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Ty6hyvinvoinnin tarkoituksena on edistad ja yllapitad tyontekijan terveytta ja tyokykya.
Tyoéhyvinvointi on yksil6llinen kokemus, johon vaikuttavat samanaikaisesti monet eri-
laiset tekijat. Sopiva kuormittuminen edistdd tyontekoa, mutta liiallinen tai haitallinen
kuormittuminen heikentaa terveyttd seké toimintakykyé ja voi johtaa tyduupumukseen.

Tassa tutkimuksessa selvitettiin, mitka tekijat aiheuttavat henkistd kuormittumista ja sita
kautta kokevatko ravintolatyontekijat tyohyvinvointia. Tyokuormitustekijoista keskityt-
tiin tyén vaatimuksiin, hallintaan, vaikutusmahdollisuuksiin ja henkilostéjohtamiseen.
Kvantitatiivinen Kkyselytutkimus toteutettiin yhteistydsséd Palvelualojen ammattiliitto
PAM ry:n ja Tampereen ammattikorkeakoulun kanssa. Kaikki tutkimukseen liittyva
tieto on kasitelty luottamuksellisesti ja puolueettomasti.

Tutkimusaineiston (n=49) pienuudesta johtuen tuloksista voitiin tehd& vain suuntaa an-
tavia johtopaatoksia. Tulokset osoittivat, ettd kiire, taukoihin vaikuttaminen, ylitdiden
tekeminen ja mielekkyyden kokemusten puuttuminen ovat ravintolatydntekijéiden suu-
rimpia haasteita tyossd. Henkilostojohtamiseen liittyvat kysymykset osoittivat tyonteki-
joiden olevan keskiméarin tyytyvéisia lahiesimiehen toimintaan. Esimies koetaan tukea
antavaksi, arvostavaksi ja oikeudenmukaiseksi.

Kiirettd voidaan pyrkia hallitsemaan ja vahentamaan lisaamalla tydvoimaa tai organi-
soimalla ty6jéarjestelyja toimivammiksi. Tyon monipuolistaminen, jaksottaminen ja tau-
ottaminen véhentavat tyon henkista kuormittavuutta ja lisadvat tyohyvinvointia. Kiireen
ja ylitdiden véhentyessa myds mielekkyyden kokemukset lisaantyvat.

Asiasanat: Tyohyvinvointi, henkinen kuormittuminen, tyokuormitustekija.
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The purpose of this thesis was to gather information about restaurant workers’ well-
being and mental strain at work. The study focused on four job strain factors: job de-
mands, job control, possibility to influence work, and personnel management.

The study was quantitative in nature and the data were collected through questionnaires.
The sample of the study comprised 49 restaurant workers with different titles. As the
data were small, the results are only approximate.

The results reveal that the majority of the respondents often work in a hurry. The find-
ings also imply that restaurant workers often work overtime and they can rarely influ-
ence the time of their breaks. The results show that the respondents are satisfied with
the personnel management and consider it supporting, appreciating and fair.

Working in a hurry is the biggest challenge in catering business. Rush can be controlled

and reduced by hiring more staff or organizing work better. By employing these
measures, work becomes more meaningful and well-being at work increases.

Key words: Well-being at work, mental strain, job strain factor.
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1 JOHDANTO

Tassa opinndytetydssa kasitelldaan ravintolatyontekijoiden tyéhyvinvointia ja henkista
kuormittumista. Yhteiskunnassa ja tydelaméssa tapahtuneiden muutosten vuoksi tyon
henkiset kuormitustekijat ovat viime aikoina selvasti lisadntyneet (Rauramo 2008, 55).
Tyontekijoiden hyvinvointi ja erityisesti lisdéntynyt pahoinvointi on noussut esiin ylei-

sessa keskustelussa usein, minka vuoksi aiheen tutkiminen tuntuu tarkealta.

Laki velvoittaa tyonantajaa huolehtimaan tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta
tyopaikalla. Ennaltaehkdiseva toiminta ja havaittuihin epékohtiin puuttuminen mahdol-
lisimman aikaisessa vaiheessa ovat avainasemassa tyohyvinvoinnin ja tyossa jaksami-
sen tukemisessa. Tyontekijd motivoituu ja sitoutuu paremmin tyohonsd, mikéli tyon
hallinta ja vaikutusmahdollisuudet ovat hyvat. Arvostava ja oikeudenmukainen johta-
minen on myos térked tyohyvinvoinnin taustatekija. Terveessa ty0ympéristossa tyon
vaatimukset ja tyontekijan voimavarat ovat tasapainossa keskenaan. Tasapainon jarkky-

essé liikaa syntyy haitallista kuormittumista.

Haitallinen henkinen kuormittuminen aiheuttaa monenlaisia ongelmia niin tyontekijélle,
tyoyhteisolle kuin tyonantajallekin. Pitkittyessdan se heikentdd tyontekijan terveytta
sekd toimintakykya ja voi johtaa tyduupumukseen. Tyontekijoiden henkisesta kuormit-
tumisesta aiheutuvat sairauspoissaolot, tyon tehottomuus seké tyontekijéiden suuri vaih-
tuvuus aiheuttavat tyonantajalle mittavia kustannuksia. Tydntekijoiden tunteet ja asen-
teet ty6ta kohtaan tarttuvat tydyhteisdssa helposti ja vaikuttavat tydilmapiiriin (Otala &

Ahonen 2003, 20). Sen vuoksi on tarkead, ettd ilmapiiri on myonteinen.

Tutkimuksessa tarkastellaan tyohyvinvointia ja henkistd kuormittumista tyon vaatimus-
ten, hallinnan, vaikutusmahdollisuuksien ja henkiléstéjohtamisen kautta. Kvantitatiivi-
sen kyselytutkimuksen avulla kartoitetaan ravintolatyontekijoiden mielipiteitd tyosta
nailla alueilla. Mitk& tekijat aiheuttavat tyossa henkistd kuormittumista ja kokevatko
tyontekijat tydhyvinvointia? Miten tyota voidaan kehittdd entistd paremmaksi niin, etta
haitallinen kuormittuminen véhenee ja sitd kautta tyohyvinvointi liséantyy? Kyselytut-
kimus tehddéan yhteistyossa Palvelualojen ammattiliitto PAM ry:n sek& Tampereen am-

mattikorkeakoulun kanssa.



2 RAVINTOLATYONTEKIJA

Ravintolatyontekija tarkoittaa tassa tutkimuksessa ravitsemisalalla tyoskentelevaa hen-
kiloa. Ravitsemisala kuuluu matkailu- ja ravitsemisalaan, ja puhekielessa puhutaan
usein hotelli- ja ravintola-alasta. Koppisen ym. (2002, 15) mukaan ravintola-alalla tuo-
tetaan ja myydaan sekd tyohon etté vapaa-aikaan liittyvid ruoka-, seurustelu- ja elamys-
palveluja asiakkaille. Ravintola-ala on tydvaltainen palveluala eli se tyollistaa suhteessa
enemman ihmisid kuin vaikkapa kaupan ala tai tehdastyd. Ala on herkkd suhdanteiden
vaihteluille ja esimerkiksi veronkorotukset heijastuvat suoraan myyntilukuihin. Ravin-
tola-alalla havaitaan myds jonkin verran matkailualalle tyypillistd kausivaihtelua eli
asiakasvirtojen keskittymista tiettyihin sesonkeihin. (Koppinen ym. 2002, 15; Kandolin
ym. 2009, 9-10.)

Ravintola-alan yritykset luokitellaan virallisesti kolmeen ryhméan: 1) ravintolat, kahvi-
la-ravintolat, ja ruokakioskit, 2) kahvi-, olut- ja drinkkibaarit ja 3) henkildstdravintolat
ja ateriapalvelut. Alan erilaisia liikeideoita ovat muun muassa ruoka- ja pikaruokaravin-
tolat, juomaseurusteluravintolat, kahvilat, tanssi- ja viihderavintolat, tilausravintolat
seka liikenneasemat. (Koppinen ym. 2002, 21, 24; Kandolin ym. 2009, 9.) Ravintola-
alalla on paljon pienyrittajia ja toisaalta isoja ketjuja. Ketjuuntuminen on jatkuvassa
kasvussa. Kolme neljésté alan yrityksista on pienyrityksid, mutta siita huolimatta suuret
ravintolaketjut hallitsevat markkinoita. Ravintola-alalla on my6s muita aloja enemman
maahanmuuttajien omistamia yrityksid. 2000-luvulla on franchising eli valmiin konsep-
tin toimilupayrittdminen noussut suosituksi yrittdmisen muodoksi. Ravintola-ala on jat-
kuvasti kasvava ja vahvasti kansainvélistyva toimiala, mikéd nakyy myds tyon sisallolli-
sissé sek& tyooloihin ja tydyhteisdihin kohdistuvissa muutoksissa. (Koppinen ym. 2002,
20; Tilev, Kandolin, Vartia & Lindstrém 2009, 4.)

Ravintola-alalla tydskentelee henkilGita useilla erilaisilla ammattinimikkeilld. Mit& suu-
remmasta yrityksestd tai yksikostd on kyse, sitd enemmadn loytyy erilaisia ammat-
tinimikkeitd. Pienemmissd yrityksissé tehtdvankuvat ovat huomattavasti laajempia ja
monipuolisempia. Kaiken kaikkiaan tydnkuvat ovat viime vuosikymmenind laajentu-
neet, silla henkilokunnan mééara pyritdan pitaméaan mahdollisimman pienend. Tamé vaa-
tii ravintolatyontekijoiltd monipuolista osaamista ja joustavuutta tydssa. (Koppinen ym.
2002, 25.)
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Ravintolatydssé henkilokunta jaetaan karkeasti sali- ja keittiotyontekijoihin. Liikeideas-
ta riippuen salihenkilokuntaan voi kuulua muun muassa ravintolapéallikko, vuoropéél-
likko, vastaava hoitaja, tarjoilija, kahvilatyontekijé ja baarimestari. Tyypillisin tehta-
vanimike on tarjoilija (79 %). Keittihenkilokuntaan voi puolestaan kuulua muun muas-
sa keittiopaallikko, keittiomestari, vuoropaallikkd, kokki, leipuri, kylmakko ja keittio-
apulainen. Yleisin tehtavanimike on kokki (85 %), joka voidaan jakaa viel& tarkemmin
ravintola-, suurtalous- ja laivakokkeihin. (Koppinen ym. 2002, 25-30; Tilev ym. 20009,
6.)

Suurin osa ravintola-alan tyontekijoista tyoskentelee vakituisessa tyosuhteessa. Alalle
on kuitenkin tyypillistd myos erilaiset madraaikaiset tyosuhteet, kuten opinto- tai &itiys-
vapaan sijaisuudet ja sesonkivaihteluiden vuoksi tarvittaessa tyohon kutsuminen. Lisak-
si alalla tydskentelee jonkin verran tyontekijoitd vuokratydssa eli tydvoimaa vuokraavan
yrityksen palveluksessa. Yksintyoskentely on tavallista varsinkin salitydssg, silla lahes
puolet salityontekijoistd tyoskentelee ainakin osan péaivasta yksin. Ravintola-alalla teh-
daan toité paljon normaaleista tydajoista poiketen. Ty6 on vuoroty6ta, jota tehddan pal-
jon iltaisin ja viikonloppuisin. (Koppinen ym. 2002, 14; Kandolin ym. 2009, 10; Tilev
ym. 2009, 6.)

Ravintola-ala on naisvaltainen ja ikédrakenteeltaan nuorehko ala. Salitydntekijat ovat
ldhes poikkeuksetta naisia, mutta keittiossa tydskentelee hieman enemmén miehiad. Ra-
vintola-alalla tydskentelevien keski-ik& on huomattavasti alhaisempi kuin toimialoilla
keskimé&arin. Arviolta joka neljas tyontekija on alle 25 -vuotias ja jopa puolet tyonteki-
joista on alle 35 -vuotiaita. Ravintola-alan tydntekijoistd noin 63 %:lla on ammattitut-
kinto ja 10 %:lla korkeakoulututkinto. (Koppinen ym. 2002, 14; Kandolin ym. 2009, 10;
Tilev ym. 2009, 7.)

Palvelualojen ammattiliitto PAM ry on yksityisilla palvelualoilla toimivien tyontekijoi-
den ammattiliitto. Ravintolatyontekijat kuuluvat virallisesti PAMin majoitus-, ravitse-
mis- ja vapaa-ajanpalvelualaan. Muita suuria palvelualoja ovat vahittaiskauppa, kiinteis-
topalvelut ja vartiointiala. Palvelualojen ammattiliitossa on l&hes 200 eri ammattiosas-
toa ja jasenend on yhteensa yli 230 000 tyontekijad. PAMin tehtdviné on valvoa jasen-
tensé etuja tyoeldamassé ja neuvotella palvelualojen ty6ehdoista. (PAM pahkindnkuores-
sa 2014.)



3 TYOHYVINVOINTI

3.1 Tyo6hyvinvoinnin maarittely

Ty6hyvinvointi tarkoittaa tyOpaikalla esiintyvié piirteitd, jotka edistavat ja yllapitavéat
tyontekijan fyysisté, henkisté ja sosiaalista hyvinvointia (Kamérdinen 2009a, 11). Tyo-
hyvinvointi on moniulotteinen kokonaisuus, johon vaikuttavat samanaikaisesti itse tyon
lisaksi tyoymparistd, tydyhteiso ja tyontekijan yksilolliset voimavarat. Tyéhyvinvoinnin
perusedellytyksend on, ettd tyontekijan fyysiset, henkiset ja sosiaaliset voimavarat ovat
mahdollisimman hyvéssa tasapainossa tyon vaatimusten ja tyéhoén kohdistuvien odotus-
ten kanssa. Erityisen tarkeda on tyon hyva hallinta seka vaikutusmahdollisuudet varsin-
kin tyon sisaltoon, kuten tyomaaraan, tyotahtiin ja tydskentelytapoihin. (Tyoturvalli-
suuskeskus 2004, 100; Soini 2009, 74-75; Manka 2011, 76-77.)

Ty6hyvinvointia edistdvat myos oikeudenmukainen ja arvostava johtaminen, tyon hyva
organisointi seka avoin ja myonteinen ty6ilmapiiri. Tydhyvinvoinnin kokemukseen vai-
kuttavat yksilollisesti muun muassa tyontekijan terveys, tyokyky, ammatillinen osaami-
nen ja muun eldmén hallinta. Tilannekohtaisesti vaikutusta voi olla my6s esimerkiksi
ialla, sukupuolella ja vuorovaikutustaidoilla. Hyvéssa tyopaikassa tyontekija on moti-
voitunut ja sitoutunut tyéhonsa seké padsee kehittymaan ja oppimaan uutta. Tyon tulisi
olla sopivan haasteellista ja vastuullista sekd mahdollisimman mielek&sté ja merkityk-
sellistd. Hyva tyo on turvallista ja antaa tekijélleen mahdollisuuden kokea onnistumisen
tunteita. Ty6 on tarked osa ihmisen eldmaa antaen seké taloudellista turvaa ettd mahdol-
lisuuden toteuttaa itseddn ja luoda uusia sosiaalisia suhteita. (Tyo6turvallisuuskeskus
2004, 99-100; Lindstrom ym. 2005, 5; Rauramo 2008, 109-110; Soini 2009, 74.)

Tyohyvinvointi on yksiléllinen kokemus, minka vuoksi siihen vaikuttavat eri ihmisilla
erilaiset asiat. Toisilla hyvinvoinnin kokemukset keskittyvat enemmaén tyopaikan sosi-
aalisiin suhteisiin, kun taas toisille nautintoa tuottaa erityisesti tyotehtévissa onnistumi-
nen. Tutkimukset osoittavat kuitenkin, ettd tyohyvinvointia edistdd eniten sopiva tasa-
paino omien voimavarojen ja tyon vaatimusten sekd tyon ja muun elamén vélilla. (Kau-
ko-Valli & Koiranen 2010, 109-110.) Tyo6tyytyvdisyyden rakentumisessa olennaista on
tyontekijan oma kokemus siitd, kuinka hyvin ndma asiat ovat tasapainossa. Tyontekija
arvioi kehittymistaan, vaikutusmahdollisuuksiaan seka tyonsa yleista hallintaa ja sitd,
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toteutuvatko hénen odotuksensa tydn suhteen kaytdnndssa. Kaikki ndméa yhdessa vai-
kuttavat lopulliseen tyytyvaisyyden tai tyytymattomyyden kokemukseen. (Soini 2009,
77.)

Omaan tyohyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen voi itse vaikuttaa. Onnellisuustutkimus-
ten mukaan jopa 40 prosenttia onnellisuuden tunteesta riippuu k&ytossa olevista ajatte-
lu- ja toimintatavoista. Niiden avulla ihminen joko edistad tai rajoittaa paivittaista on-
nellisuuden tunnettaan seka saatelee henkistd kuormittumistaan. Luontaisen taipumuk-
sen mukaan ihminen nakee asiat joko myonteisessé tai Kielteisessa valossa, mutta tata
ominaisuutta on mahdollista myG6s kehittdd. Myonteisessa ajattelussa keskeista ovat asi-
oiden myo0nteisten puolien korostaminen seké aktiivisuus erityisesti ongelmanratkaisuti-
lanteissa. Onnelliset ihmiset ovat tydssaan tehokkaampia ja luovempia seké heidan on
helpompi késitelld stressioireita ja palautua erilaisista vastoinkaymisistd. Onnellisuus
heijastuu suoraan ty0eldmaan vahentyneind sairauspoissaoloina ja tapaturmina. (Kauko-
Valli & Koiranen 2010, 106-108.)

3.2 Tybmotivaatio ja tyon imu

Tybhyvinvointi ja tyomotivaatio liittyvat laheisesti toisiinsa. Tyomotivaatio kasvaa,
mikali tyontekija padsee tydssaan toteuttamaan tyohyvinvoinnin kannalta merkitykselli-
sid asioita. Tarkeintd tyomotivaation kokemisessa on tyon sisallon mielekkyys ja sopiva
haastavuus. Lisdksi ammattitaidon hyddyntdminen ja kehittdminen sekd tyon konkreet-
tinen kuuluminen osaksi tyopaikan muuta toimintaa lisadvat tyontekijan motivaatiota.
(Nivala 2006, 97; Riikonen 2006, 83.) Tyémotivaation kannalta on tarkedd myds omien
ja ty6paikan arvojen yhteensopivuus, minka avulla tyo koetaan mielekkaaksi ja jo itses-
séan palkitsevaksi (Nummelin 2008, 33-36). Tyomotivaatio paranee kun omasta tyosta
on aidosti kiinnostunut ja siihen on sitoutunut. Motivaatio kasvaa entisestéén, jos tyd on
tarpeen vaatiessa joustavaa, ja jos sitd on mahdollisuus tehda hieman omalla tyylillg,

itselle parhaaksi katsomalla tavalla. (Suomen Mielenterveysseura 2006, 17, 22.)

Kun henkinen hyvinvointi ty6ssd muuttuu pidempiaikaiseksi ja kokonaisvaltaiseksi,
puhutaan tyon imusta (work engagement) (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma &
Bakker 2002). Talle suhteellisen pysyvélle myodnteiselle motivaatiotilalle tyypillista on

erityisesti tydhon uppoutuminen, omistautuminen ja tarmokkuus. Ty6hon uppoutumi-
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nen vie tyontekijan mukanaan imun lailla ja saa tyontekijan paneutumaan ty6hon niin
syvallisesti, ettd jopa ajantaju ja ulkomaailma katoavat. Omistautuminen nékyy erityise-
na tyohon sitoutumisena, miké heréttdd tyontekijassé tyotd kohtaan myonteisié tunteita,
kuten merkityksellisyyttd, palkitsevuutta, ylpeytté ja innostusta. Tarmokkuudelle tyypil-
listd on erityinen sinnikkyys ja tyohon panostaminen. (Schaufeli ym. 2002, 74-75;
Schaufeli & Bakker 2004, 295; Hakanen 2011, 38-39.)

Tyon imun kokemukselle tyypillistd on myos aloitteellisuus seké halu kehittya ja oppia
uutta. Sinnikkyys ja paattavaisyys nékyvat siind, kuinka pienempien vastoinkaymisten
ei anneta lannistaa, vaan ne otetaan haasteena ja niit4 pyritdan aktiivisesti ratkaisemaan.
Tyon imulla on myodnteinen vaikutus, silla se tarttuu helposti muihin ihmisiin ja tyon
ulkopuoliseen eldmaén edistden terveyttd, toimintakykyd ja onnellisuutta. (Schaufeli
ym. 2002, 73-75; Hakanen 2011, 38-39, 41, 109.)

3.3 Tyoturvallisuus osana ty6hyvinvointia

Tyo6hyvinvointi edellyttdd fyysisesti ja henkisesti turvallisia tydskentelyolosuhteita.
Tyosuojeluun kuuluvan ty6turvallisuuden tarkoituksena on pyrkié poistamaan tyoympé-
ristosté tyontekijoiden terveytta ja turvallisuutta vaarantavat tekijat. (Kamardinen 2009a,
11.) Tyéturvallisuuslaki (738/2002) velvoittaa jokaisen tydnantajan kartoittamaan tyo-
hon, tydymparistoon ja tydolosuhteisiin liittyvét vaara- ja haittatekijat seka selvittdméaan
niistd aiheutuvien seurausten vakavuutta. Merkittdvimmaét riskitekijat pyritdén poista-
maan, tai ainakin niiden vaikutukset minimoimaan. Riskinarvioinnin jélkeen tuloksia
seurataan jarjestelméllisesti ja niiden toimivuutta arvioidaan seurannan ja palautteen
avulla. Vaara- ja haittatekijoiden arviointia on suoritettava jatkuvana prosessina, joka
elaa tyopaikalla tapahtuvien muutosten mukaan. (Tyo6turvallisuuslaki 2002; Paakkénen,
Rantanen & Uitti 2005, 20-21; Erasalo 2008, 107-108; K&amaréinen 2009b, 21-22, 27.)

Ty0Onantaja on ensisijaisesti vastuussa tyontekijoiden terveydestd ja turvallisuudesta,
mutta tarvittaessa apua ja opastusta voidaan pyytad myos tyoterveyshuollosta, tyésuoje-
lusta ja luottamushenkil6iltd. Tyontekijan tulee voida kertoa luottamuksellisesti ndille
tahoille tyohon liittyvista huolista ja epakohdista. Tyosuojeluviranomaiset valvovat tyo-
turvallisuuslain toteutumista tyopaikoilla tarkastusten avulla ja puuttuvat tyoloissa ha-

vaittuihin epékohtiin. Tarvittaessa voidaan turvautua myos ulkopuolisten asiantuntijoi-
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den, kuten tutkijoiden tai tyoterveyspsykologien apuun tydolojen parantamiseksi. (Wa-
ris 2001, 36-38; Erdsalo 2008, 108-109; Kamérainen 2009b, 19.)

Tyoterveyshuoltolain (1383/2001) mukaan tydnantajan on jarjestettdva kustannuksel-
laan tyoterveyshuoltopalvelut edistdimaan tyontekijoiden turvallisuutta, terveytta ja tyo-
kykyé. Lakis&ateinen tyoterveyshuolto velvoittaa tyonantajan tekemaddn perusselvityk-
sen tyopaikalla esiintyvistd haitta- ja vaaratekijoistd, joihin kuuluu myos tyosta ja tyo-
olosuhteista aiheutuvan henkisen kuormittavuuden kartoittaminen. (Ty6terveyshuolto-
laki 2001; Soini 2009, 79.) Tyontekijalla on mahdollisuus myos itse pyytaa tyoterveys-
huollon asiantuntijoita tekemé&an arvion hanen tyokuormituksestaan, mikali siihen on
hyva syy (Tyoturvallisuuskeskus 2010, 64). Henkisen kuormittavuuden arviointia voi-
daan suorittaa tydpaikalla monin eri tavoin. Ty6sta voidaan hankkia tietoa muun muassa
erilaisilla kyselyilla ja haastatteluilla seka tarkkailemalla ty6té ja tydoloja. (Paakkdonen
ym. 2005, 51.)
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4 HENKINEN KUORMITTUMINEN

4.1 Henkinen kuormittuminen tyossa

Sopiva kuormittuminen niin tydssa kuin tyon ulkopuolellakin on tarke&& ihmisen ter-
veyden ja toimintakyvyn kannalta. Jokainen ihminen tarvitsee tyosséan fyysista, henkis-
t4 ja sosiaalista kuormitusta edistadkseen hyvinvointiaan ja tydssa jaksamistaan. (Tyo-
turvallisuuskeskus 2004, 99; Lindstrém ym. 2005, 5; Tyéturvallisuuskeskus 2011, 51.)
Henkisen kuormittumisen kokemukseen vaikuttavat kuormitustekijoiden maard, laatu,
vaikutusaika ja voimakkuus. Ty6hyvinvoinnin tapaan henkinen kuormittuminen on yk-
silollinen kokemus, johon vaikuttavat myés omat voimavarat. Kuormitusta on sopivasti,
kun yksil6lliset voimavarat ja tyon vaatimukset eli kuormitustekijit ovat tasapainossa.
Mikali tasapaino syysta tai toisesta jarkkyy, joutuu tyontekija kayttdmaan ylimaaraisia
voimia tilanteen korjaamiseksi. Kokonaiskuormitus méaraytyy aina kuormitustekijéiden
kokonaisvaikutuksesta eika sita siis voida tutkia vain yksittdisten tekijoiden kautta.
Tydssa ilmenevan kuormittumisen voimakkuuteen vaikuttaa myés muiden eldmén alu-
eiden hallinta. (Ty6turvallisuuskeskus 2004, 99-100; Lindstrom ym. 2005, 6; Tyotur-
vallisuuskeskus 2011, 51.)

Tyodn kuormittavuutta selvitettdessa ja arvioitaessa on erotettava toisistaan tyosta johtu-
vat kuormitustekijat ja tyontekijoiden yksiléllinen kuormittuminen. Ty6hon ja tydympé-
ristoon liittyvat kuormitustekijat ovat olemassa riippumatta siitd, kuka tyota tekee. YKksi-
I61linen kuormittuminen puolestaan riippuu tydntekijan omista voimavaroista ja kyvysta
hallita kuormittumista. Tyonantajan velvollisuus on selvittda seka tyon kuormitustekijéat
etta tyontekijoiden yksiléllinen kuormittuminen ja ryhtya epdkohtia havaittuaan tarvit-
taviin toimenpiteisiin. (Tyoturvallisuuskeskus 2004, 101; Sillanpaa 2009, 102.)

Kuormittuminen voi olla terveyden ja tyokyvyn kannalta joko myonteisté tai kielteista.
Haitallista kuormittumista syntyy, kun ty6 koetaan syysté tai toisesta epésopivaksi. Ly-
hytkestoista haitallista kuormittumista aiheutuu tyosta usein tilapdisesti, eiké se ole ter-
veydelle kovinkaan vaarallista. Se ilmenee hetkellisen& toimintakyvyn heikkenemisend,
ohimenevana tyytyméattomyyden tunteena tai turhautumisena. Pitkittyessaan haitallinen
kuormittuminen aiheuttaa kuitenkin vakavia terveysriskeja ja johtaa hoitamattomana

sairastumiseen tai jopa tyokyvyn menettamiseen. (Waris 2001, 28-29, 52.)
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Kuormittuminen on myonteistd, kun omat voimavarat ja tyon vaatimukset ovat tasapai-
nossa keskendan. Lyhytkestoinen myonteinen kuormittuminen saa ty0ssé aikaan moti-
voitumista sekda onnistumisen ja hallinnan tunteita. Tyontekija kokee myds, ettd hén
pystyy kéyttdmaan osaamistaan hyvaksi, ja ettd hdn saa tydyhteisosta tarvittaessa tukea
ja apua. Pitkdkestoinen myonteinen kuormittuminen on seurausta pidempiaikaisesta
tytssd onnistumisesta ja se edistad tyontekijan terveytta ja tyokykya, lisad itseluotta-

musta sekd motivoi kehittymaan ja oppimaan uutta. (Waris 2001, 27-28.)

4.2  Tyon kuormitus- ja voimavaratekijat

Tyon kuormitustekijoillé viitataan kaikkiin tyohon liittyviin tekijéihin, joilla saattaa olla
haitallista vaikutusta tyontekijan hyvinvointiin joko lyhyell& tai pidemmalla tahtaimella.
Henkisi& tyokuormitustekijoitd voi ilmeté itse tyon ohella tydjarjestelyissa, tydymparis-
tossé sekd tydyhteison sosiaalisissa suhteissa. (Lindstrom ym. 2005, 5-6; Paakkonen
ym. 2005, 50.) Tydn kuormitustekijat jaotellaan maaréllisiin ja laadullisiin piirteisiin.
Liiallista kuormitusta kutsutaan ylikuormitukseksi ja liian vahdistd kuormitusta ali-
kuormitukseksi. (Ty6turvallisuuskeskus 2004, 101; Ahola, Kivistd & Vartia 2006, 42.)

Maaréllista ylikuormitusta aiheuttavat erityisesti jatkuva kiire seké liian suuri tydmaara
ja laadullista ristiriitaiset tavoitteet tai liian vaikeat tehtavat. Jos tydssa pitd4 koko ajan
opetella uutta, ei paadse syntymaan tyotd helpottavia rutiineja. (Tyoturvallisuuskeskus
2004, 101; Ahola ym. 2006, 42; Aulanko, Huovinen, Kiikka & Lehtinen 2010, 25;
Manka 2011, 146.) Ylikuormitusta syntyy myos erilaisista ristiriidoista, jotka liittyvat
esimerkiksi tyonkuvan epéselvyyteen, tyopaikan roolijakoon tai epdoikeudenmukaiseen
johtamiseen. TyoOntekijad kuormittavat lisaksi tyohon liittyvd epdvarmuus, jatkuvat
muutokset ja toistuvat riittimattomyyden kokemukset. (Jabe 2010, 53; Kauko-Valli &
Koiranen 2010, 110.)

Alikuormitusta aiheuttavat liian yksinkertaiset ja vaivattomat tyotehtavat, jolloin virik-
keiden puuttuessa aivojen vireystaso laskee ja vaarana on tyéhon kyllastyminen. Tyo-
hon tarttuminen saattaa muuttua vaikeaksi, jos tyotehtdvid on liian véhan ja tyontekija

turhautuu helpommin, jos hén ei péédse kayttam&&n osaamistaan hyvéksi. Myos ali-
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kuormittuminen on yksil6llista ja hyvin rauhallinen ty6 on toisille mielekkdampaa kuin
toisille. (Aulanko ym. 2010, 25; Hakanen 2011, 21.)

Tyon voimavaratekijat liittyvat muun muassa tydtehtaviin ja tyopaikan sosiaalisiin suh-
teisiin. Ty6tehtaviin ja tyojarjestelyihin liittyvat esimerkiksi tyon hallinta, vaikutusmah-
dollisuudet, kehittymis- ja etenemismahdollisuudet seké itsendisyys. Sosiaaliset voima-
varat sisdltdvat muun muassa tyoyhteison vuorovaikutussuhteet sekd tyoGtovereilta ja
esimieheltd saadun tuen ja arvostuksen. Yksilolliset voimavarat ovat myos téarkeitd, ku-
ten fyysinen ja henkinen terveys, persoonallisuus ja kyky hallita itseen kohdistuvaa
kuormitusta. Yksi tyon kannalta tdrkeimmistd on ammatillinen osaaminen ja sen jatkuva
kehittaminen. (Demerouti, Nachreiner, Bakker & Schaufeli 2001, 501-502; Schaufeli &
Bakker 2004, 296; Ahola ym. 2006, 49; Xanthopoulou ym. 2007, 766; Soini 2009, 90;
Pursio 2010, 62; Manka 2011, 145-146.) Erilaiset voimavaratekijat auttavat tyontekijaa
vastaamaan paremmin tyon vaatimuksiin, hallitsemaan tyon aiheuttamaa henkista
kuormitusta sekd oppimaan uutta ja kehittyméaan (Demerouti ym. 2001, 501; Schaufeli
& Bakker 2004, 296; Hakanen 2005, 255).

Tyontekija kohtaa paivittain erilaisia vaatimuksia tydssaan. Tyontekijan hyvinvoinnin ja
terveyden kannalta oleellista on, koetaanko vaatimukset myonteisind voimavaratekijoi-
na vai kielteisind kuormitustekijoind. Muun muassa tyon hallinta, vaikutusmahdollisuu-
det seké esimieheltd saatu tuki tasapainottelevat ndiden kahden vaihtoehdon vililla jat-
kuvasti muuttuvana prosessina. Vaikka tyon vaatimukset ovat parhaimmillaan tydssa
jaksamista edistavid voimavaratekijoitd, rinnastetaan ne yleensd kuormitustekijoihin.
(Suomen Mielenterveysseura 2006, 22; Jabe 2010, 106.)

mavarat mallissa (TV-TV; Job Demands-Resources Model) (Demerouti ym. 2001).
TV-TV mallin mukaan kaikki tyohon liittyvat ominaisuudet voidaan jakaa tyon vaati-
muksiin ja voimavaroihin (kuvio 1). Myonteisiin seurauksiin johtavaa ketjua kutsutaan
tyéhyvinvoinnin motivaatiopoluksi (the motivational process). Tyon tarjotessa riittavas-
ti voimavaroja kasvaa tyontekijan mahdollisuus kokea tyon imua ja onnistua tygssaan.
Kielteisiin seurauksiin johtavaa ketjua kutsutaan energiapoluksi (the energetic process).
TyoOn vaatimusten ollessa liian suuria tyon tarjoamiin voimavaroihin nédhden voi tyonte-
kija uupua ja sairastua. Kuviossa 1 havainnollistetaan, kuinka tyon voimavaratekijat

ovat kielteisessa yhteydessa tyduupumukseen ja tyduupumus on Kielteisessd yhteydessé
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myonteisiin seurauksiin kuten tyohon sitoutumiseen. (Demerouti ym. 2001, 499; Schau-
feli & Bakker 2004, 295-298; Hakanen 2005, 254-255, 258; Hakanen 2011, 103-105.)

kielteisid seurauksia

tyon vaatimukset tyduupumus mm. heikentynyt
terveys
tyon ty6n imu myonteisid seurauksia,

voimavaratekijit mm. ty0ssa suoriutu-

minen, ty6hon
sitoutuminen

KUVIO 1. Tyon vaatimukset-tyon voimavarat (TV-TV) malli (Schaufeli & Bakker
2004; Hakanen 2011, 105)

TV-TV mallin ketjut eivat ole toisistaan riippumattomia tai sulje toisiaan kokonaan
pois. Tyon vaatimuksetkin voivat lisatd tydhyvinvointia, mikali annetut haasteet koetaan
innostaviksi ja mielekkaiksi. Haasteellisuus on tydssa tarkeéda, mutta tarvittavien voima-
varojen riittdvyys on talléin varmistettava. Tyon muuttuessa muuttuvat myos siihen
kohdistuvat vaatimukset ja k&ytossa olevat voimavarat, minka vuoksi niitd on koko ajan
kehitettdvad vastaamaan tydelaman tarpeisiin. (Demerouti ym. 2001, 501; Hakanen 2011,
106-108.) Hyvinvointia edistavien voimavarojen tunnistaminen ja yllapitaminen seka
hyvinvointia uhkaavien kuormitustekijoiden ennaltaehkéisy ja poistaminen tyosta ovat
tarkeitd toimenpiteitd tyohyvinvointia kehitettdessa (Kamardinen 2009a, 11; Pursio
2010, 61).

4.3 Pitkakestoisen haitallisen kuormittumisen seurauksia

Mikali tydnantaja pyrkii saavuttamaan tulosta vain tyotahtia lisaédmaélla ja tyontekijoita
vahentamalla, tyontekijat ylikuormittuvat ja tyonteosta tulee tehottomampaa. Tehotto-
muus heikentd4 suoraan tulosta ja néin kielteinen noidankeh& on valmis. (Aulanko ym.
2010, 139.) Haitallinen kuormittuminen aiheuttaa tyon maarén ja laadun heikkenemista,

hévikin kasvua, keskittymisvaikeuksia ja unohtelua. Keskittymisvaikeudet lisaavét eri-
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laisten virheiden maarad, jotka puolestaan lisdavét tapaturmien todennakdisyytta. Hai-
tallisen kuormittumisen pitkittyessa omasta kéytoksesta ja ulkonddstd huolehtiminen
saattaa herpaantua. (Tyoturvallisuuskeskus 2007, 34.) Pitk&aikainen haitallinen kuor-
mittuminen aiheuttaa jatkuvia kielteisia ajatuksia tyostd, ja niistd on vaikea péaasta va-
paa-ajallakaan eroon. TyoOpaikalle l&hteminen saattaa tuntua erittdin epdmiellyttavélta ja
vaikealta. (Waris 2001, 26, 29.) Pitkittynyt haitallinen kuormittuminen lisaa tyontekijén
halukkuutta vaihtaa tyopaikkaa tai jopa kokonaan alaa (Aulanko ym. 2010, 136).

Stressi on elimiston tyypillinen tapa kertoa liiallisesta kuormittumisesta. Stressioireita
syntyy yksilon voimavarojen ja ympériston vaatimusten ollessa pitk&&n epétasapainossa
eli pitkékestoisen haitallisen kuormittumisen seurauksena. (Soini 2009, 78.) Stressin
oireita ilmenee niin kayttaytymisessd, ajattelussa kuin tunteidenkin tasolla. Stressi vai-
kuttaa myos fyysiseen terveyteen ja voi ilmeté erilaisina psykosomaattisina sairauksina
kuten padnséarkynd, unettomuutena ja vatsavaivoina. Pitkittyessaan stressi altistaa yksi-
I6n vakavammille sairauksille, kuten sydan- ja verisuonitaudeille sekd migreenille.
Stressiin liittyvia henkisié oireita ovat muun muassa jannitystilat, artyneisyys, aloiteky-
vyttdmyys, ahdistuneisuus ja levottomuus. Stressi aiheuttaa liséksi tyytyméattomyyden ja
epavarmuuden tunteita, eristdytymistd sek& ajatusten urautumista iké&vien asioiden ym-
pérille. Uni- ja keskittymisongelmien lisdéntyessa elamanilo véhitellen katoaa ja tyoky-
ky alenee. (Soini 2009, 78; Aulanko ym. 2010, 27; Jabe 2010, 58-59.)

Koska ihmisten stressinsietokyky vaihtelee yksil6llisesti, myds stressioireet ilmenevat
monin eri tavoin. Toiset karsivat enemman fyysisista ja toiset taas henkisisté oireista.
Jokaisen tulisi pyrkié tunnistamaan omat stressioireensa ja tarkkailemaan niiden esiin-
tymistd, jotta omaa kuormittumista voisi vahitellen oppia hallitsemaan. (Waris 2001,
29.) Elaméntavat vaikuttavat myds sairauksien syntyyn ja erityisesti epaterveelliset ruo-
kailutottumukset, tupakointi, alkoholin liiallinen k&ytté seka liikunnan tai unen puute

lisddvét vaaraa sairastua (Lindstrom ym. 2002, 16).

Stressid on laadullisesti erilaista eik& kaikki stressi ole pahasta. Tdmén vuoksi on térke-
aa erottaa hyddyllinen ja haitallinen stressi toisistaan. Hyoédyllinen stressi auttaa ihmista
hyvéén suoritukseen tiukassa tilanteessa seka pitad ajattelun ja aistit valppaina. Stressi
muuttuu haitalliseksi silloin, kun se pitkittyy ja kuormittaa liikaa héiriten ajattelua ja
toimintaa. (Kauko-Valli & Koiranen 2010, 109.) Lyhytkestoisesta stressista tulisi voida

palautua nopeasti takaisin normaalitilaan. Kuormittumisen pitkittyessé on stressioireista
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palautuminen vaikeampaa ja oireista tulee pahimmillaan pysyvid. Pidempiaikainen

stressi voi johtaa lopulta uupumukseen. (Aulanko ym. 2010, 27.)

Tybuupumukseen vaikuttavat samanaikaisesti monet erilaiset tekijat, mutta sitd edesaut-
tavat erityisesti tyohon liittyva epavarmuus, kiire seka vaarin asetetut tavoitteet. Tyo-
uupumukseen liitetddn perinteisesti kolme erityistd laadullista ominaisuutta: jatkuva
vasymys, kyynisyys ja ammatillisen itsetunnon heikkeneminen. Uupumisasteinen vé-
symys on hyvin kokonaisvaltaista, eiké siihen auta uni tai lepadminen. Kyynisyys on
puolestaan yksilén henkinen suojelukeino kasitella vélinpitamattomyyden ja etéisyyden
avulla liian suuriksi kasvaneita ongelmia. Uupunut henkild kokee my6s omien vaiku-
tusmahdollisuuksiensa lopullisesti kadonneen. Ammatillisesti tyontekija kokee ep&on-
nistuneensa taysin ja olevansa huonompi tyontekija kuin tyétoverinsa. Tyosuoritusten
heikentyessd tunne omasta taitamattomuudesta vain vahvistuu. (Enzmann, Schaufeli,
Janssen & Rozeman 1998, 331-332; Waris 2001, 53; Ahola ym. 2006, 46-47; Soini
2009, 78.)

Tybuupumus heijastuu elaman kaikille alueille ja vaikuttaa tyon ohella erityisesti ihmi-
sen sosiaalisiin suhteisiin. Tarkeint stressin ja uupumuksen hoidossa on ennaltaehkai-
sy, mutta koskaan ei ole lilan myohaisté hakea apua. Mikéli haitallista kuormittumista ei
hoideta asianmukaisella tavalla, on vaarana lopulta tydeldmasta poistuminen. (Waris
2001, 29.) Vuonna 2007 joka kolmannen tyokyvyttoémyyselakkeen syyné oli mielenter-
veyshéirid kuten masennus ja nuorten osuus oli tdstd huomattavan suuri. Ty6hyvinvoin-
nin heikkeneminen aiheuttaa asiantuntijoiden mukaan vuosittain noin 24 miljardin eu-
ron kustannukset. (Aulanko ym. 2010, 138.)
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5 HENKISET TYOKUORMITUSTEKIJAT RAVINTOLATYOSSA JA NII-
DEN HALLINTA

5.1 Ravintolatyon vaatimukset

Tyon vaatimusten suhteen tyontekijélla tulisi olla selked kuva siit4, mitd hanelta tyos-
séan odotetaan. Se helpottaa tyotehtévien suorittamista ja vahentaa erilaisten ristiriitojen
syntya tyopaikalla. (Waris 2001, 44.) Ravintola-alalla tyontekijat kohtaavat monenlaisia
vaatimuksia tydssadn. Ravintolatyontekijan tulee samanaikaisesti hallita isompia koko-
naisuuksia sek& myds monia pienempid yksityiskohtia. Palveluammatissa tydskentele-
valta asiakaspalvelijalta vaaditaan hyviéd vuorovaikutustaitoja, ripeytta seké hyvaa muis-

tia ja havainnointikykya. (Ty6turvallisuuskeskus 2007, 33.)

Ravintolatyd on ruuhka-aikoina hyvin kiireistd, mink& vuoksi tyontekijalta vaaditaan
nopeita liikkeitd ja paatoksia sekd hyvid hermoja ja stressinsietokykya. Tyd on usein
pirstaleista, silla samanaikaisesti voi joutua tekemadn useampia tehtdvid, joita voi myos
joutua véhan vélia keskeyttamaan (Tyoturvallisuuskeskus 2007, 33). Ravintola-alalle on
tyypillistd myos tyon fyysinen kuormittavuus. Tyopaiva vietetédan pitkélti jalkojen péal-
Ia ja tydhon kuuluu erilaisten painavien taakkojen nostelua ja siirtelyd. Myos fyysinen

kuormittavuus vaikuttaa henkiseen hyvinvointiin.

Ravintola-alalle on tavallista pitkat tyopéivéat ja jatkuvat ylitydt. Lindstromin ym.
(2002) mukaan 12 tunnin tydpaivan jalkeen tapaturmariski kaksinkertaistuu verrattuna
normaaliin kahdeksan tunnin tyopéaivaan. Pidempi tyopéiva altistaa luonnollisesti myos
pidemmalle kuormitusajalle. Tyontekoon kéytetty aika on aina pois muusta elamasta,
kuten sosiaalisten suhteiden yllapidosta tai levon maarastd. Omiin ty6aikoihin liittyvilla
vaikutusmahdollisuuksilla on merkitysta, sill& stressioireet lisd&ntyvat olennaisesti, mi-

kéli vaikutusmahdollisuudet ovat heikot. (Lindstrom ym. 2002, 19.)

Ravintolatydssé on tyypillistd, ettd tyOajat poikkeavat normaalista paivétyostad. Tyotd
tehd&én eniten iltaisin ja viikonloppuisin sek& paljon myds yleisten lomien ja juhlapyhi-
en aikaan. Lindstrémin ym. (2002) mukaan poikkeavat tytajat heikentdvét erityisesti
tyontekijan vireystilaa, silld elimiston normaali vuorokausirytmi sekoaa. Vasyneena

tyontekijé tekee enemman virheitd ja altistuu helpommin tapaturmille. Epésdénnéllinen
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ja normaalista poikkeava ty6aika hankaloittaa usein tyontekijan sosiaalista elaméa ja luo
haasteita tyon ja perhe-eldmén yhteensovittamisessa. (Lindstrom ym. 2002, 19-20.)
Terveyden kannalta olisi parasta tyoskennell& normaalin vuorokausirytmin mukaisesti
paivésaikaan. Ravintola-alalla vuoroty6 on kuitenkin valttaméatont, silla palvelua tarvi-
taan ldhes vuorokauden ympdri ja erityisesti iltaisin. Luontaisen vuorokausirytmin
muuttaminen ei ole helppoa ja vuorotyosta voi aiheutua monenlaisia ongelmia, kuten
unettomuutta, vasymysté ja stressid. Nama tekijat vaikuttavat heikentavésti tyosuorituk-

seen ja lisaavat tyotapaturmariskia. (Aulanko ym. 2010, 111.)

Myo0s ravintola-alalla tyonantaja voi pyrkid tehostamaan tyontekoa véhentamélla tyo-
voimaa. Taméan seurauksena jaljelle jadvien tyontekijoiden tyoémaara kasvaa ja Kiire
lisadntyy. Sekd suuri tyomaara ettd Kiire aiheuttavat pitk&dan jatkuessaan haitallista
kuormittumista ja heikentavét tyon laatua. Kiirettd on helpompi sietédd, jos ty6é on vaih-
televaa sisaltden sopivassa suhteessa vaativampia ja yksinkertaisempia tehtavia. Alimi-
toitetun henkilékunnan on usein tehtavé ylitoita ja tyostd tulee helposti joustamatonta.
Yllattavien tilanteiden, kuten akillisten sairastumisten tai ruuhkahuippujen varalle ei
pystytd valmistautumaan, joten niisté selviaminen voi olla vaikeaa. Ylity6t ja kiire voi-
vat johtua myos tyon huonosta organisoinnista. Tydyhteisod ja toimintatapoja tulisi ke-
hittaa entistd toimivammiksi ennakoimalla, suunnittelemalla ja asettamalla asiat tarkeys-
jarjestykseen. On térkeaa selvittdd mista ylity6t ja kiire johtuvat, jotta niihin voidaan
puuttua oikeanlaisilla korjaavilla toimenpiteilla. Kiire kuuluu osaksi elamaa, mutta pit-
kaaikainen hallitsematon kiire ja liian tiukat aikataulut aiheuttavat riittdmattomyyden
tunnetta ja kuormittavat turhaan. (Nummelin 2008, 22, 24-25; Rauramo 2008, 55-56;
Tilev ym. 2009, 16-17.)

Wariksen (2001) mukaan kuormittumista voi pyrkid hallitsemaan joko aktiivisesti tai
passiivisesti ja hallintakeinot voivat kohdistua tilanteesta riippuen joko itseen tai ympa-
ristoon. Passiiviset hallintakeinot toimivat huonosti pidemmalla tahtdimell&, mutta niista
voi saada hetkellistd helpotusta vaikeaan tilanteeseen. Tyypillisid passiivisia hallinta-
keinoja ovat erilaiset suhteuttamisharhat, jolloin todellisuuden hédmaértyessa suhteelli-
suudentaju muuttuu ja asiat saatetaan kokea johtuvan taysin itsesté tai vastavuoroisesti
vain muista ihmisista. (Waris 2001, 31, 38.)

Tyontekijéa voi tyon vaatimusten kuormittaessa pyrkia aktiivisesti hallitsemaan tilannet-

ta asettamalla omat tavoitteet mahdollisimman jarkevasti. Tyontekijan itselleen asetta-
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mat vaatimukset ja tavoitteet voivat olla vaarin mitoitettu joko omaan tasoon tai tyopai-
kan olosuhteisiin ndhden. Tyontekij& kokee turhautumista tavoitteiden ollessa liian kor-
kealla tai matalalla. Liian korkeat tavoitteet johtavat nopeasti uupumukseen ja lilan ma-
talat tavoitteet estavat tyontekijad kehittymasté ja oppimasta uutta. Kuormittumisen hal-
litsemiseksi tyontekijan on pyrittdva jatkuvasti kehittdméan itseddn ja omia voimavaro-
jaan. Jotta tyonantajan asettamat tavoitteet tulisi mitoitettua mahdollisimman jarkevasti,
tulisi yrityksen johdon kuunnella tavoitteita asetettaessa my6s tyontekijad. Tavoitteiden
tarkeys tyontekijalle itselleen vaikuttaa ratkaisevasti tydhyvinvointiin, joten tyontekijén

tulee uskoa voivansa selviytyé tavoitteistaan. (Waris 2001, 33—34; Nummelin 2008, 31.)

Tyontekijéén itseensé kohdistuva aktiivinen hallintakeino on my®os riittavé tyosté palau-
tuminen. Soinin (2009) mukaan tydaikoihin ja taukoihin vaikuttaminen edistaa tyonteki-
jan toimintakykya ja auttaa palautumaan rasituksista. Henkinen kuormittuminen rasittaa
eniten aivoja ja mieltd, joista onkin pidettdva hyvéa huolta. Aivoissa tapahtuu tyon kan-
nalta tarkeitd asioita kuten ajattelu, muistaminen, oppiminen, tarkkaavaisuus ja ongel-
manratkaisu. (Soini 2009, 76.) Vapaa-ajalla tulisi voida rentoutua ja virkistya mielek-
kaiden harrastusten ja levon avulla. Rentoutuminen onnistuu parhaiten tekemélla jotakin
mahdollisimman paljon omasta tydsta poikkeavaa mahdollisimman erilaisessa ymparis-
tossa. (Riikonen 2006, 82; Aulanko ym. 2010, 28.) Koska ihminen on mielen ja kehon
muodostama tiivis kokonaisuus, auttaa mielenterveyden hallinnassa myos fyysisen kun-

non yllapitdminen saannéllisen liikunnan avulla (Waris 2001, 34).

5.2 Tyon hallinta ja vaikutusmahdollisuudet

Tyontekijalle on tyohyvinvoinnin kannalta erittdin tarkeéd, ettd hallinnan tunne tyossé
séilyy. Tunne saavutetaan parhaiten, kun tyon kuormittavuus on tasapainossa tyonteki-
jan voimavarojen ja suorituskyvyn kanssa. Tyo6ta tulisi olla juuri sopivasti ja sen tulisi
sisaltdad sopivassa suhteessa haasteita ja virikkeitd. (Waris 2001, 19.) Tyon hallintaan
kuuluu oleellisesti oman osaamisen hyvaksikéyttdminen ja jatkuva kehittdminen. Hal-
linnan tunnetta parantavat hyvét vaikutusmahdollisuudet oman tyén suunnitteluun ja

tyohon kohdistuvien paatosten tekemiseen. (Ahola ym. 2006, 42; Nummelin 2008, 16.)

Tyon hallinnan kannalta on tarkeaa, ettd tyontekijalla on selked kuva tyotehtévistaan ja

tyon vaatimuksista. Hallinnan tunnetta parantavat tyontekijan omien odotusten saavut-
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taminen, tydmotivaatio seka hyvét vuorovaikutustaidot. Tyén hallittavuuden tunteeseen
vaikuttavat liséksi kaikki tilannekohtaiset tekijat ja tyontekijan oma tulkinta, minka
vuoksi tunne vaihtelee tilanteiden muuttuessa. Erityisesti haastavissa tilanteissa hallin-
nan tunne on helpointa sdilyttda joustavan ja myonteisen asenteen sekd aktiivisen on-

gelmanratkaisun avulla. (Nummelin 2008, 29-30.)

Tyon hallinnan tunnetta heikent&d epédvarmuus omaa tyonkuvaa, tydoloja tai niissé ta-
pahtuvia muutoksia kohtaan. Liséksi yleinen talouden heikko tilanne liséa epavarmuutta
toiden jatkumisen suhteen ja pelkoa jopa tydpaikan menettamisestd. Tyon maéraaikai-
suus on myos yksi merkittavé syy epavarmuudelle. Ma&rdaikaisessa tygsuhteessa oleva
tyontekija ei aina uskalla puolustaa oikeuksiaan tydpaikalla yhtd vahvasti kuin vakitui-
sessa tyosuhteessa oleva henkild. Myds tyopaikan menettdmisen pelko ja siitd aiheutu-
vat taloudelliset vaikeudet passivoivat tyontekijaa. Tyon maaraaikaisuus, patkiytyminen
ja vastentahtoiset siirrot yksikostd toiseen lisdavét henkistd kuormittumista. Tutkimus-
ten mukaan madraaikaiset tyontekijat kokevat myos, etteivdt he padse vaikuttamaan
tyojarjestelyihin yhtd paljon kuin vakituiset tyontekijat. (Mauno & Kinnunen 2005,
168-169, 191-192.)

Nykypaivana kova kilpailu vaatii tyonantajia ja tyontekijoita jatkuvasti kehittymaan.
Osaamisen edistaminen on suuri kilpailuetu ja siksi tyota pyritdédn muokkaamaan tyon-
tekijan edellytyksille paremmin sopivaksi. Tyota paremmin organisoimalla tyon vaati-
mustasoa voidaan yksil6llisesti raataloida. (Lindstrom ym. 2002, 18.) Mikali tyotehtavia
on liikaa, niitd voidaan pyrkid vahentdmaan ja jos niitd taas on liian v&han, voidaan niita
lisatd. Liian vaativaa tyota voidaan mahdollisuuksien mukaan pyrkia keventamaan kar-
simalla vaikeat tehtdvat ja yksinkertaiseen tyohon puolestaan pyrkia lisédmaéan haasta-
vampia tehtdvid. Myos sopivana pidetty kuormitus voi muuttua ajan mittaan alikuormit-
tavaksi, kun tyontekijan taidot kehittyvat. Tyotehtdvien monipuolistaminen ja vaihtele-
vuus sekad erilaiset tehtavakierrot lisadvéat tyon mielekkyytta ja tydssé jaksamista. (Waris
2001, 20; Tyoturvallisuuskeskus 2004, 114; Sillanpéa 2009, 105.)

Henkistd kuormittumista voi pyrkié aktiivisesti hallitsemaan kartuttamalla omia tietoja
ja taitoja. Koulutuksen ja lisdperehdytyksen avulla tunne tyon hallittavuudesta paranee.
Tyon kannalta merkityksellisten asioiden muuttuessa on uusien tietojen saavutettava
tyontekija mahdollisimman nopeasti, jotta tyon suorittaminen ei hairiinny. Ymparistoon

suuntautuvaa aktiivista toimintaa on omaan tyohon vaikuttaminen. Jokaisella tyopaikal-
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la tulee olla jonkin verran séatelymahdollisuuksia, joiden avulla tyéntekija voi helpottaa
toidensa jarjestelyjd. Tyontekijan kannattaa ottaa selvad omista vaikutus- ja sdatelymah-
dollisuuksistaan. Taukojen tarkoitus on jaksottaa tyota ja antaa tyontekijalle mahdolli-
suus elpyé tyon aiheuttamasta rasituksesta. Tyontekijan tulee kuunnella omaa jaksamis-
taan ja pyrkia kayttaméaan ja kehittdmaan omia voimavarojaan aktiivisesti. Myonteisen
asenteen ja itsensé arvostamisen avulla on helpompi selvita erilaisista vastoinkaymisis-
t4. (Waris 2001, 33-35.)

Tyon hallintaan ja vaikutusmahdollisuuksiin voi vaikuttaa passiivisesti sosiaalisista ti-
lanteista vetdytymalld tai niin sanotulla hiljaisella osallistumisella. Toisinaan rooliristi-
riitojen esiintyessa on helpointa pyrkia vélttaméaén véliaikaisesti kontaktia joidenkin
tyotovereiden kanssa. Kuormittunut henkilé voi myods pysya hiljaa tilanteissa, joissa
tarvittaisiin kaikkien mielipiteitad. Tallainen kayttaytyminen voi johtua esimerkiksi pe-
losta tai ylirasituksesta ja tuntua parhaalta mahdolliselta ratkaisulta. (Waris 2001, 38—
39.)

Passiivista kuormittumisen hallintaa edustavat myds ongelmien kieltdminen ja yleinen
piittaamattomuus. Tyontekija voi pyrkiéd viimeiseen asti vélttelemadn ongelmiaan, eiké
tarpeestaan huolimatta hakeudu esimerkiksi ammattiauttajan puheille. Ongelmien kiel-
tdminen on usein helpompaa kuin niihin puuttuminen. Ihminen saattaa alkaa suhtautua
valinpitamattomasti itselle tarkeita asioita kohtaan, jotta niiden mahdollinen menettami-
nen ei tuntuisi niin pahalta. Ihmisyyteen kuuluu olennaisesti myos tunteiden ilmaisemi-
nen. Asiakaspalvelutydssa joutuu usein tukahduttamaan todelliset tunteensa. Tdma voi
olla terveydelle haitallista, minkd vuoksi tunteet pitdisikin voida purkaa ja késitella
myO6hemmin esimerkiksi keskustelemalla tyétovereiden tai esimiehen kanssa. (Waris
2001, 39.)

5.3 Henkilostojohtamisen vaikutus tyohyvinvointiin

Hyvé johtaminen on ty6paikalla tdrke&é tulostavoitteiden saavuttamisen ja kannatta-
vuuden varmistamisen lisaksi tyohyvinvoinnin rakentamisessa. Esimiehell&d on tarked
rooli tydn organisoinnissa, laadunvalvonnassa ja tyokaytantdjen kehittdmisessa. Nama
ovat jatkuvia prosesseja, jotka vaativat paljon huomiota ja vaikuttavat tyontekijoiden
hyvinvointiin. Toimivalla tydpaikalla hyvéksytyt toimintatavat ja halutut tavoitteet ovat
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kaikkien tiedossa ja ilmapiiri on keskusteleva ja avoin. (Suomen Mielenterveysseura
2006, 25.) Suomen Mielenterveysseuran julkaisussa johtamisen merkitys hyvinvoinnin

kannalta ilmaistaan erittdin havainnollisesti:

Mahdollistava tyokulttuuri on keskeisimpia tyohyvinvointia edistavia asi-
oita. Sité ei ole ilman mahdollistavaa johtajuutta. Epédkunnioittava suhtau-
tuminen henkil0stoon naivettéd tyoyhteisod, kun taas kannustava, avoin ja
kunnioittava johtaminen tukee hyvinvointia ja havahtumisen mahdolli-
suuksia. (Suomen Mielenterveysseura 2006, 25-26.)

Johdon ja esimiesten rooli on ensisijaisen tarkeéd haitallisen kuormittumisen ennaltaeh-
kaisyssa. Tyontekijoiden tulee voida luottaa esimiehiin, ja tarvittaessa uskaltaa esittéa
eridvidkin mielipiteitd tarkeista asioista. (Tyo6turvallisuuskeskus 2004, 113-114.) Esi-
miehen tulee omalla esimerkilld&n rohkaista tyoyhteison jasenid myonteiseen jamék-
kyyteen vuorovaikutustilanteissa. Tyontekijoiden tulee voida puolustaa omia oikeuksi-
aan seka ilmaista perusteltuja mielipiteitd ilman pelkoa ikévista seurauksista. (Erasalo
2008, 130.)

NyKkyisin esimiehid kannustetaan vuorovaikutteiseen johtamiseen, joka perustuu tyonte-
kijan ja esimiehen avoimeen keskusteluun ja vuorovaikutukseen sekd molemminpuoli-
seen kunnioitukseen ja luottamukseen (Manka 2011, 96). Esimiesten vastuulla on tyo-
yhteison yleinen toimivuus seka terveellinen ja turvallinen tydymparisto. Erilaisten tyo-
jarjestelyjen kehittdmisessa ja toteuttamisessa tyontekijoiden mielipiteet ja kehitysehdo-
tukset on hyva ottaa huomioon. Esimiesten tulee olla kiinnostuneita tydntekijoiden
mahdollisuudesta hyvéaan tyontekoon esimerkiksi tyon joustavuuden ja sédatelymahdolli-
suuksien avulla. Tyontekijoiden tulee voida tarpeen tullen saadelld tyotehtaviin kulutet-
tua aikaa, taukojen pitdmistd, tyon jaksotusta ja tyodsta aiheutuvaa kuormittumista. (Au-
lanko ym. 2010, 123-124.) Johdon tulee varmistaa, ettd tyontekijoiden voimavaroja on
tyotehtavien vaatimuksiin nahden tarpeeksi, ja ettd ne on mitoitettu oikein (Manka
2011, 114).

Hyva esimies auttaa ja tukee tyontekijoité tarvittaessa sekd antaa asianmukaista palau-
tetta tyostd. Epdonnistumisen hetkelld palaute auttaa tyontekijoitd oppimaan ja kehitty-
madn sekd vahvistamaan ammatti-identiteettiddn. Ammattitaitoinen esimies Kkiitta
myds hyvin tehdystd tyosta kannustaen ja motivoiden tyontekijoita eteenpéin. Esimie-
hen tuki ja kiitos ovat erittdin tarkeitd tyontekijoiden jaksamisen kannalta ja osoittavat

esimiehen arvostavan heit4 ja heidan tyopanostaan. Tukea antava ja auttava johtamis-
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kulttuuri edistéa tyontekijoiden uskollisuutta ja parantaa taten kilpailukykyéa. (Riikonen
2006, 80; Suomen Mielenterveysseura 2006, 14; Erésalo 2008, 127; Aulanko ym. 2010,
122)

Tyontekijoiden tyohyvinvointia ja tydssa jaksamista edistdd erityisesti esimiehen tasa-
puolinen ja oikeudenmukainen johtamistapa. Tasapuolinen kohtelu tarkoittaa tyonteki-
joiden tarkastelua yksil6ind ja tdmé&n huomioimista tyGssa osaamistason ja toimintaky-
vyn suhteen. Esimiehen tulisi myds toimia siten, ettd tyontekijoille syntyy kuva oikeu-
denmukaisesta toiminnasta. Keskeisid oikeudenmukaisuuden piirteita ovat avoimuus,
luotettavuus ja puolueettomuus. Tydyhteisdssd noudatettavien sadntdjen ja periaatteiden
tulee olla selkeét ja samat kaikille. T&h&n kuuluu my6s ihmisten erilaisuuden hyvaksy-
minen ja syrjinnan vastustaminen kaikissa tilanteissa. (Aulanko ym. 2010, 122, 124—
125.) Tutkimusten mukaan oikeudenmukaisessa tyodpaikassa tyontekija on motivoi-
tuneempi ja sitoutuneempi tyohonsa sekd saa tyossadn aikaan laadukkaampaa jalked.
Oikeudenmukaisuus edistaa terveyttd ja vahent&a sairauspoissaolojen maaréaa. (Oksanen
2008, 12.)

Tyo6yhteison arvot tulevat hyvin esille ty6- ja johtamistavoissa, ja tyontekijat motivoitu-
vat erityisesti tehdessddn ty0td omaan arvomaailmaansa sopivassa yrityksessa. Alaisilla
on myds vastuu hyvinvoivan tydyhteison rakentamisessa, mutta suunnanndyttajia ovat
johto ja esimiehet. Heidén esimerkkinsa heijastuu yleensé suoraan tyontekijoiden toi-
mintaan ja on siksi tarked. (Suomen Mielenterveysseura 2006, 8, 26—27.) My0s esimies-
ten on pidettdva huolta henkisesta hyvinvoinnistaan, silld stressaantuminen heijastuu

nopeasti tydntekijoihin huonontuneen johtamisen vuoksi (Nummelin 2008, 26-27).

Tyontekijéalle on haitallisen kuormittumisen hallinnassa erittdin tarke&a tyotovereilta ja
esimieheltd saatu tuki ja apu. Tyontekijan jaksamista parantaa myos erityisesti tyoyhtei-
son muilta jaseniltd saatu arvostus ja hyvaksyntd. Tyontekoon tulee joustavuutta, kun
asioista voidaan keskustella tyotovereiden kanssa ja tarvittaessa vaihtaa tyorooleja, -
tehtdvia tai -vuoroja. Esimiehen kanssa tulee voida puhua luottamuksellisesti tydhdn
liittyvista mieltd painavista asioista. Henkisen hyvinvoinnin jarkkyessa huolista ja mur-
heista kannattaa yrittdd puhua myos jonkun l&heisen tai ammattiauttajan kanssa. On-
gelmat on hyva pyrkié selvittdam&an mahdollisimman nopeasti, jotta ne eivat paisu liian
suuriksi. (Waris 2001, 34-36.)
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6 AIEMPIA RAVINTOLA-ALAN TUTKIMUKSIA TYOHYVINVOINNISTA

6.1 Tydolot ja hyvinvointi matkailu- ja ravintola-alalla -tutkimus

Matkailu- ja ravintola-alan tyontekijoiden tydoloja ja hyvinvointia tutkittiin vuonna
2008 laajalla postikyselylla. Tutkimus toteutettiin osana neljan palvelualan tutkimusta
yhdessa Tyoterveyslaitoksen, Palvelualojen ammattiliitto PAM ry:n ja Matkailu- ja ra-
vintolapalvelut MaRa ry:n kanssa. Kyselytutkimukseen osallistui 1082 henkildd, jotka
jaettiin tyotehtavan perusteella keittiotyontekijoihin, salityontekijoihin ja vuoropéélli-
koihin. (Tilev ym. 2009, 2, 5.)

Tyobhyvinvointia kartoitettiin tutkimuksessa arvioimalla stressituntemusten yleisyytta.
Stressi méariteltiin tutkimuksessa jannittyneisyyttd, levottomuutta, hermostuneisuutta,
ahdistuneisuutta tai univaikeuksia sisaltavaksi tilaksi. Viidesosa vastanneista koki tél-
laista stressia melko tai erittdin paljon. Yksittéisista oireista yleisimpia olivat jatkuva
vasymys (35 %), unettomuus (22 %) seka hermostuneisuus ja ajatusten katkeilu (14 %).
Suuri osa tyontekijoista (71 %) vastasi kokevansa vahintdén kerran viikossa tyon imua.
Tyon imun tuntemuksiin liittyy vahvasti tunne tydskentelysté itselle oikealla alalla ja

seitseman Kymmenesta vastaajasta ajattelikin néin. (Tilev ym. 2009, 9-10.)

Kaksi kolmasosaa vastaajista oli tehnyt edellisen vuoden aikana ylitdita. Léhes kolmas-
osa vastaajista ilmoitti tekevansa ylitoita sadnnollisesti joka kuukausi. Joka kolmas vas-
taajista myos kertoi tekevansa ylitdita ilman korvausta satunnaisesti ja 14 % saannolli-
sesti joka kuukausi. Tutkimuksen mukaan tydtehtdvien niin vaatiessa tai esimiehen
pyynnosta tydaikojen suhteen joustaa vahintaan kerran kuukaudessa 65 % ja kerran vii-
kossa 40 % tyontekijoista. Tallainen tuotannollinen jousto on ravintola-alalla jopa kaksi
kertaa yleisempaa kuin muilla palvelualoilla. Henkilokohtaisista syisté tydaikoihinsa voi
vaikuttaa melko tai erittéin paljon 42 % tyontekijoistd, mik& on saman verran kuin muil-
la palvelualoilla. Vaikutusmahdollisuudet itse& koskeviin asioihin koki erittdin tai mel-
ko hyviksi 41 % vastaajista. Viidennes tyontekijoista koki vaikutusmahdollisuudet kui-
tenkin melko tai erittéin vahaisiksi. (Tilev ym. 2009, 12-13, 17.)

Taukojen pitdmiseen ei alan tyontekijoilla ole tdmén tutkimuksen mukaan aina aikaa.

Vain 15 % tyontekijoista piti kaikki tyoehtosopimuksen méérittelemét tauot. Jopa 45 %
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vastaajista kertoi pitdneensa tauot tarkoitettua lyhyempin tai ei pitanyt niitd lainkaan.
Muilla palvelualoilla vastaava luku on yli puolet pienempi (21 %). My®0s kiirettd koe-
taan matkailu ja ravintola-alalla muita palvelualoja enemman. Yli puolet vastaajista
koki kiirettd melko tai hyvin usein. Joka kolmas vastaaja koki kiireen johtuvan henkil6-
kunnan liian véhdisesta madarastd, mutta toisaalta jopa viidennes arvioi sen johtuvan

tyontekijoiden liiallisesta velvollisuudentunnosta. (Tilev ym. 2009, 13, 16.)

Esimiestydskentelyé selvitettdessd 56 % vastaajista kertoi saavansa tarvittaessa esimie-
heltd paljon apua ja tukea. Vain véhan apua ja tukea oli saanut 17 % vastaajista. Hyvés-
t& tyosuorituksesta koki saavansa tunnustusta esimiehelté aina tai hyvin usein 77 % vuo-
ropéallikoista ja 65 % muista tyontekijoistd. Yli puolet vastanneista kertoi esimiehen
toimivan oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti aina tai hyvin usein. Viidennes vastaajista
koki esimiehen toimivan ndin melko harvoin tai ei koskaan. 39 % vastaajista koki pal-
jon parannettavaa nykyisissa johtamistavoissa. 35 % vastaajista kertoi omalla tyopaikal-
la kannustettavan kehittdmaén omia tyooloja ja -tapoja ja jopa 75 % vastaajista kertoi
tekevansd mielellaén aloitteita niita koskien. (Tilev ym. 2009, 23-24, 28-29.)

6.2 Muita tutkimuksia

Liemaa (2011) tutki opinnadytetydssaan tyontekijoiden hyvinvointia Tyodolot ja hyvin-
vointi matkailu- ja ravintola-alalla -tutkimuksen pohjalta. Liemaan tutkimukseen osal-
listui 65 henkil6& hotelli- ja ravintola-alalta. Vastaajat olivat kokeneet viimeisen puolen
vuoden aikana henkisista oireista eniten ajatusten katkeilemista (46 %), jatkuvaa vasy-
mysta (38 %), unettomuutta (31 %) ja asioiden unohtelua (29 %). Stressioireita vastaa-
jista koki erittéin paljon 7 %, melko paljon 11 % ja jonkin verran 31 %. Ty0ajoissa
joustivat esimiehen pyynnosta yli puolet viikoittain ja 39 % kuukausittain tai sitd har-
vemmin. Yksilolliseen tydaikajoustoon pystyi vaikuttamaan erittdin tai melko paljon 40
% vastaajista, jossain méaéarin ldhes puolet ja 15 % melko véhan tai ei ollenkaan. Lahes
kaikki kokivat tyoté hallitsevaa Kiirettd. 18 % vastaajista koki kiiretta hyvin usein, 43 %
melko usein ja 37 % silloin t&lléin. (Liemaa 2011, 33, 36-37.)

Vastaajat kokivat saavansa esimiehelté tarvittaessa tukea. 86 % vastasi saavansa tukea
vahintdan jonkin verran ja vain 14 % sai vahan tai ei lainkaan tukea. Esimies kohteli

oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti hyvin usein tai aina 50 % ja melko usein 35 % vas-



27

taajista. Kuitenkin 14 % vastaajista koki oikeudenmukaisuutta melko harvoin tai ei kos-
kaan. Vaikka Liemaan tutkimuksen otos oli pieni verrattuna Tyoterveyslaitoksen vas-
taavaan tutkimukseen, on silti huolestuttavaa kuinka esimerkiksi ajatusten katkeilemi-
nen oli noussut 14 %:sta 46 %:iin. Kiirettd oli havaittavissa jo vuonna 2008 ja samoin
sitd koettiin vuonna 2011. (Liemaa 2011, 38-39, 41-42.)

Merilahti ja Karjunen (2012) tutkivat opinndytetydssaan ravintolatyontekijoiden ja ra-
vintola-alan esimiesten tyohyvinvointia. Kyselytutkimukseen osallistui yhteensd 22
henkildd. 63 % vastaajista oli tdysin tai jokseenkin samaa mielta siitd, ettd he pystyivét
vaikuttamaan tyonsé siséltoon. 32 % oli jokseenkin eri mieltd vaikutusmahdollisuuksis-
taan. 86 % vastaajista oli taysin tai jokseenkin samaa mielta siitd, ett4 heidan tydpanos-
taan arvostetaan. Suurin osa (95 %) vastaajista koki tyonsa kiireiseksi. Kuitenkaan ku-
kaan ei ollut tdysin samaa mielta siitd, etta Kiire on stressaavaa. Jokseenkin samaa miel-
t& kiireen stressaavuudesta oli 27 % vastaajista ja jokseenkin eri mieltd puolet vastaajis-
ta. 23 %:a vastaajista ei kiire stressannut lainkaan. (Merilahti & Karjunen 2012, 31, 33,
35,37)

Aiempien tutkimusten perusteella tyo on ravintola-alalla hyvin kiireista, sill& suuri osa
tyontekijoista kokee kiirettd usein. Alalla tehdd&dn myds paljon ylitoitd, joista osa ilman
korvausta. Lahes puolet ravintolatydntekijoista ei ehdi pitdmaan tarkoituksenmukaisia
taukoja ja vasymysta seka stressioireita esiintyy useilla tyontekijoilla. Enemmisto ravin-
tolatyontekijoista kokee voivansa vaikuttaa omaan tyohonsa, mutta osan mielesté vaiku-
tusmahdollisuuksia ei juuri ole. Esimiesten toiminta jakaa ravintolatyontekijoiden mie-
lipiteitd, silla toiset pitdvat esimiehid oikeudenmukaisina ja tasapuolisina sekéd tukea

antavina ja arvostavina, mutta toiset toivovat johtamistapoihin kehitystéa.
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7 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Ravintolatyontekijéiden henkistd kuormittumista tutkittiin kvantitatiivisella eli maaréalli-
selld kyselytutkimuksella. Tutkimusta varten laadittiin kyselylomake (liite 1), joka poh-
jautui Tyoterveyslaitoksen QPSNordic -yleiskyselyyn (Elo ym. 2001). QPSNordic on
pohjoismainen tyon psyykkisten ja sosiaalisten tekijoiden kartoittamiseen kaytetty kyse-
ly, joka sopii erityisen hyvin apuvalineeksi esimerkiksi tyon ja terveyden valista suhdet-
ta selvitettdessa. QPSNordic- kysely sisaltdd monivalintakysymyksia, jotka liittyvat
muun muassa tyon vaatimuksiin, hallintaan, vaikutusmahdollisuuksiin ja henkilostojoh-
tamiseen. QPSNordic on laadittu kysely-palautemenetelmalld ja sitd testattiin kaytan-
ndssa kyselyn kehittdmisvaiheessa. QPSNordic -kyselyyn vastasi kehittamisvaiheessa
yhteensd 2010 henkildd vuosina 1997 ja 1998 eri aloilta niin Suomesta, Ruotsista, Nor-
jasta kuin Tanskastakin. (Elo ym. 2001, 7, 19.) Yleiskyselyn tuloksia kaytetadn vertai-
luaineistona tdmén tutkimuksen tuloksia tulkittaessa. QPSNordic -kyselya apuna kéytta-
en varmistettiin tahén tutkimukseen kysymysten ja vastausvaihtoehtojen ammattimainen

sisaltd seka vertailuaineiston saatavuus.

Kyselytutkimus jarjestettiin yhteistytssa Palvelualojen ammattiliitto PAM ry:n ja Tam-
pereen ammattikorkeakoulun kanssa. PAM ry:n hotelli- ja ravintola-alan osaston
(PAMT705) edustajat lahettivat verkkokyselyn 500:Ile osastoon kuuluvalle tydntekijélle,
jotka poimittiin sattumanvaraisesti osaston jasenrekisteristd. Myohemmin l&hetetysta
muistutusviestistd huolimatta vastauksia tuli todella vahan ja td&man vuoksi verkko-
kysely lahetettiin viela osaston uusille jasenille sekda Tampereen ammattikorkeakoulun
restonomiopiskelijoille kahdesti. Potentiaalisia kyselyyn vastaajia oli karkean arvion
mukaan noin 600 ja vastauksia kyselyyn saatiin yhteensa 49 kappaletta. N&in ollen vas-
tausprosentiksi tuli noin 12 %.

Kyselytutkimuksen saatteessa kerrottiin tutkimuksen luonteesta ja taustoista seké perus-
teltiin kyselyyn vastaamisen tarpeellisuutta. Kyselyn kerrottiin olevan térked, silla sen
avulla voidaan kehittdd tyontekijoiden tydympéristod ja tyoskentelyoloja yha parem-
miksi. Tutkimuksen aluksi tiedusteltiin vastaajien taustatietoja, joihin kuului sukupuoli,
ikd, ammattinimike, tydskentelyaika nykyisessa tyOpaikassa ja -tehtdvéssa seka tyo-

suhde- ja tydaikamuoto.
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Tutkimuksen varsinaiset kysymykset olivat monivalintakysymyksié, jotka oli muotoiltu
mahdollisimman selkeasti ja ytimekka&sti. Alkuperéisestd QPSNordic -kyselysté poike-
ten kysymykset esitettiin kysyvdn muodon sijasta toteavina. Toteavat kysymykset on
helposti ymmarrettavié ja niihin on siksi helppo vastata. Monivalintakysymysten vasta-
usvaihtoehdot olivat 1=erittdin harvoin tai ei koskaan, 2=melko harvoin, 3=silloin tél-
16in, 4=melko usein ja 5=hyvin usein tai aina. N&istd vastaajien tuli valita mielestdén
paras vaihtoehto. Vastausvaihtoehdot on muotoiltu onnistuneesti, silla viisiportaisella
vastausasteikolla vastaajat kertovat itsestaan ja tydstdadn enemman kuin pelkkien kylla ja
ei -vastausten avulla. Esimerkiksi vaittdman ”pidan tyotini mielekkdana” kohdalla hen-
kilon vastatessa “hyvin usein tai aina”, hin vastaa sekd “kylld”, ettd tarkentaa vastausta
vield ajallisesti. Vastaus "melko usein” kertoo myods myoOnteisestd vastauksesta, mutta
mukana on enemman varauksellisuutta kuin edellisessé esimerkissa. Monivalintakysy-

mysten vastauksista laskettiin Microsoft Excel -ohjelmalla keskiarvot ja keskihajonnat.
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8 TUTKIMUSTULOKSET

Kyselytutkimukseen osallistui yhteensa 49 ravintola-alan tyontekijaa, joista 86 % oli
naisia (n=42) ja 14 % miehia (n=7). Vastaajien ikéhajonta oli 19-51 -vuotta ja keski-ik&
27,6 vuotta. Vastaajat jaettiin tasaisesti kolmeen ikdryhméén: 18-23 -vuotiaita oli 35 %,
24-29 -vuotiaita 43 % sekd 30 -vuotiaita ja sitd vanhempia 22 % vastaajista. Ammat-
tinimiketta selvitettiin avoimella kysymyksella ja vastaajien kayttamista erilaisista ni-
mikkeistd muodostettiin nelja ryhméaéa: esimiehet (20 % vastaajista), keittiotyontekijat
(22 %), salityontekijat (24 %) sek& muut (33 %). Esimiehet -ryhmaan kuului 1&hinna
ravintola-, keittio- ja vuoropéallikoita, keittiotyontekijoihin kokkeja ja salityontekijoihin
tarjoilijoita. Ryhmaan “muut” kuuluivat loput tydntekijat, joita ei voitu suoranaisesti

lokeroida edelld mainittuihin ryhmiin.

Taustatiedoissa selvitettiin vastaajien tyoskentelyaikaa nykyisessé tyOpaikassa ja -
tehtdvassd. Molempiin muodostettiin kolme ryhméé: 0-2 vuotta, yli 2 vuotta — alle 5
vuotta ja 5 vuotta tai enemman. 55 % vastaajista on tydskennellyt nykyisessa tydpaikas-
sa korkeintaan kaksi vuotta ja 18 % viisi vuotta tai kauemmin. 27 % vastaajista on tyos-
kennellyt nykyisessé tyopaikassaan yli kaksi, mutta alle viisi vuotta (kuvio 2). Nykyi-
sessd tyodtehtdvassd on toiminut korkeintaan kaksi vuotta 61 % vastaajista ja viisi vuotta
tai kauemmin 16 % vastaajista. 22 % ravintolatyontekijoista on tydskennellyt nykyises-

sé tyotehtavassa yli kaksi vuotta, mutta alle viisi vuotta (kuvio 3).

Tybpaikka Tyotehtdva

80
0 20 40 60

0-2v
yli2v-alle5v - yli2v-alleSv
Sv tai yli - 5v tai yli -

KUVIO 2. Tyoskentely nykyisessa KUVIO 3. Tyoskentely nykyisessa

tyGpaikassa ty6tehtavassa
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Taustatiedoissa Kkartoitettiin vastaajien tyésuhde- ja tydaikamuotoa. Tydsuhdemuotona
yli puolella (55 %) vastaajista oli vakituinen tydsuhde ja joka kymmenes vastasi olevan-
sa madraaikaisessa tydsuhteessa. Jopa 35 % vastaajista on tarvittaessa tyoéhon kutsutta-
via tyontekijoitd. 55 % vastaajista kertoi tydaikamuodokseen kaksivuorotyén, 12 %
sédannollisen péivatyon ja 2 % sadnnollisen iltatyon. Lahes kolmannes (31 %) vastaajista
valitsi tydaikamuodokseen vaihtoehdon “jokin muu”. Tarkentavia vastauksia olivat

muun muassa vaihteleva tarpeen mukaan”, silloin télloin tarvittaessa”, “viikonloppu-

ty0” ja ’epéasddnnollinen tyo”.

Ty6suhdemuoto vaihtelee suuresti eri ammattiryhmien vélilla. Vakituisessa tydsuhtees-
sa tydskentelee esimiehista 90 %, keittiotyontekijoistd 64 % ja salityontekijoistd 33 %.
Tarvittaessa tyohon kutsuttavia on salityontekijoista 58 % ja ryhmasta “muut” 50 %.
Keittiotyontekijoistd 18 % on tarvittaessa tyohon kutsuttavia ja saman verran tydskente-
lee maaraaikaisessa tyosuhteessa (kuvio 4). My0os iélla on vaikutusta tydsuhdemuotoon.
18-23 -vuotiaiden ryhmadssé on eniten tarvittaessa tyohon kutsuttavia ja luku pienenee
ian lisdantyessa. Vastaavasti vakituisten tydsuhteiden maara kasvaa tyontekijoiden ian

karttuessa (kuvio 5).

Ty6suhdemuoto Ty6suhdemuoto
Esimies
s 18-23
‘é Keittio ~
£ sali w 4
< = |
Muut 30- .
0% 20% 40% 60% 80% 100% 0% 0% 4% 0% 8% 100%
% %
B vakituinen  mééraaikainen M tarvittaessa ™ yakituinen ™ méariaikainen ™ tavittaessa
KUVIO 4. Tyésuhdemuoto eri KUVIO 5. Tydsuhdemuoto eri
ammattiryhmissa ikdryhmissa

Monivalintakysymysten vastausasteikko oli muotoa 1=erittdin harvoin tai ei koskaan —
5=hyvin usein tai aina. Vastauksista laskettiin keskiarvot ja keskihajonnat. Keskiarvot

ilmaisevat vastausten jakauman keskikohdan. Keskihajontaluvut kertovat puolestaan
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vastausten yhtenevéisyydestd. Mitd pienempi keskihajontaluku on, sitd yhtenevadisem-

maét vastaukset kaikkien vastaajien kesken ovat (taulukko 1).

TAULUKKO 1. Monivalintakysymysten keskiarvot ja keskihajonnat

Kysymys Keskiarvo Keskihajonta
1-5

1. Voin kayttaa tietojani ja 3,92 1,02

taitojani tyossani

2. Tyoni on haasteellista 3,47 1,00

3. Pidan tyotani mielekkdana 3,53 1,04

4. Minun taytyy tehda ylitoita 3,20 1,04

5. Minulla on liikaa t6ita 2,65 0,83

6. Joudun tydskentelemaan 4,22 0,74

nopeasti (Kiire)

7. Olen tyytyvainen tekemani 4,00 0,58

tyon laatuun

8. Olen tyytyvainen suoritta- 3,82 0,83

mani tydn maaraan

9. Voin vaikuttaa tydmaaraani 3,27 1,11

10. Voin itse paattaa, milloin 2,59 1,04

pidan taukoja

11. Voin vaikuttaa tyoni kan- 2,80 1,08

nalta tarkeisiin paatoksiin

12. Saan tarvittaessa tukea ja 3,53 1,12

apua tyossani lahiesimieheltani

13. Lahiesimieheni arvostaa 3,51 1,16

saavutuksiani tyossani

14. Lahiesimieheni rohkaisee 2,96 1,24

minua sanomaan mielipiteeni,

kun olemme jostakin asiasta

eri mieltéd

15. Lahiesimieheni kohtelee 3,63 1,15

tyontekijoita oikeudenmukai-

sesti ja tasapuolisesti

16. Koen, etta minun ja la- 2,22 1,25

hiesimieheni valinen suhde on
stressaava

Kuviossa 6 on esitetty tietojen ja taitojen kayttdmisen seka tyon haasteellisuuden ja mie-

lekkyyden osalta vastausten jakautuminen eri vastausvaihtoehtojen valilla. Tietojen ja

taitojen kayttdminen tydssa onnistui vahintddn melko usein 70 % vastaajista. Haasteelli-

suutta ja mielekkyytta koettiin hyvin samankaltaisesti, silla vahintaan silloin t&lléin mo-

lempia kokivat 82 % vastaajista.



50% -
40% -
30% -

20% -
10% - .;
0% .

erittdin  melko  silloin  melko  hyvin
harvoin harvoin talléin  usein usein tai

tai ei aina
koskaan

tiedot ja taidot
M haasteellisuus

B mielekkyys

KUVIO 6. Tietojen ja taitojen kayttaminen, haasteellisuus ja mielekkyys

33

Kuviossa 7 on esitetty ian vaikutus mielekkyyden kokemiseen tydssa. Mielekkyytta

koki melko tai hyvin usein yli 30-vuotiaiden ryhméssa 73 % ja 18-23 -vuotiaiden ryh-

massd 47 % vastaajista. 24-29 -vuotiaiden ryhméssa mielekkyyden kokemukset olivat

vahaisimpié. Tyon koki mielekkaéksi melko tai erittdin harvoin 29 % vastaajista ja ai-

noastaan tassa ryhméssé vastattiin tdhan kysymykseen myos “erittdin harvoin tai ei kos-

kaan”.

Tyon mielekkyys

18-23
24-29

=

0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %
%

Ika (v)

M erittdin harvoin tai ei koskaan = melko harvoin
M silloin talloin m melko usein

M hyvin usein tai aina

KUVIO 7. Mielekkyyden kokeminen eri ikdryhmissa

Ylitoihin, liialliseen tyémadréén ja kiireeseen liittyvét vastaukset nékyvat kuviossa 8.

Ylitoita joutui tekemé&an ainakin silloin t&lloin 74 % vastaajista. Liikaa t6it4 oli melko

tai hyvin usein vain 12 %:lla vastaajista, kun taas 43 % koki tdita olevan liikaa melko

tai erittdin harvoin. Kiiretta koki vahintd&dn melko usein 86 % ja hyvin usein tai aina 39

% vastaajista.
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tai ei usein vin-

aina

KUVIO 8. Ylitdiden tekeminen, liiallinen tydmaara ja kiire

Kuviosta 9 ndhdaan tyon hallintaan liittyvien vastausten jakautuminen eri vastausvaih-
toehtojen vélilla. Tehdyn tyon laatuun oli tyytyvaisia melko tai hyvin usein 87 % ja suo-
ritetun tyon maaraan 67 % vastaajista. Kaikki vastaajat kokivat tyytyvaisyytta seka tyon

laatuun ettd maaraan jossakin maarin, silld kukaan ei vastannut néihin kysymyksiin
erittain harvoin tai ei koskaan”.
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20% M laatu
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erittdin melko silloin  melko hyvin

harvoin harvoin tdlléin usein  usein

tai ei tai aina
koskaan

KUVIO 9. Tyytyvaisyys tyon laatuun ja maaraan

Tyo6hon liittyvid vaikutusmahdollisuuksia kartoitettiin kysymyksilla tyomééarastd, tauko-
jen ajankohdasta ja tarkeistd paatoksistd. Tyoméaaraan pystyi vaikuttamaan melko tai
hyvin usein 40 % ja melko tai erittdin harvoin 26 % vastaajista. L&hes puolet ravintola-
tyontekijoista pystyi vaikuttamaan taukoihinsa melko tai erittdin harvoin. Tyon kannalta

tarkeisiin péatoksiin koki voivansa vaikuttaa véhintaan silloin talléin 59 % vastaajista
(kuvio 10).
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KUVIO 10. Vaikutusmahdollisuus tydméaéaraén, taukoihin ja paatoksiin

Taukojen ajankohtaan pystyi esimiehistd vaikuttamaan melko tai hyvin usein 60 % vas-
taajista. Muista ryhmistd kukaan ei voinut vaikuttaa taukoihinsa ”hyvin usein tai aina”,
ja vain muutama vastaaja pystyi vaikuttamaan taukoihinsa melko usein. Noin puolet
keittio- ja salityontekijoistd ja 63 % ryhmaéstd “muut” pystyi vaikuttamaan taukoihin

melko tai erittdin harvoin (kuvio 11).

Tauot

Esimies
Keittio
Sali |
Muut : j :

0% 20% 40 % 60 % 80%  100%
%

Ammatti

M erittdin harvoin tai ei koskaan ® melko harvoin
M silloin talloin H melko usein

M hyvin usein tai aina

KUVIO 11. Taukoihin vaikuttaminen eri ammattiryhmissé

Kuviossa 12 on esitetty tyésuhdemuodon ja tarkeisiin paatoksiin vaikuttamisen yhteytta.
Vakituisista tyontekijoistd koki voivansa vaikuttaa paatoksiin vahintaan silloin tallin
70 % vastaajista, madradaikaisista 40 % ja tarvittaessa tyohon kutsuttavista 47 %. Tarvit-
taessa tyohon kutsuttavista 24 % vastasi voivansa vaikuttaa paatoksiin erittdin harvoin

tai ei koskaan.
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KUVIO 12. Paatoksiin vaikuttaminen eri tydsuhdemuodoissa

Kuviossa 13 on kuvattu esimiestukeen, arvostukseen ja oikeudenmukaisuuteen liittyvien
vastausten suhteellinen jakautuminen. Esimieheltd koki saavansa tarvittaessa tukea ja
apua ainakin silloin talléin 80 % vastaajista. 61 % vastaajista koki puolestaan esimiehen
arvostavan tyontekijan saavutuksia tyossa melko tai hyvin usein. Esimies kohteli tyon-
tekijoitd oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti 71 %:n mielesta melko tai hyvin usein.

Henkilostojohtamista koskeviin kysymyksiin jatti vastaamatta yksi henkild.
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40% -

30% A

20%
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KUVIO 13. Esimiehen tuki, arvostus ja oikeudenmukaisuus
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Henkilostjohtamisen viimeinen kysymys késitteli tyontekijan ja ldhiesimiehen valisen
suhteen stressaavuutta. 61 % vastaajista koki suhteen stressaavaksi melko tai erittain

harvoin, 20 % silloin talldin ja 16 % melko tai hyvin usein (kuvio 14).

hyvinusein tai

aina ei vastausta P
6% erittain

0,
\ 2% harvoin tai ei
koskaan
39 %

melko usein
10 %

silloin talléin
20%

melko harvoin
23 %

KUVIO 14. Stressaava suhde esimiehen kanssa
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9 JOHTOPAATOKSET JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

Tutkimustuloksia tulkittaessa on aina oltava varauksellinen saatujen tulosten suhteen.
Lahtokohtana toki on, ettd vastaajat ovat ymmarténeet kysymykset samoin kuin kysely-
tutkimuksen laatija ja vastanneet kysymyksiin harkitusti ja totuudenmukaisesti. Vaikka
tutkijalla on vaitiolovelvollisuus tuloksista, ei silti valttamatta uskalleta vastata aivan
rehellisesti. Tuloksia tulkittaessa on myds muistettava erilaisten virheiden ja tilantee-
seen vaikuttavien hairiotekijoiden mahdollisuus. Tutkimukseen osallistuneiden henki-
I6iden vastauksiin saattavat vaikuttaa muun muassa mielen- ja terveydentila kyselyyn
vastaamisen hetkelld sek& kyselyn ajankohta ja vallitsevat ympéristotekijat. Koska kyse-
ly tehdéén itsendisesti, ei vastaajalla ole mahdollisuutta kysyéa epéselvista kohdista kyse-
lyn laatijalta eikéd kyselyn laatija voi kysya vastaajilta tarvittaessa tarkentavia lisakysy-
myksid. Tutkimusaineiston (n=49) pienuudesta johtuen tuloksista voitiin tehdd vain
suuntaa antavia johtopéaatoksié.

Taustatiedot eivat tarjonneet yllatyksid sukupuolen ja ikdjakauman suhteen. Ravintola-
ala on perinteisesti hyvin naisvaltaista ja my0s tdhan tutkimukseen vastanneista valtaosa
oli naisia. Alalla on paljon nuorta tydvoimaa, mik& nédkyy myos tdman kyselyn aineis-
tosta. Vastaajien nuoreen ikaan sopii myods se, kuinka yli puolet vastaajista on tydsken-
nellyt nykyisessa tydpaikassa ja -tehtavéssa vasta korkeintaan kaksi vuotta. Tyotehtavan
kestoon saattaa liittyd vaarinymmarrys: tarkoituksena tyotehtdvéssa toimimisessa oli
kartoittaa kyseiselld ammattinimikkeelld toimiminen kaiken kaikkiaan elaméan aikana,
mutta mahdollisesti osa vastaajista on késittanyt kysymyksen koskemaan nykyisen tyo-
paikan nykyista tyotehtdvaa. Tama voi osaltaan selittaa sitd, miksi vastaukset tydpaikan

ja -tehtévén suhteen muodostuivat niin samankaltaisiksi.

Vaikka yli puolet tyontekijoistd on vakituisessa tydsuhteessa, on erityisesti tarvittaessa
tyohon kutsuttavien maara erittdin suuri (35 % vastaajista). Virallisesti tallaiset tyosuh-
teet luetaan madraaikaisiksi tydsuhteiksi, mutta tyontekijan kannalta on tarvittaessa tyo-
hon kutsuttava heikommassa asemassa kuin perinteisessa maaraaikaisessa tyosuhteessa
tyoskenteleva. Méérdaikaisessa tydsuhteessa tyontekija tietdd koska toitd on ja kauanko
ne kestavéat. Tarvittaessa tydohon kutsuttavien tydajat ovat hyvin epésaannolliset. Tiedus-
teltaessa tydaikamuotoa, monet vastasivat epasaannollisen tyon. Vastaajien nuoresta

iastd voi paatelld, ettd osa tyOskentelee tarvittaessa tychon kutsuttavina esimerkiksi
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opiskelujen ohella ja tdman vuoksi ty0ajat ovat hyvin epdsaanndlliset. Monivalintaky-

symysten keskiarvot ja keskihajonnat tdmén tutkimuksen ja vertailuaineistona kaytetyn

QPSNordic -yleiskyselyn osalta on esitetty taulukossa 2.

TAULUKKO 2. Tutkimuksen ja vertailuaineiston (QPSN) keskiarvot (ka) ja keskiha-

jonnat (kh) (Elo ym. 2001, 57, 59, 61, 63)

Kysymys

Tyon vaatimukset
1. tiedot ja taidot
2. haasteellisuus

3. mielekkyys

4. ylitoita

5. liikaa toita

6. kiire

Tyon hallinta ja vaiku-
tusmahdollisuudet
7. tyon laatu

8. tydbn mééara

9. ty0maéara

10. tauot

11. tarkedt paatokset
Henkildstojohtaminen
12. tuki ja apu

13. arvostus

14. mielipiteen ilmaisu
15. oikeudenmukaisuus

16. stressaava suhde

Tutkimus
(ka)

3,92
3,47
3,53
3,20
2,65
4,22

4,00
3,82
3,27
2,59
2,80

3,53
3,51
2,96
3,63
2,22

Tutkimus

(kh)

1,02
1,00
1,04
1,04
0,83
0,74

0,58
0,83
1,11
1,04
1,08

1,12
1,16
1,24
1,15
1,25

QPSN (ka)

4,10
3,65
4,07
2,72
3,34
3,73

3,96
3,78
2,45
2,98
2,95

3,47
3,21
2,78
3,79
1,80

QPSN (kh)

1,02
1,02
0,93
1,17
1,02
0,92

0,68
0,86
1,13
1,46
1,07

1,17
1,17
1,19
1,01
0,95

Tyon vaatimuksiin liittyvissd kysymyksissd ravintolatyontekijoiden vastaukset jaivat

jonkin verran vertailuaineiston vastauksia heikommiksi. Ainoastaan tyon maéran suh-

teen ravintolatyontekijat kokivat tilanteen paremmaksi kuin QPSNordic -yleiskyselyyn

vastanneet. Tietojen ja taitojen kayttdminen sekd tyon haasteellisuus jaivat kuitenkin

vain véhan yleiskyselyn tuloksista ja olivat muutenkin keskimaaréista arvosanaa kolme
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parempia. Mielekkyyden kokemisessa jaatiin kuitenkin selvasti vertailuaineiston kes-
kiarvon alapuolelle. Mielekkyyden kokemusten puuttuminen ty6std vaikuttaa heikenta-
vasti tyohyvinvointiin. Mielekkyyttd voidaan pyrkia lisédméan tyotd monipuolistamalla.
Tyontekijoille olisi hyvé antaa mahdollisuuksien mukaan erilaisia ja eritasoisia tehtévia
tyopdivan aikana. Tyon kokeminen mielekkadksi ja haasteelliseksi kulkivat ldhes ident-
tisesti k&si k&dessé ravintolatyontekijoiden vastauksissa. Mielekkyyden lisdamiseksi
tulee siis tydssa olla myos haasteita. Tyohyvinvointia edistdd mahdollisuus kehittyd ja

oppia uutta, mihin kuuluu oleellisesti sopiva haasteellisuus.

Taulukosta 2 nahdaan, kuinka ylitoita koskevassa kysymyksessa keskiarvo nousi ar-
vosanan kolme ylapuolelle ja korkeammaksi kuin vertailuaineistossa. Ylitoita tehdaén
ravintola-alalle tyypillisesti vahintaan silloin talléin. Ylitdiden kohdalla erityisen tarke-
aa on, jaako tyontekija ylitdihin mielelldén vai vasten tahtoaan tyonantajan pakottama-
na. Lisaksi tarkedé on, maksetaanko ylitdiden tekemisesta korvaus vai joutuuko tyonte-
kija venymaan tyopaivan jalkeen ilmaiseksi. Asianmukainen korvaus tehdysté tydsta on

tyoémotivaation ja tydssa jaksamisen kannalta erittain tarkeaa.

Tutkimuksen perusteella ravintolatyontekijoilld on sopivasti t6itd, silld ”minulla on lii-
kaa t6itd” -kysymyksen keskiarvo jéi arvosanan kolme alapuolelle ja huomattavasti ver-
tailuaineiston keskiarvoa pienemmaksi. Ravintola-alalla tydskentely on usein Kiireisté,
ja tdma kay ilmi myos ravintolatyontekijoiden vastauksista. Vastaajat joutuivat tydsken-
telem&&n nopeasti eli kokivat kiirettd tygssaan selvésti vertailuaineistoa enemman (tau-
lukko 2).

Tyon hallintaan liittyvissa kysymyksissa ei tullut merkittavaa eroa ravintolatyontekijoi-
den ja QPSNordic -yleiskyselyn vastausten vélille. Erittdin myonteisté kuitenkin on, etta
ravintolatyontekijat olivat keskimaarin tyytyvédisempié seka tyon laatuun ettd maaraan
kuin vertailuaineistoon vastanneet. VVastaukset olivat myds hyvin yhtendisia, silla keski-
hajonnat olivat suhteellisen alhaisia. Taulukosta 2 selviad, ettd vaikutusmahdollisuudet
tyomaéaaréan, taukojen ajankohtaan seka téarkeisiin paatoksiin jaivat padsaantoisesti alle
keskimaéaraisen arvosanan kolme sekd téssé tutkimuksessa ettd QPSNordic -kyselyssa.
Ravintolatyontekijat pystyivat kuitenkin vaikuttamaan tyémaaraénsé hieman vertailuai-
neistoa paremmin. Tarkeisiin paatoksiin pystyttiin tutkimuksessa vaikuttamaan lahes
yht& hyvin kuin vertailuaineistossa. Ristiintaulukointi osoitti, ettd p&atoksiin pystyivat
vaikuttamaan parhaiten vakituisessa tyosuhteessa olevat tyontekijat (kuvio 12). Tulos
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tukee aikaisempia tutkimuksia siitd, kuinka mééraaikaiset tyontekijat kokevat vaikutus-

mahdollisuudet ajoittain vakituisia tyontekijoita heikommiksi.

Taulukosta 2 nahdaéan, kuinka taukojen ajankohtaan pystyttiin vaikuttamaan aiempien
tutkimusten tapaan huonosti, ja etta ravintolatyontekijoiden keskiarvo jéi vertailuaineis-
ton keskiarvoa alhaisemmaksi. Tutkimuksen keskihajonta oli vertailuaineistoon ndhden
pienempi, mik& kertoo vastausten yhtenevéisyydesté. Ristiintaulukoimalla selvisi, ett&
esimiehet pystyvat vaikuttamaan taukojensa ajankohtaan muita ryhmia paremmin. Yli
puolet muista tyontekijoista pystyi vaikuttamaan taukoihinsa vain melko tai erittain har-
voin (kuvio 11). Taukojen ajankohtaan vaikuttaminen on luonnollisesti vaikeaa, jos
tyossd koetaan jatkuvaa Kiirettd. Vastauksista ei suoraan selvid ehtivatkoé tyontekijat
pitdd taukoja lopulta lainkaan, mutta tyostd elpymisen kannalta on huolestuttavaa jo se,
ettei niitd ehditd pitdméaén silloin kun siihen tunnetaan tarvetta. Tyontekijoiden hyvin-

vointi ja tyon laatu karsivat, mikali suunniteltuja taukoja ei pystyta pitamaan.

Henkildstdjohtamiseen liittyvissa kysymyksissa ravintolatyontekijoiden esimiehet pér-
jasivat paremmin kuin vertailuaineistoon vastanneiden esimiehet. Myonteista on, etta
vastaajat kokivat paésaantoisesti esimiehen toiminnan keskimadréisté arvosanaa kolme
paremmaksi. Erityisesti esimieheltd saadussa arvostuksessa péastiin parempaan tulok-
seen kuin QPSNordic -yleiskyselyssa. Eridvan mielipiteen ilmaisussa ravintolatyonteki-
jat jaivat niukasti arvosanan kolme alapuolelle, mutta péaésivat parempaan tulokseen
kuin yleiskyselyyn vastanneet. Esimiehen oikeudenmukaisuutta ja tasapuolisuutta kar-
toittaneessa kysymyksessa jaatiin hieman vertailuaineiston keskiarvon alapuolelle.
Myos keskihajonta oli tdssa kohdassa yleiskyselya suurempaa, mika kertoo ravintola-

tyontekijoiden vastauksissa olleen enemman hajontaa (taulukko 2).

Ravintolatyontekijat kokivat suhteen l&dhiesimieheen stressaavammaksi kuin vertailuai-
neistoon vastanneet. Tdmé oli hieman ristiriitaista verrattuna muihin esimiehen toimin-
taa kasitteleviin kysymyksiin, joissa ravintolatyontekijat parjasivat keskimaarin vertai-
luaineistoa paremmin. On toki huomioitava, ettd ravintolatyontekijoidenkin keskiarvo
jai viimeisessa kohdassa selvésti arvosanan kolme alapuolelle, ja on siis suhteellisen
hyva. Esimiehen toiminnasta saadut tulokset ovat hyvin myonteisida tyohyvinvoinnin
kannalta. Toimiva henkilostojohtaminen on tarked kuormittumisen hallintakeino ja
muodostuu parhaimmillaan tyontekijéiden hyvinvointia ja tyossa jaksamista edistavaksi

voimavaratekijaksi. Esimiehen tukea antava, arvostava ja oikeudenmukainen kayttay-
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tyminen heijastuu suoraan tyontekijoiden kayttaytymiseen ja vaikuttaa myonteisesti

koko tyoyhteison ilmapiiriin.

Tutkimuksen tulokset olivat péaasaantdisesti samoilla linjoilla aiempien tutkimusten
kanssa. Ravintolatydssé erityisid haasteita ovat kiire ja taukoihin vaikuttamisen vaikeus.
Kiireen kokeminen suureksi ja toisaalta tydmaaran kokeminen sopivaksi aiheutti tutki-
muksessa ristiriitaa. Ravintolatyontekijat kokevat heill& olevan sopivasti toita, he pysty-
vat vaikuttamaan tyomaaréansa keskimaaraista paremmin ja he ovat tyytyvaisia suorit-
tamansa tyon méaaraén. Taman perusteella on erikoista, ettd tyd koetaan niin kiireiseksi.
Myds vertailuaineiston tuloksiin suhteutettuna tulisi ravintolatyontekijoilla olla véhem-
man kiirettd koettuun tydmaaréan nahden.

Kiirettd tulee pyrkid vahentdmaan, silla se heijastuu tydssa taukojen pitdmiseen ja yli-
toiden tekemiseen heikentden tyontekijoiden hyvinvointia. TyOpaikoilla, joissa koetaan
erityisté kiirettd, tulisi tehda kartoitus kiireen aiheuttajista, jotta voidaan ryhtya tarvitta-
viin toimenpiteisiin sen vahentdmiseksi. Lisatyovoiman palkkaaminen ei kustannusten
vuoksi ole tyonantajalle mieluista, mutta voi tarvittaessa helpottaa huomattavasti tyon-
tekijOiden kiirettd ja siitd johtuvia erilaisia haittatekijoitd. Henkildston tyohyvinvoin-
tiselvitys ennen uuden tyontekijén palkkaamista ja esimerkiksi puoli vuotta sen jélkeen

kertoo tyonantajalle uuden tydntekijan tuomista mahdollisista hyodyista.

Koska tyontekijat ilmoittivat kyselyssd tyoméaranséa sopivaksi, voi vastaus Kiireeseen
I6ytyda myos huonosti suunnitelluista tydjarjestelyistd. Tyonantajan tulisi miettid yhdes-
sé tyontekijoiden kanssa miten tyota voitaisiin organisoida entista toimivammaksi. Tyon
paremmalla suunnittelulla, asioiden ennakoinnilla ja tarkeysjarjestykseen asettamisella
saadaan ty0sta joustavampaa ja sujuvampaa. Kiiretté ei toki voida poistaa tyosta koko-
naan, mutta sit4 voidaan edell& mainituin keinoin vahentad. Liséksi kiireen kuormittava
vaikutus vahenee, mikali tyontekijat voivat tydvuoron aikana suorittaa mahdollisimman
vaihtelevasti erilaisia tyotehtavid. Tyontekijat voivat esimerkiksi tehtéavakierron avulla
vaihdella tyopisteité ja -tehtavid. Myos tyontekijoiden valinen kommunikaatio on tarke-

a4, jotta tyonteko olisi mahdollisimman joustavaa ja vaivatonta.

Syy kiireeseen voi loytyd myos tyontekijoiden omista lahtokohdista. Esimiehen tulee
selvittad tyontekijoiden taitotaso ja parantaa sitd tarvittaessa koulutuksen ja lisaperehdy-
tyksen avulla. My6s tydskentelytapoja ja asenteita tyota kohtaan tulee tarkastella ja kes-
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kustella asioista tarvittaessa. Osa tyontekijoista saattaa kokea liiallista velvollisuuden-
tuntoa tyotehtavid kohtaan, mink& vuoksi kiiretta ja tyon kuormittavuutta koetaan hel-
pommin. Tyontekija voi itsekin vaikuttaa tyohyvinvointiinsa kehittdmalla ajattelu- ja
toimintatapojaan, jotka edistavat tyytyvéisyyden ja onnellisuuden kokemuksia. Kaik-
keen ei voi tydpaikalla vaikuttaa, joten myonteinen suhtautuminen asioihin auttaa jak-

samaan arjessa paremmin.

Tyo6hyvinvoinnin edistdmiseksi tulee tyontekijoiden ja tydyhteisdn toimintaa seurata
aktiivisesti ja tyéhyvinvoinnin toteutumista selvittda erilaisten tutkimusten avulla. Esi-
merkiksi kyselyn avulla voivat tyontekijat kertoa asioista nimettdmasti, jos puhuminen
suoraan esimiehelle tuntuu liian vaikealta. Tutkimusten avulla selvidé ty6hyvinvoinnin
todellinen tila tyoyhteisdssd, eikd olla vain tydnantajan mahdollisesti véaristyneiden
kuvitelmien varassa. TyOnantajan kannalta tyohyvinvointi on erittdin monimutkainen
asia juuri sen yksilollisyyden vuoksi. Tyopaikalla on hyva seurata esimerkiksi sairaus-
poissaolojen ja vaihtuvuuden maarid seka erilaisten jannitteiden ja ristiriitojen esiinty-

mista.

Kiireen kokeminen ty6ssa on nykypaivana hyvin yleista ja siksi tulisi kehittdé toimivia
ratkaisuja kiireen véhentamiseksi. Hyva jatkotutkimusaihe olisi esimerkiksi kiireen syi-
hin ja seurauksiin tarkemmin keskittyva tutkimus, jossa kartoitettaisiin myos keinoja
kiireen helpottamiseksi. Mielekkyyden kokemusten puuttuminen tydsta on myds huo-
lestuttavaa, mink& vuoksi tyontekijoiden toivomuksia tyohon liittyvissa asioissa tulisi
selvittad ja miettid keinoja mielekkyyden lisddmiseksi.
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10 POHDINTA

Ravintolatyontekijoiden henkisen kuormittumisen kannalta suurimmat haasteet ovat
tutkimuksen perusteella mielekkyyden kokemusten puuttuminen ja kiireen kokemusten
yleisyys. Kiireen kuormittava vaikutus lisdéntyy entisestdan, mikali tyontekijat eivat
pysty vaikuttamaan taukojensa ajankohtaan tai he joutuvat tekemaan usein ylitdita. Ra-
vintolatyontekijat ovat tyytyvdisia erityisesti tehdyn tyon méaraan ja laatuun. He koke-
vat pystyvénsa vaikuttamaan tyomaaraénsa ja pitavat sitd muutenkin kohtuullisena.

Myos lahiesimiehen toimintaan ollaan keskimaarin tyytyvaisia.

Tyo6ta tulee ravintola-alalla pyrkia kehittdmaan ja kiirettd vahentdmaan, jotta tyontekijat
voisivat mahdollisimman hyvin. Tyodpaikalla tulee kartoittaa juuri sinne sopivat keinot
tyon toimivuuden lisddmiseksi. Tyontekijoita tulee olla riittavasti ja tyon tulee olla hy-
vin organisoitua. Lisaksi tyontekijoiden toimintatavat ja asenteet tulee tarkistaa, ja ty0s-
ta tehdd mahdollisimman monipuolista ja vaihtelevaa. Kiireen helpottuminen, taukojen
pitdmisen mahdollisuus ja ylitdiden vahentyminen lisadvat omalta osaltaan mielekkyy-

den kokemuksia ty6ssa ja edistavat ndin tydhyvinvointia.

Tyoéhyvinvoinnin yllapitaminen ja kehittdminen hyddyttavat seka tyontekijaa etta tyon-
antajaa, silld ne parantavat yrityksen kustannustehokkuutta seké kannattavuutta ja taten
my0s kilpailukykyd. Hyvinvoivan tyontekijan tyon jélki on laadukkaampaa ja hyvéssé
tybymparistossé tyod on sujuvampaa ja nopeampaa. Turvallisessa tydymparistossa sattuu
vahemman tapaturmia ja hyvinvoivalla tydntekijalla on vdhemman poissaoloja. Hyvin-
vointi lisdéd tyomotivaatiota ja sitoutumista tyohon, miké nakyy palvelualoilla myés pa-
rempana asiakaspalveluna. Ty6tapaturmat ja erilaiset poissaolot lisdavat kustannuksia ja
vaikuttavat suoraan tydyhteison ilmapiiriin sek& yrityksen imagoon niin palvelun kuin
tyonkin tarjoajana. (Tyoturvallisuuskeskus 2004, 100; Nummelin 2008, 105; Rauramo
2008, 18-19; Tilev ym. 2009, 30-31; Manka 2011, 38, 42.)

Tarkein tavoite tatd tutkimusta aloitettaessa oli teoreettisen viitekehyksen ja kyselytut-
kimuksen yhdistdminen johdonmukaiseksi kokonaisuudeksi. Tutkimusta tehtéessa eri-
laisten termien asianmukainen kayttd ja aiheen jasentely jarkevaksi kokonaisuudeksi
loivat runsaasti haasteita, mutta lopputulos on tutkijan mielestd onnistunut. Tavoitteena

oli myos laatia tutkimustulosten perusteella kehitysehdotuksia tyeldmaén. Luotettavien
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johtopaatdsten tekeminen ei aineiston pienuuden vuoksi onnistunut, minka vuoksi myos
yleistettavien kehitysehdotusten tekeminen vaikeutui. Tutkimuksessa oli tarkoitus ké&si-
tell& kyselyn tuloksia ja aihetta kokonaisuudessaan puolueettomasti ja tieteellisesti, mi-

ka tutkijan mielesté onnistui Kiitettavasti.

Vaikka tutkimusaineisto jai pieneksi, on 49 vastausta kuitenkin melko hyva maara pie-
nilla resursseilla jarjestetyssa tutkimuksessa. Kyselyn saaneiden vastausinnottomuuteen
on varmasti useita syitd, kuten Kiire, valinpitamattémyys ja tunne asioihin vaikuttamisen
vaikeudesta. Vaikka tyohyvinvointia tydpaikalla haluttaisiinkin kehittda, ei valttamatta
koeta, ettd se tallaiseen tutkimukseen osallistumalla paranisi. Tarkein syy kyselyyn vas-
taamattomuuteen lienee kyselyn vanhanaikainen muotoilutapa. Tutkijan taidot eivat
kyseisella aikataululla riittdneet nykyaikaisen internetkyselyn toteuttamiseen ja Word -

tiedostoon vastaaminen saattoi kyselyn vastaanottajista tuntua liian tyolaalta.

Tutkimuksen toteuttamisessa suurimmiksi haasteiksi muodostuivat tyon alussa sopiva
aiheen rajaaminen ja tyon viimeistelyvaiheessa raportointiohjeiden noudattaminen esi-
merkiksi otsikoinnin suhteen. Tamaé tyo opetti tutkijalle paljon uutta tieteellisesta kirjoit-
tamisesta, tutkimuksen suunnittelusta ja toteuttamisesta sekd tulosten kuvaamisesta ja
tulkinnasta. Jélkikateen ajatellen olisi toki monta asiaa voinut tehda toisin. Tarkeimpina
ovat aiheeseen perehtyminen ennen kyselyn muotoilemista ja kyselyn lahettdminen in-

ternetkyselyna.

Pitkan perehtymisen jalkeen selkiytyi aiheen kaikkein keskeisimmat asiat viel& parem-
min ja tutkija huomasi, ettd tydhyvinvoinnin kannalta tarkeitd asioita jai tutkimuksen
rajauksen ulkopuolelle. Tallaisia olivat muun muassa esimiehen antaman palautteen
tarkeys, toimiva tiedonkulku tyGorganisaatiossa sekd tyotovereilta saadun sosiaalisen
tuen vaikutus hyvinvointiin. Ravintola-alalle keskeisid, mutta tdiman tutkimuksen ulko-
puolelle jadneitd asioita, ovat muun muassa palkkaus, vuokratyon kéaytto ja kuuluminen
pienyritykseen tai isoon ketjuun. Tyohyvinvointi -kasitteen laajuus ja monipuolisuus

antaa mahdollisuuden jatkaa aiheeseen liittyvaa tutkimusta myos tulevaisuudessa.
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LITTEET

Liite 1. Kysely ravintolatydntekijoille

1(2)
KYSELY RAVINTOLATYONTEKWOILLE

TAUSTATIEDOT

Sukupuoli Nainen Mies

Ika vuotta

Ammattinimike

Olen tydskennellyt nykyisessa tyopaikassa/yrityksessa vuotta
Olen toiminut nykyisessa tyotehtdvassani vuotta
Tybdsuhdemuoto

Vakituinen

Maéréaikainen
Tarvittaessa tyohon
kutsuttava

Tybaikamuoto
Saannollinen paivatyo
Saannollinen iltatyo
Kaksivuoroty6

Jokin muu,

mika?

(jJatkuu)
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2(2)
MONIVALINTAKYSYMYKSET

Valitkaa tyotdnne koskeviin kysymyksiin mielestdnne paras vaihtoehto 1-5 ja kirjoitta-
kaa numero viivalle. Valitkaa jokaisessa kohdassa vain yksi vaihtoehto.

erittain harvoin melko silloin melko hyvin usein
tai ei koskaan harvoin talldin usein tai aina
1 2 3 4 5

Tyon vaatimukset

1. Voin kayttaa tietojani ja taitojani tygssani.
2. Tydni on haasteellista.

3. Pidan tyotani mielekkaana.

4. Minun taytyy tehda ylitoita.

5. Minulla on liikaa toita.

6. Joudun tydskentelemé&an nopeasti.

Tyon hallinta ja vaikutusmahdollisuudet

7. Olen tyytyvéinen tekemani tyon laatuun.

8. Olen tyytyvéinen suorittamani tyén maaraan.
9. Voin vaikuttaa tydmaaraani.

10. Voin itse paattaa, milloin pidan taukoja.

11. Voin vaikuttaa tyoni kannalta tarkeisiin paatoksiin.

Henkildstojohtaminen

12. Saan tarvittaessa tukea ja apua tydssani lahiesimiehelténi.
13. Lahiesimieheni arvostaa saavutuksiani ty6ssani.

14. Lahiesimieheni rohkaisee minua sanomaan mielipiteeni,
kun olemme jostakin asiasta eri mielta.

15. Lahiesimieheni kohtelee tyontekijoité oikeudenmukaisesti
ja tasapuolisesti.

16. Koen, ettd minun ja lahiesimieheni vélinen suhde on

stressaava.

Kiitos paljon vastauksista! ©
(Elo ym. 2001, 4243, 45, 47-49, muokattu)



