin osa on ihmissuhteet ty6-
paikalla. Toimivassa ja hyvinvoivassa tydyhteisdssa syntyy yhteiséllisyytta, avoimuutta,
luottamusta seka positiivisuutta. Tyopaikalla ihmissuhteet voivat vaikuttaa tydnlaatuun ja
motivaation my6s negatiivisesti. (Rauramo, 103—-106.) Rauramon (2012, 14) mukaan yh-
teisollisyytta voidaan tukea organisaatiossa henkilokunnasta ja tuloksellisuudesta huoleh-
timalla seka yhteishenkea parantavilla toimilla. Porrasta voidaan mitata tyGilmapiirimittauk-
silla. TyGilmapiiriin vaikuttaa koko tyoyhteiso. Tydilmapiirin kehittamisessa on tarkeaa
saada korjattua mahdolliset siina esiintyvat epakohdat ja parantaa tyooloja. TyGilmapiiriin
vaikuttavat tyontekijoiden yksityiselaman vaikeudet, vaarinkasitykset toissa seka tiedon
puute. Jokainen tyontekija pystyy vaikuttamaan tyoilmapiiriin myos omalla toiminnallaan
esimerkiksi noudattamalla saantoja, ratkaisemalla ongelmatilanteita seka ymmartamalla
erilaisuutta. (Rauramo 2012, 109.)



Neljanteen portaaseen kuuluu arvostuksen tarve. Arvostuksen tarve heijastuu suoraan
tydhyvinvointiin. Arvostuksen ja palautteen saaminen sekd antaminen edistavat tyohyvin-
vointia. Palautteella mahdollistetaan virheiden korjaaminen, oman tydn arviointi, mielek-
kyys ja kehittyminen. Palautteen avulla voidaan kehittaa toimintatapoja seka itse tyota.
Palaute tulisi antaa valittomasti ja tilannekohtaisesti. Palautteen jattamatta antaminen vai-
kuttaa negatiivisesti tydhyvinvointiin. Palautetta jddminen vaikuttaa yksilén itsetuntoon
sekad merkityksellisyyden tunteeseen organisaatiossa. Organisaatioissa pitdisi palkita, an-
taa tunnustusta tehdysta tyosta seka antaa palautetta. Palkitseminen voidaan suhteuttaa
laatumittareihin. Palkitsemisjarjestelma voi toimia esimerkiksi tulosperusteisena. (Rau-
ramo 2012, 135-137.) Palautejarjestelman osana ovat kehityskeskustelut, joiden avulla
voidaan parantaa hyvinvointia, seurata osaamista seka sen kehittamista ja tyon tulokselli-
suutta. Kehityskeskusteluilla saadaan luotua arvostava, luottava ja avoin tyGilmapiiri.
(Rauramo 2012, 139-140.) Palkkauksen ja palkitsemisen ongelmat, heikko erilaisuuden
hyvaksyminen seka puutteelliset palautekaytannot ovat haasteita tassa portaassa tyohy-

vinvoinnin kannalta. (Rauramo 2012, 16).

Viidentena ja viimeisena portaana on itsensa toteuttamisen tarve. Portaaseen sisaltyy it-
sensa kehittaminen, hyvinvointi ja luovuus. Motivaatio tydssa mahdollistaa oppimisen ja
ilon tydssa. Tydn ja vapaa-ajan yhteensopivuus edistdd oppimista. Tyon ollessa riittavan
haasteellista, antaen oppimista ja oivalluksia edistaa se tyohyvinvointia. Tyéhyvinvoinnin
kannalta on myds tarkeaa, etta tydntekija oppii itse kehittdmaan ja suunnittelemaan tyo-
tansa. Tydmotivaation kannalta jatkuvat oppiminen ja kehittyminen tydssa on tarkeaa. Mo-
tivaatio ty6ta kohtaan lopahtaa helposti, jos tyosta katoaa mielekkyys. Tydnohjauksen ja
mentoroinnin avulla voidaan kehittda osaamista seka tyéhyvinvointia. (Rauramo 2012,
156—158.) Organisaation kilpailukyky on tarkeaa, jonka vuoksi organisaation itsessaan tu-
lisi tukea tyontekijdiden oppimista esimerkiksi erilaisin koulutuksin. Osaamisen kehittami-
sen tulisi olla jatkuvaa, jotta kilpailukyky voidaan saavuttaa. (Rauramo 2012, 153.) Haas-
teena tassa portaassa voi ilmentya kilpailukykyyn tai tyohon liittyvat haasteet tai yksilon ja

organisaation kehittdmiseen liittyvat haasteet. (Rauramo 2012, 16).

23 Tyokykytalo

Tyohyvinvointi pitaa sisallaan tyokyvyn. Tyokykyyn kuuluu terveys, oppiminen, arvot,
asenteet, motivaatio seka tydyhteisd, johtaminen ja tydolot. (Tyoterveyslaitos s.a.) Tyoky-

kya voidaan kuvata alla olevan tyokykytalon avulla (kuva 4).
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Tyokykytalo
TYOKYKY
Johtaminen,
tybyhteiso ja tydolot
TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motivaatio
Osaaminen
Terveys
Jja toimintakyly

L . TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tydterveyslaitos

Kuva 4. Tyokykytalo (Tydterveyslaitos s.a.)

Tyokykytalon alimmalla tasolla ovat tydntekijan terveys ja toimintakyky. Fyysinen, psyykki-
nen ja sosiaalinen toimintakyky terveyden kanssa toimivat koko tyOkykytalon perustana.
Toisella tasolla on osaaminen ja oppiminen, joiden perustana ovat peruskoulutus, taitojen
ja tietojen elinikdinen kehittdminen. Kolmannessa kerroksessa ovat arvot, motivaatio seka
asenteet. Tyodn ulkopuolisen eldaman seka tyéelaman yhteensovittaminen kietoutuvat toi-
siinsa. Ylimmassa kerroksessa ovat tydyhteiso, tydolot sekad johtaminen. Tydkyvyssa on
kyse yksilon voimavarojen seka tyon suhteuttamisesta. Talo pysyy pystyssa, mikali kaikki
talon kerrokset toimivat yhdessa. Talon kolme alinta kerrosta kuvaavat yksilon omia voi-
mavaroja ja ylin kerros ulkopuolisia tekijoita kuten tyopaikkaa. Etenkin ylimmankerroksen

muutokset heijastuvat alempiin huonoin seurauksin. (Tyoterveyslaitos s.a.)

24 Psyykkinen tyéhyvinvointi

Virolaisen (2012, 18) mukaan tydhyvinvointia tarkasteltaessa psyykkinen tydhyvinvointi on
noussut viime vuosien aikana keskeisempaan asemaan. Tyoilmapiiri, tyon stressaavuus
seka tyopaineet ovat osa psyykkista tyohyvinvointia. Psyykkiseen tyohyvinvointiin keskitty-
miselld, voi olla tarkea vaikutus sairauspoissaolojen ehkaisemisessa seka yleisessa viihty-
vyydessa tyopaikalla. Tyonteko aiheuttaa nykyaan melko yleisesti psyykkista pahoinvoin-

tia. Psyykkista kuormitusta aiheuttaa eniten kiire. Psyykkisia oireita esiintyy Suomessa
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joka kolmannella naisella ja joka viidennella miehellda. Psyykkista tyohyvinvointia on mah-
dollista edistaa toita jakamalla tydntekijdiden kesken seka levon, tydn ja vapaa-ajan riitta-
valla tasapainottamisella. Tyopaikan kokeminen mielekkaaksi ja mielenkiintoiseksi edistaa
mielenterveytta ja on osa psyykkista tyohyvinvointia. Jokaisella tyontekijalla tulisi olla
mahdollisuus ilmaista mielipiteensa ja tunteensa typaikalla. Jos nain ei tapahdu syntyy

tunteiden tukahduttamista seka tyopahoinvointia. (Virolainen 2012, 18-19.)

Virolaisen (2012, 26) mukaan henkinen hyvinvointi mielletdan osaksi psyykkista hyvin-
vointia. Henkisen hyvinvoinnin nakyvana piirteena pidetaan iloisuutta, tydkavereista ja asi-
akkaista valittamista. Tama pitaa sisallaan myos merkityksellisen tyon tekemisen seka
tyosta pitamisen. Henkisessa hyvinvoinnissa tyontekija kokee, etta kehittyminen tapahtuu
niin tydssa kuin myos ihmisena. Arvomaailmojen kohtaaminen organisaatiossa, tyon posi-
tiiviset vaikutukset itseen, etta tydpaikkaan seka organisaation motiivit ovat pohja henki-
selle tydhyvinvoinnille. Henkinen tyohyvinvointi ei aina esiinny vain positiivisena tydhyvin-
vointina. Esimerkiksi tyontekijan ja organisaation valiset ristiriidat voivat synnyttaa hen-
kistd pahoinvointia. (Virolainen 2012, 26—-27.) Psyykkisen hyvinvoinnin voidaan ajatella
olevan pohja yksilon luovuuteen, uteliaisuuteen ja innostukseen, jotka vaikuttavat elaman-
laatuun (Runcan, Rata & Cojocaru 2013, 209).

TyoOntekij6iltd vaaditaan enemman sopeutumiskykya muuttuvissa tilanteissa organisaa-
tioissa. TyOntekijoiden odotetaan toimivan itseohjautuvasti, jolloin heilld on suuri vaikutus
heidan omaan ja lIahitydyhteisdnsa tyohdn. Psykologinen pddoma antaa mahdollisuuden
ohjata omaa eldamaansa. Psykologisen padoman merkitys korostuu suoriutumisessa ja
kayttaytymisessa tydpaikoilla. Silld on havaittu olevan myoés suuri vaikutus tyotyytyvaisyy-
teen, suoriutumiseen ja sitoutumiseen omaa tyétaan kohtaan seka vahaisempiin poissa-
oloihin. Psykologista pddomaa voidaan kasvattaa, jolloin tydnantajilla on mahdollisuus vai-
kuttaa pddoman kasvattamiseen ja taata nain tyontekijdidensa sitoutuvaisuutta omaan or-
ganisaatioonsa. (Manka 2016, 158-159.)

Tyopaikoilla on havaittu tyon mielekkyyden puutosta. Viime vuosikymmen ajalta useam-
man palkansaajan mukaan tydn mielekkyys on vahentynyt. Omaa ty6ta koskevat vaiku-
tusmahdollisuudet ovat supistuneet seka tyotekijat eivat ole varmoja tyonsa jatkumosta.
Jokaisella on vaarana menettda oma tydpaikkansa riippumatta omasta asemastaan tai si-
toutumisestaan tyopaikkaa kohtaan. Kuitenkin oma tyo koetaan mielekkddmmaksi mita
korkeammassa asemassa tyoskentelee. Tyon epavarmuus rasittaa organisaatioiden tyon-
tekijoita. Useat tydntekijat, jotka ovat irtisanomisien jalkeen saaneet pitaa tydpaikkansa
kokee syyllisyytta asiasta. Psyykkistd kuormitusta tdissa lisdavat kiire, kasvava tyé maara

seka epavarmuus. Myds henkinen kuormittuneisuus on kasvanut. (Manka 2012, 16—-19.)
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Tyon henkinen kuormittavuus koetaan nykyaan yleisempana ja suurempana kuin tyon fyy-
sinen kuormittavuus. Henkinen rasittavuus on yleistynyt kaiken ikaisilla tyontekijoilla.
Vuonna 2020 naisista 63 % ja miehista 57 % koki tydnsa henkisesti kuormittavaksi. (Ty6-
olobarometri 2020, 121.) Henkista kuormittavuutta lisaavat esimerkiksi kiire, tydaikoihin
seka tyontahtiin vaikuttamattomuus, esihenkildiden tyoskentely, tydpaikan ilmapiiri seka
tydmaara ja siitéd seuranneet ylityot ilman korvauksia. Tyontekijoista 24 % prosenttia ko-

kee tyOnsa seka henkisesti etta fyysisesti raskaaksi. (Tyoolobarometri 2020, 123.)

Vaasan yliopistossa suoritetun tutkimuksen mukaan negatiivisen tydympariston kayttayty-
mismallit ovat uhka tyontekijoiden tyohyvinvoinnille. Tyoilmapiiriin ollessa huono raportoi-
tiin enemman stressista seka kyynisyydesta, kuin tyopaikoilla, joissa tyoilmapiiri oli hyva.
Tutkimuksessa todettiin, etta tyohyvinvointi ei koske vain yksildita vaan koko tydyhteisoa.
Tyoilmapiirilla koettiin olevan vaikutusta tyohyvinvointiin niin heikentavana kuin paranta-
vana tekijana. (Viitala, Tanskanen & Santti 2015.) Kokoaikaisten ja osa-aikaisten tyonteki-
jéiden vaikutusta tydhyvinvointiin ja ty6ilmapiiriin on tutkittu. Osa-aikaiset tyontekijat saat-
tavat heikentaa ty6ilmapiiria, silla osa-aikaiset tyontekijat ovat yrityksessa yleensa vain
hetken. Osa-aikatyon ei kuitenkaan koettu heikentavan tyohyvinvointia vaan osa-aikaty6

koettiin, jopa helpottavaksi tekijaksi. (Chambel, Carvalho, Cesario & Lopes 2017.)

241 Tyonimu

Tybnimusta nauttiva tyontekija nauttii téihin [ahtemisesta ja kokee oman tydnsa mie-
leiseksi. Tydn imu on positiivinen tunnetila tyéssa. Kolme hyvinvoinnin osa-aluetta liittyy
tydn imuun: omistautuminen, uppoutuminen seka tarmokkuus. (Tyoterveyslaitos s.a.) Tyo-
nimu auttaa tydéhon sitoutumisessa, jolloin tydntekija tekee tydnsa parhaimmalla tavalla.
Tyoénimun on havaittu vaikuttuvan yrityksen taloudelliseen menestykseen, myéhemmassa
vaiheessa elakoéitymiseen seka tydhon sitoutumiseen. (Manka 2016, 41.) Tyénimulla tar-
koitetaan yksilén innostunutta tunnetilaa, joka yhdistyy positiiviseen vaikutelmaan. Tyo-
nimu pitaa sisalladan myds tekemiseen syvallisen uppoutumisen. Tassa on kyse flow-ti-
lasta, jolloin yksil® keskittyy tekemansa asian suorittamiseen niin hyvin, ettd esimerkiksi
kadottaa ajantajun kokonaan. (Martela & Jarenko 2014, 19-20.)

Tyonimun positiivisissa vaikutuksissa nakyy tyontekijan tahto jatkaa nykyisessa tyoorgani-
saatiossaan seka pidentaa tyouraansa. Tyontekijan kokiessa tyonimua, hanen tydssaan

on riittdvasti voimavaroja. jotka tyydyttavat heidan perustarpeitaan, jolloin tyosta nauttimi-
nen on mahdollista. Tyonimu synnyttaa halun oppia ja kehittya seka he tyoskentelevat ta-

sapainottaen tydnteon ja vapaa-ajan. (Manka 2015, positiivinen ja negatiivinen paine.)
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242 Tyénilo

Tyonilo on yksilon seka yhteisdn kokemus, jossa tydssa syntyvat tekijat ovat oikein. Tydn-
ilon tunne on yksil6llinen, jonka vuoksi tyonilo koetaan eri tavoin. Tydnilo syntyy, kun tGi-
hin on mukava menna ja siella on hyva olla. Tyoniloon vaikuttavat myos esimerkiksi vai-
kuttamismahdollisuudet tydssa, organisaation vaikutus terveyteen seka fyysiseen kun-

toon. Tyonilo koostuu tekijoista, jotka vaikuttavat tydhyvinvointiin. (Manka 2012, 76-77.)

Edward Dec ja Richard Rayan kehittivat itsemaaraamisteorian. He korostavat yksilon psy-
kologisia perustarpeita, joilla on suoria vaikutuksia sisdiseen motivaatioon. Vapauden, au-
tonomian ja kannustavan yhteistydn avulla voidaan parantaa sisaistd motivaatiota tydssa.
Luomalla ylimaaraista painetta ja liialla kontrolloinnilla on heikentavia vaikutuksia motivaa-
tioon. Keskusteltaessa motivaatiosta yksildlla on halu tehda tai saada suoritettua jokin
asia loppuun. Iltsemaaraamisteoria kiinnittaa huomion motivaation muotojen merkitykseen
ja niiden vaikutukseen yksilon hyvinvointiin ja kayttaytymiseen. (Kostamo ym. 2017, 36—
38.)

243 Tyomotivaatio

Tyomotivaatio pitaa sisallaan kolme erilaista tarvetta: saavuttamisen, yhteenkuulumisen
seka vallan tarpeen. Yksild motivoituu tydssa suoriutumiseen ja tavoitteiden saavuttami-
seen, mikali han kokee itselleen tarkeaksi saavuttaa jotakin. Yksilon kokiessa yhteenkuu-
luvuuden itselleen tarkeaksi, kokevat he sosiaaliset suhteet itselleen tarkeiksi. Yksilot,
jotka kokevat vallan tarpeen itselleen tarkeaksi tarvitsevat julkista kiitosta ja tunnustusta
tekemisistaan. Motivaatio ei synny ilman haasteita ja tarkoitusta. Tyon ja tydssa suoriutu-

misen tulisi olla osana suurempaa kokonaisuutta. (Erto s.a.)

Suhtautumisella tydhon voidaan maaritella onnistumista seka epaonnistumista tydssa.
Tyytyvaisyys tyéta kohtaan sisaltda tunnustusta, vastuuta, edistymista seka saavutuksia.
Pelkastaan poistamalla tydon epdkonhtia ei siita valttamatta saada tyydyttavaa. Valttamalla
tyydyttymattdmyytta aiheuttavia tekijoita, voidaan saada aikaan tyytyvaisyys, mutta ei valt-
tamatta motivaatiota tyota kohtaan. Motivaatiota voidaan kasvattaa keskittymalla itse tyo-
hdn ja siitd seuraaviin tuloksiin, kuten etenemismahdollisuuksiin ja vastuun saavuttami-
seen. (Robbins & Judge 2014, 218-220.)

2.4.4 Sitoutuminen ty6hon

Tybpsykologiassa on pitkaan keskitytty selvittamaan tyotyytyvaisyytta seka tydohon sitoutu-
mista. Tydelamassa ei tulevaisuudessa tulla parjgdmaan olemalla ahkera ja kuuliainen,

vaan ratkaisevassa asemassa ovat luovuus, aloitteellisuus seka innostuneisuus. (Manka
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2016, 69.) Tyontekijan sitoutumisella tydhonsa tarkoitetaan tyontekijan halua olla osana
organisaatiota, jossa tydskennelldan. Sitoutuminen ndhdaan osana menestysta. Sitoutu-
misella voidaan saavuttaa menestysta, jolloin menestys voi vastapainona sitouttaa. Sitou-
tumalla tydhon tydntekija yhdistdd omat ja organisaation tavoitteet yhteisiksi tavoitteiksi,
jolloin tydssa halutaan edetd, tydskennelld hyvin ja pysya tydyhteistssa. (Pyoria 2012,
42-43.)

Yksilon sitoutumiseen ja motivaatioon pystytaan vaikuttamaan osittain. TyGilmapiirin mieli-
piteet ja vaikutus vaikuttavat usein yksildiden motivaatioon ja mielipiteeseen tydstaan ja
organisaatiosta. Tyon vastatessa kiinnostuksen kohteisiin, persoonallisuuteen ja arvoihin,
yksilé usein motivoituu ja sitoutuu tydhén paremmin. Sitoutuneet tyéntekijat haluavat tyol-
taan usein haasteita, itsenaista tyoskentelya seka mahdollisuuden saavuttaa tavoitteit-
taan. Myonteisen palautteen saaminen tyostaan parantaa motivaatiota ja sitoutumista tyo-
hon. Negatiivinen palaute voi myos toimia motivaattorina ja synnyttaa nayttamisen halun,

mutta myoOs sen seurauksena voi ilmeta lamaantumista. (Sinokki 2016, luku 4.)

25 Tyohyvinvointi ravintola-alalla

Ravintola-alalla paine ja stressi on kovaa. Omasta terveydesta ja kyvysta suoriutua
omasta tydsta tulee huolehtia riittavalla ja terveellisella ravinnolla, riittavalla levolla seka
liikunnalla. Ravintola-alalla tydskennellessa huolehditaan niin omasta, tyokavereiden kuin
asiakkaidenkin hyvinvoinnista. (Cousins, Lillicrap & Weekes 2014, 27.) Ravintola-alalla
tydskenneltdessa vaaditaan monen asian osaamista seka yksityiskohtien ja erilaisten ko-
konaisuuksien hallintaa. Tydntekijéiden terveyden ja tydkyvyn vuoksi on tarkeda saada ta-
sapainotettua tydn tuomat vaatimukset seka edellytykset tyontekijaltd. Tutkimusten mu-
kaan tydyhteisdssa tydhyvinvointia seka tydyhteisdn toimintaa tukee yhdenvertainen ja oi-
keudenmukainen johtaminen, keskindinen luottamus tydpaikalla sekd avoin ja selkea tie-

donkulku seka vuorovaikutus. (Ty6turvallisuuskeskus 2011, 28.)

Vuonna 2019 tehdyssa selvityksessa selvitettiin miksi ravintola-ala ei houkuta ty6ttémia.
Ravintola-ala nahdaan hyvin kuormittavana seka kiireisena. Kuormittavuutta ja kiireisyytta
aiheuttaa etenkin tyovoimapula seka ravintoiloissa tyoskenteleva minimi tyontekija maara.
Yhden sairastuessa hanen tyonsa kasaantuvat, jollekin muulle, koska ylimaaraisia tyonte-
kijoita ei ole. Kuormittavuutta lisaa myos tyontekijoiden suuri vaihtuvuus. Alan tyontekijoi-
den ammattitaitoa ei arvosteta riittavasti, eika alalla koeta olevan mahdollisuuksia kehit-
tya, kouluttautua tai edeta uralla. Tyohyvinvointiin talla hetkelld vaikuttavat myos heikenty-
neet palkkatasot sekd muut tydehdot. Johtamisen nakdkulmasta havaittiin, ettei ravintola-
alalla osata johtaa tyontekijoita. Hyvien esihenkildiden avulla saataisiin nuoria tyontekijoita

sitoutumaan alalle paremmin. Tydpaikan tulisi tarjota tydhyvinvointia edistavia palveluja
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kuten virkistaytymispaivia ja erilaisia koulutuksia. Tyéhyvinvoinnin rakentaminen ravintola-

alalla on erittain tarkeaa. (Isola, Mantyla & Terveyden ja hyvinvoinninlaitos 2019, 9-12.)

Vuoden 2022 alussa julkaistiin uutishaastattelu koskien erddn Suomessa toimivan kahvi-
laketjun keskuskeittion tydhyvinvointia ja tyooloja. Tyontekijat tydskentelivat paaosin yolla.
Henkilosto pulan vuoksi tydvuorot monesti venyivat viela aamulla ylitdéina. Henkilokunnalla
ei ollut aina aikaa pitda taukojaan eika tyontekijdiden tydturvallisuudesta huolehdittu.
Tyontekijat tyoskentelivat ahtaassa keittiossa, jota ei ollut suunniteltu yhta laajaan keittio-
toimintaan, kuin mita keittidssa todellisuudessa valmistetiin. Ketjun tuotteita valmistettiin ja
kuljetettiin epahygieenisesti ja vaarallisesti. Henkilokunta joutui vaarantamaan oman tur-

vallisuutensa niin keittidssa kuin tuotteitta kuljettaessakin. (Suopanki 9.1.2022.)

Vuonna 2021 paljastui Suomessa toimivan pikaruokaketjun huonot ty6olot sosiaalisessa
mediassa. Sosiaalisen median lisaksi myos Palvelualojen liitto PAM sai asiaa koskien yh-
teydenottoja. Pikaruokaketjun tydoloja kuvattiin kiireisiksi, jouduttiin tekemaan ylitoita il-
man korvauksia seka tyovuorosta saatettiin 1ahettaa kotiin ilman korvausta loppu vuo-
rosta. Esille nousi myds pitkat tyopaivat ilman taukoja. Keskustelun jalkeen havaittiin, etta
myos muissa pikaruoka-alan toimipaikoissa olisi tydoloissa korjattavaa. (Raitapuro
7.10.2021.)

Palvelualojen yrityksissa, joissa on tyésuojeluvaltuutettu, on todettu olevan paremmat tyo-
olot kuin yrityksissa, joissa kyseinen tehtava ei ole taytettyna. Tyoturvallisuutta vaaranta-
vat puutteellisesti toteutettu perehdytys, huonot tydvalineet, kiire, psykososiaalinen kuor-
mitus seka epaasiallinen kohtelu. Tydsuojeluvaltuutetun tehtaviin kuuluu edella mainituista

seikoista huolehtiminen. (Palvelualojen ammattiliitto 8.12.2021)

Baronan tuottaman tydelamatutkimuksen mukaan majoitus- ja ravitsemusalalla useat
tyossakayvat pohtivat alan vaihtoa. Ravintola-ala on karsinyt ennen korona pandemiaa
suuresta tyontekija pulasta. Pandemia aikana useita ravintola-alan tyontekijoita on jou-
duttu lomauttamaan jopa useampaan kertaan. Ravintola-alan elpyminen tapahtuu pande-
mian hellittdmisen jalkeen, mutta ilman osaavaa ja sitoutunutta henkilokuntaa alan on
mahdotonta palata entiseen. Tarkeaksi koetaan yhteydenpidon jatkuminen niin lomautet-
tuihin kuin toissa pitkia paivia tekeviin. Tyontekijaa, joka tilanteen vuoksi on lomautettu ei
saa unohtaa. Esihenkil6ilta on vaadittu poikkeusoloissa venymista ja uusien toimintamal-
lien oppimista lyhyessakin ajassa. Tyontekijoita tulee motivoida ja kannustaa epavar-
moissa ajoissa. Tyontekijoille tulee luoda yhteenkuuluvuuden ja arvostuksen tunne riippu-

matta ovatko he lomautettuna vai tydssa. (Lampinen 11.03.2021.)
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3 Tyohyvinvoinnin edistaminen

Esihenkilot toimivat organisaatioissa terveyden kehittdjina. Johtajien oma tuntemus
omasta terveydestaan heijastuu heidan alaisiinsa. Johtamistyylit vaikuttavat tydyhteison
terveyteen. Tyoéturvallisuuslaki maarittelee esihenkildiden toimintaa. Esihenkildiden tulee
tehda muutoksia, mikali tydntekija kuormittuu likaa. Toiminnan muuttamisella esihenkilé
toimii lain vaatimalla tavalla. (Jabe 2012, 38.) Organisaatioissa tydhyvinvoinnin kehittami-
seen on monia erilaisia tapoja. Kuitenkin yhteisena tekijana tydhyvinvoinnin kehittami-
sessa kestdvammaksi nahdaan johtaminen. Johtamisella on keskeinen rooli tydhyvinvoin-
tiin organisaatiossa. Tydyhteisdssa on helpompaa luoda pahoinvointia kuin hyvinvointia.
(Vesterinen 2006, 83.)

3.1 Esihenkilotyo

Esihenkildtydssa kaikilla tasoilla tydhyvinvointi on keskeisessa asemassa. Tydhyvinvoin-
nin tila ei ikina ole valmis vaan vaatii jatkuvasti kehittamista ja yllapitoa. Tydhyvinvointia
tutkittaessa esiin nousee esihenkildiden asenne tydhyvinvointia kohtaan. Se kuinka orga-
nisaatiossa johdetaan seka johtamistyyli vaikuttavat tydhyvinvoinnin tilaan ja tyéyhteis66n.
Tyontekijoita tukeva johtamistyyli synnyttaa luottamusta ja arvostusta tydntekijoilta esihen-
kilbitd kohtaan. Esihenkil6illa on suuri vaikutus tyotyytyvaisyyteen ja heilld on mahdollisuu-
det vaikuttaa sen paranemiseen, mutta myods huonontumiseen. Esihenkildiden henkild-

kohtaisella toiminnalla voi olla suoravaikutus tydyhteisdssa. (Virolainen 2012, 105-107.)

TyoOyhteisdssa etenkin johtajilla on suuri vastuu, jossa johtamisella voidaan parantaa tyon
fyysista seka henkista kuormittavuutta niin, etta kuormittavuuden maara pysyy kohtuulli-
sena tyontekijalle. Tyon koetaan jakautuvan epatasaisesti sekd tyon maaran koetaan ole-
van suuri. Vaikutukset ovat julkisella puolella yleisempia kuin yksityisella sektorilla. (Tyo-
ja elinkeinoministerié 2019.) Esihenkil6illd on suuri vaikutus siihen, kuinka motivoivaksi
tyontekijat kokevat tyonsa. Mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyohonsa lisaavat motivaa-
tiota, jolla on vaikutus tyohyvinvointiin. Huonolla motivaatiolla tyoskentelevat tyontekijat
hoitavat tydnsa huonosti. Johtamisessa tulisi huomioida jokainen tyontekija ja luottaa hei-
dan toimintaansa ja arvostelukykyynsa seka antaa mahdollisuuksia vaikuttaa. (Haukka
2012, 17.)

Tybyhteis6ssa on riskind heijastaa omaa pahoinvointiansa tydyhteisdon, jolloin myds tyo-
yhteisd alkaa voimaan huonosti. Esihenkildiden tyo ei ole helppoa, jos tydilmapiiri on
huono ja tydyhteisdssa voidaan huonosti. Tyéhyvinvoinnin johtamisessa kayttaytymismal-
lit otetaan ylemmalta taholta, joka vaikuttavat suoraan johdettavan ryhman tunnetilaan.
(Juuti & Vuorela 2015, 68—70.)
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Johtamisen ja tyohyvinvoinnin valilla on koettu olevan yhteys tydympariston suhteisiin
seka ilmapiiriin. Jokaisessa organisaatiosta johtamisen taso on erilainen, kuitenkin vain
hyvalla johtamisella voidaan edistaa hyvinvointia ja tydilmapiiria. Tarkoituksen on sitouttaa
koko henkildkunta samoihin tavoitteisiin ja pddmaariin sekd olemaan osana tydyhteis6a,
jossa heilld on mahdollisuus vaikuttaa ja osallistua paatdksien tekoon. (Juuti & Vuorela
2015, luku 1.) Johtajien haasteena on saada tasoitettua henkildstd kulut. Henkiléstd ai-
heuttaa kuluja, mutta ilman henkil6stoa ei synny tuottoa. Organisaation tulisi saada jokai-
sen tyontekijan pitdmaan tyétaan itselleen mielekkdana. Vain mielekkaassa tydssa hyvin-

voiva tyontekija on tehokas. (Jarvinen 2014, luku 3.)

Esihenkildilla on merkittava rooli kollektiivisen psykologisen padoman kasvattamisessa.
Ryhman suorituskykya, tyoyhteisotaitoja seka luottamusta saadaan kasvatettua hyvalla
johtajuudella. Hyva johtaminen luo kollektiivista psykologista padomaa, luo uskoa tyonte-
kijoissa saavuttamaan tavoitteensa seka tyoskentelemaan niiden eteen. Psykologinen

paaoma liitetdan yleensa vain yksiloon, mutta silla voidaan tarkoittaa myds ryhman osal-

listujien valista vuorovaikutusta. (Manka, Heikkila-Tammi & Vauhkonen 2012, 54.) Organi
saatiossa tyohyvinvoinnin rakentamiseen ja kehittdmiseen osallistuvat kaikki organisaa-
tion tydntekijat. Tydhyvinvoinnin kehittdmiselld on mahdollisia vaikutuksia myo6s tuotavuu-
den lisdantymiseen yrityksessa. (PAM 2019.) Esihenkil6ilta tyontekijoiden suuntaan saa-
tava kunnioitus, rehellisyys ja lasndolo vaikuttavat kehittavasti tyontekijdiden hyvinvointiin.
Esihenkildiden vastuulla on osaamisen kehittdminen. Tehokkaan ja uusiutuvan toiminnan
perustana ovat nimenomaan osaaminen seka tyohyvinvointi. Tydolojen muuttamisella
saadaan tyOsta tehokkaampaa ja tydntekijat tekevat heille mukavassa tydymparistdssa
tuottavampaa ty6ta. Jokaisella tydntekijallda on omanlaisensa tavoitteet oman tyénsa suh-
teen. Esihenkildiden tulisi oppia tunnistamaan tyontekijdiden tavoitteet ja ottamaan nama
huomioon. Jokaiselle tydntekijélle ei sovi samanlainen tydnteko tyyli. (Haukka 2012, 13—
15.)

Jaben (2012, 36) mukaan motivoivalla johtamisella ja osaamisen kehittamisella luodaan
tyontekijoille tunne, etta heilld on vaikutusmahdollisuus tyohonsa. Esihenkilot voivat toimia
vain ajatellen organisaation menestysta, huomioimatta tyontekijoiden omia tarpeita. Esi-
henkildiden tulisi sitouttaa tyontekijat tydhonsa niin, etta huomioidaan myods heidan tyonsa
ulkopuolinenkin elama. Kestavampi lahestymistapa sitoutumiseen sisaltda konkreettisen
ja olennaisen tarpeen tunnistamisen tarpeesta yllapitaa tyontekijdiden hyvinvointia. (Ro-
bertson, Cooper & Cooper 2011, 33.)

Esihenkildille koulutetaan monia erilaisia kehittdmisen muotoja, esimerkiksi tutorointia ja

vertaisoppimista. Koulutuksessa tydhyvinvointi pidetdan lahes itsestaanselvyytena. Ylei-
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sesti esihenkildiden taidot tukevat jo tydhyvinvointia. Tyohyvinvoinnin lisdaminen osa-alu-
eena esihenkildiden koulutukseen tukemaan useita osa-alueita seka lahekkaisten ilmioi-
den yhdistamista. Koulutukseen lisayksella saataisiin esihenkildille myos tarkennettua
oman yrityksen tavoitteet, hyvinvoinnin sisaltd seka esihenkildiden asema liittyen edella
mainittuihin toimiin. (Aura & Ahonen 2016, luku 4.6.)

3.2 Edut yritykselle ja tyoyhteisolle

Tyontekija voi itse ottaa vastuuta omasta tyohyvinvoinnistaan esimerkiksi huolehtimalla
omasta fyysisesta kunnosta, uudistamalla omaa tyétaan, pitdmalla kiinni jo sovituista asi-
oista seka noudattaa yhteisesti sovittuja toimintamalleja. Tyénantajalla on mahdollisuus
vaikuttaa tydn sujuvuuteen ja toteutumiseen, kannustaa tyontekijéitd huolehtimaan heidan
fyysisesta kunnostaa esimerkiksi tarjoamalla liikuntaetuja. Tyéhyvinvoinnin nakékulmasta
on tyontekijan omalla vastuulla, kuinka han huolehtii vapaa-ajalla hyvinvoinnistaan, mutta
tydymparistdssa vastuu on myoés tyonantajalla. (Anttonen, Autio & Vesama 2017, 78.)
Tyohyvinvoinnin kehittamisessa organisaation johdon panostus on erittain tarkeaa. Tyohy-
vinvoinnin tulisi olla organisaatioissa investointi, joka tuottaa pidemmalla aikavalilla organi-
saatiolle positiivisia vaikutuksia. Tydhyvinvointia voidaan edistaa kehitysprojektina, jolloin
organisaatiossa nimetyt henkilot huolehtivat asetetuista tavoitteista liittyen tydhyvinvoinnin
edistamiseen. (Virolainen 2012, 134-135.)

Organisaatiossa mahdollisesti jarjestettavien kehityskeskusteluiden avulla voidaan lisata
tydhyvinvointia. Kehityskeskusteluissa esihenkild keskustele alaisensa kanssa tdman
tydsta seka siihen liittyvista tekijoista. Kehityskeskusteluiden avulla voidaan keskittya jat-
kossa paremmin tyon aiheuttamiin psyykkisiin ja fyysisiin kuormituksiin ja myos vahentaa
niitd. Kehityskeskustelut ovat merkittava tydkalu tydpaikoilla tydhyvinvoinnin parantami-
sessa. (PAM 2019.) Yhteishengen luominen ja sen yllapitdminen on esihenkildiden jatku-
vaa ty6ta. Heidan tulisi puutua havaitsemiinsa puutoksiin ja pyrkia korjaamaan ne. Puut-
teita voidaan havaita esimerkiksi tyontekijéiden valisessa luottamuksessa ja avoimuu-
dessa. (Juuti & Vuorela 2015, 71-72.)

Esihenkilot vaikuttavat paljon tyoyhteisoon. Usein esihenkiloiden hoitamatta jaaneet asiat
vaikuttavat tyOyhteisossa enemman kuin suoritetut asiat. Tydmaailmassa on myos alettu
luopumaan esihenkildista, jolloin tyontekijoiden itseohjautuvuus kasvaa. Naissa yrityksissa
esihenkilOiksi jaavat johtajat, jolloin yrityksessa sailyy kuitenkin esihenkiloasema. Esihen-
kiloilla on avaimet siihen kuinka merkitykselliseksi tyontekijat kokevat tydopanoksensa. Esi-
henkilon tulee johtaa jokaista alaistaan alaisen vaatimalla tavalla. Samanlaiset keinot eivat

toimi kaikille. (Aarnikoivu 2016, luku 3.) Esihenkildiden ja tyontekijoiden valinen vuorovai-
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kutus, oikeudenmukaisuus, tasapuolinen johtaminen seka kannustava tyoilmapiiri ja ym-
paristod kehittavat tyohon liittyvia voimavaroja. Tyohyvinvointiin vaikuttavina tekijoina koe-
taan myds hyva esihenkil6tyd, mahdollisuus vapaa-ajan ja ty6 ajan tasapainottamiselle

seka tydn maaran ja palkan suhde. (Kallonen & Kuhmonen 2021, luku 4.1.)

Tyohyvinvoinnin tulisi olla tyontekijoiden ja tydnantajien yhteinen pyrkimys. Motivoituneella
toimintaan osallistuvalla yhteisolld on mahdollisuuksia onnistua. Keinot tydhyvinvoinnin
edistamiseen pitaa olla tyopaikalle suunniteltuja ja sopivia. Terveytta edistavalla tyopai-
kalla motivoidaan tyéntekijéitd luomaan terveytta edistavia valintoja, uudistamaan omaa
tyoymparistoa ja tyOyhteisoa terveytta tukevaksi seka kannustetaan tydntekijoita kasvatta-
maan heita itseaan yksilona. Tyohyvinvointiin liittyvat parannukset ja kehityskohteet tulee
sitouttaa tyohon, jotta tuloksia ja parannusta voidaan saada aikaan. (Tyoterveyslaitos

s.a.)

Tyohyvinvoinnin huomioimattomuus vahentaa tyontekijoiden tydmotivaatiota ja tyoilmapii-
ria, altistaa tyoperaisille sairauksille seka samalla heikentaa organisaation menestysta.
Tyohyvinvointia tulisi edistaa pelkastaan sairauspoissaolojen vuoksi. Tutkimuksissa on to-
dettu sairauspoissaolojen kustannusten olevan noin 5 % palkkakustannuksista. Suurin
osa tyontekijdiden sairauspoissaoloista, johtuu tydpahoinvoinnista sekd -uupumuksesta.
Tarkasteltaessa tydhyvinvointia ongelmana nahdaan kipeana téihin meneminen, vain sen
takia etta taytyy olla paikalla. Tydhyvinvoinnin ndkékulmasta ongelma on asenteissa.
(Pyo6ria 2012, 14-15.) Vesterisen (2010, 6) mukaan tyéhyvinvoinnin puute nostaa yritysten
kustannuksia, jonka vuoksi tydhyvinvointi vaatii johtamista. Tyohyvinvoinnissa on otettava
huomioon tyéntekijdiden ikdantyminen seka arvojen muuttuminen. Puutteellisella tydhy-
vinvoinnin johtamisella menetetdan tyéntekijéita ja samalla kilpailu tydvoimasta kovenee.
(Vesterinen 2010, 6.) Organisaation kannattavuus ja tuloksellisuus paranee samalla, kun
tyontekijoiden voimavaroja lisataan tyohyvinvoinnin avulla. Keskittymalla tyontekijoiden
pysyvyyteen tyOpaikalla ja kehittamalla tyoolot sopiviksi kaikille saadaan myonteisempi
kuva ty0ssa jatkamiselle. Tyohyvinvointia voidaan parantaa kehittamalla voimavaroja seka
tyopahoinvointia voidaan ehkaista hillitsemalla tyon asettamat vaatimukset kohtuullisiksi.
(Manka 2015, 249-251.)

Tyohyvinvointia voidaan edistaa lisdamalla ergonomiaa tyopaikoille. Ergonomialla tuetaan
tydhon keskittymista ja samalla oppimista, fyysisen tydnkestavyytta ja jaksamista. Er-
gonomiaan panostaminen on tydhyvinvointiin ennakoimista, joka tukee tydyhteis6a. (Tyo-
terveyslaitos s.a.) Tydhyvinvoinnin kehittamiselle organisaatioissa voi olla monta erilaista
lahtékohtaa. Tydhyvinvoinnin kehittdminen aloitetaan usein ongelmien havainnoinnilla.

Tarkoituksena on keskittya ja kehittaa positiivisia tydhyvinvointiin liittyvia seikkoja. Edis-



20

tddkseen organisaatiossa tyohyvinvointia on ensiksi havaittava terveytta vaarantavat teki-
jat. Tyéhyvinvoinnin kehittdminen on yhteisty6ta etenkin pienemmissa organisaatioissa
johdon ja tyontekijoiden valilla. Tydterveyshuolto auttaa organisaatioita kehittdmaan hei-

dan tydhyvinvointiaan tydpaikalla. (Tyo6turvallisuuslaitos 2010, 34-36.)

Riskina tyohyvinvoinnille ndhdaan etenkin iltaan ja viikonloppuun sijoittuvat tyéajat, vuoro-
tyo, ja ylitydt. Mahdollisuudella vaikuttaa tydaikoihin lisdtdan hyvinvointia organisaatiossa.
Tybaikojen epasaanndllisyys vaikuttaa inmisten sosiaalisiin suhteisiin, eniten perheeseen.
Tyohyvinvointiin vaikuttaa myds ennakoiminen. Mikali tydntekija saa hyvissa ajoin tie-
toonsa tulevat tydovuorot, pystytdan ennakoimaan tulevaa. Liian myodhaan tietoon tulleet
tyovuorot lisddvat kuormitusta ja vapaa-ajan hallitsemisesta tulee raskaampaa. (Pyoria
2012, 161-164.)

Tutkimusten mukaan Suomessa tydhyvinvointiin panostaminen on lisannyt organisaation
tuottavuutta. Panostus tyohyvinvointiin maksaa itsensa takaisin moninkertaisena. Tyohy-
vinvoinnin tulisi olla yksi keskeisimmista osista henkilostdstrategiassa. Tydhyvinvoinnin on
osoitettu vaikuttavan yrityksen tuloksellisuuteen valillisesti seka valittomasti. Tydhyvinvoin-
nin parantaminen vahentaa esimerkiksi sairauspoissaoloja, joka vaikuttaa yrityksen tulok-
sellisuuteen. Haasteena yrityksilld on saada palkattua riittdvan osaavaa henkildkuntaa
seka saada heidat pysymaan tdissa. Tahan vaikuttaa pitkalti tydhyvinvoinnin laatu kysei-

sessa yrityksessa. (Kauhanen & Hellstrém 2016, luku 1.2.)
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4 Kvalitatiivinen tutkimus

Tassa tutkimuksessa paadyttiin kayttdmaan kvalitatiivista eli laadullista tutkimusta. Laa-
dullisen tutkimuksen avulla pystytaan tutkimaan ilmiéta paremmin. Tarkoituksena on tu-
tustua syvemmin ilmiéon, jossa kaytetdan menetelmana kirjoitettuja teksteja. Laadullinen
tutkimus ilmién syiden selvittamiseen on parempi kuin toisena vaihtoehtona ollut kvantita-
tiivinen eli maarallinen tutkimus, jossa kyse on luvuista ja taulukoista eika niinkaan kirjoite-
tusta tekstista. Tutkimuksessa halutaan syventya paremmin ilmién syihin, jonka vuoksi lu-

vuilla kuvaus ei antaisi riittdvan kattavaa kuvaa ilmiosta.

Laadullisen tutkimuksen avulla pystytdan perehtymaan riittdvan tarkasti ja syvalle tutkitta-
vaan kohteeseen. Laadullinen tutkimus kuvaillaan sanallisesti, eikd numeroin niin kuin esi-
merkiksi maarallinen tutkimus. Sanallisen kuvailun avulla paastaan perehtymaan tutkitta-
vaan asiaan selkedmmin ja syvemmalle. Toisena tutkimus vaihtoehtona olisi ollut kvanti-
tatiivinen eli maarallinen tutkimus. Maarallinen tutkimus ei olisi vastannut haluttuihin tutki-
musongelmiin. (Kananen 2015, 75). Maarallisessa tutkimuksessa tulokset esitetdan usein
taulukkoina ja numeraalisesti. Tutkimuksessa on tarkoituksena saada sanallisia vastauk-
sia, jonka vuoksi maarallinen tutkimus ei sovi tdhan tutkimukseen. Laadullinen tutkimus
keskittyy usein tulevaisuuteen, jossa tarkoituksena on parantaa tai kehittaa tutkittavaa ai-
hetta. (Pitkaranta 2014, 9).

[Imidita tutkittaessa laadullista kuvausta pidetaan parempana vaihtoehtona. Laadullisen
tutkimuksen pohjalta ilmiota voidaan ymmartaa paremmin. Kaikkia seikkoja ei pystyta ku-
vailemaan kuin sanallisesti, esimerkiksi suhtautumista ja asenteita on miltei mahdotonta
kuvata numeraalisesti. Kvalitatiivisen tutkimuksen eteneminen on myds joustavampaa
kuin kvantitatiivisen tutkimuksen. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa voidaan edeta tilanteen

vaatimalla tavalla ja muuttaa toimintatapoja kesken tutkimuksen. (Kananen 2015, 71.)

Laadullisen tutkimuksen avulla iimidsta voidaan saada syvallisemman tulkinnan. Laadulli-
sen tutkimuksen avulla pystytdan selittdmaan todellisia maailmaa kuvaavia malleja seka
teorioita. Kvalitatiivisen menetelman avulla saadaan mahdollisuus selittavalle teorialle ilmi-
Osta sanallisesti. Talla tarkoitetaan ilmidn kaikenkattavaa ja mahdollisesti myos tarkkaa
kuvausta. (Kananen 2014, 16-17.)

Laadullisessa tutkimuksessa tutkimus ei paaty analyysiin, vaan analysointia tulee tehda
koko tutkimusprosessin eri vaiheissa, jonka avulla tiedonkeraysta ja tutkimusty6ta voidaan
ohjailla. Laadullisessa tutkimuksessa ei voida etukateen sanoa kuinka paljon seka mil-

laista aineistoa tai tietoa kootaan. Tutkimuksen analyysi tiedonkeruun pohjalta maarittaa
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milloin aineistoa on keratty riittavasti. Kvalitatiivinen tutkimus voi esiintya myos kvantitatii-
visen tutkimuksen pohjana, jolloin pohjatutkimuksen tieto auttaa syventamaan maarallista
tutkimusta. Ero laadullisen ja maarallisen tutkimuksen valilla on tutkittavien asioiden
maara. Maarallinen tutkii tapausten joukkoja, kun taas laadullinen tutkimus tutkii yksittaista
tapausta. Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on antaa vastaus yhteen tutkimusongel-
maan, auttaa uudelleen ymmartamaan asia seka tavoitteena on saada yksittaisesta ta-
pauksesta mahdollisimman paljon selville, jolloin tapausta pyritdan tutkimaan mahdollisim-
man syvalta. Kvalitatiivisesta tutkimuksesta puuttuu kvantitatiivisen tutkimuksen tarkat tut-

kimussaannot. (Kananen 2014, 18-19.)

Laadullisessa tutkimuksessa ilmidita ja prosesseja paasaantoisesti kuvaillaan. Tutkimuk-
sen menetelmilla on vaikutusta saatuun lopputulokseen. Kvalitatiivinen paattely etenee yk-
sittaisista havainnoista tuloksiin eli paattelyn on induktiivista. Kvantitatiivisissa tutkimuk-
sissa paattely etenee yleisesta yksittaiseen eli paattely perustuu deduktioon. Laadullinen
tutkimus pitaa sisallaan myds kenttatyon, eli tilanteen, jossa tutkija itse suorittaa haastat-
telut tai havainnoinnin kasvokkain haastateltavien kanssa. Tutkija itse keraa ja analysoi
aineistonsa laadullisessa tutkimuksessa, kun taas maarallisessa tutkimuksessa tutkijan

tyévalineitd ovat esimerkiksi kyselyt. (Kananen 2014, 19-20.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkittavan joukon ei tarvitse olla yhta suuri kuin kvantitatii-
visessa tutkimuksessa. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tarkoituksena on selittda vain yhta
ilmi6tad, jonka vuoksi kohdejoukon ei tarvitse olla niin suuri. (Alasuutari 2011, luku 2.) Laa-
dullisen tutkimuksen avulla on tarkoitus saada kerattya materiaalia, joka hyddyttaa ylei-
sesti eika vain tutkittavaa kohdetta. (Pitkarinta 2014, 34.) Laadullisen tutkimuksen avulla
ei ole tarkoitus 16ytaa ilmiosta totuutta, vaan selvittda ilmididen tulkintoja, joiden havain-

nointi on vaikeaa, esimerkiksi ihnmisten toiminta. (Vilkka 2021, luku 5).

4.1 Toimeksiantaja

Kespro on Keskon omistuksessa toimiva HoReCa-alan tukku. Heilld on Suomen laajin
foodservice-alan tukkuvalikoima. Tukku palvelee esimerkiksi ravintoloita, likenneasemia,
kahviloita seka K-ryhman kauppoja. Kesprolla on yli 25 000 asiakasta, 14 noutotukkua ja
5 myyntialuetta. Heilld on koko Suomen kattava noutotukku, jonka tuotteet Keskon logis-
tiikkka toimittaa maan kattavasti. He tarjoavat jokaiselle asiakkaalleen raataloidyt sopimuk-
set ja vaihtoehdot heidan liikeideaansa sopivina seka kilpailukykyisen hinnan. Heidan ta-
voitteenaan on luoda ulkona syomisesta vastuullisempaa, elamyksellisempaa seka kas-

vattaa ulkona sydmisen suosiota. (Kespro s.a.)
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Kesko on suomalainen kaupanalan yritys. Heilta 16ytyy yrityksia paivittaistavarakaupoista,
autokaupoista rakentamisen seka talotekniikan kaupoista. Kesko toimii Suomessa, Ruot-
sissa, Baltian maissa, Puolassa seka Norjassa, joissa heilld on yhteensa yli 1 800 kaup-
paa. Kesko yhdessa K-kauppiaiden kanssa tydllistdd 39 000 henkild. Koko K-ryhmassa
tyoskentelee noin 45 000 henkilda. Vastuullisuus on osa Keskon strategiaa ja se nakyy
paivittaisessa tydssa. Vastuullisuuden keskeisia osa-alueita Keskolla ovat ilmastonmuu-
toksen hillinta, velvollisuus ihmisista seka pitkdaikainen kestava hankita. Keskon tavoit-
teena on luoda paras asiakaskokemus kaupan alalla seka toimia Pohjois-Euroopan johta-

vana kaupan alan toimijana. (Kesko 07.03.2022.)

Keskolla on oma K Well -toimintamalli tukemassa heidan tyontekijoidensa hyvinvointia. K
Well -malli kuvastaa hyvaa tyopaivakokemusta. Tyopaivankokemukseen kuuluvat vapaa-
aika ja tydaika seka tydomatka, joka usein unohdetaan. Suomessa hyvinvointia tuetaan
henkilostoetuna saatavalla ePassilla, jonka avulla voidaan ostaa liikunta- ja kulttuuripalve-
luita. Kesko tukee toimipaikka kohtaisesti myds liikkuntaa tyopaikoilla. Keskossa panoste-
taan tyontekijoiden tyohyvinvointiin ja heillda on kehitetty myods Puhutaan tyd kuntoon -
malli. Tassa mallissa pidetaan neuvotteluita liittyen tyon tai tydolojen parantamiseksi. Rat-

kaisut riippuvat aina haasteesta. (Sinervo 19.02.2020.)

Toimeksiantajana Kespro on kiinnostunut saamaan tietoa, siitd kuinka he voisivat auttaa
ravintola-alan yrityksia kehittdmaan psyykkista tydhyvinvointia. Kesprolla seka Keskolla
ollaan kiinnostuneita tyontekijéiden tydhyvinvoinnista jo oman yrityksen sisalla, mutta ha-

luaisivat saada tietoon keinoja, joilla pystyisivat auttamaan alaa enemman.

4.2 Tutkimuksen suunnittelu, toteutus ja analysointi

Haastattelut sopivat tiedonkeruumenetelmaksi, kun selvitetdan kayttaytymista, mielipiteita
tai ilmiota, jota ei tunneta hyvin. Haastattelun muodoilla on useita eri nimityksia eri Iah-
teissa. Haastattelun muoto voi vaihdella taysin vapaasta keskustelusta (strukturoimaton
haastattelu) taysin etukateen suunniteltuun haastatteluun, jossa kysymykset esitetdan kai-
kille taysin samalla tavalla ja samassa jarjestyksessa. Haastattelun muoto voi vaihdella
strukturoimattomasta strukturoituun riippuen mitad haastattelulla halutaan saavuttaa. Haas-
tattelu vaatii vuorovaikutus tilanteen tutkijan ja tutkittavan valille. Vuorovaikutustilanteen ei
ole pakko olla kasvokkain, vaan se voi tapahtua myo6s esimerkiksi tietokoneen videopuhe-
lun valitykselld (Kananen 2015, 144-145.)

Laadullisessa tutkimuksessa useimmiten kaytetty tiedonkeruumenetelma on erilaiset
haastattelut. Haastattelussa haastattelija johdattelee keskustelua. Ennen haastattelua on

aina asetettu tavoite, johon haastattelulla pyritdan. (Puusa, Juuti & Aaltio 2020, luku 6.)
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Haastattelut ovat osa arkipaivaa seka ilman niitd monet elaman osa-alueet jaisivat tutki-
musten ulkopuolelle. Tarkeana tutkimuskohteena on kokemus, vaikkakaan sita ei aina
koeta autenttisena tutkimuskohteena. (Hyvarinen, Aho, Nikander & Ruusuvuori 2017, luku
1.1.)

Haastattelussa aiheet ovat etukateen valittuja, mutta niiden jarjestysta pystytdan muutta-
maan tilanteen mukaan. Haastattelu menetelmasta 16ytyy niin etuja kuin haittojakin.
Etuina ndhdaan haastatellulle annettu mahdollisuus kertoa vastaukset omin sanoin seka
mahdollisuus syvennettya tutkittavaa seikkaa. Haittana ndhdaan esimerkiksi haastattelun
jarjestamisen ajan vienti seka aineistojen analysointi on vaikeampaa. (Hirsijarvi & Hurme
2015, 33—-35.) Teemahaastattelu asettuu strukturoidun ja strukturoimattoman haastattelun
valiin. Teemahaastattelulla halutaan saada vastaukset tiettyihin teemoihin ja saada mah-
dollisuus muuttaa kysymyksia seka niiden jarjestysta haastattelutilanteessa. (Hyvarinen,
Aho, Nikander & Ruusuvuori 2017, luku 2.3.) Puolistrukturoidun haastattelun avulla saa-
daan usein selville, jotain mita ei olisi osannut ajatella valmiita kysymyksia luodessa
(strukturoitu haastattelu). Puolistrukturoidun haastattelun avulla saadaan vastaajilta henki-
I6kohtainen nakemys tutkittavasta ilmidsta omin sanoin selitettyna. (Puusa, Juuti & Aaltio
2020, luku 6.)

Teemahaastattelussa on etukateen valitut aiheet eli teemat. Ennalta valituista teemoista
keskustellaan yhdessa haastateltavan kanssa. Teemahaastattelussa haastattelu etenee
vastaajan mukaan. Tassa haastattelumallissa tutkijan on mahdollista esittda tarkentavia
kysymyksia seka han pitdd keskustelun aiheeseen liittyvana. Haastattelussa saatu ai-
neisto analysoidaan mahdollisimman nopeasti haastattelun jalkeen. Teemahaastattelussa
tutkijalla tulee olla jonkinlainen kasitys tutkittavasta ilmidsta, sillda muuten haastattelun tee-
moja on vaikea luoda. Ennen haastattelua luodaan teemahaastattelu runko haastattelun
tueksi. Teemojen valilla edetdan seuraavaan ja syvennytaan jokaiseen teemaan enem-
man haastattelun aikana. Haastattelijalle syntyneet uudet kysymykset voidaan esittaa

haastattelun aikana haastateltavalle. (Kananen 2014, 76-78.)

Tassa tutkimuksessa paadyttiin kayttamaan puolistrukturoitua teemahaastattelua. Puo-
listrukturoidussa haastattelussa haastateltava voi vastata kysymyksiin omin sanoin eli
heille ei ole annettu vastaus vaihtoehtoja valmiiksi. Kyseisessa haastattelu tyylissa kysy-
mykset ovat jokaiselle samat, mutta niiden jarjestysta voidaan muuttaa. (Hirsijarvi &
Hurme 2015, 47.) Jotta tutkimus saatiin vastaamaan tutkimus kysymykseen, paras tutki-
musmenetelma oli puolistrukturoitu teemahaastattelu. Mikali tutkimus olisi tehty strukturoi-
tuna haastatteluna, vastausvaihtoehdot olisivat olleet valmiita ja haastateltavien olisi tullut
valita niista mielestaan sopivin vastausvaihtoehto. Tama ei antaisi tarpeeksi selkeda ku-

vaa tyéhyvinvoinnista, mikali haastateltavat eivat saisi kerrottua ollenkaan heidan omaa
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mielipidettdan. Teemahaastattelun avulla tutkimustuloksista saadaan kattavammat, joka
avaa myds ilmiotd enemman. Puolistrukturoidun teemahaastattelun avulla tarkoituksena

on saada vastauksia tutkimusongelmiin, jotka tassa tutkimuksessa ovat:

Paaongelma: Miten psyykkinen tyohyvinvointi toteutuu ravintoloiden arjessa?

Alaongelma 1: Mik& on psyykkisen ty6hyvinvoinnin nykytila?

Alaongelma 2: Miten tyontekijat kokevat esihenkilétyon vaikuttavan psyykkiseen

tyéhyvinvointiin?

Tutkimuksen alussa opinnaytetydn tekija pohti, millainen opinnaytetydn aihe kiinnostaa ja
mista opinnaytety6 tutkimuksen haluaisi tehda. Hanelle annettiin muutamia esimerkki ai-
heita, joista tyohyvinvointiin liittyva aihe kiinnosti eniten. Aiheena oli selvittaa psyykkisen
tyohyvinvoinnin tilaa ravintolassa. Viitekehyksessa avattiin tydhyvinvoinnin tekijoita seka
sen vaikutuksia tydhon. Tyohyvinvointiin liittyvat tekijat ovat kiinnostaneet tutkijaa koko ha-
nen tyduran ajan. Tyohyvinvointiin liittyvat tekijat ovat erittain tarkeita ravintola-alalla,
jossa aihe on myds paljon esilla alaan liittyvissa keskusteluissa. Tama opinnaytety6 antaa

mahdollisuuden tutustua syvemmin tydhyvinvointiin seka siihen vaikuttaviin tekijéihin.

Tyobhyvinvointia lahdettiin tutkimaan kirjallisuuden ja erilaisien muiden lahteiden pohjalta.
Kirjallisuuden pohjalta lahdettiin luomaan kirjoittaen tutkimukselle viitekehys, jotta saatiin
todellista tietoa tutkimuksen pohjaksi. llman aiheen pohja tietoa ei voida lahtea tekemaan
tutkimusta. Viitekehyksen ja kasitteiden selventamisen jalkeen, Iahdettiin suunnittelemaan
haastattelua. Haastattelurunkoa I&hdettiin suunnittelemaan teemojen pohjalta. Ensimmai-
sena valittiin haastattelun teemat, joiden pohjalta tarkentavat kysymykset luodaan. Nain
ilmiota saatiin purettua eri osiin. Haastattelun paaongelmat pohdittiin selviksi ja niihin sopi-

via lisakysymyksia.

Haastattelurunkoa lahdettiin rakentamaan tietoperustaan pohjautuen. Haastattelurunkoon

laadittiin nelja teemaa, jotka pohjautuvat Mankan tyohyvinvoinnin tekijat -malliin kuva 1.

Haastattelurungon ensimmainen versio testi luetutettiin kahdella henkilolla. Heidan kom-
menttiensa pohjalta haastattelurunkoa muutettiin ja muokattiin. Tassa vaiheessa haastat-
telurunko lahetettiin opinnaytetydohjaajalle arvioitavaksi. Opinnaytetyénohjaajalta sai hy-
via vinkkeja haastattelurungon muokkaamiseen. Palautteen pohjalta haastattelurunkoa
muokattiin ja kysymysten maaraa supistettiin. Haastattelurungon teemat muokattiin uudel-

leen, jotta kysymysten maaraa saatiin pienemmaksi. Haastattelurungon toinen versio 13-
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hetettiin uudelleen opinnaytetydohjaajalle arvioitavaksi. Tassa vaiheessa samalla tutki-
muksen tekija koe haastatteli omaa avopuolisoaan, jotta saatiin selville kysymysten toimi-

vuus ja ymmarrettavyys.

Haastattelurungon ohessa tekija pohti haastateltavia ja niiden saamista tutkimukseen.
Haastattelu paatettiin toteuttaa 20—-30-vuotiaille opiskelijoille, jotka tydskentelevat tai ovat
tydskennelleet 1ahiaikoina ravintola-alalla. Haastateltavina toivottiin olevan niin keittién
kuin salin puolella tydskentelevia. Opiskelija ndkdkulma tuo tutkimukseen myés tydn ja
opiskeluiden yhdistamisesta ja kuinka osa-aikatydssa tyohyvinvointi nayttaytyy. Opiskelija
rajaus haastattelussa antaa vastauksia henkilGilta, jotka tulevaisuudessa ovat avainase-
massa ravintola-alalla ja sen johtotehtavissa. Heidan nakdkulmansa on erittain arvokasta,
silla kehitys ideoilla ja niiden toteuttamisella saadaan taman ikaluokan tyontekijat pysy-

maan alalla.

Tutkija oli yhteydessa opiskelijoihin WhatsAppin kautta, jossa han kyseli, olisiko henkilot
kiinnostuneita osallistumaan opinnaytetydon haastatteluun liittyen tydhyvinvointiin. Tassa
vaiheessa ehdokkaille kerrottiin haastattelun vievan aikaa noin 15 minuuttia seka haastat-
telun olevan anonyymi, jolloin nimea tai tydopaikkaa ei tarvitse kertoa. Haastateltavat eivat
saaneet etukateen haastattelurunkoa nahtavakseen, jotta vastauksia ei pystyttaisi mietti-

maan etukateen valmiiksi. Talla taattiin rehellisien ja suorien vastausten saantia.

Haastattelut pidettiin 30.3.2022-5.4.2022 valisena aikana. Haastateltavia tutkimukseen
saatiin lopulta kuusi kappaletta. Haastatteluita oli tarkoituksena jatkaa niin pitkdan kuin
haastatteluiden saturaatio eli samojen asioiden toistuminen toteutuisi. Samankaltaisien
asioiden alkaessa tulemaan ilmi useassa haastattelussa todettiin haastattelu maaran riit-
tavan. Haastateltavista lopulta vain yksi tydskenteli salin puolella ja loput viisi keittidssa.
Jokainen haastateltava tydskenteli eri yrityksessa. Haastattelut pidettiin Zoomin eli inter-
netin videopuhelu sovelluksen valityksella. Tutkija lahetti haastateltaville Zoom koodin
WhatsAppin kautta, jonka avulla he paasivat tapaamiseen mukaan. Haastattelut tallennet-
tiin Zoomin omalla tallennus toiminnolla. Varmuuden vuoksi tutkija nauhoitti myos oman
alypuhelimensa sanelin toiminnalla haastattelut. Talla turvattiin tallenteiden sailyminen,

mikali Zoomin tallennus ei olisikaan toiminut toivotulla tavalla.

Heti jokaisen haastattelun jalkeen haastattelu nauhoitteet yhteismallistettiin eli litteroitiin el
avattiin teksti muotoon. Litterointi helpotti tulosten tulkintaa ja analysointia. Tutkija kaytti
litteroinnissa apunaan Wordin Online-versiosta I16ytyvaa litterointitydkalua (Transcribe).
Tyokalun vaatima Online-versio saatiin kayttéon tutkijan koulun sahkopostin kautta. Litte-
rointitydkalun avulla voidaan muuttaa video- ja danitiedostoja teksti muotoon. Tydkaluun

ladattiin nauhoitettu danitiedosto ja valittiin nauhoitteen kieli. Automaattinen litterointi kesti
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muutaman minuutin noin 15 minuutin mittaisissa nauhoitteissa. Taman jalkeen litterointi
lisattiin Word -tiedostoon tekstimuodossa. Teksti luettiin [api ja korjailtiin virheita, silla litte-
rointityokalu ei tunnistanut kaikkea puhetta oikein. Litterointeja korjattiin ja pelkistettiin hie-
man. Litterointi tehtiin propositiotasolla, silla vastauksen ydinsisaltd on tulosten kannalta
tarkein. Valmis tiedosto ladattiin tietokoneelle Word-asiakirjana. Viimeisena haastattelut
yhdistettiin samaan tiedostoon, jossa jokaisen kysymyksen alle listattiin allekkain kunkin
haastateltavan vastaus. Tama helpotti tulosten tulkintaa ja analysointia seka taman avulla
vastausten vertailu oli helpompaa, kun kaikki vastaukset olivat samassa tiedostossa seka

voitiin kayttaa vain yhta analyysimenetelmaa.

B -

Dictate v /& Editor .

QJ Dictate

1 :
D= Transcribe

Kuva 5. Word Online litterointitydkalu

Haastattelujen litterointeja ei tdssa tutkimuksessa tiivistetty. Haastattelut toteutettiin sup-
peana 10 kysymyksen haastatteluna, jonka vuoksi vastauksia pystyttiin tulkitsemaan pel-
kastaan lukemalla. Vastaus maaran ollessa suurempi olisi vastauksia jouduttu tiivista-
maan, jotta olisi saatu selville vastauksien padkohdat selkedmmin ja helpommin tulkitta-
viksi. TAman jalkeen vastauksia alettiin analysoimaan sisaltdanalyysia kayttden. Materiaa-
lia analysoitiin yksi teema ja kysymys kerrallaan. Talla tavalla vastauksista saatiin riitta-
vasti tulkittavaa. Vastausten tai teemojen sekoittaminen analysoinnissa olisi vaikeuttanut
tulosten esittamista. Vastaus kerrallaan analysoinnissa saatiin kattavaa tietoa seka tulok-

set saatiin esitettyd mahdollisimman laajasti ja todenmukaisesti.
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5 Tutkimustulokset

Tassa kappaleessa kaydaan lapi tutkimustulokset, jotka saatiin kerattya haastatteluiden

avulla. Haastatteluista kerattyja tuloksia avataan satunnaisessa jarjestyksessa tai haasta-
teltavien vastausten yhteenvetona. Haastattelun kysymykset (Liite 1.) antoivat vastaajalle
mahdollisuuden vastata laajemmin aiheeseen ilman tiettyja rajauksia, jolloin vastauksista

oli mahdollista saada todenmukaisempia ja monipuolisempia.

Haastattelukysymykset (Liite 1.) ovat jaettuna kolmeen eri teemaan: mina itse, tydyhteiso
ja yritys. Haastattelussa edettiin teemojen jarjestyksessa, mutta osan haastateltavien
kanssa jarjestyksesta poikettiin hieman. Haastattelun alussa selvitettiin tydskenteleeko
haastateltava keittion vai salin puolella. Vastaajista viisi tydskenteli keittidssa ja yksi sa-

lissa.

5.1 Mina itse

Mina itse teemassa keskityttiin selvittdmaan omaa tyéhyvinvoinnintilaa omasta nakokul-
masta. Tutkimuskohteina oli oma tydhyvinvointi, oman tyohyvinvoinnin edistaminen, kuor-
mitustekijoiden vaikutus tydhyvinvointiin, omasta tyéhyvinvoinnista huolehtiminen seka it-

sensa johtaminen.

Oman tydhyvinvoinnin tilaa kuvailtiin paaosin hyvaksi. Tydn, levon ja vapaa-ajan tasapai-
nottamista kuvattiin erittain tarkedksi oman tyohyvinvoinnin ja yleisen jaksamisen kan-
nalta. Riittava levon maara tyovuorojen ja tyopaivien valissa koettiin olevan suuressa
osassa jaksamisessa ja tydhyvinvoinnissa. Osa kertoi aiemmissa tydpaikoissaan olleen
tilanteita pitkaan, jolloin lepo aika ei riittanyt tyosta palautumiseen ja vapaa-aika oli niin ly-
hyt, ettei kerennyt tekemaan mitdan. Seka osan edellisissa tydpaikoissa on joutunut teke-
maan 12 tuntia kestavia tyovuoroja ja useita perakkaisina paivina, jolloin lepo aika on jaa-
nyt erittain lyhyeksi ja tyoputken jatkuessa pidempaan vasymys on kasvanut, jolloin edes

kahden paivan vapaat eivat ole riittdneet palautumiseen.

Psyykkisen jaksamisen kannalta kavereiden ja laheisien tapaaminen koettiin edistavana
tekijana. Kuitenkin alan hektisyyden ja erilaisen tyérytmin koettiin vaikeuttavan kaveri suh-
teiden yllapitamista ja vapaa-ajalla tapaamista. Tyon tauotus parantaisi jaksamista tdissa.
Osan mielesta ravintola-alan epasaanndlliset seka kiireessa pidettavat tauot ovat yksi
suurimmista tekijdista vasymisen ja tyéhyvinvoinnin lopahtamisen taustalla. Mikali tydpai-

kassa on huolehdittu taukojen pitamisesta ja jarjestamisesta, on tydhyvinvointi noussut.
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Tyobhyvinvoinnista pyritdan huolehtimaan liikkunnan avulla, jattamalla tydasiat tyopaikalle
seka tapaamalla kavereita. lltaan painottuvien tydaikojen koettiin myds haittaavan harras-
tustoimintaa esimerkiksi joukkuelajeissa. Vapaa-ajan riittavyys koettiin merkittavimpana
asiana tydhyvinvoinnista huolehtimisessa. liman riittdvaa lepoaikaa vastaajat kokivat ole-

vansa liian vasyneitd tekemaan mitdan vapaa-ajallaan.

Ravintola-alan tyoskentely koettiin kuormittavaksi. Kuormitustekijoiksi koettiin tyopisteen
vaihtuvuudet, uudet &killisesti tulleet vastuu alueet, tydmaara seka kiire. Suurimpana kuor-
mitustekijana koettiin olevan tydmaara. Usealla tydpaikalla tydmaara kasvaa, kun henkilo-
kuntaa irtisanoutuu tai on sairastapauksien vuoksi poissa. Tyotehtavien siirtyminen jonkun
toisen vastuulle koettiin lisaavan kiiretta entisestaan ja vaikuttavan suurelta osin omaan
tyossa jaksamiseen. Miehitys vajeen koetaan aiheuttavan stressia, jota on vaikea purkaa.
Stressaava tyotilanne voi jatkua, jopa viikkoja, silla alalla ei talla hetkella saada paikattua

pitkia poissaoloja, kun vapaita tydntekijoita ei ole saatavilla.

Toisena suurena kuormitustekijana koettiin kiire. Kiireen jatkuessa koko tydvuoron koettiin
sen olevan enemman kuormittavaa kuin hetkittainen kKiire, joka kestaa muutaman tunnin.
Kiireen koettiin aiheuttavan ylimaaraista stressia esimerkiksi siita, milloin pystyy pitdmaan
oman taukonsa. Osan mielesta tydnkuormittavuutta saataisiin vahennettya tydvuorojen
tasapuolistamisella eli jokainen tydntekija tekee tasavertaisesti aamu-, ilta- ja viikonloppu-
vuoroja. Talldin jokainen saa vapaata myds iltaisin ja viikonloppuina, joka edistéisi vapaa-

ajan toimintaa ja kavereiden tapaamista.

Omaa tydhyvinvointia pyritdan edistamaan tyopaikoilla puhumisen avulla. Omasta jaksa-
misen tasosta kertomisesta tydpaikoilla, on koettu olevan apua tyéhyvinvoinnin edistami-
sessa. Tydmaaraa on saatu vahennettya seka huolehtimalla omista vapaista myds joka
kuukauteen kuuluvasta viikonloppuvapaasta on huolehdittu tydntekijoiden toimesta, jolloin
oma tyohyvinvointi on kohentunut. Ylimaaraisista tyovuoroista kieltaytymalla, stressin lievi-
tyksella, levolla, harrastuksilla seka tydomaaran vahentamisella jokainen haastateltava pyr-

kii edistamaan omaa hyvinvointiaan niin vapaa-ajalla kuin tyossakin.

Itsensa johtaminen koettiin hyvaksi. Aikatauluttaminen oli osalle erittain tarkeaa, jotta
suunnitellut asiat saadaan toteutumaan ajallaan. Osa kokee aikataulutuksen haastavaksi
itselleen, mutta kokee saavansa tarvittavat asiat kuitenkin hoidettua ajallaan, joskus kui-
tenkin viime tipassa. Aikatauluttaminen koettiin vaikeaksi epasaanndllisien tyovuorojen
vuoksi. Hektiselld alalla tydskentelyn vuoksi osa kertoi aikatauluttavansa myos vapaa-ai-

kansa. Vapaa-ajan aikatauluttamisella he pyrkivat siihen, etta aina ei olisi menossa jonne-
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kin ja aikaa jaisi myos lepaamiselle. Aikatauluttamisen koettiin helpottavan asioiden val-
miiksi saamista, mutta aikatauluttaminen on vaikeaa, jos ei osaa arvioida kuinka kauan it-

seltd vie tietyn asian valmiiksi saaminen.

Osalle asioiden yhtaaikaisesti aloittaminen oli tdissa erittain tuttua, joka usein aiheuttaa
vain suuremman Kiireen saada kaiken valmiiksi. Tavoitteiden asettamista pidettiin tar-
keana ja tavoitteet pyrittiin saavuttamaan kaikkien osalta. Tavoitteiden saavuttaminen ko-
ettiin helpommaksi, kun asetetaan tavoitteen saavuttamiseen valietappeja, jotka helpotta-
vat paatavoitteeseen paasemista. ltselle tarkeiden asioiden kuten koulun valmiiksi saami-

nen koettiin itselle helpommaksi kuin vahemman tarkeiden asioiden

5.2 Tyoyhteiso

Tyoyhteis6 teeman alapuolella selvitetaan tydyhteison nakdkulmasta tydhyvinvointia ja
sen nayttaytymista. Selvitetdan millainen on tydyhteisdn tyohyvinvointi seka sen edista-

mista tydyhteiso lahtoisesti.

Jokainen haastateltava kuvaili oman tydyhteisdnsa tyohyvinvointia ihan hyvaksi tai hy-
vaksi. TyOyhteison tydhyvinvointia edistavaksi tekijaksi koettiin yhteishenki. Yhteisenhen-
gen tulisi olla hyva niin keittio ja salin puolella erikseen, mutta myds molempien puolien

yhteinen yhteishenki koettiin erittdin oleelliseksi.

Tydyhteison tyohyvinvointia heikentavaksi tekijaksi melkein kaikki kertoivat olevan tyonte-
kijoiden vahyys. Alalla tydskentelevat tiedostavat tyontekijapulan olevan télla hetkella to-
della paha. Jatkuva tyévuoroissa venyminen ja muiden tdiden hoitaminen kiristaa tyoyhtei-
son valeja ja samalla heikentada jokaisen omaa tydhyvinvointia ja jaksamista. Osa koko
heikentavaksi tekijaksi myds toisten tydnteko tyyliin puuttumisen. Ystavyys suhteiden se-
koittuminen tydntekoon koettiin vaikuttavan koko tydyhteisdon. Tyontekijoiden valiset eri-
mielisyydet tyOpaikan ulkopuolella heijastuvat heidan tydhonsa ja asenteeseensa olla

toissd. Tama vaikuttaa suoranaisesti myos muiden tyontekijéiden tunnelmaan.

TyoOyhteison tyohyvinvoinnin on koettu menevan koko ajan alaspain ravintola-alalla vallit-
sevan tilanteen vuoksi. Tyontekijoiden jatkuva vaihtuvuus heikentaa ja muuttaa tyoyhtei-
son tyohyvinvointia koko ajan. Pysyvyyden ollessa heikkoa ei tyohyvinvointia saada ra-
kennettua kestavaksi ja tyota edistavaksi. Jatkuva henkilosto pula kiristaa tyopaikoilla jo-
kaisen tyontekijan hermoja, jolloin yleinen tyoilmapiiri on heikentynyt, tydhyvinvointi on

laskenut ja tdissa ei ole ollut enda niin mukavaa.
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Tyobyhteison tydhyvinvoinnin edistdmiseen koettiin yleisesti olevan erittain tarkedna tyo-
suhde edut. Nailla tarkoitetaan liikunta- ja kulttuuriseutuja. Tydyhteiséssa tulisi olla perus-
asiat eli ketdan ei kiusata, tyontekijat uskaltavat puhua — my6s negatiivisista asioista, us-
kalletaan kysya, niin kunnossa, jotta tydhyvinvointia voidaan lahtea edistamaan. Tydyhtei-
son kesken pidettavat palaverit koettiin tarkeiksi. TyOyhteison harrastus hetkien koettiin

kohottavan tyontekijoiden hyvinvointia ja yhteishenkea.

Tydyhteison tyohyvinvointia edistavaksi tekijaksi moni kertoi hyvan ilmapiirin. Toissa pitaa
olla kivaa ja toissa tulee viihtya. Jokaisella toki on valilla huonoja paivia, mutta jatkuva
huonolla tuulella oleminen ja yleinen kiukuttelu toisille vaikuttaa koko tydyhteison ilmapii-
riin ja heikentdaa muiden viihtyvyytta olla toissa ja samalla heikentaa myads tyohyvinvointia.
Huonossa ilmapiirissa tyoskentely lisaa kireytta ihmisien valilla, joka kuormittaa yksiloita.
Tyoyhteison hyvinvoinnin edistamiseen koetaan tarvittavan jokaisen tyontekijan panosta,
silla yksikin huonosti voiva tyontekija vaikuttaa muiden hyvinvointiin valittdmasti heikenta-
vasti. Monen mielesta tyoyhteison tulisi itse myos huolehtia yhteisesta tyohyvinvoinnista ja
hyvinvoinnista yleensakin itsenaisesti tyoyhteison kesken. Tahan vaikuttavat tekijat lahte-
vat tyontekijoista itsestaan, jolloin heilla olisi suuret mahdollisuudet parantaa tydhyvinvoin-

tia ilman yritykselta tulevaa apua.

5.3 Yritys

Viimeisena teemana on yritys ndkdkulma. Yritys ndkdkulmassa tarkastellaan tydhyvin-
vointia yrityksen tasolta. Teemoja tassa aiheessa ovat tydéhyvinvoinnin johtaminen, palaut-

teen saaminen seka tyéhyvinvoinnin edistaminen yrityksen puolelta.

Tybhyvinvoinnin johtaminen koettiin erittdin tarkeaksi. Tyotehtavissa kannustaminen on
erittain tarkeda. Suurin osa vastaajista kertoi kannustamisen ja kehumisen edesauttavan
téiden suorittamista. Etenkin esihenkildiden kehut auttavat jaksamaan ja saavat tyonteon
tuntumaan merkitykselliseltd. Kannustaminen koetaan erittain tarkedksi ravintola-alla ja
toivottaisiin ettd sen maara lisdantyisi. Myds kannusteet esimerkiksi liikuntaan lisdisivat
tydmotivaatiota, jaksamista ja edistaisivat tydhyvinvointia. Osa kertoi tyopaikoilla olevan
erinaisia palkintoja esimerkiksi myyntitavoitteiden saavuttamiseen. Esimerkiksi tavoitteena
on ylittda kuukauden myyntitavoite. Mikali myyntitavoite saavutetaan ja ylitetaan henkilo-
kunta saa esimerkiksi lahjakortin, pienen reissun johonkin tai bonuksen palkkaan. Palkit-
seminen nostattaisi vastaajien mukaan helposti tyontekijoiden tyopanosta. Palkinto auttaa
innostumaan tavoitteen saavuttamisesta, silla palkinnon saa henkildkuntakin. Pelkasta ta-
voitteen saavuttamisesta ilman palkintoa hyotyy yleisesti pelkastaan yritys. Myos erilaiset
kausi palkinnot piristavat tydyhteis6a. Esimerkiksi jouluisin saatavat pienet joulupaketit,

joissa voisi olla hyddykkeita jokaiselle.
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Jokainen vastaaja koki kehityskeskustelut yhtena tarkeimpana tyokaluna tyohyvinvoinnin
johtamiseen liittyen. Osa kertoi, ettei heidan tydpaikallaan ole koko sin& aikana, kun he
ovat siella tyoskennelleet vuoden - kaksi vuotta, niin ole ollut kertaakaan kehityskeskuste-
luita. Kysyttaessa kaipaisivatko he kehityskeskusteluita, niin ehdottomasti kylla. Osa ko-
kee, ettd kehityskeskusteluita pidetdan vasta siina tilanteessa, kun jokin on mennyt pie-
leen toissa. Haastateltavista lahes jokainen oli sitd mieltd, etta kehityskeskusteluja tulisi
jarjestaa jokaisessa tydpaikassa ja niita tulisi jarjestda useammin kuin kerran vuodessa.
Mieluiten vahintdan puolen vuoden valein. Kehityskeskusteluissa kaydyista asioista toivot-
taisiin pidettavan paremmin kiinni. Lapi kaydyt asiat liilan usein unohtuvat jo seuraavaan
paivaan mennessa eika mitdan muutosta tapahdu. Kehityskeskusteluiden koetaan olevan
tilaisuus kertoa omista tuntemuksistaan omaa tyotaan kohtaan. liman niita kaikki eivat
valttamatta esimerkiksi saa omaa asiaansa sanottua yleisesti muiden kuullen. Nama tilai-
suudet olisivat hyvia hetkia kayda lapi esihenkilon kanssa mita oikeasti omaan tyonku-
vaan kuuluu, mita itselta tdissa odotetaan ja millaisia odotuksia itsella on omaa ty6taan
kohtaan. Keskusteluissa kaydyille asioille toivotaan, myds tapahtuvan jotain eika vain

unohdeta.

Jokainen haastateltavista koki palautteen saamisen toissa tarkeaksi. Palautteella koetaan
olevan suuri vaikutus omaan tyéskentelyyn, tehokkuuteen ja motivaatioon tydta kohtaan.
Positiivisen palautteen saaminen luo tunteen, ettd on tehnyt jotain oikein. Vastaajien mu-
kaan positiivisen palautteen antaminen on ravintola-alalla heikkoa. Positiivista palautetta

annetaan harvoin.

Negatiivinen palauteen saaminen koettiin yhta tarkeaksi kuin positiivisenkin. Negatiivisen
palautteen antamisessa vastaajien mukaan tulisi kiinnittdd enemman huomiota tyyliin, jolla
palaute annetaan. Etenkin negatiivinen palaute pitaisi osata antaa rakentavasti. Moni koki
saaneensa negatiivisen palautteen erittain tokerosti ja huonosti esitettyna. Huonosti an-
nettu negatiivinen palaute jaa erittain hyvin mieleen eika sita unohdeta, mutta asia ei valt-
tamatta korjaannu, kun muistetaan vain palautteen anto tyyli. Haastateltavien mielesta ne-
gatiivisen palautteen tulisi aina kehittaa toimintaa, eika lytata tyontekijan tyopanosta. Vas-
taajien mukaan negatiivisen palautteen ei missaan nimessa tulisi olla haukkuvaa tai tyon-
tekijaa arvostelevaa. Osan mielesta palautteen tulisi olla suoraa ja valitonta, jotta mahdol-
linen siitd saatava muutos on mahdollinen. Rakentavan palautteen avulla virheitd harvem-
min tulee enaa toistettua ja palautteesta jaa hyva mieli, vaikka jotakin asiaa pitaisikin

muuttaa.

Haastatteluissa nousi esille useita tekijoita, joiden avulla yritykset voisivat edistaa tyohy-
vinvointia yrityksissa. Virkistyspaivien koettiin olevan suurin tekija, jolla yritykset voisivat

edistaa tydhyvinvointia. Virkistyspaivien koettiin kohentavan tydyhteisén yhteishenkea
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seka koko henkiloston ja yksildiden tyohyvinvointia. Virkistyspaivien koettiin piristavan
tydntekijdiden mieltd ja auttavan unohtamaan tyoasiat edes yhdeksi paivaksi, vaikkakin
paivaa vietettaisiin tyokavereiden kesken. Yritysten jarjestamat tyontekijoiden yhteiset ta-
pahtumat koettiin myos merkitykselliseksi. Yhteisten tekemisien koettiin selvasti nostatta-
van yhteishenkea ja tdissa viihtyvyytta pidemmaksi aikaa. Osa vastaajista kertoi, etta esi-
merkiksi kesaisin on tydporukan kanssa harrastettu jotakin liikkuntaa tydajan ulkopuolella,

jolla on ollut selva vaikutus omaan jaksamiseen toissa.

Osan vastaajien mielesta kehityskeskusteluiden aloittaminen tai lisddminen useampaan
kertaan vuodessa nostaisi tydhyvinvointia. Seka osan mielesta yritysten tulisi selvittaa
kunnolla mita tyohyvinvointi oikeasti on ja mita heidan tyontekijansa siita ajattelevat ja
mita sen heidan mielestaan pitaisi olla ja sisaltaa. Vasta taman jalkeen yrityksilla olisi
mahdollisuus lahtea kehittamaan tydhyvinvointia johonkin suuntaan. Tyohyvinvoinnin jat-
kuvalla kartoittamisella olisi vastaajien mukaan mahdollista vaikuttaa tyohyvinvoinnin to-

teutumiseen.

Toisena merkittavana tekijana yritysten mahdollisuuksiin tydhyvinvoinnin parantaja koettiin
olevan tyévuorosuunnittelu. Kaikkien vastaajien mielesta tyévuorosuunnittelussa tulisi pyr-
kid huomioimaan kaikkia tyontekijéitd mahdollisimman tasapuolisesti. Tasapuolinen koh-
telu my6s mahdollistaisi parempaa tyéhyvinvointia kaikille. Tyéhyvinvointia voitaisiin edis-
taa suunnittelemalla tydvuoroja niin, ettad vuoroissa olisi oikeasti riittdva maara henkildkun-
taan seka tydvuoroissa vaihtelevuutta. Vastaajat kokivat tarkeaksi sen, etta heilla olisi
mahdollisuus tehda erilaisia vuoroja. Vaikka ravintola-ala onkin hyvin ilta ja viikonloppu
painotteista ty6ta, niin monet vastaajista toivoivat saavansa saannollisesti vikkonloppuva-
paan, eri aikoihin olevia tydvuoroja sekd kahden paivan perattaisia vapaita yhden sijasta.
Vastaajien mukaan vuoroista saataisiin tasapainoisempia vuorojen rytmittamisella, jossa
yksi henkil6 tekisi viikon toista vuoroa ja seuraavan viikon toista. Samanlaista rytmitta-
mista ja vaihtelevuutta osa toivoisi saavansa myos tyotehtaviinsa. Jatkuvasti saman tyo-
tehtavan tekeminen vie iloa tyosta seka heikentda omaa tyohyvinvointia. TyOtehtavien
vaihtelu kartuttaisi vastaajien mukaan myos tyontekijoiden tyokokemusta ja osaamista

seka auttaisi sailyttamaan innokkuuden tyota kohtaan.

Tyontekijoiden nakokulmasta olisi erittain tarkeaa, etta yritykset ja tyonantajat huomioisi-
vat kunnolla tyontekijoidensa jaksamista. Tyontekijoita ei tulisi kuluttaa loppuun liian pit-
killa tyovuoroilla ja -putkilla. Vastaajien mukaan tyonantajien tulisi myos ymmartaa parem-
min, ettei aina jaksa tai ole mahdollisuutta jdada tekemaan ylitoita. Osan mielesta yritys-
ten tulisi reagoida nopeammin ja paremmin tydntekija muutoksiin. Tyéntekijdiden irtisa-

noutuessa yrityksesta tulisi nopealla aikataululla etsia korvaaja, jotta ei kulutettaisi jaljelle
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jaavia tyontekijoitad aivan loppuun. Liian pienelld miehityksella ei pystyta pitkdan tydsken-
telemaan tehokkaasti. Usean vastaajan mielesta myos liian pieni miehitys liian pitkaan jat-
kuneena uuvuttaa pahasti ja aiheuttaa vain lisaa tyontekijoiden irtisanoutumisia. Yritysten
tulisi kunnioittaa tydntekijoitddn huomattavasti paremmin ja ymmartaa heidan tarpeensa.
Vastaajien mielesta hektisella alalla tydskentely huonoissa tydoloissa ja liian pienella tyon-
tekija maaralla on yksi suurimmista syista ravintola-alan henkilostd vajeeseen talla het-

kella.
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6 Pohdinta

Opinnaytetydni tavoitteena oli selvittda psyykkisen tydhyvinvoinnin toteutumista ravintoloi-
den arjessa seka mahdollisia psyykkisen tydhyvinvoinnin kehittdmisideoita. Tutkimuksen

tarkoituksena oli saada vastauksia paaongelmaan seka alaongelmiin, jotka olivat:

Paaongelma: Miten psyykkinen tyéhyvinvointi toteutuu ravintoloiden arjessa?

Alaongelmina olivat: Miké on psyykkisen tyéhyvinvoinnin nykytila?

Miten tydntekijat kokevat esihenkilotyon vaikuttavan psyykkisen tydhyvinvointiin?

Tutkimustulosten avulla saatiin selville tydhyvinvoinnin toteutumiseen vaikuttavia tekijoita.
Tutkimuksessa hyddynnettiin vain tyontekijoiden nakdkulmaa tyohyvinvointiin liittyen. Tut-
kimuksessa tydhyvinvointi rajattiin kokemaan vain psyykkista tydhyvinvointia ja sita koske-

via tekijoita.

Tassa luvussa kasitelldan tutkimuksen pohjalta syntyneitd johtopaatoksia ja kehityside-
oita, selvitetaan tutkimuksen luotettavuutta seka eettisyytta ja vimeisena tarkastellaan

omaa oppimistani ja opinnaytetydprosessin kulkua.

6.1 Johtopaatokset

Opinnaytetyossani oli tarkoituksena selvittaa ravintola-alan psyykkisen tyéhyvinvoinnin
tila. Haastatteluiden avulla saatiin selville millaiseksi ravintola-alan tyontekijat kokevat
oman, tydyhteison ja yrityksen psyykkisen tydhyvinvoinnin. Vastauksien avulla saatiin sel-

ville tekijoita, joiden avulla tyontekija itse seka yritys voisivat parantaa tyohyvinvointia.

Haastateltavista jokainen koki oman tyohyvinvointinsa "ihan hyvaksi’. Haastateltavista ke-
tdan ei korostanut tydhyvinvointinsa olevan erityisen hyva tai huono. Omaan tyéhyvinvoin-
tiin eniten vaikuttavaksi tekijaksi kerrottiin oma jaksaminen ja vapaa-ajan tekeminen mu-
kaan lukien kavereiden tapaaminen. Tutkimuksen perusteella riittadva jaksaminen on avain
asemassa omaan tydhyvinvointiin liittyvissa tekijdissa. llman riittdvaa vapaa-aikaa jaksa-
minen heikentyy ja tydhyvinvointi laskee. Kavereiden tapaaminen koettiin tarkeimpana va-
paa-ajan tekemisena urheilemisen ohella, joka edistda jaksamista. Luvussa 2.3 esitellaan
tydkykytalo, jonka perustana on terveys ja toimintakyky. Jaksaminen ja vapaa-aika ovat
suurena tekijana terveyden pysymisessa hyvana. Yhteenvetona levon, tydn ja vapaa-ajan
tulee olla tasapainossa, jotta jaksaa niin tdissa kuin vapaa-ajallakin. Ravintola-alan tyon-
teko tyyli koettiin haastatteluissa raskaaksi. Kuormitustekijoiden kuten stressin ja kiireen

koettiin olevan haitallisia oman tyéhyvinvoinnin kannalta. Vastauksienperusteella tyotyyli
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on kuormittavaa. Toissa on usein jatkuva kiire, taukoja ei kerkea pitamaan ajallaan tai ol-
lenkaan seka tyotehtavien lisdantyminen akillisesti aiheuttaa liséd huolta omassa jaksami-
sessa seka tyOasiat stressaavat vield kotonakin. Mankan (2012, 16—19) mukaan psyyk-

kistd kuormittavuutta tdissa lisdavat kiire, lisdantyva tydnmaara ja epavarmuus.

Omasta tyohyvinvoinnista huolehtiminen koettiin tarkedksi. Tata voidaan edistaa vastaus-
ten perusteella liikunnan, tybasioiden jattamisella tydpaikalle ja kavereiden tapaamisella.
[ltaan ja viikonloppuihin sijoittuvat tydvuorot koettiin vaikeuttavana tekijana esimerkiksi ka-
verisuhteiden yllapitamiseen. Moni koki joutuvansa itse huolehtimaan siita, ettd he saavat
edes kerran kuussa viikonlopun vapaaksi, paasee pitamaan taukonsa tai ettei joudu teke-
maan liian pitkia tydvuoroja. Tydmaaran vahentamisella, vapaapaivien perattaisyydella ja
tyoolojen parannuksella on edistavia vaikutuksia tyontekijdoiden omaan tyohyvinvointiin.
Rauramon (2012, 43) mukaan jaksamista ja tyohyvinvointia voidaan edistaa tyon oikean-

laisella jaksottamisella, tauotuksella ja huomioimalla riittdvan palautumisajan tyosta.

Vastausten perusteella itsensa johtaminen koettiin hyvaksi. Aikatauluttamine oli eniten
vastauksia jakava. Osa kertoi aikatauluttavansa kaiken vapaa-ajastaan lahtien, kun taas
osa kertoi hoitavansa asiat yleensa viimetipassa. Myds vapaa-aikansa aikatauluttavat ko-
kivat, ettd aikatauluttamisen avulla saa helpommin levolle ja itselleen enemman aikaa.
Moni kertoi esimerkiksi tdissa aloittavansa usean asian tekemisen samanaikaisesti, jolloin
ty6ét kasaantuvat helposti ja niiden valmiiksi saamisessa tulee kiire. ltsena johtaminen ko-
ettiin hieman haastavaksi epasaannollisien tydvuorojen ja hyvin vaihtelevan tydnvuoksi.
Luvussa 2.4 on esitetty Mankan (2012, 16-19) nakemys kuinka tydnmielekkyys on vahen-

tynyt ja tydntekijat kokevat vaikutusmahdollisuuksien vahentyneet omaa tyétaan kohtaan.

Haastatteluiden mukaan tyéyhteisdjen tydhyvinvointi on paaosin hyvaa. Tydyhteisén tyo-
hyvinvointia edistaa tydyhteison yhteishenki, jota voidaan kohottaa yhteisien tekemisien
avulla. Kuitenkin vastausten perusteelle tyOyhteisjen tyohyvinvoinnin koetaan laskevan
koko ajan vain enemman. Laskun syyksi maariteltiin tydvoimapula, liiallinen tyonmaara
seka henkiloston jatkuva vaihtuminen. TyOyhteison tyohyvinvointi karsii jatkuvista ja liialli-
sista muutoksista. Muiden toiden kasaantuminen jaljella olevien tyontekijoiden harteille —
kiristaa tyopaikan tunnelmaa. Kirea tunnelma, muutokset ja kiire on luonut tyontekijoille
tunteen, ettei tdissad ole enaa kivaa tai sinne ei ole kiva menna. Jatkuva tdissa joustami-

nen suuntaan tai toiseen kiristaa tyontekijoiden valeja.

Tyoyhteis6n tydhyvinvoinnin edistdminen koettiin tarkeaksi. Etenkin aikana, jolloin tyéhy-
vinvointi on tydpaikoilla lahinna vain laskenut. Tydyhteisbissa tulisi olla kunnossa perintei-

set tyGhyvinvointiin liittyvat asiat. Vastauksissa nostettiin esille esimerkiksi kiusaamatto-



37

muus, toisten kunnioittaminen ja vapaus kertoa asioista, myds negatiivisista. Edellda mai-
nittujen tekijdiden tulisi olla alun alkajaan kunnossa. Naiden asioiden perusteelta voitaisiin
lahtea edistamaan tyohyvinvointia kunnolla tydyhteison nakokulmasta. Myos liikunta- ja
kulttuurietujen koettiin olevan positiivisesti vaikuttavia tekijoita tyoyhteison tyéhyvinvoinnin

edistamisessa.

Esihenkildiden vaikutusta tyohyvinvointiin selvitettiin kannustamisen, palautteen annon,
kehityskeskusteluiden ja palkitsemisen avulla. Tyohyvinvoinnin johtaminen koetaan ravin-
tola-alalla erittain tarkeaksi. Tyohyvinvoinnin johtamiseen kuuluvien kannustamisen ja pal-
kitsemisen toteutuminen ravintola-alalla on heikkoa. Kannustamisen ja kehumisen kerrot-
tiin motivoivan tydhoén paremmin ja innostavan tyon valmistumiseen. Esihenkililta saatu-
jen kehujen ja kannustusten koettiin nostattavan omaa itsetuntoa ja luottamusta oman te-
kemisen suhteen. Kannustaminen esihenkildiden tai yritysten toimesta esimerkiksi liikun-
taan edistaisi tydyhteison tyohyvinvointia. Vastaajat selvasti kokivat kannustamisen ole-
van avain asemassa oman tyopanoksen suhteen. Palautteen saaminen on ravintola-alalla
erittain tarkeaa. Vastaajien mukaan alalla palautteen saa useammin negatiivisena kuin
positiivisena. Positiivinen ja negatiivinen palaute koettiin tarkeaksi, mutta palaute tulisi
osata antaa tyontekijalle sitd nolaamatta tai pahaa mieltad aiheuttamatta. Etenkin negatiivi-
nen palaute koetaan saavan todella huonosti annettuna. Palautteen tulisi olla rakentavaa,

jotta siita olisi oikeanlainen hyaty.

Kehityskeskustelut koettaan arvokkaina tydhyvinvointia edistavina tyévalineina. Palvelu-
alojen ammattiliton PAM (2019) mukaan kehityskeskustelut voivat lisata tydhyvinvointia.
Vastaajat kokivat, ettd kehityskeskusteluissa he saavat varmuutta omaan tyéhénsa ja
paaset kysymaan mielta painavia asioita. Kehityskeskustelut koettiin myds tilanteiksi,
joissa voidaan tarkentaa omaa tydénkuvaa tai selventaa mita itseltéd odotetaan. Vastauk-
sissa nousi myds esille, ettei kehityskeskusteluissa kaydyille asioille juuri ikina tapahdu
mitaan. Tama koettiin turhauttavaksi. Lapi kaytyihin asioihin palataan keskustelun jalkeen

enaa harvoin, jos ollenkaan. Usean mielesta kehityskeskusteluita on myos liian harvoin.

Tyohyvinvoinnin edistaminen tyOpaikoilla on pagosin esihenkiloiden ja yritysten kasissa.
Heilla on suurin vaikutusvalta siihen, kuinka asiat toimivat vai toimivatko ollenkaan. Eten-
kin esihenkildiden, jotka ovat paivittain tekemisissa alaistensa kanssa tulisi huomioida
puutteita, keskustella tyontekijoiden kanssa ja olla kiinnostunut tyopaikalla esilla olevista
tekijoista. Juutin & Vuorelan (2015, 68—70) mukaan tydhyvinvoinnin johtamisessa kayttay-
tymismallit otetaan ylemmalta taholta. EsihenkilGilla on riskind heijastaa oma pahoinvoin-

tinsa tydntekijdihin ja samalla heikentaa koko tydyhteisoa.
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Vastausten perusteella on olemassa useita tekijoita, joilla voitaisiin tyontekijdéiden mielesta
parantaa tyohyvinvointia. Jokaisessa vastauksessa nostettiin esille virkistyspaivat. Virkis-
tyspaivine koettiin olevan erittéin oleellinen tapahtuman tyohyvinvoinnin edistamiseen. Vir-
kistyspaivissa tyOyhteisé paasee viettdamaan hauskaa vapaa-aikaa keskenaan, jolloin tyo-
yhteis6ssa syntyy myods ryhmaytymista. Tilaisuudet, joissa tyOyhteisdn kesken pystytaan
edes paivaksi unohtamaan tydpaikan asiat ovat tarkeita. Virkistyspaivien tapaiset spesi-
aali tapahtumat virkistavat jokaisen mielta ja edistaa tyohyvinvointia yksilon kuin yhteison-
kin tasolla.

Tyontekijoiden nakokulmasta esihenkildiden ja yritysten tulisi huomioida tyontekijoidensa
jaksamista paremmin. Esihenkildiden tulisi huomioida, ettei kukaan pysty loputtomasti te-
kemaan liian pitkia tai liian paljon tydvuoroja. Tyontekijoita ei saisi kuluttaa loppuun vain
sen takia, etta tekijoista on pulaa. Tyonantajien tulisi huomioida ja ymmartaa paremmin,
etta tyontekijoilla ei ole aina tai jatkuvasti mahdollisuutta joustaa tdissa. Tyontekijoiden tu-
lisi uskaltaa kieltaytya ylitoista tai vapaa paivana téihin menemisesta, mutta usein pela-
taan mita kieltaytymisesta seuraa, vaikkei siita saisi seurata mitaan. Tyontekijoita pitaisi
kunnioittaa enemman ja ymmartaa, etta tyontekijoilla on usein muutakin elamassa kuin
pelkka tyd. Tybnantajien tulisi myds ymmartaa, ettei liian pienelld miehityksella voida tyds-
kennelld tehokkaasti. Ratkaisuja tulisi tehda esihenkildiden toimesta nopeammalla aika-
taululla. Henkiléstd pulaa edesauttaa vain tydntekijéiden loppuun polttaminen liiallisella
tydbmaaralla ja liilan huonoilla ty6oloilla. Joustamisen tulisi olla tyépaikalla molemmin puo-
lista tydnantajan ja tyontekijan valilla. Luvussa 3.1. esitetaan millaisin keinoin esihenkilot
voisivat edistda tydhyvinvointia ja kuinka esihenkiléita tulisi kouluttaa enemman tyéhyvin-

vointiin liittyen.

6.1.1 Kehittidmisideoita

Tyobhyvinvointi on aiheena sellainen, joka vaatii jatkuvaa huomiota ja kehittamista. Tydhy-
vinvointi on pitkdan ollut ravintola-alalla hyvin pinnalla ja tydhyvinvoinnin puutteisiin on
alettu kiinnittdmaan enemman huomiota. Tutkimus haastatteluissa tuli esille monia asioita,
joihin alalla tyoskentelevat toivoisivat muutosta. Ravintola-ala on hyvin vaativa ja poik-
keuksellinen, mutta tyooloihin tulisi selvasti saada muutosta. Ravintola-alalla on talla het-
kelld Suomessa erittdin suuri tyontekijapula. Tyontekijapulaan on yhtena suurena syyna

tyontekijoiden huonot tyoolot seka tyoajat.

Tyohyvinvoinnin nakokulmasta ravintola-alan tyovuoroja tulisi tasapuolistaa enemman.
Useat alan yritykset ovat auki iltaisin ja viikonloppuisin, mutta osa my6s jo lounasaikaan.

Myo0s ilta painotteisissa ravintoloissa tyontekijat aloittavat vuoronsa jo hyvissa ajoin pai-
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valla, jotta kaikki on iltaa varten valmiina. Naissa tilanteissa tyévuoroja tulisi pyrkia jaka-
maa rytmissa kaikille. Jos kaytossa on kaksi eri tydvuoroa, tulisi vuorojen vaihtua viikon
valein, jotta jokainen tydntekija paasisi tasapuolisesti tekemaan aikaisempaa ja myohai-
sempaa vuoroa. Tydntekijdiden ei mydskaan tulisi itse joutua pyytdmaan heille kuuluvia

viikonloppu vapaita, vaan ne tulisi suunnitella automaattisesti tydnantajan puolelta.

Tutkimuksen haastatteluissa tuli myds ilmi toiveita tyotehtavien vaihtelevuuteen. Ravinto-
loissa usein sama ihminen tekee vain yhden tyOpisteen tehtavia. Tyotehtavia tulisi vaih-
della useammin, jotta my6s mielenkiinto ty6ta kohtaan sailyisi. Mikali tydpaikassa pysyy
useita vuosia alkaa saman tyotehtavan tekeminen kyllastyttamaan jossain vaiheessa.
Tyotehtavien vaihtelevuudella saataisiin myos lievennettya tyotehtavien paineita. Mikali
jonkin pisteen tyontekija on sairaana, olisi henkilon korvaaminen huomattavasti helpom-
paa, kun kaikki tyontekijat osaisivat myds hanen tyotehtavansa. Nain myds kiireessa toi-
sen auttaminen olisi helpompaa, kun olisi varmuus muilla mita kyseisessa pisteessa teh-

daan.

Tarkeimpana kehitysehdotuksena ravintola-alalla nahtaisiin kehityskeskustelut. Tutkimuk-
sen mukaan kehityskeskustelut koettaisiin tarpeellisiksi. Osassa yrityksissa jarjestetaan
kehityskeskusteluita noin kerran vuodessa, kun osassa yrityksista kehityskeskusteluita ei
taas ole ollenkaan. He kenella kehityskeskusteluita ei ole, toivoisivat niita olevan ja henki-
I6t, joilla kehityskeskustelut kdydaan kerran vuodessa toivoisivat, etta kehityskeskusteluita
pidettaisiin puolen vuoden valein. Kehitys keskustelut auttaisivat niin tydnantajia kuin tydn-
tekijoitakin. Kehityskeskustelut ovat yksi tydhyvinvoinnin edistamisen ja kehittdmisen tyo-

kaluista seka kehityskeskusteluiden avulla voitaisiin mitata tydhyvinvointia.

Ravintola-alalla myds palautteen antoa tulisi kehittda. Kiireen aiheuttamana palaute anne-
taan erittain usein tiuskien tai huutaen. Kiire ja stressi ei saisi vaikuttaa esimerkiksi esi-
henkildiden kayttaytymiseen tyontekijoita kohtaan. Palaute pitaisi pystya antamaan myos
kiireessa rakentavasti ja kehittavasti. Etenkin kehuminen on ravintola-alalla harvinaista.
Kehumisella ja palautteen annolla saataisiin motivoitua tyontekijoita paremmin. Ravintola-
alalla myos palkkiojarjestelmat auttaisivat jaksamaan vaativassa ja raskaassa tyossa.
Palkkio, jonka myds tyotekijat saavat, mikali asetettu tavoite on saavutettu, auttaisi sitout-

tamaan tyontekijoita ja motivoisi tyoskentelemaan entista kovemmin.

Tyohyvinvoinnin edistamista tarkasteltaessa esiin nousi huomio tyohyvinvoinnin tilasta.
Jotta tyGhyvinvointia voitaisiin lahted edistamaan tulisi yrityksissd ensimmaisena kartoittaa
tydéhyvinvoinnin nykytilanne. Kuten Rauramo (2012, 20.) esittda tydhyvinvointia tulee
voida mitata, jotta sitéd voidaan kehittda ja johtaa. TyOhyvinvoinnin tilaa voidaan selvittaa

esimerkiksi tydhyvinvointi tutkimuksilla. Selvityksen jalkeen on vasta mahdollista l1ahtea
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miettimaan kehitys- ja edistdmisideoita. On mahdotonta edistaa tydhyvinvointia, jos ei ole

selvilla millaisia tekijoita tulisi muuttaa.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittda miten psyykkinen tyohyvinvointi toteutuu ravintoloi-
den arjessa. Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena hyddyntaen teemahaastat-
teluja. Haastatteluita jarjestettiin niin pitkdan, ettad saturaatio toteutui eli samat asiat alkoi-
vat toistumaan haastatteluissa. Haastatteluja pidettiin lopulta kuusi. Lahes jokaisessa
haastattelussa tuli ilmi samoja tekijoita liittyen kysymykseen. Haastattelu materiaalista
saatiin litteroitua aineistoa noin 12 sivua. Haastatteluiden yhteenvedon avulla saatiin ke-
rattya haastatteluista tutkimukseen olennaisesti liittyvat vastaukset. Haastattelu kysymyk-
set jouduttiin rakentamaan kahteen kertaan, jotta aineistosta saatiin tutkimusongelmiin
vastaava. Haastattelu kysymykset olivat yhteydessa tietoperustan aineistoon ja kysymys-

ten luomisessa hyddynnettiin Mankan Tyohyvinvoinnin tekijat -mallia (kts. Kuva 1.)

Haastattelut aanitettiin kahdella eri laitteella, jotta voitiin olla varmoja kaiken datan tallen-
tumisesta. Haastattelut jarjestettiin etdana Zoom aanipuhelun valityksella. Haastattelu tyy-
lilld on voinut olla merkitys siihen kuinka jannittavaksi haastateltavat ovat tilanteen koke-
neet ja onko heilta jaanyt jotakin sanomatta. Haastateltaville ei tdssa tutkimuksessa lahe-
tetty haastattelu kysymyksia etukateen. Etukateen kysymysten lukeminen olisi antanut
enemman pohdinta aikaa kysymyksien vastauksille ja olisi voinut vaaristyy vastauksia. Ly-
hyempi mietintaaika tassa tutkimuksessa takasi realistisempia vastauksia, silla vastauk-
sena saatiin se mita haastateltava ensimmaisen asiasta muisti. Toisaalta kysymysten etu-
kateen lahettamiselld haastateltavilta olisi saattanut saada kattavampia vastauksia, mutta

vastausten luotettavuus olisi karsinyt.

Tutkimuksen kohderyhman valinnassa oli haasteita. Alkuperaisin suunnitelman mukaan
tutkimuksen haastattelut piti jarjestda saman ravintolan sisalla. Lopulta tutkimukseen vali-
tut haastateltavat olivat ravintola-alalla ty6skentelevat opiskelijat. Tutkimuksen kohderyh-
man valinnan perusteena oli heidan olevan tulevaisuuden ravintola-alan tyontekijoita. Hei-
dan mielipiteensa on erittain arvokasti mietittaessa tyohyvinvoinnin nykytilannetta ja sen
kehittamista. Tutkimuksessa objektiivisuus paranee, koska haastatellut henkil6t eivat ol-
leet tutkijalle 1aheisia. Tasta huolimatta haastateltavat luottivat tutkijaan ja uskalsivat ker-

toa, myOs negatiivisia asioita tyopaikkansa tyohyvinvoinnista.
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6.3 Oma oppiminen ja opinnaytety6 prosessi

Kiinnostus tydhyvinvointiin ja tydhyvinvoinnin tekijoihin on ollut jo ennen opinnaytetyd pro-
sessin aloitusta. Aiheena tyohyvinvointi ja etenkin sen psyykkinen puoli on erittain kiinnos-
tava ja tutkimisen arvoinen. Aiheesta on paljon hyotya myds tulevaisuudessa etenkin esi-
henkild tydssa. Tyohyvinvoinnissa on etenkin ravintola-alalla puutteita. Puutteet korvataan
usein vain sanomalla ettd ” Se on vaan tama ala”. Nain asian ei tulisi menna. Toimeksian-
tajalta tullessaan aihe kiinnosti heti. Taman vuoksi halusin I&hted perehtymaan millaisena

tybhyvinvointi ja sen edistdmisen mahdollisuudet koetaan talla hetkella.

Olen oppinut tydhyvinvoinnista ja siihen vaikuttavista tekijoista todella paljon tdman opin-
naytetyd prosessin aikana. Uskon, ettd oppimani hyédyttaa minua tulevissa mahdollisissa
esihenkilo tehtavissa. Esihenkildasemassa voisin olla se kenella on vaikutusvaltaa tyohy-
vinvointia koskeviin asioihin ja huonoihin tydoloihin pystyisin puuttumaan. Opinnaytetyon
aikana opin lisaa projektin hallinnasta. Opinnaytety6 on ollut isoin ja pisimpaan kestanyt
projekti, jonka olen koskaan tehnyt. Tyoni on edennyt saanndllisesti ja hyvalla vauhdilla.
Tyon eri vaiheissa on esiintynyt turhaantumista, kun jokin asia ei ole heti onnistunut tai on

tuntunut erittain vaikealta.

Tyota aloittaessani tein aikataulun, jossa haluan saada tyoni valmiiksi. Tyo valmistui aika-
taulussaan. Tyon tiettyjen osien valmistuminen on venynyt aikataulusta, mutta olen tehnyt
useampaa tydn osaa samanaikaisesti. Esimerkiksi kirjoitin tutkimus suunnitelmaa samaan

aikaan kun valmistelin haastattelurunkoa.

Opinnaytetyotani tehdessa suurimmaksi haasteeksi koitui haastateltavien valinta ja mihin
haastattelu toteutetaan. Haastattelut oli alun perin tarkoitus toteuttaa yhteen ravintolaan.
Tama osoittautui erittain haastavaksi, silla tutkimukseni kohderyhma oli vain tyontekijat il-
man esihenkil6ita. En 16ytanyt tutkimukselle sopivaa ravintolaa, josta olisin kaikki haastat-
telut saanut. Usean vaiheen kautta tutkimukseen paadyttiin haastattelemaan opiskelijoita,
joka osoittautui erittdin hyvaksi vaihtoehdoksi. Heilta sain erittain hyvia ja kattavia vastauk-
sia. Nain jalkikateen koen, etta kohde yritys, johon haastattelut olisi pitanyt toteuttaa olisi
pitanyt valita hyvissa ajoin heti kun opinnaytetyon tekoa alettiin suunnittelemaan. Varmis-
tus haastattelu ajankohdasta yrityksen kanssa, jolloin ei olisi tullut ongelmaa, ettei haasta-
teltavia yhtakkia olisikaan. Etukateen sovittu kohde yritys olisi jattanyt suuren stressin ja
huolen pois. Myos talloin ei olisi kulunut hukkaan kallis arvoista tyoskentely aikaa opinnay-

tetyOprosessin parissa.
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Kuva 6. Opinnaytetyd prosessi

Opinnaytetyoni sain valmiiksi asettamalla selvia aikatavoitteita, mihin mennessa koko tyén
tai sen osien tulee olla valmiita. Minulla oli selkea paamaara alusta alkaen, etta tyon tulee
valmista kevaan aikana, siihen tahdattiin ja sina pysyttiin. Opinnaytetyoprosessini on ku-
vattu ylapuolella olevassa kuvassa tiivistetysti. Prosessi aloitettiin valitsemalla aihe, johon
Iahdettiin asettamaan tavoitteet ja tutkimusongelmat. Taman jalkeen valitsin tutkimusme-
netelman, jota kaytan, jotta paasen tavoitteeseen ja saan vastaukset tutkimusongelmiin.
Seuraavaksi aloitettiin kirjallisuuteen perehtyminen ja tietoperustan kokoaminen. Tiedon-
keruu ja aineiston analyysi toteutettiin tietoperustan jalkeen. Seuraavana tutkimus kirjoitet-
tiin yl6s. Taman jalkeen kirjoitettiin vielda pohdinta ja johdanto-osiot. Tyd tarkistutettiin ja
palautettiin. Opinnaytety6 esitettiin, jonka jalkeen kirjoitettiin kypsyysnayte ja tydn hyvak-

synta.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

Mina
Tyoskenteletko Keittio () Sali ()

¢ Miten kuvailet omaa tydhyvinvointiasi? Jaksaminen, lepo, psyykkisia erityispiirteita

e Miten huolehdit tydhyvinvoinnistasi? harrastukset, vapaa-aika

e Miten koet kuormitustekijoiden vaikuttavat tydhyvinvointiin? Tyévuoro muutokset,
kiire, tydmaara, vastuu?

¢ Miten voit itse edistda omaa tydhyvinvointiasi?

¢ Miten johdat itseadsi? Aikatauluttaminen, asioiden toteuttaminen, tavoitteiden saa-

vuttaminen?

Tyoyhteiso

¢ Miten kuvailet tydpaikan tyohyvinvointia?

e Miten tyoyhteisd voisi edistaa tydhyvinvointia?

Yritys

e Miten yrityksessa johdetaan tydyhteis6a tyohyvinvoinnin nakékulmasta? kannusta-
minen, palkitseminen, kehityskeskustelut?
e Miten koet palautteen saamisen? (positiivinen / negatiivinen)

e Miten yritys voi edistaa tyéhyvinvointia?



