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kokosin kehittamisehdotuksia, kuten tyohyvinvoinnin vuosittainen seuraaminen
tyohyvinvoinnin tukemiseksi jatkossa.

Avainsanat TyoOhyvinvointi, tydmotivaatio, palautuminen, tyéuupu-
mus, stressi, kvalitatiivinen tutkimus



LAPIN AM |(_I Abstract of Thesis

Lapland University of Applied Sciences

Degree Programme in Hospitality
Management
Bachelor of Hospitality Management

Author Sarianna Hietapakka Year 2023
Supervisor(s) Mervi Angeria

Commissioned by Gustav Kitchen & Bar

Title Occupational well-being at hospitality industry
Number of pages 35+ 1

The topic of the thesis was a to examine occupational well-being at hospitality
industry. Thesis was commissioned by Gustav Kitchen & Bar, restaurant in
Rovaniemi opened at 2020. The object of the thesis was to examine, how occu-
pational well-being at work is realized in practice at the restaurant industry, at
Gustav Kitchen & Bar. The goal was to use the survey to create an up-to-date
overall picture of the realization of well-being at work and, based on that, to create
an action plan to maintain and promote it.

Before starting the research, it was necessary to find out more about the subject's
knowledge base. The knowledge base of the thesis was formed by the concepts
and sub-areas of well-being at work, such as work motivation, stress, recovery,
and management. The thesis was developmental, and its implementation method
was qualitative. The research method was a structured online survey, and the
target group was the restaurant's staff, both part-time and full-time employees.

The results obtained through the method brought up-to-date information about
the state of well-being at work, as well as the motivating factors and burdensome
factors at work. The research results showed that the state of well-being at work
is generally good, and the work was perceived as motivating and developing
one's own skills. As a result of the work, based on the material, | compiled devel-
opment proposals as annual monitoring of occupational well-being to support
well-being at work in the future.
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1 JOHDANTO

Palvelualojen hiipuva vetovoima on ollut vime vuosina puheenaiheena. Seson-
kiluontoinen fyysinen ty0 voi olla valilla raskasta, ja vaikuttaa alan vetovoimaan.
Lisaksi alalla on paljon vaihtelevia tydaikoja ja maaraaikaisia tydsuhteita. Viime
vuosien koronapandemia on myds vaikuttanut toimialaan rajoituksineen negatii-
visesti ja ollut haaste tydhyvinvoinnille, jolla on yhteys myés yrityksen tuottavuu-
teen ja liikketoimintaan (Tampereen yliopisto, 2023). Opinnaytetyoni aihe on tyo-
hyvinvoinnin toteutuminen vieraanvaraisuusalalla. Hyvat tydolot ja hyvinvoiva
tyoyhteisO vaikuttavat positiivisesti alan veto- ja pitovoimaan, ja tyohyvinvoinnin

tukeminen on tarkea osa esihenkilotyota.

Opinnaytetyon yhteistydtahona toimii rovaniemelainen ravintola Gustav Kitchen
& Bar. Ravintola on avattu vuonna 2020, ja on yksi Rovaniemen suosituimpia
ravintoloita. Ravintola on paikallinen ja yrittgjina toimii Juha Eskelinen, Roope
Kotila ja Elisa Honkavuori. Bistrotyylisen ravintolan menut vaihtuvat usean kerran
vuodessa vuodenaikojen mukaisesti, ja menuissa nakyy tarinallisuus, joka raken-
tuu kulkurisieluisen Gustav-hahmon ymparille. Menujen makumaailmaan hae-
taan vaikutteita ympari maailmaa yhdistellen kotimaisiin raaka-aineisiin. Ravin-
tolan viini- ja cocktaillistat paivittyvat samoin usean kerran vuodessa ja ovat tar-
koin harkittuja. Ravintolan tilat koostuvat ravintolasalista ja baaripuolesta, joissa
on yhteensa 82 asiakaspaikkaa. Lisaksi talvisesongin aikana ravintolasta |0ytyy
tunnelmallisia lasi-igluja, joissa on mahdollista illallistaa, seka ravintolan kautta
on vuokrattavissa kokoustiloja ja panoramatila Ferdinand, jossa on mahdollista

jarjestaa ryhmaillallisia.

Rovaniemi on matkailukaupunki, jolloin myds sesonkiluontoisuus tydssa koros-
tuu. Opinnaytetyon tehtavana on selvittaa, kuinka tyohyvinvointi toteutuu kaytan-
ndssa ravintola-alan tydpaikalla, Gustav Kitchen & Barissa. Tavoitteena on luoda
kyselyn avulla ajantasainen kokonaiskuva tyohyvinvoinnin toteutumisesta ja
luoda sen pohjalta toimenpidesuunnitelma toimeksiantajalle sen yllapitamiseksi
ja edistamiseksi. Tutkimusmenetelmana toimii laadullinen eli kvalitatiivinen tutki-
mus, joka toteutetaan anonyymina kyselyna ravintola Gustav Kitchen & Barin

henkilostolle.



2 TYOHYVINVOINTI

2.1  Tyobhyvinvointi kasitteena

Tyoturvallisuuskeskuksen maaritelman mukaan tyohyvinvointi tarkoittaa turval-
lista, terveellista ja tuottavaa tyota, jota ammattitaitoiset tydntekijat ja tydyhteisot
tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Hyvinvoivaan tyoyhteisoon vaikuttavat
tyopaikan, johtamisen ja tyOyhteisdn rakenteet ja kaytanndét, ja tyodn tulisi tukea
elaman kokonaisuutta seka tyo kokea mielekkaaksi seka merkitykselliseksi. (Tyo-

turvallisuuskeskus, 2023.)

Sosiaali- ja terveysministerio maarittelee tyohyvinvoinnin kokonaisuudeksi, jonka
muodostavat tyo ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi. Osaava
ja motivoiva johtaminen, tydyhteison hyva ilmapiiri ja tyontekijoiden ammattitaito
lisaavat tyohyvinvointia. Tyohyvinvointi vaikuttaa tyossa jaksamiseen, ja sen kas-
vaessa tyon tuottavuus ja tyohon sitoutuminen kasvaa seka sairauspoissaolojen

maara laskee. (Sosiaali- ja terveysministerio 2023.)

Tyoturvallisuuden ja tyokyvyn edistaminen vaatii aina johdon maaratietoista si-
toutumista. Tyohyvinvoinnin yllapitaminen ja kehittaminen on monen toimijan yh-
teistyota, jossa ovat mukana tyontekijat, esihenkilot, tydnantajat, tyoterveys-
huolto seka tydsuojelu. (Sinokki 2016.) Tyonantajan on lain mukaan jarjestettava
tyontekijoilleen tyoterveyshuolto, jos yrityksella on yksikin tyontekija. Tyoterveys-
huoltolain tarkoituksena on yhteistyossa tyontekijoiden, tyonantajan ja tyoter-
veyshuollon kanssa edistaa tyohon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkaisya,
tyon ja tydympariston terveellisyytta ja turvallisuutta, tyontekijoiden terveytta seka
tyokykya tyouran eri vaiheissa ja toimintaa tyOyhteisossa. (Manka,M & Manka,
M, 2016, 93.)

2.2 Tyobhyvinvoinnin toteutuminen kaytannossa

Tyoelama on ollut muutoksessa digitalisaation seurauksena. Nykyisessa tietoyh-
teiskunnassa informaatiota on saatavilla jatkuvasti useista eri lahteista. Tyo ei ole

enaa sidottua tiettyyn aikaan tai paikkaan, silla teknologian kehitys on tuonut uu-



det tyovalineet, joita voidaan kayttaa niin tyopaikalla kuin kotona. Henkiset pai-
neet ja kiire ovat kasvaneet, ja tydn kuormittavuus lisdantynyt, minka lisaksi myds
tydsuhteiden maaraaikaisuus ja osa-aikaisuus ovat yleistyneet. (Kehusmaa,
2011, 56.) Tietoyhteiskunnan tuomilla muutoksilla voi olla negatiivisia vaikutuksia

tyossa viihtyvyyteen ja tyohyvinvointiin taman paivan tyopaikoilla.

Tyohyvinvointi on yksilon seka tydyhteison kokemus ja nékyy myds ulospain, esi-
merkiksi asiakkaille. Hyvinvoivassa tyOyhteisdssa tyd sujuu ja osaaminen seka
tydn haastavuus ovat tasapainossa. (Tyoturvallisuuskeskus 2023.) Tydhyvin-
voinnin toteutuessa tydssa voi paasta niin sanottuun flow-tilaan. Flow on opti-
maalinen tila, jossa toiminnan ja tehtavan haasteellisuus ja tekijan taidot ovat ta-
sapainossa. Tahan niin kutsutun virtauksen kokemukseen liittyvat uppoutuminen,
ajan tajun menetys, virittyneisyys ja tunne, etta asiat sujuvat. Toinen hyvinvoinnin
seuraus on tyon imu, milla tarkoitetaan myonteista tunne- ja motivaatiotilaa, johon
vaikuttavat aktiivisuus, tunnetila ja virittyneisyys. Tyon imuun ja flow-tilaan liittyvat
saman tyyppiset omistautumisen ja uppoutumisen kokemukset, ja niitd koetaan

usein energisena ja positiivisessa mielentilassa. (Tampereen yliopisto 2023.)

2.3 Tyobhyvinvoinnin osa-alueet ja mittaaminen

Tyohyvinvoinnin osa-alueita voidaan kuvata monella lailla. Ty6- ja elinkeinomi-
nisterio on taas jakanut tyohyvinvoinnin osa-alueet neljaan ulottuvuuteen; tasa-
arvoinen kohtelu, tydpaikan varmuus, tyon kannustavuus, tyon innostavuus, kes-
kindinen luottamus seka tekijan voimavarat suhteessa vaatimustasoon (Kuvio 1
TEM 2023). Naista ulottuvuuksista muodostuu ty6elaman laadun kasite, jonka

avulla seurataan vuosittain tydéhyvinvoinnin toteutumista (Kehusmaa, 2011,16).

Tyohyvinvointia mitataan vuosittain valtakunnallisesti Ty0- ja elinkeinoministerion
toimesta. Vuosittain toteutettava tydolobarometri on yksi Suomen laajimpia tyo-
elaman laatua kasittelevia tutkimuksia. Barometrissa seurataan tyontekijoiden
nakemyksia tyostaan ja tulokset perustuvat haastatteluihin. Tutkimuksen avulla

luodaan ajantasaista kuvaa muun muassa tdiden organisoimisesta, tyoaika- ja



palkkausjarjestelmista, tydossa oppimisesta, vaikutusmahdollisuuksista, tyon in-
tensiteetista, tydymparistosta ja -ilmapiirista. (TEM 2023.)

Kannustavuus,
innostavuus ja
keskindinen
luottamus

. (e Voimavarat
Tasapuolinen Tyoeldman suhteessa

kohtelu laatu vaatimustasoon

Tyopaikan
varmuus

Kuvio 1. Tyoolobarometri (TEM 2023)

Tyéturvallisuuskeskus esittaa tyohyvinvoinnin portaat, jotka on jaettu viiteen hy-
vinvoinnin perustarpeeseen. Naita ovat psykofysiologiset perustarpeet, turvalli-
suuden tunne, liittymisen tarve, arvostuksen tarve seka itsensa toteuttamisen
tarve. Hyvinvoinnin edellytyksena on, etta nama tarpeet tyydyttyvat tyossa ja ela-
massa. Tydpaikan tyohyvinvointijarjestelman muodostaa tydorganisaatio eli johto
ja esimiehet yhdessa tyontekijoiden kanssa, ja toteutuessaan hyvinvoinnin posi-

tiiviset vaikutukset heijastuvat koko organisaatioon. (Rauramo 2009,3.)

Psykofysiologiset perustarpeet, eli ensimmaisen portaan tarpeet tayttaa osaami-
sen ja vaatimusten tasapaino tydssa, riittava vapaa-aika ja palauttavat harrastuk-
set, laadukas ravinto ja liikunta seka sairauksien ehkaisy ja hoito. Toisen portaan
tarpeet tayttyvat, kun tyd on pysyvaa ja tuo riittdvan toimeentulon. Turvallisuuden

tarpeet takaa tyon pysyvyys, riittava toimeentulo, turvallinen tyo ja tydymparisto



seka oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen tyoyhteis6. Kolmas porras liittyy ihmis-
suhteisiin. Liittymisen tarvetta tukevat yhteishenkea tukevat toimet, tuloksesta ja
henkilostosta huolehtiminen, ulkoinen ja sisainen yhteistyd. Tyodyhteison hyva il-
mapiiri ja tukiverkot ovat tarkeita. Neljas porras kuvaa arvostuksen tarvetta, jossa
tavoitteena on eettisesti kestavat arvot, hyvinvointia ja tuottavuutta tukeva missio,
visio, strategia, oikeudenmukainen palkitseminen, toiminnan arviointi ja kehitta-
minen. Avoin ja sujuva tiedonkulku seka tyontekijoiden aktiivinen osallistuminen
tukevat myonteista minakuvaa ja arvostuksen tarpeita. Viides porras kuvaa halua
oppia uutta ja kehittya. Itsensa toteuttamisen tarpeen tavoitteena on oppiva or-
ganisaatio, omien edellytysten hyddyntaminen, uuden tiedon tuottaminen ja es-
teettiset elamykset. Mahdollisuus oppia uutta tukee tyon mielekkyytta ja oivalta-

misen iloa. (Rauramo 2009,4.)

Tata porrastydkalua voidaan kayttaa apuna organisaation tyohyvinvoinnin kehit-
tamiseen. Hyvinvointia arvioidaan osa-alueittain. Kehitysty6 alkaa nykytilan arvi-
oinnista. Seuraavaksi tunnistetaan hyvinvoinnin esteet ja vahvistajat ja lopuksi
laaditaan tavoitteet ja toimintasuunnitelma Tydhyvinvoinnin portaat -mallin mu-
kaisesti (Taulukko 1). (Rauramo 2009,1-3.)

Taulukko 1. Tydhyvinvoinnin portaat (Ty6turvallisuuskeskus 2023)

5. Itsensa toteuttamisen tarve
Organisaatio: Osaamisen hallinta, mielekas tyo, luovuus ja vapaus
Tyontekija: Oman tyon hallinta ja osaamisen yllapito

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

4. Arvostuksen tarve
Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, palaute, kehityskeskustelut
Tyodntekija: Aktiivinen rooli organisaation toiminnassa ja kehittdmisessa

Arviointi: Tyotyytyvaisyyskyselyt, taloudelliset ja toiminnalliset tulokset

3. Liittymisen tarve

Organisaatio: TyOyhteis®, johtaminen, verkostot
Tydntekija: Joustavuus, erilaisuuden hyvaksyminen, kehitysmyonteisyys

Arviointi: Tyotyytyvaisyys-, tydilmapiiri- ja tydyhteison toimivuuskyselyt
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2. Turvallisuuden tarve
Organisaatio: Tyosuhde, tydolot
Tyontekija: Turvalliset, ergonomiset ja sujuvat ty6- ja toimintatavat

Arviointi: Tilastot, riskit, tydpaikkaselvitys

1.Psykofysiologiset perustarpeet

Organisaatio: Ty6kuormitus, tydpaikkaruokailu, tyéterveyshuolto. Tydntekija: Terveelliset

elintavat. Arviointi: Kyselyt, terveystarkastukset, fyysisen kunnon mittaukset

2.4 Tyobhyvinvointi tuloksentekijana

Tyohyvinvointi on yrityksen kilpailukeino, jolla luodaan kestavaa tuloskehitysta,
silla se parantaa jaksamista, uudistumista ja tuloksentekokykya pitkalla aikava-
lila. Tyohyvinvointia parantavat toimenpiteet saavat organisaatiossa aikaan va-
littdmia ja valillisia talousvaikutuksia (Kuvio 2). Kun tuottojen ja kustannusten va-
linen suhde parantuu, lisdantyy myos toiminnan kannattavuus. Useilla tutkimuk-
silla on osoitettu, etta ihnmisiin investointi tuottaa voittoa samalla tavoin kuin muut-
kin investoinnit. Tyohyvinvointiin panostamalla saadaan hyotya henkilostokus-
tannusten vahenemisesta, kun sairauspoissaolo-, ammattitauti-, tyétapaturma- ja
tyokyvyttomyyselakekustannukset laskevat, mitka ovat valittomia talousvaikutuk-
sia. (Kehusmaa 2011,81-82.)

Tutkitusti tyohyvinvoinnin  tason nostaminen vaikuttaa tyoviihtyvyyteen,
vaihtuvuuden pienenemiseen ja sita kautta myds tuottavuuden paranemiseen
(Kauhanen 2016, 63). Lisaksi tyon laatu, palvelu- seka innovaatioprosessit pa-
rantuvat. Nama ovat tydhyvinvoinnin tuomia valillisia talousvaikutuksia, mutta
niitd on vaikea tutkia, silla vaikutukset ovat vaikeasti mitattavia. (Kehusmaa
2011,82.)
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: ; Vaikutus Viliton Vilillinen Lopullinen
Toimenpide henkil6stoon talousvaikutus  talousvaikutus  talousvaikutus
« Tydhyvinvointia * Voimavarainen, « Sairaus- ja « Ty6n tuottavuus = Kannattavuus
lisddvat motivoitunut, tapaturmakulut paranee lisdantyy
toimenpiteet sitoutunut ja vahenevat « Tyon laatu
e « Tehokas tydaika paranee
henkilosto, joka [iE55nE
haluaa olla tdissi Y « Palvelu- ja
* Yksilon tuotavuus prosessi-
kasvaa innovaatiot
lisdantyvat

Kuvio 2. Tydhyvinvoinnin talousvaikutukset (Kehusmaa 2011, Tydterveyslaitos
2011 mukaan.)

Tyodhyvinvointia tulisi kehittaa proaktiivisesti, mika tarkoittaa sita, ettei vain korjata
jo syntyneita ongelmia vaan luodaan tyoolot, joissa on helppo tehda tyota. Toi-
miva tyoyhteis6 ehkaisee ongelmia ja pienentaa tyokykyriskeja. Silloin henkilo-
kohtainen hyvinvointi kasvaa seka kustannuksia saastavat vaikutukset ovat sita
suuremmat, mita aikaisemmin tyohyvinvointiin ja tyooloihin panostetaan. Esimer-
kiksi pitkdan jatkuneet tyOyhteison ristiriidat tai henkilokohtainen sairastaminen
tulee kalliiksi tydonantajalle tyonteon hairiintymisen ja sairauslomien vuoksi.
(Manka, M & Manka, M 2016, 92.)

2.5 Johtaminen ja tyohyvinvointi

Johtamisella on ty6hyvinvoinnin toteutumiseen myos suuri vaikutus. Tyohyvin-
vointiin vaikuttaa se, etta tyontekija kokee tyonsa merkitykselliseksi, sillda han to-
teuttaa yrityksen strategiaa omalla tyopanoksellaan. On tarkeaa, etta tyontekijan
arvot sopivat yhteen yrityksen arvojen kanssa. Hyvinvoinnin kokemukseen vai-
kuttaa, ettd johtajat, esimiehet ja muu tydyhteis® arvostavat tyontekijan tydpa-
nosta sekd myOs osoittavat kaytdkselldadn arvostuksensa. (Kehusmaa 2011,
226.)

Johtajuuden perusta on hyva itsetuntemus, mika tarkoittaa sita, etta johtaja tun-
nistaa omat vahvuutensa ja kehityskohteensa, ja ottaa palautteen vastaan kehit-

tyakseen paremmaksi. Johtaja, jolla on hyva itsetuntemus, ei pelkaa henkilokoh-
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taisella tasolla kaytavia keskusteluja, mika taas luo luottamusta tydyhteison kes-
kuudessa. (Kehusmaa 2011, 119.) Tydhyvinvoinnin edistamistytssa taytyy huo-
mioida seka yksilo- etta yhteisdtason tarpeet. Tydyhteison kannalta on tarkeaa
edistaa yhteisodllisyyden ja yhteenkuuluvuuden tunnetta, yksilétasolla taas on

huomioitava yksilo- ja tilannekohtaiset tarpeet. (Kehusmaa 2011, 122.)

Tyoéhyvinvointia edistetaan, yllapidetaan ja myos vahennetaan organisaation pai-
vittaisilla paatoksilla, jotka voivat littya muun muassa organisointiin, tydaikoihin,
tydoloihin ja toimintamalleihin. Johdolta ja esimieskunnalta vaaditaan alykkyytta
ja nimenomaan tunnealya toimissaan ja paatoksissa. Tunnealy, yksilollisyyden
huomiointi, kokonaisuuksien hahmottaminen, kyky jakaa ja hyodyntaa organisaa-
tion asiantuntemusta ja osaamista, vuorovaikutus- ja yhteistyotaidot ja keskinai-
sen luottamuksen luominen ovat tydyhteisétaitoja, joita tarvitaan tydhyvinvoinnin
varmistamiseksi tyOyhteisdissa. Nama tyoyhteisotaidot eivat koske vain esimies-
ja johtotehtavissa toimivia, vaan niita tarvitsevat kaikki. Se kuinka naita kykyja,
taitoja ja tietoja pystytaan yhdessa toteuttamaan ja hyodyntamaan tuottaen sa-
malla tyon iloa ja voimaantumisen tunnetta koko organisaatiolle vaikuttaa yrityk-
sen menestykseen. Epakohtelias, epaasiallinen kommunikointi tai kaskyttami-
nen eivat innosta jakamaan tietoja ja taitojaan. Hyvinvoiva tydyhteis6 kukoistaa
ja menestyy aidosta vuorovaikutuksesta, voiman tunteensa, ja innostuksensa an-
siosta. (Kehusmaa 2011, 227-228.)
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3 STRESSI

3.1 Stressin oireet

Stressi tyossa on tilanne ja kokemus, jossa tyon vaatimukset ja tehtavat ovat
suuremmat kuin mista tydntekija kokee voivansa selviytyd. Henkild voi kokea
stressia silloin kun tydympariston vaatimukset ylittavat tyontekijan kyvyn suoriu-
tua ja hallita niita. (Tampereen yliopisto 2023.) Kun henkild on stressaantunut,
sopeutumiseen kaytettavissa olevat voimavarat ovat vahissa tai ylittyvat. Yleisim-
pia stressin aiheuttajia ovat muun muassa jatkuva kiire, sopimaton tyo tai tyotto-
myys, melu, liiallinen vastuu, perheongelmat tai akilliset elamanmuutokset. Tyo-
elamassa stressin aiheuttajia voivat olla mm. tyén hallinnan puute, kohtuuttomat
vaatimukset, epaoikeudenmukaisuus tai epareilu kohtelu, tuen puute, ihmissuh-
deongelmat, kiusaaminen, arvostuksen puute, epamaarainen tyonjako ja syylli-
syys tekemattomista toista. (Mattila 2022.) Syyt voivat siis olla moninaisia, ja ne

voivat heijastua tydpaikkaan tai tyontekijan henkildkohtaiseen elamaan.

Stressin oireet voivat olla fyysisia, sosiaalisia ja psyykkisia. Fyysisina oireina voi
olla esimerkkisi paansarky, vatsavaivat, hengenahdistus ja sydamen tykytys ja
rytmihairiot. Psyykkisia oireita usein ovat ahdistuneisuus, masentuneisuus ja
unen hairiét, kuten nukahtamisvaikeudet tai herailyt keskella yo6ta. (Turunen
2023.) Tilapainen stressi ei ole haitallista, mutta pidempaan jatkuessa se voi

altistaa ongelmille hyvinvoinnissa (Tampereen yliopisto 2023).

3.2 Stressin vaikutus tyohon

Stressireaktio toimii samalla tavalla tydssa ja vapaa-aikana. Stressin vaikutukset
tyopaikalla nakyvat kolmella tasolla: yksilossa, ryhmassa ja koko organisaa-
tiossa. Stressin vaikutuksia voidaan tutkia ajatusten, tunteiden, motivaation, fy-
siologian seka kayttaytymisen nakdkulmista. (Manka 2015.) Stressin yksilolliset

vaikutukset heijastuvat myos koko tyoyhteisoon.
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Yksil6tasolla tunteisiin liittyvat affektiiviset oireet, (Kuvio 3.) jolloin stressitilan-
teessa voidaan tuntea jannitysta, vihaa tai masennusta. Tydyhteiséssa nama tun-
teet voivat nakya kireytena ja ihmissuhteiden yliherkkyytena, jolloin syntyy hel-
posti ristiriitoja, mika taas voi aiheuttaa tyotyytyvaisyyden heikentymista koko or-
ganisaatiossa. Ajattelun eli kognitiivisesta nakokulmasta stressi vaikeuttaa ihmi-
sen paatdksentekokykya seka lisda muistihairiota ja oppimishairioita. Organisaa-
tiotasolla stressi nakyy vihamielisyytena ja syyttelyna, jolloin kyynisyys kasvaa ja
johtoa syytetaan stressaavasta tilanteesta. Fyysisia stressin seurauksia ovat vas-
tustuskyvyn ja suorituskyvyn heikkeneminen, tyotapaturmat seka lisaantyneet
sairauspoissaolot. Tilanteen pitkittyessa tama saattaa johtaa kasvavaan tydnte-
kijoiden vaihtuvuuteen ja tyokyvyttomyyselakkeisiin. Stressi vaikuttaa myos mo-
tivaatioon; ihminen voi tulla innottomaksi ja aloitekyvyttdomaksi, valinpitamatto-
myys kasvaa, tyomotivaatio ja -moraali heikkenevat. Kayttaytymisessa stressin
oireet voivat ilmeta yksilon elamantapojen rapautumisena, sydmishairiona ja
paihteiden kayton kasvuna. Stressaantuneena yksilo saattaa alkaa eristaytya

muista ja olla poissa tyostaan. (Manka 2015.)

Kuvio 3. Stressin vaikutukset (Manka 2015.)
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3.3 Tyduupumus

Mikali stressi pitkittyy, voi seurauksen kehittya tyduupumus. Talléin henkilén voi-
mavarat ehtyvat ja tama voi vaatia pitkaakin toipumista. Tyduupumus on tyohon
liittyva hairidtila, johon kuuluu vasymys, kyynisyys seka heikentynyt itsetunto. Uu-
pumus itsessaan ei ole sairaus, mutta se voi aiheuttaa muita sairauksia, kuten
masennusta ja unihairidita. (Tampereen yliopisto 2023.) Stressin tavoin tyéuupu-
mus ilmenee kolmella tasolla: yksilon, tyopaikan ja perheen tasoilla (Manka
2015).

Tybuupumukseen johtaa yleensa tyohyvinvoinnin kannalta epaedulliset tydolo-
suhteet, vaikka tyontekija olisi alun perin motivoitunut. Tyduupumus syntyy tydn
ja tyontekijan valisessa vuorovaikutuksessa, ja siksi siihen johtavia tekijoita I10ytyy
usein niin tyosta kuin myds tydntekijastakin. Tydpaikalla tyduupumukseen usein
altistaa tyon liialliset vaatimukset, epaselvyydet tyorooleissa, vahaiset vaikutta-
mismahdollisuudet ja sosiaalinen tuki, epaoikeudenmukaisuus seka ennakoimat-
tomuus ja epavarmuus tydssa. Uupuneena tyontekijan voimavarat ovat vahissa
ja han saattaa siksi luopua palauttavasta mieluisasta tekemisesta, kuten harras-
tuksista ja liikunnasta, tai tinkia unesta, mika voi pahentaa tilannetta entisestaan.
Tyodntekijan luomat haitalliset keinot pyrkia ratkaisemaan stressaavaa tilannetta
voivat edesauttaa tyouupumuksen kehittymista, kuten taukojen laiminlyonti tai

jatkuva tydpaivien venyttaminen. (Uusitalo-Ahola, Tuisku & Rossi 2022.)

Tybuupumuksen ennaltaehkaisemiseksi tyopaikalla taytyy olla mahdollisuus kes-
kustella sdanndllisesti kuormituksesta ja tyoolosuhteista, silla muuten uupumuk-
sen merkkeja on vaikea tunnistaa. Tyonantajan ja esihenkilon vastuulla on tun-
nistaa tyon kuormitustekijat ja huolehtia etteivat ne ole kohtuuttomia, seka taata
tyontekijoille mahdollisuus riittdvaan palautumiseen. Tyontekijalla on vastuu huo-
lehtia palautumisestaan ja voimavaroistaan tyon antamissa puitteissa seka vas-
tuu puhua esihenkilon kanssa tyon mahdollisista kuormittavista epakohdista. (Le-
vanto 2022.)
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3.4 Palautuminen

Stressireaktioiden vastapainoksi on olemassa palautumismekanismi, joka auttaa
palauttamaan ty0ossa menetetyt voimat. Se on psykofysiologinen elpymispro-
sessi, jossa tydn aikana kulutetut voimat palautuvat. Mekanismin tavoitteena on
palauttaa elimisto stressitilasta lepotilaan. Energiavarastojen palautuminen edel-

lyttaa riittavan pitkaa lepoa disin seka vapaa-ajalla. (Manka 2015.)

Tyo6sta palautuminen tarkoittaa kehon ja mielen elpymista tyon tuomasta rasituk-
sesta. Riittdva palautuminen on tarkeaa, silla se tukee tyokykya ja tydssa jaksa-
mista, yllapitaa kehon ja mielen hyvinvointia, estaa tyostressin kasaantumista
seka ehkaisee my0s erinaisia terveysongelmia ja tyduupumusta. Hyvalaatuinen
ja riittava uni on palautumisen peruspilari, ja vaatii lisdkseen palauttavaa teke-
mista. Palauttava tekeminen on lepoa, tydsta irrottavaa mielekasta tekemista ja
itsensa toteuttamista, kuten harrastuksia ja vapaa-ajan toimia, jotka tuottavat
mielekkaita haasteita ja oppimisen kokemuksia. (Lindgvist 2022.) Liikunta ja ul-
koilu, sosiaaliset suhteet kuten yhdessaolo sukulaisten ja ystavien kanssa, luon-
nosta nauttiminen, lepaily ja oleilu seka kulttuuri ovat yksi tarkeimpia vapaa-ajan

palautumisen keinoja (Manka 2015).

Tyon rakenteelliset piirteet kuten vuoroty6 tai pitka tyoviikko voivat vaikeuttaa pa-
lautumista. Myos liialliset tyon vaatimukset kuten tyon fyysinen kuormittavuus,
aikapaineet ja kova vastuu hidastavat palautumista. Palautumisen vaikeuksien
on huomattu korostuvan hotelli- ja ravintola-alalla seka koulutusalalla. (Manka,M
& Manka, M 2016,182,184.) Hotelli- ja ravintola-alalla tyoskentelevien onkin siis
tarkeaa kiinnittaa huomiota riittdvaan palautumiseen tyon vaatimusten ja piirtei-

den takia.
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4 MOTIVAATIO

4.1 Tyobmotivaation tekijat

TyOmotivaatio vaikuttaa merkittavasti tyohyvinvointiin, jaksamiseen ja suoriutu-
miseen. Motivaatio on psyykkinen tila, joka ohjaa henkilon aktiivisuutta, vireytta
ja ahkeruutta toimien omien tavoitteiden saavuttamiseksi. Motivaatiolla tarkoite-
taan kayttaytymista ohjaavien ja virittavien tekijoiden jarjestelmaa, jonka syn-
nyssa yhdistyy ihmisen persoonallisuus, tunnepohjaiset ja jarkiperaiset tekijat
seka sosiaalisen ymparistd. Motivaatio on kuin toiminnan energialahde, joka vai-
kuttaa kayttaytymiseen kaikissa toimissa ja tehtavissa, seka ohjaa kohti tavoit-
teen suuntaa. (Sinokki 2016.) Tyomotivaatio vaikuttaa kuinka hyvin ja tuottavasti

tyontekija tyoskentelee seka kuinka innostunut ja hyvinvoiva han on (Erto 2023).

Organisaatiossa motivaation syntyyn vaikuttaa myos tydntekijan persoona, ela-
manvaihe, elamankokemukset, arvot, asenteet, urasuuntautuneisuus seka nake-
mys tyostaan. Tyomotivaatio on yksilon ja tilanteen vuorovaikutusta, johon vai-
kuttavat monet tekijat, kuten tyOyhteisd, milla on suuri vaikutus koko organisaa-
tion motivaatio ilmapiiriin. Tyomotivaatiolla on suuri vaikutus tyon tulokseen, silla
se vaikuttaa tyon tehokkuuteen, palvelun laatuun seka tyontekijan ja tyoyhteison
hyvinvointiin. Motivoitunut tyontekija suhtautuu tyohonsa ilolla ja innolla. Tyomo-
tivaation syntyyn vaikuttaa tyontekijan elamanhallinnan eli koherenssin tunne,
mika tarkoittaa kykya nahda vastaantulevat haasteet ja tilanteet hallittavina, ym-

marrettavina seka mielekkaina. (Sinokki 2016.)

Motivaatiossa voidaan erottaa sisdinen ja ulkoinen motivaatio. Sisaista motivaa-
tiota johtaa toiminnan tuoma ilo, ja ulkoista motivaatiota taas palkkiot tai rangais-
tukset (Sinokki 2015, McClelland 1985 mukaan). Jotta tyd on motivoivaa, tydn
taytyy haastaa riittavasti, olla merkityksellista, tyo taytyy voida nahda osana suu-
rempaa kokonaisuutta ja tyon arvojen ja tavoitteiden kohdata. Tyoympariston ja

johtamisen tulee myds olla riittavan toimivia. (Erto 2023.)

Tyomotivaatio syntyy kolmesta tarpeesta, jotka ovat saavuttamisen, yhteenkuu-
lumisen ja vallan tarve. Nama tarpeet ohjaavat jokaista tyontekijaa, mutta on hen-
kilokohtaista missa tarkeysjarjestyksessa. Tyontekijat, joille tarkeinta on saavut-

taminen, motivoituvat tyon suorittamisesta ja tavoitteiden saavuttamisesta. He



18

kaipaavat itsenaisyytta, haasteita ja haluavat panostaa tydohonsa. He ovat usein
aloitteellisia vastuunottajia, ja kokevat lisdantyneet tyot positiivisena luottamuk-
sen osoituksena. Yhteenkuuluvuuden tunteesta motivoituvat kokevat erityisesti
tydyhteison sosiaaliset suhteet tarkeina, ja toivovat panostusta tydyhteisdn hy-
vinvointiin. He ovat usein tunnollisia, luovia, positiivisia ja nauttivat vuorovaiku-
tustilanteista. Vallasta motivoituvat tyontekijat motivoituvat tydstdan saamasta
tunnustuksesta ja statusarvoista. He ovat kunnianhimoisia ja paamaaratietoisia
ja kokevat usein olevansa voimakkaampia ja vaikutusvaltaisempia kuin toiset.
(Sinokki 2015.)

4.2 Tyotyytyvaisyys

Tyotyytyvaisyydella tarkoitetaan tyossa koettua sopeutumisen astetta. Tyotyyty-
vaisyys on positiivinen tunnetila, joka syntyy tyon tekemisesta. Motivaatiotekijat,
jotka edesauttavat tyotyytyvaisyytta ovat esimerkiksi tunnustuksen saaminen,
menestyminen tyossa ja tyon mielenkiintoisuus, palkitseminen, sosiaaliset suh-
teet, tydn organisointi ja tydsuhdeturva. (Tampereen yliopisto 2023.) Tyo tuottaa
tekijalleen hyvinvointia, kun tyontekija kokee tekevansa muille ihmisille ja yhteis-
kunnalle merkittavaa tyota, saa palautetta tyostaan, voi vaikuttaa tyohon ja tyo-
tapoihin seka kokee kuuluvansa arvostetuksi osaksi tyOyhteisda turvallisessa ja

terveytta edistavassa ymparistdossa (Sinokki 2016).

Koettu tyotyytyvaisyys vaikuttaa tuottavuuteen positiivisesti, silla tyytyvaiset tyon-
tekijat ovat sitoutuneita ja tukevat yrityksen strategisia tavoitteita pitkalla aikava-
lila. Tyotyytyvaisyys myos nakyy siten, etta tyytyvaiset tyontekijat ovat vahem-
man alttiita vaihtamaan tydpaikkaa ja ovat harvemmin pois tyosta. (Béckerman &
llmakunnas 2020, 43.) Huonot tyoolot ovat yhteydessa tyotyytymattomyyteen ja

voivat aiheuttaa poissaoloja (Bockerman & limakunnas 2020, 32).
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Tutkimus- ja kehittdmismenetelmat

Tyohyvinvointi on paikka- ja henkilokohtainen kokemus, jolloin sen kehittamiseen
vaikuttaa tieto jo olemassa olevista toimista ja kokemuksista. Tyohyvinvoinnin
kehittamisen tueksi tarvitsen tietoa tydhyvinvoinnin toteutumisesta ravintola Gus-
tav Kitchen & Barissa. Tutkimusmenetelmana toimii laadullinen eli kvalitatiivinen
tutkimus, joka toteutetaan anonyymisti kyselyn avulla ravintola Gustav Kitchen &
Barin henkilostolle. Kaytan laadullista tutkimusta tyossani, silla tutkin tyopaikan
sosiaalisia ilmidita ja kyselyt kautta hakemani vastaukset ovat melko vapaamuo-
toisia ja tulkittavissa olevia. Kyselyn alustana toimii Google forms-alusta, ja ta-

man kanavan kautta kysely on helppo toteuttaa ajasta ja paikasta riippumatta.

Tutkimusmenetelmat jaetaan kvantitatiiviseen eli maaralliseen tai kvalitatiiviseen
eli laadulliseen tutkimukseen, joka on ihmisten maailman tutkimusta sosiaali-
sessa ymparistossa. Laadullinen tutkimus keskittyy usein tulevaisuuteen, sen
avulla parannetaan, kehitetdan ja uudistetaan. (Pitkaranta 2014, 8.) Laadullinen
tutkimus on tulkintaan perustuva tutkimustapa, jonka avulla voidaan tutkia ihmis-
ten arkisia monimuotoisia sosiaalisia ilmioita. Laadullista tutkimusta kaytetaan
muun muassa tyoyhteisojen, asiantuntijuuden, rekrytoinnin ja opiskeluun liittyvien
kokemusten tutkimiseen. (Vilkka 2021.) Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutki-
muksessa tutkimushenkilot saavat vapaamuotoisesti kertoa tutkittavaan aihee-
seen liittyvista kokemuksistaan ja mielipiteistaan esimerkiksi haastatteluissa tai
ryhmatilanteessa tutkijan etukateen laatimien kysymysten avulla. Laadullista tut-
kimusta voidaan kayttaa itsenaisena tutkimusmenetelmana tai yhdessa kvantita-

tiivisen eli maarallisen tutkimuksen kanssa. (Tilastokeskus 2023.)

Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on tietyn ilmion ymmartaminen, tulkinta ja
seka sen soveltaminen ja mallintaminen (Pitkaranta 2014, 33). Laadullisella ai-
neistolla tarkoitetaan aineistoa, joka on tekstimuodossa, esimerkiksi haastattelut,
havainnoinnit ja kyselyt. Laadullisessa tutkimuksessa tutkimussuunnitelma saat-

taa elaa itse prosessin mukana, ja sen tulkinta jakautuu koko tutkimusprosessiin,
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eika prosessia ole talldin aina helppo jakaa osiin. Laadullisessa tutkimuksessa
usein keskitytdan pieneen tutkimusalueeseen, joka pyritdan analysoimaan pe-
rusteellisesti, ja osallistavuus on keskeinen osa tutkimusty6ta. (Suoranta & Es-
kola 1998.)

Kaytan aineistonkeruumenetelmana verkkokyselya. Kysely on hyva menetelma
silloin, kun haluaa tutkia hajallaan olevien henkildiden mielipiteita, asenteita ja
kokemuksia (Vilkka 2021). Hyvan kyselylomakkeen tulisi olla hyvin suunniteltu ja
selked. Pituudeltaan kyselyn tulisi vieda maksimissaan 15-20 minuuttia aikaa,
silla ylipitka kysely ei motivoi vastaamaan. Vastaajan anonymiteetin sailyminen
tulee ilmaista ja ottaa huomioon kysymyksia laatiessa, seka vastaajien henkild-
kohtaisten taustatietojen kartoittamisessa tulee mainita, etta tietoja kysytaan vas-
tausten tilastollista kasittelya varten. Tutkimuskysymysten tulee olla selkeita, kat-
tavia, helppotajuisia ja avoimia kysymyksia tulee kayttaa vain silloin kun siihen
on hyva syy. Kysymyksiin on hyva sisallyttaa seka varsinainen kysymys etta vas-
tausohje, ja kysymysten tulee olla loogisessa aihejarjestyksessa. (Tietoarkisto
2023.) Kyselylomakkeessa tulee kysya vain tutkimuksen tarkoituksen ja tehtavan
kannalta merkittavia kysymyksia ja jokaiselle kysymykselle taytyy I0ytya perus-
telu tutkimuksen viitekehyksesta (Pitkaranta 2014, 92).

5.2 Kyselyn toteutus

Laadin kyselyn Google forms alustalle yhteistydssa toimeksiantajan kanssa. Va-
litsin taman alustan, silla se oli minulle entuudestaan tuttu ja maksuttomasti saa-
tavilla. Kyselyn tavoitteena oli luoda ajantasainen kokonaiskuva tyohyvinvoin-
nista motivaatioon, tyooloihin, palautumiseen, tyoilmapiiriin ja esimiestyohon liit-
tyen. Kysymyksia maarittivat myos ravintolatyolle ominaiset piirteet, kuten seson-
kity0. Kyselyn kohdejoukko oli ravintolan henkilokunta, noin 15 tyontekijaa ja ky-

sely jaettiin yrityksen sisadisen viestintdkanavan, WhatsApp ryhman kautta.

Sahkoisesti jaettavan kyselyn etuna on sen toteuttaminen ajasta ja paikasta riip-
pumatta. Aineiston saa koottua helposti yhteen ja ohjelma auttaa analysoimaan
tuloksia. Kyselyn vastauksia analysoimalla tavoitteena on saada ajankohtaista

tietoa tyOhyvinvoinnin ja tyotyytyvaisyyden toteutumisesta ja kartoittaa mitka



21

asiat koetaan erityisen kuormittavina, seka millaisilla toimilla tyéhyvinvointia voi-

taisiin tukea.

Kysely toteutettiin 3—9.7.2023 ja vastausaikaa oli siis yksi viikko. Kyselyn tausta-
tietoina kyselyssa kysyttiin henkilon tyohistorian pituus seka tydskenteleekd han
kokoaikaisesti vai osa-aikaisesti. Kaytin kyselyssa strukturoituja kysymyksia mo-
nivalinta-asteikolla, lineaarisella asteikolla seka avoimia kysymyksia. Sisallytin
kyselyyn muutaman avoimen kysymyksen, silla halusin saada vastauksia vas-
taajan omin sanoin, jolloin saadaan monipuolisempia vastauksia. Asettelin kysy-
mykset aihepiirin mukaan etenevassa jarjestyksessa ja kaytin erilaisia vastaus-

vaihtoehtoja vuorotellen, jotta vastaajan mielenkiinto kysymyksiin sailyisi.
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6 TULOKSET JA TUOTOKSET

6.1 Kyselyn tulokset

Tavoitteena on selvittaa tyohyvinvoinnin toteutumista ravintola-alalla. Tulosten
avulla on tarkoitus saada selville, mitka asiat henkilokunta kokee kuormittavina ja
tyohyvinvointia heikentavina, ja mitka asiat taas positiivisina ja sita tukevana. Tu-
losten selkea ja jasennelty esitystapana tuloksista auttaa yhteistyétahoa toimin-
nassaan tyopaikalla, ja reagoimaan tyon kuormittavuuteen paremmin. Tyon tu-
loksina pyrin pohtimaan vastausten pohjalta toimenpide-ehdotuksia, joilla voi-
daan edesauttaa tyohyvinvointia ja ty0ssa jaksamista organisaatiossa. Opinnay-
tetyon ja prosessin avulla yhteistyétaho saa ajantasaista tietoa henkildkunnan
tyohyvinvoinnista. Tyon tulosten avulla organisaatio osaa toimia paremmin sita
yllapitaen ja kehittaen. Sitoutunut ja hyvinvoiva henkildkunta toimii yrityksen Kil-

pailuetuna ja tuloksentekijana, seka vaikuttaa tydssa viihtyvyyteen positiivisesti.

Kysely sisalsi 17 kysymysta, jotka pyrin sijoittamaan loogisesti etenevassa ai-
hejarjestyksessa, seka esittamaan mahdollisimman selkeasti ja ymmarrettavasti.
Ensimmaiseksi, taustatietoina kysyin, onko tyoaika kokoaikainen vai osa-aikai-
nen seka vastaajan tyoskentelyajan yrityksessa. Puolet kyselyn vastaajista tyos-
kenteli kokoaikeisesti ja puolet osa-aikaisesti. Ravintola on avattu vuonna 2020,
joten tyohistorian vastausvaihtoehdot rajoittuvat 1-3 vuoteen. Suurin osa vas-
taajista, 4 henkilda oli tyoskennellyt yrityksessa 1-2 vuotta, 3 henkilda oli tyos-

kennellyt 2-3 vuotta seka 1 henkilo alle vuoden (kuvio 4).
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Kauanko olet tyoskennellyt yrityksessa?
8 vastausta

Alle 1 vuosi 1(12,5 %)

1-2 vuotta 4 (50 %)

2-3 vuotta 3(37,5%)

Kuvio 4. Tydsuhteen kesto.

Vastanneet kokivat tydon melko yksimielisesti motivoivaksi. Motivoivan tyosta te-
kijoita olivat vaihteleviksi koetut tyopaivat, tydon sopiva haasteellisuus ja vaihtuvat
tuotteet ja ruokalistat, jotka pitavat mielenkiinnon ylla ja joiden kautta voi haastaa
itseaan seka kehittaa osaamistaan. Merkittavammaksi motivoivaksi tekijaksi vas-
tauksissa nousi tiimityoskentely ja tyokaverit, jotka motivoivat ja luovat mielek-

kaan tydympariston myos kiireisina aikoina.

Erityisen hyvin toimivista asioista tyopaikalla koettiin paikan ruoka- ja juomatuote,
tyGajat, joustavuus johtoportaan seka kollegojen kesken, tyokaverit seka tiimi-
tyoskentely ja ettda apua on aina saatavilla tarvittaessa. Myos asiakaspalvelu
nousi vastauksissa, silla laadukasta tuotetta on mielekasta tarjoilla. Osa koki
kaikkien osa-alueiden toimivan hyvin omassa tekemisessa. TyOpaikan ilmapiiri
koettiin hyvaksi tai melko hyvaksi, vastauksissa oli havaittavissa pienta hajontaa,

sijoittuen kuitenkin keskiverron ylapuolelle (kuvio 5).
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Tyopaikalla on hyva ilmapiiri

8 vastausta

4 (50 %)

2 (25 %) 2(25 %)

0(0 %) 0(0 %)

Kuvio 5. Tyopaikan ilmapiiri. 1=Eri mieltd, 5=Samaa mielta.

Negatiivisiksi tydn ominaisuuksiksi taas koettiin tydn luoma stressi, hyvin myo-
haan venyvat iltavuorot, kiirehtimisen luoma panikointi, alan huono palkkaus ja
arvostus, vaikeat asiakkaat seka tyopaikan kirea ilmapiiri virheiden sattuessa.
Kysyttadessa oman osaamisen kehittdmisesta vastaajat kokivat, etta voivat kehit-
tda omaa osaamistaan tyopaikalla hyvin, 3 henkil6a vastanneista, tai melko hy-

vin, 5 henkil6a vastanneista (kuvio 6).

Koen mahdollisuuden oppia ja kehittdd omaa osaamistani.

8 vastausta

5 (62,5 %)

3(37,5%)

0 (0 %) 0(0 %) 0 (0 %)

Kuvio 6. Osaamisen kehittaminen. 1=Eri mieltd, 5=Samaa mielta.
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Taman jalkeen siirryin kysymysten aihepiirissa stressiin ja palautumiseen. Tyosta
palautumisessa koettiin ajoittain haasteita. Kukaan vastaajista ei kokenut palau-
tuvansa aina aivan taysin tydvuoroista, vaan koki ajoittain olevansa uupunut (ku-
vio 7). Tyon kuormittaviksi tekijoiksi kerrottiin kiire, pitkat tyopaivat, stressi, tydon
vastuullisuus, lyhyeksi koettu lepoaika tai lyhyet younet tydvuorojen valissa seka
tuotteiden esittely asiakkaalle, silla listat vaihtuvat usean kerran vuodessa, ja
muistettavaa on paljon. Kiire ja stressi nousivat esiin useimmin vastauksissa
kuormittavina tekijoina. Kysyttdessa kuinka usein taytyy kiirehtia suoriutuaksesi
tyosta, vastaukset sijoittuivat melko harvoin ja melko usein valille. Vastaksista

voi tulkita, etta kiiretta koetaan mutta paivat ovat vaihtelevia.

Tunnetko usein olevasi uupunut, palaudutko tydsta tarpeeksi?
8 vastausta

4
4 (50 %) 4 (50 %)

0(0 %) 0(0 %) 0(0 %)

1 2 3 4 5

Kuvio 7. Tyosta palautuminen. 1= Kylla, usein, 5= En, palaudun.

Vastauksissa liittyen sesonkivaihtelujen vaikutuksiin tyohon ja jaksamiseen oli
havaittavissa hajontaa. Osa koki, ettei sesonkivaihteluilla tydssa ole juurikaan
vaikutusta, osa taas vastasi sesonkivaihteluiden sen vaikuttavan paljon omaan
jaksamiseensa. Rovaniemella talvisesonki kestaa usein marraskuusta maalis-
kuuhun, joten se on merkittava osa vuodesta. Talvisesonki koettiin kuormitta-
vana, mutta kevaalla ja syksylla on rauhallisempaa ja aikaa palautua sesongista.
Osa koki ajoittain uupumusta, mutta palautui vapaapaivina. Vastausten pohjalta
voit tulkita, ettd sesonkiin osataan varautua henkisesti ja sen tiedostetaan kiireen

olevan valiaikaista, jolloin oikea asennoituminen auttaa ty0ssa jaksamisessa.
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Viestinnan ja tiedonkulun toiminta tyoyhteisossa todettiin olevan melko hyvaa tai
hyvaa. Vastaukset sijoittuivat mittariston puolivaliin, mika kertoo viestinnan toimi-

van, mutta parantamisen varaa viela on (kuvio 8).

Onko tiedonkulku riittévaa ja toimivaa tyoyhteisossa?
8 vastausta

6

5 (62,5 %)
3 (37,5 %)

0(0 %) 0 (0 %) 0 (0 %)

Kuvio 8. Tiedonkulku tyoyhteiséssa. 1= Ei, 5= Kylla.

Hyvinvoinnin kokemukseen vaikuttaa esihenkildiden ja muun tyoyhteison arvos-
tus tyontekijan tydpanokseen seka heidan kaytoksensa tyopaikalla. Suurin osa
vastanneista, seitseman kahdeksasta, kokivat saavansa tarpeeksi mahdollisuuk-
sia keskustella esihenkildiden ja johdon kanssa, mika on positiivista, silla esihen-
kildiden toiminnalla on vaikutus tyohyvinvointiin ja merkityksellisyyden tuntee-
seen. Kaikki vastanneista kokivat myds saavansa tarpeeksi tukea seka neuvoja
esihenkil6iltdan. Suurin osa koki esihenkildiden olevan kiinnostuneita, miten tyon-
tekijat voivat, sekd heidan kohtelevan arvostavasti ja kannustavasti, mutta vas-

tauksissa ilmeni myos pienta hajontaa (kuvio 9).
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Esihenkiloni kohtelee minua arvostavasti, kannustavasti, seka on kiinnostunut miten voin.
8 vastausta

6

5 (62,5 %)

2 (25 %)

0 (0 %) 0 (0 %) 1(12,5 %)

1 2 3 = 5

Kuvio 9. Esihenkildiden kayttaytyminen. 1= Eri mielta, 5= Samaa mielta.

Yleinen tyytyvaisyys tyohon koettiin padosin hyvaksi tai melko hyvaksi, mutta
vastauksissa oli kuitenkin havaittavissa hajontaa ja nain ollen myos tyytymatto-
myytta (Kuvio 10). Suurin osa vastaajista, 5 henkilda oli tydohdnsa melko tyytyvai-

nen.

Kuinka tyytyvdinen olet tyohosi yleisesti talla hetkella? 1-5

8 vastausta
6

5 (62,5 %)

0(0 %) 1(12,5 %) 1(12,5 %) 1 (12,5 %)

1 2 3 4 5

Kuvio 10. Tyotyytyvaisyys.

Lopuksi kysyttaessa missa maarin tyohyvinvointi kaipaa kehittamista vastauksina
nousi ” kehittdaminen olisi hyvaksi, mutta ei niin kiireellista” (kuvio 11). Yleisesti
ottaen kyselyn tuloksien kautta tyohyvinvoinnin tilan voi todeta hyvaksi, mutta
tydéhyvinvoinnin suunnitelmallisin kehittdmistoimin sita voisi vield parantaa. Seu-

raavassa luvussa pohdin mahdollisia kehittamistoimia tyohyvinvoinnin tueksi.
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Missa madarin tyosi kaipaisi kehittamistd?

8 vastausta

Ei kuulu tarkeisiin tai kiireellisiin

.
kehittamiskohteisiin 1(12.5 %)

Kehittaminen olisi ihan hyvaksi,

0,
mutta ei kovin kiireellista. 7 (87,5 %)

Kuuluu térkeisiin ja Kiireellisiin

0,
kehittamiskohteisiin,| © © %)

0 2 4 6 8

Kuvio 11. Kehittamisen tarve.

6.2 Kehittamisehdotelma

Kyselyn vastauksissa esiin tulleiden kuormittavien tekijoiden pohjalta esitan ke-
hittdmisehdotuksia, joilla voidaan pyrkia parantamaan tai vahentamaan kuormit-
tavia tekijoita (Taulukko 2). Vastauksissa kuormittavina tekijoina esiin nousivat
kiireisyys, vajavainen palautuminen ja pitkat tydvuorot, seka kehittamistarpeet il-
mapiirissa ja viestinnassa. Yhteenvetona tyohyvinvoinnin tila on hyva, vaikkakin

pienia kehittamistarpeita 10ytyi.

Mitaan osa-aluetta ei todettu huonoksi, vaan vastaukset sijoittuvat paaosin kes-
kiverron tai hyvan puolelle. Kyselyn vastauksista voi tulkita, etta tyé on motivoivaa
ja siina voi kehittaa itsedan ja osaamistaan alalla. Positiivisina ja motivoivina te-
kijdina nousivat tiimityoskentely seka sopivasti haastava tyo tyopaikassa, jossa
tarjoillaan laadukkaita tuotteita, jotka myos vaihtuvat sopivin ajoin. Jokainen
paiva on erilainen, ja tydkaverit motivoivat ja pitavat intoa ylla haastavissakin ti-
lanteissa. Motivoivia tekijoita nousi esiin useita, ja tydmotivaatio vaikuttaa merkit-
tavasti tydhyvinvointiin, jaksamiseen ja seka tyon tehokkuuteen ja tydyhteison

hyvinvointiin.



29

Kuormittavina tekijoina taas nousivat esiin ravintolatyOlle ominaisia piirteita kuten
stressi, kiire, pitkat tydvuorot fyysisessa tydssa, mika voi aiheuttaa toisinaan va-
javaista palautumista ja pitkalla aikavalilla jatkuessaan aiheuttaa tyouupumusta.
Riittava palautuminen seka hyvalaatuinen ja riittava uni tukee ja yllapitaa kehon
ja mielen hyvinvointia, tyokykya, tyossa jaksamista, estaa tyodstressin kasaantu-
mista ja ehkaisee myos terveysongelmia ja tyduupumusta (Lindqvist 2022). Pa-
lautumisen tueksi on tarkea pitaa taukoja tyovuoron aikana, seka kiinnittaa tyo-
vuorosuunnittelussa huomioita riittavaan pitkaan lepoaikaan tyévuorojen valissa.
Unen ja levon lisaksi myos palauttava tekeminen kuten liikunta ja harrastukset
ovat tarkeita palautumisen tueksi, ja tahan voisi kannustaa myds tyopaikan puo-
lelta, kuten yhteisella viestintaryhmalla tyontekijoiden kesken, jolla innostaa lii-

kuntaan ja yhteiseen tekemiseen.

Verkkokyselyn haasteena on, etta vastauksista voi jaada tulkinnanvaraiseksi juuri
mika asia kaipaisi kehitettavaa ja toimenpiteita. Yhtena kehitysehdotelmana esi-
tankin yhteiset palaverit ja kehityskeskustelut, joissa esimerkiksi kyselyn tuloksia
voidaan kayda lapi yhdessa keskustellen ja kehittden. Yhteisilla palavereilla tai
kehityskeskusteluilla luodaan rauhallinen keskusteluilmapiiri esihenkildiden

kanssa, jota ei valttamatta aina kiireisessa arjessa 16ydy.

Taulukko 2. Kehittamisehdotelma.

Kehittamisehdotelma

1. Riittavasti taukoja kiireisina sesonkiaikoina

Kiireisina aikoina tydpaivat venyvat helposti pitkaksi, jolloin jaksamisen tueksi
on tarkea pyrkia pitamaan pieniakin taukoja, jolloin tulee syotya ja juotua

tarpeeksi ja hengahtaa kiireisesta ilmapiirista.

2. Palavereita viestinnan ja ilmapiirin tueksi

Saanndllisesti pidettavat palaverit, joihin kaikki voivat osallistua keskustellen
ja tuoda omia kokemuksiaan ilmi voivat parantaa ilmapiiria ja tuoda yhteisia
pelisaantdja ilmi. Sahkdisessa viestinnassa tulisi kiinnittdd huomiota viestin

savyyn ja tapaan, jolla asiat ilmaistaan.
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3. Vuosittaiset tyohyvinvointikyselyt seka kehityskeskustelut esihenkilon

kanssa

Tyohyvinvointia olisi hyva seurata saanndllisesti, esimerkiksi vuosittain
pidettavalla tyohyvinvointikyselylla, jotta muutoksia ja parantavia toimenpiteita
voitaisiin tehda ja kehittaa. Kyselyn jalkeen olisi hyva pitaa kehityskeskustelu,
jotta vastaukset voitaisiin kdyda henkilokohtaisesti lapi, ja saada

ajankohtaista tietoa, miten tyontekijalla ja tyoyhteisolla menee.

4. Pitkien vuorojen valissa riittavat palautumisajat.

Osa tyontekijoista koki pitkiksi venyvien paivien valissa olevan ajoittain liian
lyhyita palautumisaikoja. Tama olisi hyva huomioida mahdollisuuksien
mukaan tydvuorosuunnittelussa, jotta lepoajat ja younet olisivat riittavan pitkat

palautumiseen.

5. Yhteisollista liikkuntaa palautumisen tueksi

WhatsApp ryhma tyontekijoiden kesken, jossa voisi sopia yhteisesta
tekemisesta kuntosalilla tai lenkkipolulla, mika parantaa yhteishenkea
likkumisen kautta, motivoi ja liikkumisen kynnys pienenee, mikali se on
yhteisallista. Tyopaikalla on liikuntaetu kuntosalille, jonka kayttoa voisi

kannustaa kayttamaan enemmankin palautumisen tueksi.




31

7 POHDINTA

7.1 Tyon toteutus

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa tyohyvinvoinnin toteutumista ravintola-
alalla, Gustav Kitchen & Barissa. Kysely toteutettiin Google forms alustalla, jotta
vastaaminen olisi helppoa ja nopeaa ajasta ja paikasta riippumatta. Kyselyyn
vastaaminen oli vapaaehtoista, ja vastaajien maara oli hieman yli puolet koko
kohderyhmasta. Kyselyn tulosten avulla saatiin selville mitka tekijat henkilokunta
kokee kuormittavina seka mitka asiat auttavat jaksamaan tydssa. Vastausten
avulla yhteisty6taho saa ajantasaista tietoa henkilokunnan tyohyvinvoinnista,

seka organisaatio voi toimia paremmin sita yllapitaen ja kehittaen.

Olen tyytyvainen vastaajien maaraan, vaikka kaikkien tyopaikan henkildkunnan
jasenten aania ja mielipiteita ei siis saatu tutkimuksessa nakyviin. Tyohyvinvointi
on hyvin laaja-aihe, ja painotin kysymykset koskemaan osaa sen osa-alueista,
silla jos verkkokyselyn on liian pitka, se ei motivoi vastaamaan. Kysymysten ai-
heina olivat motivaatio, palautuminen, tyon kuormittavat tekijat, viestinta ja ilma-
piiri tyopaikalla seka esimiesten tuki ja toiminta, sivuten tyoni teoria-aineistoa.
Mielestani nama osa-alueet ovat merkittavimpia ravintolan arjessa. Ennen kyse-
lyn toteutusta kavin kysymykset ja lomakkeen lapi toimeksiantajan kanssa, ja he
olivat kysymyksiin seka aiheisiin myos tyytyvaisia. Sisallytin kyselylomakkeeseen
muutamia avoimia kysymyksia, ja mielestani naista saadut vastaukset ovat kai-

kista hyodyllisimpia, silla vastaajille on annettu vapaa sana.

Kyselylomakkeen suunnitteluun olisi voinut kayttaa viela enemman aikaa, silla
mitta-asteikolla annettuja vastauksia lukiessa jaa tulkinnanvaraiseksi juuri mika
seikka vaatisi parannusta tai toimenpiteita. Verkkokyselyn kysymysten muotoilu
voi tasta syysta olla haastavaa, silla avoimia kysymyksia suositellaan lisattavan
vain painavasta syysta. Uskon, etta kysely antaa kuitenkin yleiskuvaa tyohyvin-
voinnin tilasta seka luo antaa pohjan, jolla kyselya voi alkaa kehittaa paremmaksi
ja hyodynnettavaksi jatkoa ajatellen. Tyohyvinvointia olisi hyva seurata saannol-
lisesti tyohyvinvointikyselylla, esimerkiksi vuosittain, jotta muutoksia suuntaan tai

toiseen voidaan havaita, ja tulokset kaytya huolellisesti [api.
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7.2 Opinnaytetydn luotettavuus

Teoriaosuuden aineistoon kerasin alan kirjallisuudesta ja etsien internetista luo-
tettavia tietolahteita. Lahteita 10ytyi paljon, joista osa ei aina vaikuttanut niin luo-
tettavalta. Netista selaillen piti olla tarkkana, jotta lahde luotettava ja tieteellinen,
hyvana lahteena hyvinvointiin liittyen 10ysin |aaketieteellisia aikakausikirjoja ja
nettilehtia. Lahtokohtana oli etsia mahdollisimman tuoreita lahteita, kirjallisuuden
osalta haasteena ilmeni tyon taysin etana tekeminen ja e-kirjojen saatavuus. Lo-
pulta I6ysin haasteista huolimatta hyvin aihetta kasittelevia e-kirjoja lahteena kay-
tettavaksi. Tyon alussa perehdyin myos muihin aihetta koskeviin opinnaytetoihin,

ja se auttoi jasentamaan tyon sisallysta ja aihepiiria.

Vahvuutena kehitystyon tekemisessa minulla oli tieto ja tuntemus ravintolasta ja
toimeksiantajan toiminnasta, sillda olen tyoskennellyt Gustav Kitchen & Barissa
noin vuoden verran. Nain ollen minun oli helpompi Iahtea miettimaan kehittamis-
toimia, silld minulla on omakohtainen kokemus jo olevassa olevista kaytannon
toimista seka niiden soveltamisesta tyopaikalla. Yhteistoiminta toimeksiantajan
kanssa siis kavi luonnostaan, ja yhteydenpito opinnayteprosessiin liittyen oli help-

poa.

Tutkimustydssa kysymysten suunnitteluun olisi voinut kayttaa viela enemman ai-
kaa tai mahdollisesti kayttaa lisana myos muita menetelmia, kuten haastattelua,
silla tutkimustydn tulokset jaivat hieman suppeahkoksi ja osa vastaaijista ei ollut
vastannut kyselyn avoimiin kysymyksiin. Toisaalta ne sain vastauksia niihin ky-
symyksiin, joita lahdin padasiassa hakemaan, ja vastaukset ovat luotettavia ja
hyddynnettavissa opinnaytetydhon. Saadut avoimet vastaukset yllattivat positii-
visesti, silla niihin oli selkeasti vastattu ajatuksella. Toimeksiantaja sai tyon kautta
ajankohtaista tietoa tyohyvinvoinnista ja uskon, ettd sen pohjalta on myos hel-
pompi jatkaa tydhyvinvoinnin kehittamista, silla se tulisi olla pitkajanteista ja suun-

nitelmallista.

Ajankayton ja tyovuorojen ajallisesti tuomien haasteiden kannalta verkkokysely
oli toteutukseen paras ratkaisu. Ajankaytto ja sen suunnitelmallisuus pitivat paa-
osin opinnaytetyoprosessissa, silla olen pysynyt toteutussuunnitelman aikatau-

lussa, mika on ollut kokoaikaisesti toissa kayden valilla haasteellista. Haasteista
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huolimatta olen saanut vapaa-ajallani prosessia suunnitelmallisesti eteenpain.
Suurin haaste opinnaytetydprosessin suhteen on ollut oman motivaation yllapita-
minen Kiireisessa arjessa, silla opinnaytetyon tekeminen on hyvin aikaa vievaa.
Opinnaytetydprosessi on kehittanyt taitojani itsenaisessa opiskelussa ja tiedon-
haussa, ja tiedon soveltamisessa kaytantoon. Olen sen my6ta oppinut erilaisista
tutkimustavoista seka menetelmista, kuten kyselyn tekemisesta, jonka suunnitte-
lussa taytyy ottaa useita seikkoja huomioon. Mielestani opinnaytety® prosessini
onnistui hyvin ja sain vastauksia hakemiini kysymyksiin, ja ideoita ja keinoja, joilla

voidaan vastata tyon kuormittavien seikkojen vahentamiseen.
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LITTEET

Kyselylomakkeen kysymykset

—

8.
9.

. TyoGskenteletkd kokoaikaisesti vai osa-aikaisesti?

. 1. Kauanko olet tyoskennellyt yrityksessa?

Koetko tyon motivoivaksi, haasteelliseksi ja mielekkaaksi? jos kylla, mika

tyosta tekee motivoivan, haasteellisen ja mielekkaan?
4. Onko tyopaikalla hyva ilmapiiri?

Mitka asiat ovat tyossasi sellaisia, joista erityisesti pidat? Mitka asiat

tydssasi toimivat hyvin eli ovat hyvassa kunnossa?

Jos saisit vapaasti poistaa tyostasi jonkin ominaisuuden, mista luopuisit

mieluiten?

. Tunnetko usein olevasi uupunut, palaudutko tyosta tarpeeksi?

Mitka asiat vasyttavat/kuormittavat sinua tydssa?

Kuinka usein sinun taytyy kiirehtia suoriutuaksesi tyosta?

10. Miten sesonkivaihtelu vaikuttaa tydssa jaksamiseesi?

11. Onko tiedonkulku riittavaa ja toimivaa tyoyhteisossa?

12. Koetko tarvittaessa saavasi tarpeeksi neuvoa ja tukea esihenkililta? Jos

ei, missa asioissa kaipaat sita lisaa?

13. Minulla on tarpeeksi mahdollisuuksia keskustella esihenkilén/ johdon

kanssa.

14. Esihenkiloni kohtelee minua arvostavasti, kannustavasti, seka on

kiinnostunut miten voin.

15. Koen mahdollisuuden oppia ja kehittaa omaa osaamistani.

16. Kuinka tyytyvainen olet tyOhosi yleisesti talla hetkella? Asteikolla 1-5.

17. Missa maarin tydsi kaipaisi kehittdmista?



