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Abstract

The aim was to find out what kind well-being at work in restaurant industry is. The research
was carried out in restaurants and bars in Jyvaskyla. Well-being at work is examined from
the perspective of the y and z generations.

The study was conducted as a quantitative research. Research data were collected using an
electronic questionnaire, Webropol. The time of the study was mid-March in 2020. The
questionnaire was shared in the Facebook group of Jyvaskyla restaurant employees. The re-
search was divided into themes that provide information on well-being at work and coping
at work. The questions were claims and the answer options followed Likert’s 5-point scale.
Responses were analyzed using the cross tabulation. The respondents were received 25, of
which 15 were representatives of the y generations and 10 were representatives of the z
generations.

The results showed that the respondents feel that the state of well-being at work is some-
how good, even though the work is stressful. Coworkers were found to contribute to coping
at work and their value was considered important. From a psychological point of view, it
was pointed out that there is a lot of stress at work, which causes problems in coping at
work. The state of physical well-being was perceived as good and in the free time from
work were perceived to recover well.

In conclusion, the overall well-being at work was perceived to be good. The importance of
the work atmosphere was particularly emphasized, if atmosphere is good, there is nice to
work.

Keywords (subjects)
well-being at work, coping at work, y -generation, z -generation, restaurant industry, quantitative re-
search
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1 Johdanto

Opinndytetyon tarkoituksena on selvittda ravintola-alan tyohyvinvoinnin ja tydssajak-
samisen tilaa Jyvaskyldssa. Tutkimus keskittyi erityisesti siihen, mita mieltdy —jaz-
sukupolven edustajat ovat tyohyvinvoinnistaan. Opinnaytety6lla ei ole toimeksianta-
jaa. Tutkimuksen aihe kumpusi tutkijan mielenkiinnosta kehittaa ravintola-alan tyo-
hyvinvointia paremmaksi seka siita, etta tutkijalla on kokemusta erilaisista tydilmapii-
reista ravintola-alalla. Nakokulmaksi tutkimukselle otettiin y- ja z -sukupolvet sen
vuoksi, ettd he ovat tulevaisuudessa suurin ryhma tyoelamassa. Aiempia tutkimuksia
tyohyvinvoinnista on tehty eri nakokulmista seka eri yrityksille, mutta y- ja z -suku-
polven ndakokulmasta ravintola-alan ty6hyvinvointia ei juurikaan ole tutkittu. Tutki-
muksen aihe on myds ajankohtainen ja puhututtaa usein tyon hektisyyden vuoksi.

Ravintola-alan tyo koetaan my0s stressaavana seka fyysisyytta vaativana tyona.

Opinndytetyon tutkimusongelmana on selvittaa, millaiseksi ravintola-alan ty6hyvin-
vointi koetaan y- ja z -sukupolvien nakékulmasta. Tarkoituksena on tuoda esille koke-
muksia stressista ja sen aiheuttamia mahdollisia ongelmia ty&ssdjaksamisessa. Tutki-
muskysymykset keskittyvat tutkimaan tyohyvinvointia eri osa-alueiden avulla, ty6ssa-
jaksamista seka tyohyvinvointiin vaikuttavia heikentavia ja vahvistavia tekijoita. Tar-
koituksena on saada mahdollisimman kattava kuva siitd, millainen tyéhyvinvoinnin
tila ravintola-alalla on. Saatujen tutkimustulosten avulla ravintola-alan tyéhyvinvoin-
tia voidaan parantaa parempaan suuntaan ja ndhda, mitd muita erilaisia ongelma-

kohtia kentalla esiintyy, joihin ei aiemmin ole osattu puuttua.



2 Tutkimusasetelma

2.1 Tutkimusote

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisella tutkimusotteella. Kvantitatiivinen tutkimusote
tarkoittaa maarallista tutkimusta, joka etenee tilastotieteen saantéjen mukaisesti.
Ominaista kvantitatiiviselle tutkimukselle on, etta tutkija tuntee tutkittavan ilmion
hyvin, jotta han tietdd, mita tutkimuksessa mitataan. (Kananen 2011, 12.). Kvantitatii-
visen tutkimuksen on tarkoitus yleistaa tutkittavaa ilmiota. Tarkeaa on myos, etta
otos on tarpeeksi suuri, jotta tuloksista saadaan luotettavia ja ne voidaan yleistaa
koskemaan koko perusjoukkoa. (Kananen 2011, 17-18.). Perusjoukolla tarkoitetaan
tutkimuksen kohderyhmaa eli tassa tapauksessa y — ja z -sukupolven edustajia. Otos
on ryhma, joka tutkimukseen osallistui. Saatua numeerista tutkimustietoa tutkitaan
tilastollisin analyysimenetelmin joko SPSS-ohjelmaa tai excel -taulukointia apuna
kayttaen. (Vilpas, n.d.). Tassa tutkimuksessa analysoinnin apuna kaytettiin excel -tau-
lukointia seka ristiintaulukointia. Ristiintaulukoinnin avulla voidaan vertailla y- ja z -
sukupolven vilisid tuntemuksia tyohyvinvoinnista ja ndhda, kuinka heidan mielipi-

teensa eroavat esimerkiksi stressin kokemisesta tydssa.

Aineiston keruu ja analysointi

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa aineistonkeruumenetelmina voidaan kayttaa kysely-
lomaketta tai muita erilaisia menetelmia, joiden avulla tarkastellaan ja lasketaan tun-
nuslukuja ilmiéon liittyen. (Kananen 2011.). Tutkimuksen aineistonkeruumenetel-
mana on kaytetty strukturoitua kyselylomaketta eli vastaajille on annettu valmiit vas-
tausvaihtoehdot. Annetuista vastausvaihtoehdoista saatujen vastauksien analysointi
ja tarkastaminen on helppoa seka nopeaa erilaisten tilasto-ohjelmien avulla. (Aineis-
tonkeruu kyselylomakkeella, n.d.). Esimerkiksi Webropol antaa vastauksia heti tilas-

toituna tietona, joka helpottaa lopullisten tulosten analysointia.



Analyysimenetelmaa valittaessa on tarkeada ottaa huomioon kaytetyt mittarit ja se
millaista mitta-asteikkoa on kaytetty. Tilastollisessa paattelyssa pyritaan siihen, etta
tutkimuksesta saadut tulokset voidaan yleistaa koskemaan koko perusjoukkoa. (Ka-
nanen 2011, 85—-86.). Tarkeaa on saada myos tutkimusongelmaan vastaus. Saatuja
vastauksia voidaan analysoida esimerkiksi ristiintaulukoinnin avulla, kuten tdssa opin-
naytetyossa, jonka avulla tutkitaan valittujen muuttujien jakautumista. (Ristiintaulu-

kointi, n.d.).

Toteutus

Tutkimuksen toteutuksen kannalta oli tarkeaa, etta ennen kuin kyselylomaketta lah-
dettiin suunnittelemaan, oli syyta pohtia sita, millaista tutkimustietoa halutaan saa-
vuttaa ja millainen tieto on relevanttia opinnaytetydn kannalta. Kyselya laatiessa on
tarkea ottaa huomioon se, etta kysymykset on laadittu ymmarrettavasti ja vastaaja
ymmartaa kysymyksen samalla tavalla kuin tutkija on sen tarkoittanut. Huomiota tu-
lee kiinnittdaa myos kyselylomakkeen loogisuuteen seka siihen, etta kysymykset eivat

ole liian pitkia. Myos anonymiteetti on tarkea ottaa huomioon. (Borg 2017.).

Opinnaytetyon kyselylomakkeen laatimisen apuna kaytettiin Webropol -ohjelmaa.
Tutkimuskysymykset jaettiin neljdan eri kategoriaan: tyéssdjaksaminen, tydhyvin-
vointi, tydilmapiiri ja taustatiedot. Kolmen ensimmaisen kategorian avulla saadaan
selville, kuinka yksilo kokee tyéhyvinvoinnin vaikuttavan jaksamiseensa niin psyykki-
selld, fyysisella kuin sosiaalisella osa-alueella. Taustatietojen avulla vastaajat voidaan
jaotella omiin ryhmiinsa. Tutkimuskysymysten vastausvaihtoehdot noudattelivat Li-
kertin 5 -portaista asteikkoa: taysin eri mieltd, jokseenkin eri mielta, ei samaa eika eri
mielta, jokseenkin samaa mielta, tdysin samaa mieltd. Likertin portaikon avulla voi-
daan helposti ja nopeasti mitata tutkittavaa ilmiota seka saada tietoa, miten mielipi-
teet jakautuvat vastaajien kesken. (McLeod 2019). Kaytetty tutkimuskyselylomake on

nahtavilla liittteessa numero 1.



Opinndytetyon tutkimuskyselyn jakaminen tapahtui Jyvaskylan ravintola-alan henki-
[6kunnan Facebook -ryhmassa, jossa jasenia on hieman vajaa 400. Ryhma koostuu Jy-
vaskylan eri ravintoloissa tai yokerhoissa tyoskentelevista henkildistda, mukana on niin
ravintolapaallikoita kuin blokkareita eli tyontekijoita, jotka keraavat laseja, siivoavat
ja huolehtivat, ettad baaritiskeilla on tarpeeksi laseja seka jaita. Blokkarit eivat kuiten-

kaan osallistu myyntityéhon.

2.2 Tutkimusongelma ja -kysymykset

Opinndytetyon lahtdékohtana on tutkimusongelma, joka on muotoiltu kysymyksiksi.
Tarkoituksena tutkimuksessa on hakea vastauksia noille kysymyksille. Kysymykset

auttavat ohjaamaan tutkimustaustaa ja sen etenemista. (Kananen 2010.).

Opinndytetyon tutkimusongelmana on selvittdaa millaiseksi ravintola-alan tyéhyvin-
vointi ja tyossdjaksaminen koetaan y- ja z -sukupolvien nakdékulmasta. Tutkimuskysy-

myksia ovat:

e millaiseksi ravintola-alan tyéhyvinvointi koetaan?
® miten tydssdjaksaminen koetaan?

e kuinka ilmapiiri vaikuttaa tyossdjaksamiseen?

3 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi on maéaritelmana laaja ja siihen vaikuttaa monia tekijoita. Sita pide-
taan fyysisena, psyykkisena, sosiaalisena ja henkisena tasapainotilana. Ty6hyvinvoin-
tiin liittyvat vahvasti myos perhesuhteet, elaméantilanne seka ymparistotekijat. (Suu-
tarinen & Vesterinen 2010, 24.). Tyoterveyslaitoksen (n.d.) mukaan tydhyvinvoinnilla
tarkoitetaan "turvallista, terveellista ja tuottavaa tyotd, jota ammattitaitoiset tyonte-
kijat ja tyoyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa.” (Tyoterveyslaitos, n.d).

Ty6hyvinvointia tuetaan myos erilaisin saadoksin ja sopimuksin, joissa on maaritelty



tiettyja asioita, jotka turvallisessa tydymparistdssa pitdisi huomioida. Naiden avulla

ty6hyvinvoinnille luodaan sen laillinen perusta.

Otalan ja Ahosen (2005, 27-28) mukaan tydhyvinvointi ei ole konkreettinen asia. Sen
sijaan se on kokonaisuuden summa, miten tyontekijat kokevat tyéhyvinvointinsa tyo-
pdivan aikana. Tyohyvinvointi tarkoittaa yksilon henkil6kohtaista tunnetta ja vireysti-
laa tyOsta suoriutumisesta eli subjektiivista tilaa. (Otala & Ahonen 2005, 27-28.).
Tyo6hyvinvointi ei myoskdan synny yhdessa ydssa tai yhden ihmisen vaikutuksesta,
vaan sen kehittaminen on jokaisen organisaatiossa tyoskentelevan vastuulla. Tyéhy-

vinvointia yllapitdmaan auttaa myos tyoterveyslaitos. (Tyoterveyslaitos, n.d.).

Tyossdjaksaminen koetaan osana fyysista seka henkista terveytta. Perusedellytyk-
sina tyossajaksamiselle ovat hyvat tyoolot, yksilon riittdva osaaminen seka motivaa-
tio tyota kohtaan, myds hyva fyysinen terveys ja yksityiselama. (JHL, n.d.). TyOssajak-
saminen on niin yksilén kuin tydnantajan vastuulla. Tydénantajan vastuu on kirjoitettu
tyoturvallisuuslakiin (23.8.2002/738). Laissa maaritelldan muun muassa tydnantajan
vastuu tarkkailla tydymparistda, tyoyhteison tilaa seka tydtapojen turvallisuutta.
TyOssajaksamista tuetaan myds tyoterveyshuoltolailla (21.12.2001/1383), jonka
tyonantaja on velvollinen jarjestamaan. Kaytanndssa tydssdjaksamisesta voidaan
huolehtia siten, etta tyopaikalle luodaan hyvat tyossdolosuhteet, pitdmalla huolta
tyon maarasta seka sen jarjestelyista, myos riittavan koulutuksen ja perehdytyksen

avulla tyossa jaksetaan paremmin. (Jarmas 2015.).

Tyoilmapiirilla tarkoitetaan tyoyhteisossa vallitsevaa tunnetilaa, johon kuuluvat yksi-
I6n tybasenteet sekd esimiehen johtamistyyli. Tyoilmapiirin syntyyn vaikuttavat tyon-
tekijoiden henkilokohtaiset tekijat, kuten ikd, asema tyoyhteisossa tai tyovuosien pi-

tuus. Tyoilmapiiri ndkyy myos ulospédin organisaatiosta. (Vaismaa 2018.).
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Mielenterveys on WHO:n (2013) mukaan hyvinvoinnin tila, jossa yksilo pystyy nake-

maan omat kykynsa seka selviytymaan arjessa esiin tulevissa haasteissa. Mielenter-

veyden osaamisena voidaan pitda tunne- ja tietoisuustaitoja, elamanhallinnantaitoja

seka vuorovaikutus- ja ongelmanratkaisutaitoja. (Mieli -Suomen mielenterveys, n.d.).

3.1 Tyohyvinvoinnin osa-alueet

Ty6hyvinvointia voidaan kuvailla kahdella erilaisella tunnetulla kuviolla, joiden avulla

kerrotaan mita tyohyvinvointiin liittyy. Kuviot helpottavat ymmartamaan tyohyvin-

vointiin liittyvia asioita paremmin.

3.1.1 Tyohyvinvoinnin tekijat

Tyohyvinvoinnin tekijat -malli on professori Marja-Liisa Mankan kasialaa. Malli on ja-

ettu viiteen eri osa-alueeseen: organisaatio, johtaminen, tyoyhteiso, tyo ja kaiken

keskiossd, mina itse. (ks. kuvio 1)

1. ORGANISAATIO

2. JOHTAMINEN 3. TYOYHTEISO

* psykologinen
padoma
* terveys ja
fyysinen kunto

Kuvio 1. Tyéhyvinvoinnin tekijat. (Manka, n.d.)
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Organisaatio

Mallin kannalta on tarkeaa, etta organisaatio tuntee omat visionsa, strategiansa seka
arvot. Myos tyontekijoiden tulee tuntea ndma seka se, mita hanelta vaaditaan, jotta
tavoitteet voidaan saavuttaa. Manka on nostanut mallissa esille my6s osaamisen ke-
hittamisen, joka kuitenkin edellyttaa sita, ettd organisaatio tuntee osaamisensa yti-
men ja tunnistaa tulevaisuuden tarpeita. Osaamisen kehittdminen on myos tulevai-
suuden valttikortti, koska sita pidetaan kilpailutekijana markkinoilla entista enem-

man. (Tyohyvinvoinnin tekijat, n.d.).

Esimiehen rooli

Esimiehen rooli on saada tyontekijansa yllapitamaan motivaatiota organisaation ta-
voitteiden saavuttamisessa sekda myos tyontekijan omien tavoitteiden saavuttami-
sessa. Esimiehen tarkeimpiin tehtaviin kuuluvat kuunteleminen, kannustaminen seka
luottamuksellisen ilmapiirin rakentaminen. Hyva esimies osaa pitaa silmalla myos tu-
levaisuutta, jotta han osaa ohjata yritysta oikeaan suuntaan seka luoda toimivia stra-
tegioita tulevaisuuden haasteisiin. (Tyohyvinvoinnin tekijat, n.d.). Hyva esimies osaa
myo0s yllattavan tilanteen tullessa toimia jarkevasti ja muuttaa liiketoimintamallin
suuntaa, mikali se on mahdollista. Esimerkiksi vuoden 2020 koronatilanne pakotti ra-
vintoloitsijat keksimaan uusia ideoita liikketoiminnan pyorittamiseksi, kun ravintolat

menivat kiinni, jotta he eivat joutuisi taloudellisiin vaikeuksiin.

TyoOyhteiso

Ty6yhteison perustana pidetdan avoimuutta, luottamusta seka arvostusta muita koh-
taan. Tarkeda yhteisdssa on erityisesti se, ettd jokaisella on samat pelisddnnot, joita
noudatetaan tyossa. Naiden avulla luodaan hyva tyéilmapiiri, jossa on mukava tyos-

kennelld. Toimivassa tyoyhteisOssa ketdan ei syrjita ja jokainen saa olla sellainen kuin
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on. Tyodyhteison ilmapiiria voidaan kehittaa yhteisellad tekemisella ja tutustumalla

muihin tyoyhteison tyontekijoihin paremmin. (Tyéhyvinvoinnin tekijat, n.d.).

Tyo

Yksilon nakokulmasta tarkasteltuna on tarkeaa, etta tyo tarjoaa hanelle jotain arvoa.
Arvon kautta hdanen on myds mahdollista tavoitella omia tavoitteitaan. Tydsuorituk-
sista saatavat niin ulkoiset, kuten palkka, kuin sisdiset palkkiot lisadavat tyossa viihty-
mista ja -jaksamista. Myos esimiehen antama positiivinen palaute on tarkedssa roo-
lissa tyon kannalta, koska se edesauttaa yksilén omaa oppimista ja han tietda men-

neensa oikeaan suuntaan. (Tydhyvinvoinnin tekijat, n.d.).

Mina itse

Manka on nostanut tyéhyvinvoinnin tekijat -mallin keskioon “mina itse” kohdan.
Talla kohdalla han tarkoittaa yksilon omaa asennetta, jonka avulla hdn havaitsee ja
tulkitsee tapahtumia ymparillaan. Tyohyvinvointia yksilon nakékulmasta voivat edis-
taa tai huonontaa psykologinen paaoma, persoonallisuus, osaaminen seka fyysinen
etta psyykkinen kunto. Psykologisella padaomalla tarkoitetaan yksilon sisdisia voima-
varoja, joiden avulla han selvida vaikeista tilanteista seka ahdistuksen tai turvatto-
muuden tunteesta. Yksilo on se suurin tekija, joka vaikuttaa tyohyvinvointiin. Kun yk-
silo tuntee itsensa terveeksi seka elaman eri osa-alueet ovat tasapainossa, vaikuttaa
se tydskentelyyn eri tavalla kuin tilanne, jossa jokin osa-alue olisi epatasapainossa.

(Tyohyvinvoinnin tekijat, n.d).

3.1.2 Tydkykytalo -malli

Tyokykytalo -mallissa tyohyvinvointi on jaettu neljaan eri osa-alueeseen, joista jokai-
nen on vuorovaikutuksessa keskenaan. Kolme ensimmaista kerrosta kuvaavat yksi-
166n kohdistuvia voimavaroja, neljas kerros puolestaan kuvaa tydssa suoriutumista ja

johtamista. Tyokykytalo -mallin on kehittanyt professori Juhani llmarinen. Kerrosten



ulkopuolelta yksilon voimavaroihin vaikuttavat myds sosiaaliset verkostot, kuten

perhe, sukulaiset ja yhteiskunta. (Tydkykytalo, n.d.).

LAHIYHTEISO

Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tydyhteisd ja tydolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet

ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
ja toimintakyky

TYOKYKYTALD

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

13

Tydterveyslaitos

Kuvio 2. Tyokykytalo -malli. (Tyoterveyslaitos, n.d.).

Terveys ja toimintakyky

Ensimmainen kerros pitaa sisallaan yksilon fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen toimin-

takyvyn seka terveyden, jotka samalla luovat pohjan talon toiminnalle. Mita vah-

vempi pohjakerros pystytdaan luomaan, sitd parempana yksilon tyokyky tulee kesta-

maan tyouran aikana. Yksilon perimalla, elintavoilla seka elinymparistolla on suuri

vaikutus siihen, kuinka vahvana tama kerros koetaan. (Tyokykytalo, n.d.).
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Osaaminen

Toinen kerros pitaa sisalladan osaamisen. Osaamisen perustana ovat toimiva perus-
koulutus sekd ammattia varten hankitut tiedot ja taidot. Osaamista voidaan vahvistaa
hankkimalla jatkuvasti uutta tietoa seka taitoa, jotta voidaan vastata kehityksen tuo-
miin haasteisiin. (Tyokykytalo, n.d.). Osaamisen kehitysta ja uuden oppimista autta-

vat hyvi tydyhteiso ja terve organisaatio. (Ohman & Kukkurainen 2017.)

Osaamisen tarkeys on nykyaan korostunut, jo ihan siitakin syystd, etta ravintola-ala
muuttuu nopeasti ja tilanteet vaativat nopeaakin reagoimista. Lisaksi asiakkaat ovat

entistd maaratietoisempia, mita he palvelukokemukseltaan haluavat.

Arvot, asenteet ja motivaatio

Kolmas kerros koostuu arvoista, asenteista ja motivaatiosta, joilla on suuri vaikutus
siihen, miten tyopaikalla viihdytdan. Jos tyo on sellaista, josta tykkaa, se vahvistaa
tyossdjaksamista seka tyokykya. Motivaatiota tyota kohtaan pyritaan pitamaan ylla

tarpeeksi haasteellisten ja kehittavien tyotehtavien avulla. (Tyokykytalo, n.d.).

Kerroksen kantavuuteen vaikuttavat yksilon kokema arvostus tehtya tyota kohtaan,
luottamus tyonantajaan ja haneltd saatu tuki, tasa-arvoisuuden toteutuminen seka
tyokaverit. Se kuinka edelld mainitut toteutuvat, vaikuttaa siihen, kuinka yksil6 kokee

sopeutuvansa ja viihtyvansa tyossa.

Johtaminen, ty6yhteisé ja tydolot

Neljannen kerroksen avulla kuvaillaan tyopaikkaa ja sen tyooloja, johtamista seka esi-
miestyota. Paavastuu kerroksen toimivuudesta on esimiehilla. Heidan tehtavanaan
on kantaa vastuu seka velvollisuus siitd, etta tyopaikan voimavarat ovat riittavat ja

sielld on hyvét tyoolosuhteet. Esimiehen tulee osata kasitelld yhta aikaa kdynnissa
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olevia prosesseja seka johtaa henkilostoa oikein, joten olisi my0s tarkeaa, etta esi-
mies saa tukea yritysjohdolta seka henkilostoltaan. (Tyokykytalo, n.d. & Tyokyky on

tyohyvinvoinnin perusta 2012.).

Tybkykytalon toimivuus edellyttaa sita, etta kaikki nelja kerrosta tukevat toisiaan.
Naiden neljan kerroksen lisdksi tyokykyyn vaikuttavat ymparistotekijat, kuten perhe
ja lahiyhteiso. Perheen merkitys nakyy yksilon terveydessa seka siina, millaisen asen-
teen ja millaiset arvot hdan omistaa. Kaikki tapahtumat perhe ja Iahiyhteisossa vaikut-
tavat suoraan kolmanteen kerrokseen. Nama tapahtumat joko vahvistavat tai heiken-
tavat tyohyvinvointia. Tarkea tekija on huomioida myos se, etta tyokykytalo sijaitsee
keskella toimintaymparistoa. Toimintaymparistdssa tapahtuvat muutokset, kuten
teknologian kehitys, lama tai osaamisen muutos vaikuttavat neljannen kerroksen ke-

hitykseen. (Tydkyky on tyohyvinvoinnin perusta 2012.).

3.2 Ihminen kokonaisuutena

Kun puhutaan tyéhyvinvoinnista, on muistettava se, etta ihminen on kokonaisuus,
joka muodostuu kolmesta eri osa-alueesta: fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen.
Yleensa henkinen hyvinvointi yhdistetaan psyykkiseen hyvinvointiin. Tarkasteltaessa
hyvinvointia on siis otettava huomioon nama kaikki kolme osa-aluetta. Huomion ar-
voista on myo0s se, ettd yksiloa ei voida erikseen jakaa "tydomindan” ja "yksityismi-
naan”. Tapahtumat niin henkil6kohtaisessa kuin tyoeldamassa vaikuttavat yksiloon ko-

konaisuutena hyvinvoinnin osa-alueilla.

3.2.1 Psyykkinen hyvinvointi

Psyykkinen hyvinvointi voidaan maaritelld siten, ettd tyontekija tuntee viihtyvansa
tyOssaan seka han osaa ottaa/saa vastuuta ja on tyytyvadinen tyonsa lopulliseen tulok-
seen. Psyykkinen hyvinvointi pitda sisalladn myos tyon stressaavuuden, tyostd synty-

vat tyopaineet seka tydilmapiirin. (Virolainen 2012, 18.).
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Virolaisen mukaan (2012, 18) suomalaisista joka kolmas nainen ja joka viides mies
karsii tyosta johtuvista psyykkisista oireista. Suurin syy nadiden oireiden syntyyn on
kiire, joka johtuu siita, etta tyontekijalla on liikaa suoritettavia tyotehtavia, tehok-
kuusvaatimukset ovat lisadantyneet tai tydnhallinnassa on puutteita. Tyontekijoilta
odotetaan myos koko ajan enemman, joten tyota pitaisi pystya tekemaan myds en-

tistd enemman ja tehokkaammin. (Virolainen 2012.).

Psyykkisen hyvinvoinnin edistamisen kannalta olisi tarkeda, ettd henkilosto tukee ja
auttaa toisiaan seka jakaa toita keskenaan, ettei yksi tyontekija kuormitu liikaa. Yksi-
I6n kannalta on tarkedd, ettd han huolehtii riittdvasta tyon ja vapaa-ajan suhteesta

sekd levosta. (Virolainen 2012).

3.2.2 Fyysinen hyvinvointi

Fyysinen hyvinvointi on nakyvin osa tyohyvinvointia. Siihen lukeutuvat tyon fyysiset
olosuhteet ja kuormitukset seka ergonomia. (Virolainen 2012, 17.) Ergonomialla tar-
koitetaan tekniikan ja toiminnan soveltamista suoritettavassa tydssa. Toisin sanoen
on tarkea kiinnittaa huomiota siihen, etta tyo suunnitellaan hyvin ja suoritetaan si-

ten, etta siita ei aiheudu ylimaaraista fyysista kuormitusta. (Ergonomia, n.d.).

Tyon fyysisyyteen vaikuttavat niin tyotehtavat kuin esimerkiksi vuoroty6. Matkailu- ja
ravintola-alalla fyysinen tydonkuormittavuus on selvasti suurempi kuin esimerkiksi toi-
mistotyota tekevilla. Ravintola-alalla, etenkin keittion puolella, on paljon ty6vaiheita,
joissa fyysinen hyvinvointi on koetuksella. Fyysisen kuormituksen minimoimiseksi
olisi hyva, jos tyossa voidaan toteuttaa tyonkiertoa seka pitda taukoja mahdollisuuk-
sien mukaan. Tyonkierrolla tarkoitetaan sitd, ettd tydovuoron aikana tehdaan erilaisia
tyotehtavia, jotta keho ei kuormittuisi liikkaa. Tyotehtavien vaihtaminen auttaa myos
mieltd pysymaan virkedmpana, joka edesauttaa psyykkista hyvinvointia. (Virolainen

2012, 17.).
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3.2.3 Sosiaalinen hyvinvointi

Sosiaalisella hyvinvoinnilla tarkoitetaan yksilon suhdetta tyoyhteisdon, yhteiskuntaan
ja suhteita muihin ihmisiin. Tasapainoisessa sosiaalisessa hyvinvoinnissa yksild tuntee
kuuluvansa tyoyhteis66n ja han pystyy toimimaan vuorovaikutuksessa muiden tyon-

tekijoiden kanssa. (Virolainen 2012, 14.).

Sosiaalisen hyvinvoinnin kuormitustekijoita ovat muun muassa heikko sisdinen vies-
tinta ja tasa-arvoton kohtelu ty6ssa. Yllapitavia tekijoita ovat puolestaan avoin ja luo-
tettava ilmapiiri. Myos saannollisten kehityskeskusteluiden avulla voidaan parantaa
sosiaalista hyvinvointia, koska niiden avulla paasee kertomaan asioista, jotka vaikut-
tavat tyoskentelyyn. Yksi tarkeimmista sosiaaliseen hyvinvointiin vaikuttava tekija on

se, ettd tehdysta tyosta muistetaan antaa kiitosta. (Koivuranta, n.d.).

Kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta tydsta osataan irrottautua,
jotta keho seka mieli pystyvat palautumaan rasituksesta ja sairauspoissaoloilta valty-
taan. Tyon aiheuttamasta kuormituksesta palautuminen on uhattuna jopa joka kol-
mannella tyontekijalla. Ravintola-alalla palautumisen ongelmat liittyvat erityisesti
vuorotyohon seka tydymparistdn haittatekijoihin, esimerkiksi meluun. Kun tyosta ei
ennata palautua riittavasti, voi seuraamuksina olla tyduupumuksen oireita. Oireita
ovat muun muassa krooninen vasymys seka kyyninen suhtautuminen tyohon ja asiak-
kaisiin. Pahimmassa tapauksessa huono palautuminen tydsta nakyy kasvaneiden
poissaolojen, tyon tuotettavuuden heikkenemisena tai jopa tydpaikan vaihtamisen

kautta. (Tyduupumus uhkaa, jos tyosta ei irrottaudu vapaallakaan 2020.).

Tyossdjaksamisen sekd mielenterveyden kannalta olisi tarkeaa, etta tyosta pystytaan
palautumaan vapailla, koska se vaikuttaa myos perhe-elamaan ja vapaa-aikaan. Liika
tydmaara, vapaa-ajan puute, tyon ja perheen yhteen sovittaminen ja tyon erilaiset
vaatimukset, kuten kiire, aikapaineet ja vaativat paatoksenteot uhkaavat tyosta pa-
lautumista. Kun tydsta osataan irrottautua ja antaa itselle omaa aikaa seka keskittya
esimerkiksi liikkuntaan, sosiaaliseen yhdessaoloon perheen tai kavereiden kanssa, aut-

tavat ne palautumaan ja jaksamaan tydssa paremmin. (mt.).
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3.3 Mielenterveys ja tyohyvinvointi

Toimivan ja hyvan tyohyvinvoinnin ansiosta, tyontekijat jaksavat suoriutua paremmin
tyotehtavistdaan ja tyon tuotettavuus seka sairauspoissaolot vahenevat. Toimiva tyo-
hyvinvointi heijastuu myos organisaation ulkopuolelle kilpailukyvyn kasvamisena
markkinoilla seka liiketoiminnan tuloksen kasvuna. (Tydhyvinvointi on investointi,
n.d.). Lisaksi toimivan tyohyvinvoinnin avulla voidaan vaikuttaa siihen, etta tyonteki-
joiden vaihtuvuus vahenee ja alalla pysytdaan pidempaan. Kun tyoyhteisé on hyvin-
voiva, jokainen tyontekija voi luottaa itseensa ja muihin seka uskaltaa olla avoin ja
tuoda esiin oman mielipiteensa. Hyvinvoivaa tyoyhteis0a auttaa se, etta tyontekijat
tsemppaavat toisiaan ja muistavat antaa palautetta rakentavassa ja positiivisessa

hengessa. (Tyohyvinvointi on yhteinen asia, n.d.).

Viime aikoina ravintola-alan tydssdjaksamisen haasteet ovat nousseet pinnalle ja
niista on myos alettu puhumaan enemman. Haasteet nakyvat muun muassa tyévoi-
mapulana seka lisddntyneina sairauspoissaoloina. Yleisimpina syina sairauspoissaoloi-
hin ovat tuki- ja lilkuntaelinsairaudet seka lisdantyneet mielenterveyden ongelmat;
masennus, ahdistuneisuus ja unihairiot. Tama selvida Terveystalon tutkimuksesta
nain Suomi voi (2019). Tukku- ja vahittaiskaupassa seka ravintola- ja majoitustoi-

messa sairauspoissaolot jakautuvat prosentuaalisesti seuraavanlaisesti:
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Kuvio 3. Sairauspoissaolojen prosentuaaliset maarat tukku- ja vahittdiskaupassa seka

ravintola- ja majoitustoimessa. (Terveystalon potilastietojarjestelma 2019).

Kuten kuviosta nahdaan ovat tuki- ja lilkuntaelinsairaudet suurin sairauspoissaoloja
aiheuttava tekija palvelualoilla. Tosin niista johtuvat sairauspoissaolot ovat pienoi-
sessa laskussa. Hengityselinsairauksista johtuvat poissaolot ovat myos olleet laskussa
vuodesta 2016 vuoteen 2018. TyOtapaturmista aiheutuneet sairauspoissaolot ovat
pysyneet suurin piirtein samoissa lukemissa vuosien aikana. Kuviosta kay ilmi se, etta
mielenterveyden ja kdyttdaytymisen hairiot ovat olleet nousussa vuodesta 2016 vuo-
teen 2018. (Terveystalon potilastietojarjestelma 2019). Mistad mielenterveydesta ai-
heutuvat poissaolot johtuvat? Terveystalon tyoterveyden yliladkari Unto Palonen on

kommentoinut tata seuraavasti:

-tydeldmdn vaatimusten koventuminen yhdistettynd eldmdn murrosvaiheisiin
ndyttéd olevan haastava yhtdlé paitsi monille parikymppisille, myés yli 30-vuotiaille.
Nuoret aikuiset elévit psykososiaalisesti kuormittavaa vaihetta, kun he samaan ai-
kaan raivaavat omaa paikkaansa tybeldmdssd, etsividt kumppania tai perustavat per-
hettd. (Palonen 2019).

Palonen kertoi my6s haastattelussaan, ettd nayttaa vahvasti silta, etta sairauspoissa-

oloissa olemme siirtymassa fyysisista vaivoista psyykkisiin vaivoihin.
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Liiallinen tyonkuormitus ja siita aiheutuva stressi voi ndkya myds yksilon ruokailutot-
tumuksissa selviaa Katri Hemion ”Associations of perceived work stress and work
schedule with dietary habits” -vaitoskirjasta. Vaitoskirjassaan han tuo esille sen,
kuinka huono tydsta palautuminen ja uniongelmat ovat lisanneet pikaruoan ja ma-
keisten syomista erityisesti miehillda. Tutkimuksessaan han nosti esille myds sen, etta
vuorotyota tekevilla olisi epaterveellisempi ruokavalio verrattuna paivatyota tekeviin.
(Hemio 2020). Tyossdjaksamisen kannalta olisi erityisen tarkeaa, etta ruokavalio on
kunnossa ja se sisaltaisi hyvia rasvoja seka sopivassa suhteessa hiilihydraatteja, jotta

jaksaa paivan ja mieli pysyy virkeana.

Yksittaisia tilastoja pelkdastaan majoitus- ja ravintola-alalta ei ollut saatavilla, mutta
yleisesti palvelualoilla mielenterveyden ongelmat ovat nousseet toiseksi suurimmaksi
tekijaksi sairauspoissaoloille vuosien varrella. Tama kavi ilmi Tyéterveystalon tutki-

muksesta, Nain Suomi voi 2019.

4 Sukupolvet

Roos on maaritellyt sukupolven yksinkertaisimmillaan tarkoittavan tietyn ajankohdan
sisalla syntyneita ihmisid. Han sanoo, etta sukupolvea erottaa vahintaan 20 vuotta.
(Roos, n.d.). Sukupolvien madrittelya vaikeuttaa se, etta syntymavuodet vaihtelevat

sen mukaan, mista lahteista tutkii.
Suuret ikdluokat

He ovat syntyneet vuosien 1945-1964 eli sotien jalkeen. Heistd voidaan kayttda myos
nimitysta baby boomers. (Chappelow 2019). Heidan tydsuhteensa olivat pitkid, joka
kertoo siitd, etta heilld oli hyva tydmoraali ja he sitoutuivat yhteen paikkaan pitkaksi

aikaa. (Kauppinen 2020, 9.).
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X-sukupolvi

X-sukupolven syntyma ajoittuu vuosien 1965-1980 valille. Heita on pidetty baby boo-
merseita vaativampina tyoelamassa seka he ovat arvostaneet hienoja titteleita tyos-
saan. (Chappelow 2019). Taman sukupolven on sanottu myos kestavan tyon muu-
tosta ja siitd mahdollisesti aiheutuvaa epavarmuutta paremmin kuin edeltdjansa. X-
sukupolven sanotaan myos tekevan tyota sailyttdaakseen tietyn tasoisen elintason it-
selldan ja perheelldan. Voitaisiin siis olettaa, ettd tyohdn motivoiva tekija heilla olisi

raha. (Aunala & L6tjonen 2016).

Y-sukupolvi

Sukupolvi on syntynyt vuosien 1981-1995 valilla. Joidenkin lahteiden mukaan Y-suku-
polvesta kdytetdan myos nimitystd milleniaalit. (Laukkanen 2017.). Y-sukupolven sa-
notaan arvostavan edeltdjidadan hieman enemman tyossa sitd, ettd tydnantaja jakaa
samat arvot kuin han itse. Y-sukupolvi arvostaa tydssaan myos sosiaalista vuorovai-
kutusta seka sita, etta tyopaikalla on hyva ilmapiiri ja siella on kiva tyoskennella. (Ves-
terinen & Suutarinen 2011, 120-121.). Vesterinen ja Suutarinen (2011, 104) ovat sita

mieltd, ettd y-sukupolvi tulee olemaan suurin ikdluokka tyéelamassa vuonna 2020.

Y-sukupolvea pidetdan myos tasa-arvoisempana seka sukupolvena, joka arvostaa
tyon joustavuutta seka monipuolisuutta. “Toita tehdaan elamaa varten, eika eleta
tyota varten...” Nain ajattelee y-sukupolvi tyoskentelystdadan, mista on seurannut se,
ettd vanhemmat sukupolvet luulevat, etta y -sukupolvelaiset eivat ota tyotdan tosis-

saan. (Vesterinen & Suutarinen 2011).

Z-sukupolvi

Heidan syntymansa ajoittuu vuodesta 1996 vuoteen 2010. (Lepistd 2019.). Tapscott
(2010, 30) on puolestaan sita mieltd, ettd z-sukupolveen kuuluisivat kaikki vuoden
1998 jalkeen syntyneet. Tassa opinnaytetyossa kaytetdan kuitenkin Lepiston maari-

telmaa. Z-sukupolvi arvostaa tyossa haasteita seka vapautta, mutta samalla he ovat
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tottuneet siihen, ettd maailma on epdavarma ja monimutkainen. (Saarikoski 2014). Z-
sukupolvea pidetdan myos diginatiiveina eli he ovat tottuneet kdyttamaan tekniikkaa
ja sosiaalista mediaa. He ovat toisin sanoen kasvaneet tekniikan aikakaudella. (Fran-

cis & Hoefel 2018.).

The Guardin -lehden mukaan (2019) z-sukupolvea seuraisi Alfa -sukupolvi. He olisivat

syntyneet vuodesta 2010 aina vuoteen 2025. He olisivat siis z-sukupolven jalkelaisia.

5 Tutkimustulokset

Tutkimukseen saatiin kokonaisuudessaan 25 vastaajaa, joista 15 oli y- sukupolven

edustajaa ja 10 z -sukupolven edustajaa. Heilta saadut vastaukset lapikaydaan ristiin-
taulukoinnin avulla ja saatuja tuloksia verrataan keskenaan. Erityisesti keskitytaan sii-
hen, kuinka y — seka z-polvi kokee jaksavansa tydssa ja miten he kuvailevat ravintola-

alan ilmapiiria.

5.1 Stressi tyossa

Kysyttdessa, etta kokeeko tyontekija stressia tyossaan, vastaukset jakautuivat suku-

polvien vililla seuraavasti:

tdysin eri mielta 0 10 4
jokseenkin eri mielta 20 40 28
ei samaa eika eri mielta 7 0 4
jokseenkin samaa mielta 47 50 48
tdysin samaa mielta 27 0 16

Taulukko 1. Stressin kokeminen tyossa
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Y-sukupolvelta saaduista tuloksista huomataan, ettda 27 % (n=4) on taysin sita mielta,
ettd tyo on stressaavaa. 47 % (n=7) on jokseenkin samaa mielta. 20 % (n=3) vastasi
olevansa jokseenkin eri mieltd, etta ei koe stressia tyostaan. Z-sukupolven edustajista
50 % (n=5) oli jokseenkin sitd mielta, etta tyo on stressaavaa. 40 % (n=4) oli kuitenkin
sitd mielta, ettd ei kokisi tydssdan stressia juuri lainkaan. 10 % (n=1) oli taysin sita

mieltd, ettd tyo ei aiheuta stressia lainkaan.

Vastaajat, jotka vastasivat kohtaan ”jokseenkin samaa mielta” tai “tdysin samaa
mieltd”, avautui avoin kysymyslaatikko, jossa kysyttiin syita stressille. Muun muassa

seuraavien sanottiin aiheuttavan stressia:

”Liikaa toita, liilan vahan aikaa” (y -polven edustaja)

"Tilanne, jossa asiakas on uhkaava /yhteisty6haluton, aiheuttaa mi-

nussa stressin oireita” (y -polven edustaja)

”Alimiehityksestd, taukojen puutteesta, siita ettei ehdi sydda vuorojen
aikana ja vuorot kestad melkein aina vahintaan 12h” (y- polven edus-

taja)

”Kiire” (z -polven edustaja)

”—taloudellinen stressi huonosta palkkatasosta ja taukojen puuttumi-

nen lisaa stressia” (z -polven edustaja)

Annetuista vastauksista eniten esiin nousivat kiire seka alimiehitys, joiden koetaan
aiheuttavan stressia. Vastauksista nousivat esille myos se, kuinka tyékaverit ovat hoi-
taneet tyonsa vuoron aikana, ettd onko téihin kiva menna vai odottaako sielld kasa

lisatehtavia omien toiden lisaksi.



Koetun stressin maadraan vaikuttavat tietenkin myos se, kuinka tyontekijat kokevat
jaksavansa tyossdan. Kysyttaessa kokeeko itsella olevan liikaa toita tyossajaksamisen

kannalta, vastaukset jakautuivat seuraavasti:

taysin eri mielta 27 20 24
jokseenkin eri mielta 20 40 28
ei samaa eika eri mielta 13 30 20
jokseenkin samaa mielta 40 10 28
taysin samaa mielta 0 0 0

Taulukko 2. Minulla on liikaa toita

Vastauksista nahdaan, etta yksikdan vastaajista ei koe hanella olevan liikaa toita. Sen
sijaan y -sukupolven vastaajista 40 % (n=6) oli jokseenkin sitd mieltd, etta heilla olisi
liikaa t6ita. Sen sijaan 27 % (n=4) sanoi olevansa taysin sita mielt, etta heilld ei ole
ollenkaan liikaa t6ita ja 20 % (n=3) oli jokseenkin eri mielta. Z-sukupolven vastaajista
10 % (n=1) oli sitd mielta, ettd hanelld on jokseenkin liikaa toita. 20 % (n=2) sanoi ole-
vansa tdysin eri mieltd ja 40 % (n=4) jokseenkin eri mielta vaittdman kanssa. Tulok-

sista voidaan todeta se, liiallinen tyomaara ei ainakaan aiheuttaisi stressia.

5.2 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Kyselyn kohdassa kahdeksan (8), vastaajat saivat valita kolme eniten tydhyvinvointia
heikentavaa tekijaa heidan mielestaan. Vastausvaihtoehdot oli annettu valmiiksi, li-
saksi oli mahdollista valita kohta “muu, mika?” ja kirjoittaa oma vastaus siihen. Y-su-

kupolven vastaajista vain yksi valitsi kohdan “muu, mikd?”. Han antoi vastaukseksi
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kyseiseen kohtaan “tydvalineiden tai -ympariston huono kunto”. Vastaukset y — ja z-

sukupolvien valilla jakautuivat seuraavasti:

kiire 60 90 72
tydympariston nopeat muutokset 33 40 36
epavarmuus omasta osaamisesta 33 60 44
patka tyo/vaihtelevat tydajat 40 50 44
kommunikoinnin puute 73 40 60
puutteellinen esimiehen tuki 33 10 24
heikko ilmapiiri 27 0 16
tyokaverit 7 0 4
muu, mika 7 0 4

Taulukko 3. Tyéhyvinvointia heikentavat tekijat

Tuloksista huomataan, etta y-sukupolven Top 3:seen nousivat kommunikoinnin
puute 73 % (n=11), kiire 60 % (n=9) ja patka tyd/vaihtelevat tydajat 40 % (n=6). Z-su-
kupolven Top 3:seen puolestaan huomataan nousseen kiire 90 % (n=9), epavarmuus
omasta osaamisesta 60 % (n=6) ja patka tyé/vaihtelevat tyoajat 50 % (n=5). Yh-
teiseksi suurimmaksi tyohyvinvointia heikentavaksi tekijaksi nousee kiire 72 % seka

kommunikoinnin puute 60 %.

Vastaavasti kyselyssa kysyttiin myos tekijoita, joiden koetaan vahvistavan tyéhyvin-

vointia.
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Taulukko 4. Tyéhyvinvointia vahvistavat tekijat

itsensd kehittdminen/uuden oppiminen 67 50 60
positiivisen palautteen saaminen 67 50 60
raha 47 60 52
esimiehen tuki 33 30 32
tyokaverit 80 80 80
asiakkaat 20 30 24
muu, mika 0 0 0

Y-sukupolven vastaajien Top 3 -tyéhyvinvointia vahvistaviin tekijoihin nousivat tyéka-

verit 80% (n=12), jaetulla toisella sijalla ovat itsensa kehittaminen/uuden oppiminen

sekad positiivisen palautteen saaminen 67 % (n=10) ja kolmanneksi nousi raha 47 %

(n=7). Z-sukupolven vastaajien Top3:een nousivat tyokaverit 80 % (n=8), raha 60 %

(n=6) ja jaetulle kolmannelle sijalle itsensa kehittaminen/uuden oppiminen seka posi-

tiivisen palautteen saaminen 50 % (n=5).

Tarkasteltaessa tyohyvinvointia sosiaalisesta nakdkulmasta, tutkimuksesta esille

nousi se, ettd tuen tarve tyoyhteisdssa koetaan tarkedksi. Tutkittavilta kysyttiin,

kuinka he kokevat saavansa sosiaalista tukea tyoyhteisossa. Vastauksista nahtiin se,

ettd y-sukupolven edustajista 60 % (n=9) oli taysin sitd mieltd, ettd saa sosiaalista tu-

kea. 33 % (n=5=) oli jokseenkin samaa mieltd sosiaalisen tuen saannista ja vain 7 %

(n=1) oli taysin sitd mielta, etta ei saa sosiaalista tukea tyoyhteisdssa. Z-sukupolven
vastaajista 50 % (n=5) oli taysin samaa mielta ja 30 % (n=3) oli jokseenkin samaa

mieltd. 10 % (n=1) ilmoitti olevansa taysin eri mielta.



taysin eri mielta 7 0 4
jokseenkin eri mielta 0 10 4
ei samaa eika eri mielta 0 10 4
jokseenkin samaa mielta 33 30 32
tdysin samaa mielta 60 50 56
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Taulukko 5. Sosiaalisen tuen saanti

Fyysisesta ndakokulmasta tarkasteltuna on tarkeas, etta tyontekija kokee pystyvansa
palautumaan tyovuorojen valilla. Palautuminen on tydssajaksamisen kannalta erityi-
sen tarkeaa ja sitd edesauttaisi, jos pystyisi jattamaan tyoasiat vain tyopaikalle. Kyse-
lyn kohdassa kuusi kysyttiinkin, ettd kokeeko tyontekija pystyvansa palautumaan tyo-

vuorojen valissa ja jattamaan tydasiat tyopaikalle.

taysin eri mielta

jokseenkin eri mielta 33 0 20
ei samaa eika eri mielta 0 0 0
jokseenkin samaa mielta 47 70 56

taysin samaa mielta

Taulukko 6. Pystyn palautumaan tyovuoroista

Tuloksista nahdaan, etta y-sukupolven edustajista vain 13 % (n=2) kokee pystyvansa

palautumaan taysin tyovuorojen vililla. 47 % (n=7) sanoi olevansa jokseenkin sita
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mielta, ettd palautuminen vuorojen valilla onnistuu ja tyoasiatkin pystytaan jatta-
maan tyopaikalle. Vain 7 % on tdysin sitd mieltd, etta palautuminen vuorojen valilla ei
onnistu ja 33 % (n=5) oli jokseenkin sitd mielta, etta ei palaudu tydstdan. Z-sukupol-
ven vastaajista 20 % (n=2) on tdysin sitd mieltd, etta kokee palautuvansa tyévuorojen
valilld ja 70 % (n=7) on jokseenkin sitd mieltd, ettd palautuminen vuorojen valilla on-

nistuu. Vastaajista vain 10 % (n=1) on tdysin sitd mieltd, etta ei palaudu tyostaan.

Taman lisdksi tyossdjaksamiseen vaikuttaa se, kuinka tydmaaran koetaan jakautuvan
tyovuoron aikana. Jos omien tyotehtavien lisaksi joutuu hoitamaan muidenkin tehta-
via, oma jaksaminen on helposti koetuksella. Kysyttdaessa kokeeko tydomaaran jakau-
tuvan epatasaisesti aiheuttaen omien tyotehtavien ruuhkautumista, vastaukset ja-

kautuivat seuraavasti:

taysin eri mielta 7 10 8
jokseenkin eri mielta 33 20 28
ei samaa eika eri mielta 7 10 8
jokseenkin samaa mielta 40 40 40
taysin samaa mielta 13 20 16

Taulukko 7. Koen tyémaaran jakautuvan epatasaisesti

Kuten taulukosta nahdaan, y-sukupolven vastaajista 13 % (n=2) oli taysin sitd mielta,
ettd tydmaara jakautuu epatasaisesti ja 40 % (n=6) oli jokseenkin samaa mielta. 33 %

(n=5) oli jokseenkin eri mielta tydmaaran epatasaisesti jakautumisesta. Z-sukupolven
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vastaajista 40 % (n=4) oli jokseenkin samaa mielta tydmaaran epatasaisesti jakautu-
misesta, kun taas 20 % (n=2) oli taysin sita mieltd, ettd tydmaara jakautuu epatasai-

sesti. 20 % oli jokseenkin eri mielta.

5.3 limapiiri

TyOssdjaksamiseen vaikuttaa myos se, ettad tydpaikan ilmapiiri on kunnossa ja tyonte-
kijat tulevat toistensa kanssa toimeen, ilman isoja konflikteja. Hyva ilmapiiri on erit-
tain suuri tekija tyoyhteisossa. Kysyttdaessakin, ettd kuinka maarittelisi tyopaikan il-
mapiiria asteikolla 1-5 (1-huono, 2-tyydyttava, 3-hyva, 4-viihtyisa, 5-erinomainen), y-
sukupolven vastaajien keskiarvoksi saatiin 3,87. Vastaajista 33 % (n=>5) arvioi tyopai-
kan ilmapiirin olevan erinomainen, 27 % (n=4) puolestaan viihtyisaksi ja 33 % (n=5)
hyvaksi. Vain 7 % (n=1) sanoi ilmapiirin olevan tyydyttava. Z-sukupolven vastauksista
ilmapiirin keskiarvoksi saatiin 4,00. Eli hieman parempi kuin y-sukupolvella. Vastaa-
jista 10 % (n=1) antoi ilmapiirin arvosanaksi hyvan, 80 % (n=8) antoi viihtyisan ja 10 %

(n=1) antoi erinomaisen.

Seuraavat kaksi taulukkoa kertovat, kuinka ilmapiiri koetaan vapautuneeksi ja muka-

vaksi seka uusia ideoita tukevaksi ja kannustavaksi.

tdysin eri mielta 0 0 0
jokseenkin eri mielta 20 10 16
ei samaa eika eri mielta 13 10 12
jokseenkin samaa mielta 40 70 52
tdysin samaa mielta 27 10 20

Taulukko 8. llmapiiri on vapautunut ja mukava
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Y-sukupolven vastaajista 27 % (n=4) oli taysin sita mieltd, etta ilmapiiri on vapautunut
ja mukava. 40 % (n=6) oli jokseenkin samaa mieltd, kun taas 20 % (n=3) vastaajista sa-
noi olevansa jokseenkin eri mielta. Z-sukupolven vastaajista vain 10 % (n=1) sanoi

olevansa tdysin samaa mieltd, 70 % (n=7) oli kuitenkin jokseenkin samaa mielta.

o

taysin eri mielta 0 0 0
jokseenkin eri mielta 27 0 16
ei samaa eika eri mielta 7 10 8
jokseenkin samaa mielta 27 70 44
tdysin samaa mielta 40 20 32

Taulukko 9. llmapiiri on uusia ideoita tukeva ja kannustava

Y-sukupolven vastauksista huomataan se, ettd jopa 40 % (n=6) oli tdysin samaa
mielta siita, etta ilmapiiri on uusia ideoita tukeva ja vapautunut. 27 % (n=4) oli jok-
seenkin samaa mieltd. Vastaavasti 27 % (n=4) oli myos jokseenkin eri mieltd, etta il-
mapiiri olisi uusia ideoita tukeva ja kannustava. Z-sukupolven vastaajista 20 % (n=2)
oli tdysin samaa mieltd ja 70 % (n=7) oli jokseenkin samaa mielta siita, ettd ilmapiiri

on uusia ideoita tukeva ja kannustava.

Verrattaessa taysin samaa mieltd olevien maaraa edellisen taulukon samaa mielta
oleviin voidaan huomata se, etta ilmapiiria pidetadan hieman enemman uusia ideoita
tukevana ja kannustavana kuin vapautuneena ja mukavana. Ero on kuitenkin huo-

mattavan pieni.

[Imapiirin kannalta on myds todella tarkeda, etta esimies puuttuu ongelmakohtiin

heti niiden ilmaannuttua. Tutkimuksen tuloksista saatiin selville, ettad y-sukupolven
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vastaajista 27 % (n=4) oli tdysin samaa mielta siita, etta esimies puuttuu ongelmakoh-
tiin heti niiden ilmaannuttua. 27 % (n=4) oli myds jokseenkin samaa mielta vaittaman
kanssa. Vain 6 % (n=1) oli tdysin eri mielta esimiehen kyvysta puuttua ongelmakohtiin
niiden ilmaannuttua ja 33 % (n=5) oli jokseenkin eri mieltd. Z-sukupolven edustajista
50 % (n=5) oli jokseenkin samaa mielta esimiehen puuttumisesta ongelmakohtiin,
vain 10 % (n=1) oli tdysin samaa mielta. 40 % (n=4) ilmoitti, ettad ei ole samaa eika eri

mielta.

taysin eri mielta

jokseenkin eri mielta 33 0 20
ei samaa eika eri mielta 7 40 20
jokseenkin samaa mielta 27 50 36

taysm samaa mielta

Taulukko 10. Esimies puuttuu ongelmakohtiin heti niiden ilmaannuttua

Sosiaalisesta nakokulmasta ilmapiirin kannalta olisi tarkeaa se, etta tyontekijoiden
valilla ei olisi hairitsevia ristiriitoja. Ristiriidat jo parin tyontekijan valilla vaikuttavat

muidenkin tyoskentelymotivaatioon ja ilmapiiriin yleisesti.

tdysin eri mielta

jokseenkin eri mielta 20 0 12
ei samaa eika eri mielta 13 50 28
jokseenkin samaa mielta 27 30 28

tdysin samaa mielta

Taulukko 11. Olen havainnut ristiriitoja tyopaikalla, jotka vaikuttavat negatiivisesti il-
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Taulukosta selvida, ettd y-sukupolven vastaajista vain 13 % (n=2) oli tdysin samaa
mieltd hairitsevien ristiriitojen havaitsemisesta. 27 % (n=4) oli jokseenkin samaa
mieltd. Vastaajista 27 % (n=4) oli taysin eri mielta eli he eivat koe olevansa havain-
neet ristiriitoja, jotka olisivat vaikuttaneet tyopaikan ilmapiiriin negatiivisesti. Z-suku-
polven vastaajista vain 10 % (n=1) oli sitd mieltd, ettd on havainnut hairitsevia ristirii-
toja. 30 % (n=3) sanoi olevansa jokseenkin samaa mieltd. 50 % (n=5) vastasi ei samaa

eika eri mielta eli he eivat ota kantaa.

6 Pohdinta

6.1 Tulosten tarkastelu ja johtopaatokset

Opinnadytetyon tutkimusongelmana oli selvittaa, kuinka y -ja z-sukupolvet kokevat
ty6hyvinvoinnin ravintola-alalla. Kyselyn avulla saatiin tietoa ravintola-alan tyonteki-
joiden tyohyvinvoinvoinnista seka tyossdjaksamisesta. Kyselytutkimuksen valinta ai-
neistonkeruumenetelmaksi ei ollut niin onnistunut kuin tutkijana olisin sen halunnut
olevan. Kyselyn vastaajamaara jai odotettua pienemmaksi ja taten, tavoitteet eivat
taysin toteutuneet. Pieni vastaajamaara aiheuttaa sen, etta kovin realistisia analyy-
seja koskien koko perusjoukkoa on vaikea tehda. Saadut tulokset ovat ennemmin
vain suuntaa antavia tyohyvinvoinnin parantamiseen tulevaisuudessa. On siis hyvin

todennakaista, etta jos tutkimus toteutettaisiin uudelleen, vastaukset muuttuisivat.

Tutkimuksen tuloksista selvisi se, etta ravintola-alan tyo koetaan jokseenkin stres-
saavaksi. Kaikista vastaajista jopa 48 % koki tyon olevan jokseenkin stressaavaa. Syita
stressin kokemiselle annettiin monia. Suurimmaksi nousivat kiire, kommunikoinnin
puute seka se, ettd joutuu hoitamaan useampia pienia tyotehtavia samanaikaisesti
tai siivoamaan muiden tyon jalkid omiensa lisdksi. Jos stressiad koetaan liikaa ja usein,

siitd voi aiheutua vakavampiakin seurauksia. Stressi on sidoksissa tyossadjaksamiseen
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ja olisikin erittdin tarkeaa, etta vapaa-ajalla voi tehda jotain sellaista, joka vie ajatuk-
set tyosta pois, jotta stressikin pienenee. Tutkimuksen tuloksista selvisi, ettd y-suku-
polvi kokee hieman enemman stressia tyosta kuin z-sukupolvi. Kokonaisuudessa fyy-
sisesta nakokulmasta tarkasteltuna tyosta koettiin palautuvan melko hyvin vapailla,

joka edesauttaa tyosta suoriutumista.

Tuloksista huomiota heratti se, etta sosiaalisen tuen tarve korostui vastauksissa ja se
koettiin erityisen tarkedana. Samaan aikaan kuitenkin kommunikoinnin puute nousi
yhdeksi tydhyvinvointia heikentavaksi tekijaksi, 60 %. Sosiaalisen tuen tarve korostuu
ennemmin siind, ettad jokainen saa olla tyoyhteisdssa oma itsensa seka muille on
helppoa kertoa asioista, mutta kiireen vallitessa kommunikointi ei toimi oikein. Mah-
dollista on myds se, ettad esimies tasolta ei tule tarpeeksi infoa alaisille ja kommuni-

koinnin puute viittaa siihen.

Tutkimuksesta saatujen vastauksien myo6ta ravintola-alan tyéilmapiirin voidaan to-
deta olevan melko viihtyisa. llmapiirin viihtyvyyteen vaikuttavat myos se, koetaanko
se vapautuneeksi ja mukavaksi tai uusia ideoita tukevaksi seka kannustavaksi paikaksi
tyoskennelld. Saadut vastaukset kertovat, ettd nain olisi. Se, ettd esimies puuttuu
ongelmakohtiin heti niiden ilmaannuttua edesauttaa sita, etta tyépaikalla on hyva
keskindinen luottamus ja tyontekijat uskaltavat puhua esimiehelleen ongelmista,
joita mahdollisesti tyossa kohtaavat. Kuten saaduista tuloksista nahtiin, kyselyyn
osallistuneista 36 % oli jokseenkin sita mieltd, etta esimies puuttuu ongelmiin. Esi-
miehen puuttuminen tyopaikoilla esiintyviin ongelmiin on ensiarvoisen tarkeaa jo il-
mapiirinkin toimivuuden kannalta, lisdksi se antaa hyvan kuvan tyopaikasta myos

ulospain.

Saaduista vastauksista suurimman huomion heratti tydhyvinvointia heikentavat teki-
jat. Molempien sukupolvien vastauksista kavi ilmi samoja asioita, joiden he kokevat
vaikuttavan heikentavasti tydhyvinvointiin ja tyossdjaksamiseen. Suurimpina teki-

joina koettiin kiire, 72 %, ja kommunikoinnin puute, 60 %. Ne ovat ravintola-alan
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tydssa usein valitettavan totta. Kuten jo tutkimuksen tuloksista saatiin osittain sel-
ville, yksi syy kiireen kokemiselle voi olla alimiehitys eli vuorossa ei ole riittavasti
tyontekijoita asiakasmaaraan suhteutettuna. Kiireesta johtuu usein myos se, etta
tyontekijat unohtavat kommunikoida toistensa valilla, vaikka silloin se olisi juuri tar-
keintd. Kokonaisuudessaan tyohyvinvointia vahvistavimmiksi tekijaksi nousivat tyoka-
verit, 80 %. Tydkavereilla on suuri merkitys siind, miten tyopaikalla viihdytaan ja jak-
setaan tyoskennelld. Heilta saa niin sosiaalista kuin henkista tukea eri tilanteisiin. Tu-
loksista hieman yllattavasti esiin nousi se, etta raha koetaan kokonaisuudessaan kol-

manneksi tarkeimmaksi tydhyvinvointia vahvistavaksi tekijaksi, 52 %.

Kokonaisuudessaan saaduista vastauksista voidaan todeta se, etta ravintola-alan tyo-
hyvinvointi koetaan olevan hyva ja tydssa jaksetaan tyoskennelld, vaikka paivat voi-
vat venya pitkiksi. Y -ja z-sukupolven vastauksien valilld ei ole huomattavia eroja, ja
he tuntuvat myos tulevan toistensa kanssa hyvin toimeen ty6paikoilla. Tyopaikan il-
mapiirilla koettiin olevan suuri vaikutus siihen, kuinka tyostéa jaksetaan suoriutua.
Yleensa on myo0s totta se, ettad jos tyopaikalla ei koe viihtyvansa tai tule toimeen mui-

den kanssa, ei siella myoskaan jaksa tyoskennella.

6.2 Reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksissa tulee aina arvioida sen luotettavuutta ja todenmukaisuutta. Tata arvi-
oidaan reliabiliteetin ja validiteetin avulla. Reliabiliteetin avulla ilmaistaan tutkimuk-
sen luotettavuutta eli sita, etta tutkimustulokset ovat samanlaisia, jos tutkimus tois-
tetaan. Validiteetin avulla tarkastellaan sita, etta mittasiko tutkimus sita, mita sen oli

tarkoitus mitata. (Hirsijarvi ym. 2003, 213-214.).

Tutkimusta tehtdessa sen luotettavuutta pyrittiin pitamaan ylla koko sen suunnitte-
lun ja kirjoittamisen ajan. Tama edellytti muun muassa sitd, etta tutkimus suunnitel-
tiin huolella ja tutkimusongelma maariteltiin selkeasti. Tutkimusvaiheen luotetta-
vuutta parannettiin siten, etta tutkimuslomake esitestattiin ja esille tulleet virheet

korjattiin. Saadut tutkimusvastaukset tarkastettiin ja siirrettiin huolellisesti excel -
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taulukkoon. Huolellisesta suunnittelusta huolimatta, vastusprosentti jai niin pieneksi,
etta tutkimustuloksia ei voida pitaa taysin luotettavina. Tarkasteltaessa tutkimusta
kuitenkin validiteetin kannalta, tutkimusongelmaan saatiin jonkinlainen vastaus.
Huonoon vastausprosenttiin saattoi vaikuttaa Suomen koronatilanne, koska se iski
yllattaen ja ravintolat seka baarit joutuivat sulkemaan ovensa tai muuttamaan toi-
mintasuunnitelmaansa toisenlaiseksi. Tutkimuskysely julkaistiin juuri siihen aikaan,
kun tieto sulkemisesta tuli. Uskon, etta jos tilanne olisi ollut normaali, vastauksia olisi

tullut enemman ja kysely olisi saavuttanut kohderyhman paremmin.
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Liitteet

Liite 1. Tutkimuskysely

1. Ty6éssdjaksaminen *

koen tyGtehtavien Jakautuvan epatasaisesti tyontekijéiden kesken

O

taysin eri mielta
() jokseenkin eri mielta

() eisamaa eika eri mielta
() jokseenkin samaa mielta
O

taysin samaa mielta

2. minulla on liikkaa toita *

() taysin eri mielta

() jokseenkin eri miglta
() eisamaa eika eri mielta
O Jjokseenkin samaa mielia

() taysin samaa mielta

3. tunnen stressia tyossani ™
(Stressi: tilanne, jossa ihminen tuntee itsensa hermostuneeksifahdistuneeksi tai levottomaksi ja hanen on vaikea olla
asioiden pydriessa mielessa)

taysin er mielta

O

() Jokseenkin eri mielta
() eisamaa eika eri mielta
O jokseenkin samaa mielta

taysin samaa mielta

4. jos vastasit edelliseen Kysymykseen "jokseenkin samaa mieltd" tai "tdysin samaa mieltd", mista stressisi
johtuu?
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5. menen usein miten mielellani téihin *

taysin er mielta
Jokseenkin eri mielta
ei samaa eika eri mielta

jokseenkin samaa mielta

ONONONONG

taysin samaa mielta

() taysin eri mielta

O Jjokseenkin eri mielta
O ei samaa eika eri mielta
O jokseenkin samaa mielta

() taysin samaa mielta
7. koen saavani sosiaalista tukea tyGkavereiltani *

taysin ern mielta
jokseenkin eri mieita
el samaa ek erl mielta

jokseenkin samaa mielta

OO0OO0O0O0

taysin samaa mielta

8. Tydhyvinvointi *

valitse mielestasi kolme (3) tarkeinta, joiden koet heikentavan tyShyvinvointiasi
kiire:

tydympariston nopeat muutokset

epavarmuus omasta osaamisesta

patka tyd/vaihtelevat tyoajat

kommunikoinnin puute

puutteellinen esimiehen tuki

heikka iimapiiri

ODOooooOoonn

tydkaverit
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[T muu, mika?

9. Tyéhyvinvointi *

valitse kolme (3) tarkeinta, jotka motivoivat jaksamaan tygssasi
|:| itsensa kehittaminen/uuden oppiminen

positiivisen palautteen saaminen

raha

esimiehen tuki

tyokaverit

asiakkaat

Oooood

muu, mika?

10. limapiiri *
arviol tyGpaikkasi tydilmapiiria asteikolla 1-5 (1-huono, 2-tyydyitava, 3-hyva, 4-viihtyisa, 5-erinomainen)

1

1 5

11. saan tarvittaessa apua tyokavereiltani *

taysin eri mielta
jokseenkin eri mielta
el samaa eika eri mielta

Jokseenkin samaa mielta

ONONONONG®

taysin samaa mielta
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12. tyontekijoita kohdellaan tasa-arvoisesti *

taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta
el samaa eika erl mielta

Jokseenkin samaa mielta

ONONONONGO

taysin samaa mielta

13. ilmapiiri on vapautunut ja mukava *

taysin eri mielta
jokseenkin eri mielta
ei samaa eika eri mielta

jokseenkin samaa mieltad

ONONONONGO

taysin samaa mielta

14. limapiiri on kannustava ja uusia ideoita tukeva *

taysin ern mielta
jokseenkin eri mielta
el samaa eika eri mielta

Jokseenkin samaa mielta

OO000O0

taysin samaa mielta

15. olen havainnut hairitsevia ristiriitoja tyokavereideni valilla, jotka vaikuttavat myos omaan tydskentelyyni *

taysin ern mielta
jokseenkin eri mielta
el samaa eika eri mielta

jokseenkin samaa mielts

OO00O0O0

taysin samaa mielta
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16. esimies puuttuu ongelmakohtiin heti niiden ilmaannuttua *

taysin er mielta
jokseenkin eri mielta
ei samaa eika eri mielta

jokseenkin samaa mielta

ONONONONG)

taysin samaa mielta

17. Taustatiedot *

sukupuoli

O nainen
O mies
O muu

18. syntymavuosi

19. ammattinimike *

ravintolapaallikk
apulaisravintolapaallikkd
keittiomestari/-paallikko
vuorovastaava (sali)
vuorovastaava (keittio)
kokki

tarjoilija

baarimikko

blokki

ONONONONONONONONONG)

muu, mika?

20. Risuja, ruusuja, terveisia yms.
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