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Opinnaytetydssani keskitytaan ravintola-alan tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Ravintola-ala on
hektinen ja fyysisesti raskas tydymparistd. Tydhyvinvointi vaikuttaa tydpaikan liséksi myds yksi-
I6n vapaa-ajan hyvinvointiin ja tukee nain elaméanhallintaa.

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittda ravintola-alan tyéhyvinvointi ja tytssa jaksamista ylei-
sesti. Opinnaytetydssa ei tutkita korona-ajan vaikutuksia tyéntekijdiden hyvinvointiin.

Opinnaytetyon tietoperustassa kasitellaan tyohyvinvointia ja siihen liittyvia tekijoitd, kuten tydyh-
teis6a, tyokykya, tydpahoinvointia, tybuupumusta ja hyvaa johtamista. Tyohyvinvointia kasitel-
l&a&n tydhyvinvoinnin portaiden, tydkykytalon mallin ja kokonaiskuntoisuusmallin avulla. Lisaksi
johtajuutta kasitelldan johtajuuden osaamispuun kautta. Tietoperustassa avataan myoés tyopa-
hoinvoinnin ja tyduupumuksen merkitysta.

Opinnaytetyd perustuu seitsemaan haastatteluun, jotka toteutettiin maaliskuussa 2022. Haasta-
teltavieni joukkoon kuuluu tarjoilijoita, kondiittoreita seka ravintoloiden esimieshenkilostod. Kai-
killa haastateltavilla oli usean vuoden tyékokemus ravintola-alalta.

Haastatelluissa kéasiteltiin tydhyvinvoinnin lisdksi myds ravintola-alalle tarkeaa tyéergonomiaa,
tyoturvallisuutta seka ravintola-alan tyontekijoiltd vaadittavaa henkista ja fyysista jaksamista

Tulosten mukaan ty6ilmapiiri koettiin padsaantoisesti todella hyvaksi ja tydyhteisén vuorovaiku-
tus koettiin toimivaksi. Tyon maara koettiin padsaantoisesti suureksi mutta myos vaihtelevaksi
paivien erilaisuuden vuoksi. Tydhyvinvointiseuranta oli jarjestetty parhaiten isommissa yrityk-
sissa. Eniten puutteita koettiin ty6turvallisuudessa tai siind miten ty6turvallisuutta kaivattaisiin
enemman perehdytykseen tai vuosittaiselle tasolle koulutuksin. Ravintola-ala koettiin paasaan-
toisesti miellyttavaksi sen kaytadnnonlaheisyyden ja luovien mahdollisuuksien vuoksi.

Tulosten mukaan suurimmiksi kehityskohteiksi nousivat ty6turvallisuus ja tydergonomia seka
syrjintaan ja sisdiseen viestintaan liittyvat asiat.
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ravintola-ala, tyéhyvinvointi, tydyhteiso




Sisallys

N T oo F= 1 0 | (o T PP PPPPPPPPPP 1
2 TYORNYVINVOINT oottt e e e e e e e e e e e e e e ettt e e e e eeeeeeeatesaasaeeeaeeessnsanaaaeeeaeeannnes 2
2.1 TyOhyvinVOINNIN 0SA-AIUEEL .........uuii e ee e e e et e e e e e e et e e e e eaeeeannes 2
2.2 TYOYNTEISO ... 4
2.3 TyOhyVINVOINNIN POMTAAL .....cceeeeeeeee e 5
2.4 TyOKyvYN talomalli.......coooiiieee 6
2.5 Ty0pahoinvoinnin tUNNUSMEIKIT.........cooiiieieeee e 8
2.6 TyOuupumuksen MEEIEIMA ... 8
G TN 1o | = 1 011 =T o S 11
3.1 Hyvan johtamiSen KItEEIEItA .........ccoeeeeee e 11
3.2 HyVan JONtaJUUOEN PEIUSTA......cceieeeeee e 12
4 Tutkimus ravintola-alan tyontekijoiden tyOhyVinVOINNISTa .........coooeeeieeeeeeeee e 14
4.1  Tutkimusmenetelma Ja @INEISTO .........ccuuiiiiii i e e e e e e rre s 14
4.2 KeSKEISEL tUIOKSEL ....cceiiiiiieeeeeeeee e 16
4,21 TYOKOKEMUS ...ttt e et e e e e e e e et e e e e e e e e e e aab e e e e e e e eeaneaannns 16

4.2.2 Tyobhyvinvoinnin kokemus tyopaiKoilla................coooiiiiiiiiiiiiececee e, 16

4.2.3 Tybhyvinvoinnin seuranta- ja arviointimenetelmat...............cccoeviiiien e, 18

4.2.4 Vuorovaikutus ja hierarkia ravintola-alalla..............ccccooveeeiiieiiiiiiie e, 19

4.2.5 Ravintola-alan tyoterveyShUoIO ..........coooviiiiiii e 20

4.3  Tyo6turvallisuus ravintola-alalla ... 22
o 70 R Yo =T o T 1o 4 1= WP 22

4.3.2 TyoOpaikkakiusaaminen ja SYIJINTEL............uuuuuuuuummiiiiiiiiiiiiiiiiieiieiiiieneeeeeeeeeeeeeeeeeees 23

4.3.3 Ravintola-alan mielekkyys ja tyOtyytyVAISYYS ..........uuuuuummmmmmmmmmimiiiiiiiiiiiiiiiiinieninnnes 24

L o] o [ 0] = U 25
5.1 Johtopaatokset, suositukset ja jatkotutkimusehdotuKSet..............vveeiiieeiiiiiiiiiiiie e, 25
L2 AN o VT oSSR 26
5.2.1 TUtKimMUKSEN @rVIOINTIA .....uuiieeeeiieiiiieis e e e e et s e e e e e e e e e e e e e aeeannnes 26

5.2.2 Opinndytetydprosessin ja oman oppimiSEN arvioiNti................eeeueeeemeeiieimiiiiiieeen. 27

0= 1 0] (T P 28
== P 30
= 30

HaastattelUKYSYMYKSEL. ... ..o oo e e e e et a e e e e e e e eeeeannnes 30



1 Johdanto

Opinnaytetydn tavoitteena on selvittaa ravintola-alan tyéhyvinvointi ja tydssa jaksamista. Opinnay-
tetydssani ei tutkita korona-ajan vaikutuksia tydntekijéiden hyvinvointiin. Valitsin aiheen sen tarkey-
den vuoksi. Aihe on minulle mielekés ja omaa kokemusta olen myés kartuttanut useamman vuo-
den tydskentelylla ravintola-alalla ja tyéhyvinvoinnin ollessa hyvinkin pinnalla median vélityksella
kuin myds monien huulilla. Ravintola-ala on hektinen ja fyysisesti raskas tydymparistd. Tyohyvin-
vointi vaikuttaa tytpaikan lisdksi myds yksilon vapaa-ajan hyvinvointiin ja tukee ndin elamanhallin-
taa. Esimerkkina tydn ja vapaa-ajan tasapaino. Kun tyot eivat kuormita liilkaa niin etta kokee ole-
vansa toimelias ja halukas tekemaan vapaa-ajan asioita tyopaivien jalkeen ja vapaapdivind. Sama
patee myos toisinpain. Jos yksityiseldma on kovin kuormittavaa tai on liikaa stressaavia tekijoita
alkaa se ennen pitkda vaikuttamaan myos ty6paiviin. Huono tyéhyvinvointi lisda sairaslomia ja lop-
puun palamisten riski& mitk& ovatkin viimeisten muutaman vuosikymmenen yha lisaantyvampi

vaiva suorituskeskeisessa yhteiskunnassamme.

Valtio kaytti vuonna 2019 psykiatriseen erikoissairaanhoitoon 890 miljoonaa euroa ja mielenter-
veyspalvelut ovat olleet lIahivuosina todella tdynné ja aikoja hoitosuhteeseen saa pahimmillaan to-
della pitkien aikojen p&ahan (THL tilastoraportti, 2021). My6s vuonna 2020 Suomeen rantautunut
koronavirus on kuormittanut ja kohdellut ravintola-alaa ennen ndkemattéman kovin tavoin (Kaup-

palehti, 2022). On tarkeaa tunnistaa puutteet tydpaikkojen tydhyvinvoinnissa ja tarttua epakohtiin.

Opinnaytetydni on tutkimuksellinen ja koostan paljolti tietoa haastattelujen pohjalta. Kohderyhmana
on ravintola-alan tyéntekijat. Haastattelu koostui 14 kysymyksestd, joista moni vastauksineen kattoi
haastateltavien vastauksella laajasti kysymyksiin liittyvaa aihealuetta. Tarkoituksenani on selvittda
ravintola-alan tydhyvinvointiin liittyvia epékohtia ja analysoida mit& kehitettdvaa olisi. Haastatelta-
vissa on mukana tarjoilijoita, kondiittoreita ja ravintolan esimieshenkilditd. Keskeisind teemoina
haastattelujen pohjana oli ravintola-alan tyéhyvinvointi, vuorovaikutus ja viestinta seka johtaminen

ja esimiestyd. Alustavasti lahteinani tulen kayttamaan kirjallisuutta ja sahkaoisia aineistoja.

Opinnaytetyoni tutkimukset ovat
o Millaiseksi ravintola-alan tyontekijat kokevat tyohyvinvointinsa?

e Miten ravintola-alan tyontekijdiden tyéhyvinvointia voidaan kehittda?

Opinnaytetydssani tulen tutkimaan muun muassa sitéd miten sosiaalinen, fyysinen ja psyykkinen
kuormittavuus vaikuttaa ty6hyvinvointiin, minkalaisin eri tavoin tyohyvinvointia voisia parantaa ja
ravintola-alan sisaisen viestinndn toimivuus. Varsinaisina tutkimuskysymyksina tutkin millaiseksi
ravintola-alan tyontekijat kokevat tyohyvinvointinsa ja miten ravintola-alan tyontekijdiden tyéhyvin-

vointia tulisi kehittad?



2 TyOhyvinvointi
2.1 Tyohyvinvoinnin osa-alueet

Tyo6hyvinvointi on Sosiaali- ja terveysministeritn sivuilla maaritelty niin etta tydéhyvinvointi on koko-
naisuus, jonka muodostavat tyo ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi. Tyénantajan
on huolehdittava tydymparistén turvallisuudesta, hyvasta johtamisesta ja tyontekijoiden yhdenver-

taisesta kohtelusta. (Sosiaali- ja terveysministerio.)

Tyo6hyvinvointi on ihmisen ja tydn yhteensopivuutta. Sita etté tyon vaativuus ja sisaltd kohtaa koh-
taa tydntekijan tietotaitojen ja kiinnostuksen kanssa. Tahan sisaltyy myos se ettd saamme ponnis-
telujamme vastaavan palkan tydstamme ja se pitden sisallaan rahallisen arvon liséksi myds tyon

tuoma mielekkyys ja itseisarvo. (Luukkala 2011, 20.)

Merkittavasti tydhyvinvointiin vaikuttavia selkeita tekijoita ovat tydyhteiso-, olosuhteet, tydtehtavat
ja osaaminen, esimiestyd, johtaminen ja vaatimukset, tydergonomia seka sisainen viestinta ja vuo-
rovaikutus. Tydmme selked padmaara tuo tydhyvinvointia samoin kuin se, ettd saamme tarvitta-
essa valitonta ja rakentavaa palautetta jo tehdysta tydsta (Luukkala 2011, 32.) Rakentavalla pa-
lautteella tarkoitan itse sita etta palaute on asiallista ja silla ei menna henkildkohtaisuuksiin eli ei
arvostella henkilokohtaisia piirteita. Rakentavaan palautteeseen kuuluu ettda mahdollisia kehityseh-

dotuksia voidaan yhdessé pohtia niiden toteamisen jalkeen ja parantaa nain tyon jalkea.

On eettisesti oikein, ettd tydelama kohtelee siella olevia ihmisi& hyvin — ettd saamme hyvén tyon,
sellaisen, jonka koemme mielekkaaksi ja jossa viihdymme. Hyva ty6 lisda monitasoista hyvinvoin-
tia — henkista, sosiaalista ja taloudellista — ja sitouttaa meidat pidemmaksi ajaksi tydnantajaamme,
vaihtuvuus on hyvin vahaista eika tarvitse juurikaan perehdyttaa uusia tyontekijoita. Hyva tyo ylla-
pitdé ja edistaa terveytta ja toimintakykya ja tytssa jaksetaan pitkdan Hyva tyo parantaa tuloksen-
tekoa, koska haluamme antaa sellaisen tyon aarella itsestdmme parasta. Hyva ty6 on siis myos
tydnantajan etu. (Luukkala 2011, 25.) N&in ollen on siis my6s tydnantajan etu olla ajantasalla alais-
tensa jaksamisesta ja jokseenkin myds tyontekijdidensa tyon ja arjen tasapainosta keskenaan jos

halukkuus néité asioita jakaa on molemminpuolinen.

Tampereen yliopiston julkaiseman tyohyvinvointioppaan mukaan (Manka et al. 2007) perinteiset
tydhyvinvoinnin mallit jattavat tarkastelun ulkopuolelle tyon, tydorganisaation ja teknologian seka
tyontekijan ja tyoyhteison aktiivisuuden (Kehusmaa 2011, 14). Tydhyvinvoinnin osa-alueisiin kuu-
luu

o yksild

e esimies



e organisaatio
o tyo
e ryhmahenki

Ja néaista ominaisuuksista muutamalla sanalla seuraavassa kuvassa:

I ORGANISAATIO
llizs -tavoitteellisuus
-osallistuva ja kannustava .
: - -joustava rakenne
johtaminen
-jatkuva kehittyminen
> T -{glmlva tyoymparisto

-elamanhallinta
-kasvumotivaatio

. -terveys ja fyysinen
YO kunto

-vaikuttamismahdollisuudet

RYHMAHENKI
-avoin vuorovaikutus

-kannustearvo: oppiminen

. . -ryhmaén toimivuus
-ulkoiset palkkiot

Kuva 1 Ty6hyvinvoinnin tekijat (Manka, 2007)

Esimiehen rooli osallistuvana ja kannustavana johtajana on tarked tekija tyén kokonaisuuden moti-
voinnissa ja mielekkyydessa tyontekijalle. Osallistuva ja kannustava esimies ei nae tyontekijoitaan
pelkkind numeroina ja kantaa hyvaa huolta omasta henkilokunnastaan. Han nékee niin yrityksen

liketalouden, asiakkaat kuin henkildkuntansa yhta tarkeina tekijoina yrityksen kokonaistoiminnalle.
Tyontekijalla on mahdollisuus vaikuttaa asioihin ja kokee tydnsa kehittavana ja motivoivana milloin

on my®ds mahdollisuus tyon positiivinen peilautuminen yksilddn itseensa.

Organisaation toiminta pitda sisalladn muun muassa rakenteen, kehittymisen ja tydympariston ja
nama sisaltavat tytterveyshuollon, palaute- ja palkitsemisjarjestelmat, tydyhteison hyva ilmapiiri,
tukiverkostojen hyddyntamien niin sisdisten kuin ulkoisten, sujuva ja avoin tiedonkulku, konfliktien
k&sittelyn ja turvallisen tydympariston. Tyon ilmapiiri ja ryhmahenki on toimivaa ja sisdinen viestinta

toimii ja vuorovaikutus on avointa.



2.2 TyoOyhteiso

Tyoturvallisuuskeskuksen verkkosivujen mukaan hyvan tydyhteison piirteitd ovat tasa-arvo, oikeu-
denmukaisuus, toimiva vuorovaikutus, sopivasti kuormittavat tyétehtavat ja kannustava ilma-

piiri. Toimiva tydyhteis6 on samaan aikaan seka terveellinen etté turvallinen. Tavoitteet ovat sel-
keat tyon johtaminen ja organisointi toimivat ja kunkin toimijan roolit, valtuudet ja vastuut tydossa

ovat tasapainossa. (Tyo6turvallisuuskeskus, 2022.)

Juha Hakala kuvailee omassa esityksesséaéan hyvaa tydyhteiséa seuraavasti:
e Toihin on mukava tulla
e ihmiset ovat sitoutuneita
o tyOymparisto sallii erilaisuuden
e poissaoloja on vahan
e vaihtuvuus on pieni
e suhteet esimiehiin ovat hyvat
e tyOsta saa palautetta
e tyOnjako on selked
o tydméaara on kohtuullinen
e tyOnjako on oikeudenmukainen
e ammattitaitoa voi kehittéa
e yhteistoiminta on luontevaa
e sosiaalinen kanssakayminen on luontevaa

e ketaan ei kiusata
(Hakala J, N.d.)

Great Place to Workin mukaan hyvan tydpaikan maaritelma — "hyva tydpaikka on sellainen, jossa
tyontekijat luottavat organisaationsa johtoon, ovat ylpeita siitd, mitéa tekevét ja nauttivat tyotoverei-
densa kanssa tyoskentelysta” — perustuu ajatukselle, etta tyopaikan laatua voidaan mitata kolmen,
toisiinsa liittyv&n organisaatioissa vaikuttavan vuorovaikutussuhteen avulla:

¢ tyOntekijdiden ja johdon valiset suhteet

o tyOntekijdiden suhde tydhénsa ja tydpaikkaansa

o tyOntekijoiden keskinaiset suhteet
(Kehusmaa 2011, 110-111)

Hyvassa tydyhteisdssa ilmapiiri on terve ja luottamus on olemassa tydntekijoiden ja esimiesten va-

lilla. Tybyhteiso on tukeva ja tavoitteet ovat yhteiset sekd ongelmista tulee pystya puhumaan



avoimesti ja epakohtia kehittaa. On tarkedd ymmartaa eri tyoroolien merkitys ja tarkeys kokonais-
kuvaan sekéa hyodyntaa erilaisia taitoja monipuolisesti. Me-tunne on tydpaikan valttikortti ja niin on-
nistumisten kuin ep&onnistumisienkin lapikaynti yhdessa on osa tydyhteisotaitoja.

Olemme tyOyhteisotaitoisia, kun otamme vastuun tekemisisté ja tunnemme tyon tavoitteet, keski-
tymme tekemaan tehtavan kannalta olennaisia asioita, olemme oma-aloitteisia ja otamme selvaa
uusista asioista (Luukkala 2011, 215).

2.3 TyoOhyvinvoinnin portaat

Tyoturvallisuuskeskuksen verkkosivuilla kuvataan tyéhyvinvoinnin portaat. Mallin kehittamisen ta-
voitteena on ollut I6ytaa tyéhyvinvoinnin taustalla olevia keskeisia tekijoita ja toimintamalleja suun-
nitelmallisen ja pitkdjanteisen kehittamistoiminnan tueksi. Kuvaamalla tydhyvinvoinnin kehittdmis-
jarjestelma tallaiseksi malliksi on ollut mahdollista I0ytaa ne keskeiset prosessit, joihin pyritdan vai-
kuttamaan kun halutaan saada aikaa pitkdaikaisia muutoksia jarjestelmaan tai sen osiin (Ty6turval-

lisuuskeskus N.d.).

Tyohyvinvoinnin
portaat

TERVEYS
[E—

Kuva 2 Ty6hyvinvoinnin portaat, TTK

Tyo6hyvinvoinnin portaat -mallin mukaan psyko-fysiologiset perustarpeet tayttyvat tydelamassa, kun
tyd mahdollistaa monipuolisen vapaa-ajan, likunnan, laadukkaan ravinnon seka hyvan terveyden-
huollon erityisesti tyoterveyshuollon kautta. Seuraavan portaan eli turvallisuuden tarpeet tayttyvat,
kun ty6paikalla on esimerkiksi turvalliset toimintatavat ja sek& palkkaus riittd& turvaamaan toimeen-
tulon. Tarke&a on liséksi tydsuhteen pysyvyys seka tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen tydyhteiso.
Liittymisen tarpeiden tyydyttymista edistavat muun muassa tyoyhteisén hyva yhteishenki, joka
koostuu avoimuudesta, luottamuksesta seka vaikutusmahdollisuuksista. Arvostuksen tarpeiden

taustalla on selkeat ja eettisesti kestavat arvot ja strategiat. Myds arvostuksen tunne seka



asiallinen palaute tydyhteistssa on tarkeada. Itsensa toteuttamisen tarpeita tyydyttaa parhaiten
mahdollisuudet kehittda tydyhteison ja tyontekijoiden osaamista. Hyva ty6 tarjoaa mahdollisuuden

jatkuvaan oppimiseen seka onnistumisen ja oivaltamisen kokemuksiin. (Rauramo 2004.)
2.4 TyoOkyvyn talomalli

Kokemusta omasta tyokyvysta voidaan kysya asteikolla 0-10. Asteikolla O tarkoittaa todella huonoa
tyokykya ja 10 erinomaista. Tyokykya voidaan lahestyd myo6s analyyttisemmin niin kutsutun tyoky-

vyn talomallin avulla. (Luukkala 2011).

Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tybyhteisé ja tydolot
TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet

ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
ja toimintakyky

TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO I

PERHE

Tydterveyslaitos

Kuva 3 Tybkykytalo, Tyoterveyslaitos

Tybkyvyn talomalli muodostuu siis seuraavista tekijoista lahtien liikkeelle perustuksesta:
e terveys ja toimintakyky
¢ ammatillinen osaaminen
e arvot, asenteet ja motivaatio
o ty0, tydolosuhteet, siséltd vaatimukset, tydyhteisd ja johtaminen

o taustatekijat, perhe, lahiyhteiso ja yhteiskunta

Tyobkyvyn ytimessa on toimintakyky ja terveys. Pysyva toimintakykya haittaava sairaus saattaa olla

uhka tyokyvylle paljolti riippuen siitd minka luonteista tyota teemme. Monella lansimaalaisella on



elamantapasairauksia kuten liilan vahainen liikunta ja epaterveelliset ruokailutottumukset. Ylipaino
taas altistaa monille sairauksille muun muassa sydan- ja verisuonitaudeille, 2-tyypin diabetekselle
ja tuki- ja likuntaelinsairauksille. TA&mé& puolestaan heikentaa elamanlaatua ja aiheuttaa sairaus-

poissaoloja ja ennenaikaiselle elakkeelle siirtymista. (Luukkala 2011, 42.)

Tybkyvyn toisena elementtind tulee ammatillinen osaaminen. Sen perustana ovat peruskoulutus
seka ammatilliset tiedot ja taidot. Tietojen ja taitojen jatkuva paivittaminen niin kutsuttu elinikéinen
oppiminen on tarkeaa. (Tyoterveyslaitos.) Tydelamaéan siirtyessamme useimmiten tehtdvanamme
on hankkia muodollinen patevyys alamme tehtaviin. Tyonantajalla taas on suuri vastuu perehdyt-
taa tyontekija uusiin menetelmiin ja toimintamalleihin. Nain takaamme osaamisemme sailymisen
hyvélla tasolla. (Luukkala 2011, 43.)

Kirsti Kehusmaa kuvaa tyokykya kirjassaan "TyOhyvinvointi kilpailuetuna” niin etté yksilétason tyo-
kyky ei sellaisenaan takaa tydhyvinvointia. Tyohyvinvointi on siis tyokykya laajempi kéasite. Kuiten-
kin osa nykyisista tyokyvyn maaritelmista on suhteellisen lahellakin tydhyvinvoinnin maaritelmia. Ja
juuri tdma tyokykytalo sisaltdd suurehkon maaran tyéhyvinvoinnin elementteja. (Kehusmaa 2011,
27.)

Kolmantena elementtina tytkyvyn talomallissa tulee arvot, asenteet ja motivaatio, jotka vaikuttavat
omalta osaltaan tydkykyyn. Onko tydnteko meidan tarkein arvomme, kolmannella sijalla vai vii-
meisten joukossa? Kuinka tarkeata itselle on omassa tyossaan kehittyminen? Olemmeko ja halu-
ammeko olla kannustavia ja osata antaa rakentavaa palautetta nain vuorovaikutusta parantaen?
Me huolehdimme vuorovaikutustaidoistamme ja osaamisestamme jos tyonteko on meille tarkeata
kun taas painvastaisesti tyd ei motivoi jos sita ei koeta tarkeaksi eika haluttomuus tydn haasteiden

kohtaamiseen kasvaa. (Luukkala 2011, 43.)

Neljantena elementtind on taustatekijat. Tydmina ja yksityismina sekoittuvat keskendan ja tyon ja
vapaa-ajan tasapaino ja elaman monipuolisuus ja tasapainoisuus ovat tyokyvylle tarkeita. Liika tyo-
keskeisyys pitkalla aikavalilla voi heikentaa tytkykya pidemmalla aikavalilla. Voimia antavat ja
myo6s tydmin&é vahvistavat tekijat ovat kullekin yksil6llisia pitden monesti sisdllaan harrastuksia ja
ystavid. (Luukkala 2011, 44.)

Tyo6kyvyn talomallin kaikkia kerroksia tulee kehittaa jatkuvasti tyéelaman aikana. Tavoitteena on
kerrosten yhteensopivuuden turvaaminen tyon ja ihmisen muuttuessa. Luonnollisesti paavastuussa
omista voimavaroistaan on yksil¢ itse. Tyonantaja ja esihenkilot ovat puolestaan paavastuussa ta-

lon neljannesta kerroksesta: tyosta ja tyoloista. (Tyoterveyslaitos.)



2.5 TyoOpahoinvoinnin tunnusmerkit

Tekematon tyd maksaa suomalaisille yrityksille vuoden 2018 tietojen mukaan noin 3,6 miljardia eu-
roa vuodessa. Vertailun vuoksi ty6ttomyyden vuosilasku on 6 miljardia euroa, mutta kaikkein suu-
rimman potin vie talla kertaa tydpahoinvointi 25 miljardin kuluerallaan. Jokainen yritys voi kuitenkin
omalta osaltaan pienentaé naita lukuja selvittamalla ja korjaamalla tydhyvinvointiin liittyvid puut-
teita. (Firstbeat 2018.)

Tyolainsaadannon keskeisin laki on tydsopimuslaki. Tydsopimuslaissa on méarayksia muun mu-
assa tydsuhteen maaraaikaisuudesta, tydehtosopimusten sitovuudesta, koeajasta, palkanmak-
susta, syrjintakiellosta ja tydsopimuksen irtisanomisesta (Verneri N.d.). Vaikka tydpaikalla toimi-
taan tyonlainsaadanndn mukaisesti, on mahdollista ettd samanaikaisesti loukataan psykologista
tydsopimusta. Esimerkiksi jos monta vuotta samoissa tdissa tydskennellyt henkilé saa saman ver-
ran palkkaa kuin juuri aloittanut tai toisella on selkeasti enemman taitoja ja ahkeruutta ja kuitenkin
molemmat saavat saman palkan, loukataan ndin psykologista tydsopimusta. TAma toistuessaan

heikentaa luottamustamme tydnantajaamme kohtaan.

Muita syité siihen miksi saatamme pysytelld itsellemme epaedullisessa tydsuhteessa on taktinen
odottelu ja ylisitoutuneisuus. Mikali meilla on luottamusta ettéd ehka aikaisempaakin kokemusta etta
neuvottelut tydnantajan kanssa tuottavat tulosta. Sopu usein l6ytyy jos molemmat tulevat puoli-
tiehen vastaan. Ylisitoutuneisuus epaterveessa tydsuhteessa nakyy viimeistaankin pitkalla aikava-
lilla terveyden kéarsimisena ja lisaantyneina seka pitkittyneina sairauspoissaoloina. Pitkittyneen

epatasapainon seurauksena on muun muassa

e tydhyvinvoinnin lasku
e psykosomaattinen oireilu

e sairaudet

(Luukkala 2011, 49-50.)

2.6 Tyouupumuksen méaaritelma

Tybuupumuksen méaaritelmé on lyhyesti pitkittyneen tyostressin seurauksena kehittyva hairittila.
Ty6uupumus on prosessi, jossa tyontekijan psyykkiset voimavarat ehtyvat vahitellen. Tama ilme-
nee erityisesti kolmen oireen kautta, jotka ovat uupumusasteinen vasymys, kyynistyneisyys ja

alentunut ammatillinen itsetunto. Lisaksi uupuneella esiintyy yleensa myés runsaasti yleisia



stressioireita. Tallaisia oireita ovat esimerkiksi artyneisyys, unihairiot, keskittymiskyvyn heikkenemi-
nen ja joillakin stressioireet voivat nakya esimerkiksi lamaantuneisuutena ja aloitekyvyttomyytena.

Kyynistyminen tarkoittaa, etta epailee oman tydon merkitysta ja mielekkyyden kokemus katoaa.
Kyynistyminen toimii tietynlaisena puolustuskeinona mahdottomalta tuntuvassa tyotilanteessa,
mutta se ei ole tahdonalainen valinta. Ihmissuhdetydssé kyynistyminen saattaa ilmetd myos suh-
teessa asiakkaisiin, esimerkiksi mekaanisena suhtautumisena, kun taas muissa tbissa se ilmenee

l&hinn& suhteessa tython ja sen merkitykseen. (Terveyskirjasto.)

Ty6uupumuksen halytysmerkkeja
o FEtsaaillalla unta, herdilet aamuydsta
e Pikkuasioista arsyyntyminen
o FEtjaksa toiden jalkeen kuin maata sohvalla
¢ Tunnet huonoa omatuntoa tekemattémien asioiden loputtomasta listasta
¢ Unohtelet asioita
e Turvaudut joko tunnesydmiseen tai ruoka ei maistu
e Lohdutat itseasi alkoholilla
e Saat toistuvia paansarkyja
o Tydsi ei tunnu endad merkitykselliselta

o Olet stressaantunut mutta ajattelet lepaavasi sitten myéhemmin
(Valonen & Marila 2020, 16)

Ty6uupumuksen kehittyminen on usein pitk& prosessi ja voimavarojen ylittAminen kday huomaa-
matta. Tyouupumuksesta toipuminen taas hyvin yksildllisesti pidemman ajan. Niin kutsuttuna nyrk-
kisdantona on ettd parantuminen vie puolet siitd ajasta mitd on sairastanut eli jos uupumusta sai-

rastaa kaksi vuotta vie parantuminen vuoden.

Teatteriohjaaja Neil Hardwick on kuvannut hyvin tété ilmiéta kirjassaan "Hullun lailla”. Aamulla kun
heratyskello soi han yritti sammuttaa sen kadelld&n, mutta se ei totellut. Kasi ei liikkunut. Se tuntui
lyijyn painavalta. Hardwick luonnollisesti pelastyi, kun han hetkellisesti ja tosiasiallisesti menetti

hallinnan jopa omaan kehoonsa.

Kauan sitten minulla oli vastaanotollani asiakas, jonka jalat suostuivat toimimaan aamupaivisin,
mutta iltapdaivasta eteenpain ne olivat toimintakyvyttémat. Sité oli edeltanyt pitkdan jatkunut tyo,
joka oli fyysisesti erittin raskasta. Lisdksi h&n harrasti vapaa-aikansa vapaaehtoisty6ta, joka oli
puolestaan henkisesti hyvin kuormittavaa. Asiakas oli kaynyt ennen tapaamistamme mittavissa

ladketieteellisissa tutkimuksissa ilman 16ydoksid. Paadyimme yhdesséd ymmarrykseen, etta
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asiakkaan tulee vahentad merkittavasti monipuolista stressin maaraansa, jotta hanen fyysinen toi-

mintakykynsa palautuisi ennalleen.
(Luukkala 2011, 53-54.)

Uupumiseen vaikuttaa iso joukko asioita. Yleisemmin ongelmat liittyvat tydon kuormittavuuteen ja
maaraan tai tyotehtavissa tapahtuviin muutoksiin, jotka eivat tunnu itselle luontaisilta. Liséksi tyo-

paineisiin saattaa yhdistya yksityiselamaan liittyvia tekijoita. (Oikotie 2020.)
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3 Johtaminen

3.1 Hyvan johtamisen kriteereita

Hyvan johtamisen kriteereita |0ytyy runsaasti ja niitd on jaettu omiin kokonaisuuksiinsa. Kun raken-
netaan toimivaa seka tuloksellista tydyhteis6a johdon ja henkilostdn valilla, tarvitaan arvostusta ja
luottamusta, jonka toiminnan tulee olla muun muassa avointa, eettista seké oikeudenmukaista.
Johdolla tulee olla avoin nédkemys monimuotoisuudesta, silla usein organisaatioissa tydskentelee
paljon erilaisista taustoista tulevia ihmisia. Osatekijana yrityksen menestyksen ja laadun taustateki-
janéa on henkiléstdn erilaisuus, joka on voimavara toimintatapojen seka palveluiden edistamiselle.
Tyobyhteisdn osaamista ja kehittymista voidaan kehittaa erilaisilla tavoilla, joita ovat muun muassa
koulutukset, kehityskeskustelut, valmennukset sekd perehdytykset. Organisaation osaamisen en-
nakoiva kehittdminen on henkiléston hyvinvointiin sekd menestykseen ratkaiseva tekija. (Tyoter-

veyslaitos, 2019.) Johtaminen onkin tarkein osa-alue tyéhyvinvoinnin rakentamisessa.

Uudistumiskunto
Itsetuntemus
i Itseluottamus
Itsereflektio

Sosiaalinen kunto Fyysinen kunto
& Ravinto
Vuorovaikutus i
Ystavat & Harrastukset "ut:"‘lti
i

Parisuhde ja lapset

Psyykkinen kunto
Energisyys & Oppiminen
Positiivisuus
Havaitseminen
Paatoksenteko

Henkinen kunto

Arvot ‘
Tarkoitus & Tavoitteet N

Henkiset virikkeet

Ammatillinen kunto ™
Tavoitteet
Osaaminen

Palaute & Kehittyminen

Kuva 4 Kokonaiskuntoisuus-malli (Halsa, N.d.)

Merja Karjalainen kasittelee "Jaksamisen rajat” -kirjassaan tyénantajan ja esimiehen vastuuta suh-
teessa tyohyvinvointiin. Karjalainen kirjoittaa etté tydpaikalla psykososiaalisen kuormituksen hallit-
seminen ja havaitseminen, jaksamisen tukeminen ja mahdollistaminen seka terveytta vaarantavan
ylikuormituksen ehkéiseminen lahtee aina perusasioiden toteuttamisesta ja ymmartamisesta.
Tama perusasia on se ettd tydnantajalla on kokonaisvastuu tyooloista. Ty6nantajan tehtava on
huolehtia ettéa esimiehet on koulutettu johtamistehtavdansa ja kantamaan vastuu muun muassa
tyoolojen terveellisyydesta ja turvallisuudesta ja henkiloston hyvinvoinnista. Esimiesty onkin en-

nen kaikkea ihmisten johtamista (Karjalainen 2020, 114-115)



3.2 Hyvan johtajuuden perusta
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Kirsti Kehusmaan kirjassa "Tyohyvinvointi kilpailuetuna” hyvan johtajuuden perusta on hyva itse-

tuntemus. Hyva itsetuntemus taas tarkoittaa sita, etta johtaja tunnistaa omat heikkoutensa eli kehi-

tyskohteensa ja vahvuutensa. Hyva johtaja pystyy arvioimaan omia kayttaytymismallejaan ja ym-

martamaan toimintansa ja paatostensa taustalla olevia henkilokohtaisia vaikuttimia.

Ihmisten arvostus taas tulee ilmi luottamuksena. Arvostava ja kunnioittava johtaja antaa organisaa-

tiolleen vastuuta ja valtaa oikeassa suhteessa. Ihmisissa arvostetaan heidan osaamistaan ja yksi-

I6llisyyttaan seka tietoja ja taitoja. Kunkin tydntekijan asiantuntemusta ja vahvuuksia osataan kayt-

tééd joustavasti tarpeen ja tilanteen mukaan. (Kehusmaa 2011, 199). Tama on juurikin se mille hyva

esimiesty0 ja johtajuus perustuu. Omien heikkouksien ja vahvuuksien tunteminen ja kohtaaminen.

VUOROVAIKUTUSOSAAMINEN

AMMATTIOSAAMINEN

HYVINVOINTIOSAAMINEN

- fyysinen kunto
- psyykkinen kunto
- sosiaalinen kunto
- henkinen kunto
- stressinhallinta

- noéyryys

Arvot ja
periaatteet

Persoonallisuus

- verkoston rakentaminen

JOHTAMISOSAAMINEN
- visiointi
- tuloksellisuus
- valtuuttaminen
- tiimin johtaminen
- valmentaminen
- muutoksien johtaminen

TEHOKKUUSOSAAMINEN

- havaitseminen
- analysointi

- paatéksenteko

- toimintatarmo
- ajanhallinta

- uudistuminen

Tietoisuus

Energia ja lahjakkuus

Henkilskohtainen visio ja
tavoitteet

I Kasvuympiiristd: Koti, koulutus ja sosiaalinen ymparisté |

Kuva 5 Johtajuuden osaamispuu (Sydanmaanlakka 2004, ks Hyppénen.)
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Hyvat tydyhteisotaidot synnyttavat hyvaa johtamista. Ihmiset haluavat tuntea itsensa tarpeellisiksi
ja hyodyllisiksi sen liséksi, etta tyopaikalla halutaan kokea vaikuttamismahdollisuutta. Johtajien ja
esimiesten onkin oltava avoimia tiedonkulussa, heidan on kuultava henkilost6a ja pyrittava luo-

maan hyva tydymparisto, jossa tyontekijoitd rohkaistaan kayttamaan kykyjaan ja luovuuttaan seka
kehittamaan osaamistaan. Siten tyd onkin esimiesten ja tyontekijoiden kesken vertaistydskentelya

ja siten armollisempaa esimiehen ndkdkulmasta. (Manka ja Manka 2016, 134-136, 138.)

Palvelualalla henkilostokulujen osuus koko organisaation kuluista voi olla jopa 50 prosentin luok-

kaa, jonka vuoksi henkildston hyvinvoinnista on siis hyva huolehtia (Manka ja Manka 2016, 51).
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4 Tutkimus ravintola-alan tyontekijoéiden tyohyvinvoinnista

4.1 Tutkimusmenetelma ja aineisto

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kartoittaa ravintola-alalla tydskentelevien ajatuksia ja koke-
muksia ty6hyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen liittyvista asioista. Tein opinnaytetyoni laadullisena
eli kvalitatiivisena tutkimuksena ja tiedonhakumenetelmana toimii teemahaastattelu. Haastattelin
ravintola-alan tyontekijoita joilla kaikilla on usean vuoden tyokokemus alalta. Haastateltavieni jouk-
koon kuuluu tarjoilijoita, kondiittoreita seka ravintoloiden esimieshenkilostod. Haastateltaviani oli

yhteensa seitseman ja haastattelut olen toteuttanut maaliskuun 2022 aikana.

Teemahaastattelu on haastattelumuoto, joka muistuttaa puolistrukturoitua haastattelua, mutta an-
taa enemman mahdollisuuksia tiedonkeruun suhteen tilanteissa, jossa haastattelut synnyttavat uu-
sia oivalluksia, jotka vievat ty6ta eteenpain. Edelleen teemahaastatteluun perustuva tiedonke-
ruurunko mahdollistaa rullaavan lahestymistavan tyéhon ja mahdollistaa esimerkiksi lisdkysymyk-
sien esittdmisen tarpeen vaatiessa. (Puusa & Juuti 2020, 105— 107.) Koin tdmén haastattelumuo-
don aiheelle sopivana, silla halusin mahdollisimman kattavia ja monipuolisia haastattelutuloksia ja

osa vastauksista heréattikin minut kysymaan jatkokysymyksia.

Kohderyhman valinnassa hyédynsin oman aiemman ravintola-alan tyokokemukseni myota saa-
neita verkostoja ja matkanvarrelta jaaneita tyokavereitani, jotka ovat alalla edelleen. Pystyn opin-
naytety0honi tuomaan myds omaa ndkemystani silla kokemusta ravintola-alalta minulta on karttu-

nut yli kymmenen vuotta ja nakékulmani on monipuolinen myds esimiestyon johdosta.

Opinnaytetydssani on huomioitava etté vaikka kaikki haastateltavani ovat saman alan tyontekijoita
on heidan taustansa toisistaan eriavia ja ty6tehtavat jokseenkin erilaisia toisistaan. On siis ndhtava
ettd vaikka kysymykset ovat paasaantoisesti olleet samat jokaiselle he painottavat eri asioita.
Haasteltavistani muutama perustieto:
o Haastateltava a: tydskennellyt ravintola-alalla noin 10 vuotta ja tdman hetken titteli on
pastry chef
¢ Haastateltava b: tydskennellyt ravintola-alalla noin kahdeksan vuotta ja taman hetken titteli
on konditoriavastaava
o Haastateltava c: tydskennellyt ravintola-alalla 12 vuotta ja taman hetken titteli on ravintola-
paallikkod
e Haastateltava d: tydskennellyt ravintola-alalla 10 vuotta ja tdiman hetken titteli on tuotekehit-
taja ja kondiittori

e Haastateltava e: tytskennellyt ravintola-alalla viisi vuotta ja taman hetken titteli on tarjoilija
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o Haastateltava f: tydskennellyt ravintola-alalla seitseman vuotta ja taman hetken titteli on tar-
joilija

e Haastateltava g: tydskennellyt ravintola-alalla kuusi vuotta ja tamén hetken titteli on tarjoilija

Haastattelut toteutin etana silla suurin osa haastateltavistani asuu eri paikkakunnilla. Aanitin haas-
tattelut, jotka paasaantoisesti kestivat 20-30 minuuttia rijppuen henkildsté. Litteroin aanitteet, jotta
minun on ollut helppo palata vastaustuloksiin jalkeenpdin ja vastauksia on nain ollen ollut helpompi
my6s analysoida.

Laadullisen tutkimuksen vaiheita:
e aiheen valinta
e tavoitteiden asettaminen tutkimusta varten
e kysymyksien laatiminen
e tutkimuksessa olevien rajauksien kuvaaminen
e teoreettisen viitekehyksen laatiminen
o valinta ja perustelu l[Ahestymistavalle
e tutkimuksen valinta ja perustelut
e tiedon hankkiminen
e saatujen vastauksien analysointi

e vastauksien raportointi.

(Puusa & Juuti 2020, johdanto)
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4.2 Keskeiset tulokset
4.2.1 Tyokokemus

Haastattelun vastaajilla on tydkokemusta ravintola-alalta jo usean vuoden ajan ja ikdjakauma
haastateltavien kesken on 25-36v. Lahes kaikki haastateltavistani ovat suorittaneet jonkin alan tut-
kinnon. Lahes kaikilta 16ytyi myds alan kokemusta useammalta kuin yhdeltd eri tyénantajalta. Ka-

sittelen haastateltaviani yhtena ryhmana.

Tyokokemus ravintola-alalta

M Usealla tyonantajalla tydskennelleet Samalla tyonantajalla tydskennelleet

Kuva 6 Haastateltavien tydkokemus
4.2.2 Tyo6hyvinvoinnin kokemus tydpaikoilla

Kysyin haastateltaviltani millaiseksi he kokevat ty6hyvinvoinnin tyopaikoillaan. limapiiri on asia,
joka ravintola-alalla koetaan paasaantdisesti todella hyvaksi. Vastaajat kuvailevat ravintola-alan
tyontekijoita rennoiksi, humoristisiksi ja avoimiksi. Muutamalta tulikin kommenttia siitd miten he ko-
kevat etta ravintola-alalle hakeutuukin tietyilla luonteen ominaisuuksilla varustautuneet ja muun
muassa aiemmin mainituilla piirteilla. Tyd vaatii paljon joustavuutta ja tydmaarat ovat isoja ja sai-
rastapauksissa ei valttamatta ehditd saamaan korvaavaa tyontekijaa tilalle. Ravintola-alan isoksi
plussaksi haastateltavat kokivat hyvan tydilmapiirin ja samanhenkiset kollegat. Haastateltavani an-
toivat kiitosta avoimuudesta tyopaikoissaan mika helpottaa tiimien keskindista vuorovaikutusta ja
yhteinen ty6skentely toimii mutkattomasti.
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Ty6n ominaisuudet, joista kaikki haastateltavani olivat yhta mielta
e ilmapiiri on paaasiassa hyva, avoin ja rento
e tyOn mé&aré on runsas
o kollegat koetaan samanhenkisiksi

e huumori nakyy alalla

Paineen ja stressin kokemus

B Kokee stressaavaksi [ Ei koe juuri stressia M Hyvin vaihtelevasti ®

Kuva 7 Haastateltavieni paineen ja stressin kokemus typaikalla

Haastatteluista selvisi ettd tydon maara tyontekijaad kohden koetaan paasaantdisesti suureksi mutta
myds vaihtelevaksi péivien erilaisuuden vuoksi. Ravintola-ala on hyvin hektinen ja etenkin talla het-
kella ravintola-alaa koettelee suuri tyévoimapula. Yksikoissa ei ole tarpeeksi osaavaa henkilokun-
taa, jonka vuoksi yhteiso rasittuu siita etta juuri osaavien ihmisten ja niin sanotusti vakityontekij6i-
den harteille tulee suuri kuormitus. Siten se lisda stressitasoja ja paineensietokykya paallikko- ja
esihenkildasemassa. Paasaantoisesti paivat ovat alalla vaihtelevia mista syysta tydon kuormituskin
on vaihtelevaa. Kiireen vaihtelevuus voi vaihtua paivatasolla yllattavasti mutta monesti on myoés
ennustettavissa kiireisia ajankohtia sesonkien ja esimerkiksi tapahtumien aiheuttamana. Téllaisia
sesonkiesimerkkeja ovat pikkujoulukausi, jolloin monet yritykset ja ystavaporukat kokoontuvat ra-
vintoloihin ja ravintoloiden pdytavaraukset tayttyvat jo reilusti ennen sesongin alkamisajankohtaa.
Tama ajankohta sijoittuu yleenséd marraskuusta eteenpdin aina jouluun asti kun taas toiset yritykset
viettavat pikkujoulujaan vasta tammikuussa mikali heidén yritystoimintansa on kiireisimmillaan jou-
lun alla. Tapahtumien esimerkkina vaikka kaupungissa jarjestettavat musiikkifestivaalit, joka tuo
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ravintoloille tietyn ajanjakson verran normaalia kiireisemmat tyopaivat kaupungin tayttyessa myoés

ulkopaikkakuntalaisilla.

4.2.3 Tyo6hyvinvoinnin seuranta- ja arviointimenetelmét

Seuraava kysymys haastateltavilleni kasitteli tydhyvinvoinnin seuranta- ja arviointimenetelmia ja
kaytetaanko naista saatuja vastauksia hyvinvoinnin kehittamisessa. Kuvasta 8 nahdaan etté lahes
kaikkien haastateltavieni tyopaikoilla tyéhyvinvointiseuranta toteutuu jossakin mittakaavassa. Kai-
kista toimivin tydhyvinvoinnin seurantaa on jarjestetty isommissa firmoissa. Kyselyt ovat monipuoli-
sempia ja monitahoisempia ja tuloksia on ehké herkemmin kaytetty kehittamistarkoituksiin. Muuta-
mat taas kokivat etta vaikka arviointimenetelmat olisivat kaytéssé, ja tuolloin |&hinnd kerran vuo-

dessa, niin tuloksien kayttdminen hyvinvoinnin kehittdmisessa jai toteutumatta.

Firstbeatin verkkosivuilla kerrotaan etta pidemman ajan visiossa hyvinvointistrategialla tavoitellaan
useimmiten paremmin voivia, tuottavia ja innostuneita tyontekijoita. Kaytannon tasolla taytyy kui-
tenkin olla konkreettisempia tavoitteita ja niiden saavuttamista voidaan myés seurata sdannolli-
sesti. (Firstbeat N.d.)

Tyoseurantamenetelmien toteutus ja tuloksien
kehittaminen

M Ei seurantaa Toimiva seuranta B On seuranta mutta tuloksia ei kdyteta kehittamiseen

Kuva 8 Tyotpaikkojen tydseurantamenetelmien toteutus ja tuloksien kehittdminen



19

4.2.4 Vuorovaikutus ja hierarkia ravintola-alalla

Seuraavaksi tiedustelin tydyhteison vuorovaikutusta ja onko tyopaikoilla ndkyvissa hierarkiaa ja
missa maarin. Tahan sain hieman vaihtelevaa vastausta niin kuin kuvasta 9 ndhdaan. Keskiarvolli-
sesti vuorovaikutus on toimivaa ja avointa ja palautetta on koettu saavan rakentavasti. Vuorovaiku-
tus tapahtuu niin suullisesti kuin paljon sahkodpostitse ja Whatsappin vélityksella ja tydpaikan omien
viestintdkanavien kuten Teamsin sisélla. Selvisi ettd useammassa paikassa keskustelua kaydaan
seka henkilokohtaiseen elamaan ja tydelamaan liittyen. Sain myds muutaman vastauksen, jossa
tyontekija koki etté vuorovaikutus toimii kollegojen kanssa mutkattomasti ja asioista keskustellaan
monipuolisesti tdihin ja vapaa-ajan elamaan liittyen mutta esimiehiin ja johtoryhmaan ei kontaktointi
ja keskustelu ollut toimivaa ja hyddyllista. Huonon vuorovaikutuksen koetaan vaikuttavan hyvinkin
negatiivisesti omaan motivaatioon, tydminaan ja jaksamiseen. Muutama haastateltavani koki esi-
miestoiminnan olevan jopa hieman toksista ja itsekastd. TAma nakyy muun muassa tiettyjen henki-
I6iden suosimisena ja heidan asemansa voimakkaampana arvostuksena. Valtaosa vastauksista
kuitenkin puoltaa toimivan vuorovaikutuksen sijaa ja keskustelujen eri asemissa olevien kanssa

olevan hyvinkin rakentavaa ja avointa mikd automaattisesti tuo miellekkyytta tyéntekoon ja motivoi.

Hierarkia nakyy useammassa paikassa siita syysta etta tittelit, roolit ja tydnkuvat ovat yleisesti ih-
misten tiedossa ja se nakyy. Myoskin pidempaan samassa tyopaikassa olevia kohtaan arvostus

on suurempaa ja useammin heilla on pyrkimysta tytskennella siten etta olisivat korkeammassa
asemassa vaikka asema on todellisuudessa sama. Ulospainsuuntautuvaisempien ja impulsiivisem-
pien persoonien tai tallaisissa rooleissa olevien tydntekijdiden koetaan ottavan roolia vahan nega-

tiivisestikin tydyhteistsséa. Vastauksista tuli ilmi myds ettd osakseen tydpaikoilla voi nékya niin

Vuorovaikutuksen toimivuus

H Todella toimivaa Toimii vaihtelevasti B Kehitettavan varaa M Ei toimi laisinkaan

Kuva 9 Ravintola-alan vuorovaikutuksen toimivuus
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sanotusti uudet tyontekijat ja pidempaan yrityksessa olleet tydntekijat joista muovautuu kaksi kup-

pikunt
4.2.5 Ravintola-alan tydterveyshuolto

Kuvasta 10 ndhdaan etté tyoterveys on paaosin jarjestetty yksimielisin mielipitein hyvin. Monien
tydpaikoilla tyoterveyssopimukset ovat hyvinkin kattavia ja palvelut monipuoliset. Tarkoittaen sita
ettd padsy on laajasti erikoislaakaripalveluihin ja yksi haastateltavistani kertoi heilla henkilokunnan
saavan myoskin laajan terveysturvavakuutuksen, joka kattaa kaikki muut palvelut paitsi hammas-
huollon. Yhta laaja tyoterveyshuolto oli kaikilla muilla paitsi yhdellda haastateltavistani, joka koki
uransa viiden vuoden aikana kaikkien ty6paikkojensa tydterveyshuollon olevan hyvin suppea. ltse
tyoterveyden palvelu sai kehuja asianmukaisesta ja ammattitaitoisesta toiminnasta. Uupumuksen
oireet kavivat useammassa haastattelussa ilmi. Nama olivat yleensa liitoksissa tyopaikkoihin,
joissa jokin suuri osa-alue kuten siséinen viestinta tai yleinen vuorovaikutus ja ilmapiiri on huonolla
tasolla tai niissa vakavia puutteita. Vastauksiin sisaltyi myos haastateltava, joka koki etta tytter-
veytta ei ole jarjestetty hyvin ja tyoterveyden palveluja on saanut kayttaa vain aarimmaisen hadan
edessa. Seuraava kuva summaa tyoterveyspalvelujen kokemuksen haastateltavien kesken:

Tyoterveys

34 %

B On jarjestetty hyvin On jdriestetty melko hyvin B On palion puutteita B Ala-arvoista

Kuva 10 Tyo6terveyshuolto ravintola-alalla
Kelan verkkosivuilta suoraan lainaten tyoterveyden jarjestaminen onkin maaritetty lainkin mukaan
seuraavasti:

"Tyodterveyshuoltolaki velvoittaa tydnantajaa jarjestamaan ehkaisevan tydterveyshuollon kaikille

tyo- tai virkasuhteessa oleville tyontekijoilleen, jotka tekevat ty6td Suomessa. Laki koskee myods
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ulkomaalaisia tyonantajia ja tybnantajana toimivia yksityishenkilgitd, vaikka tyontekijoita olisi vain

yksi. Tyéterveyshuoltopalvelut pitaa toteuttaa hyvan tydterveyshuoltokaytannon mukaisesti, mika

on myds Kelasta saatavan korvauksen ehto. Hyva ty6terveyshuoltokaytantd perustuu aina tydpai-
kan tarpeisiin. Sen sisaltoon ja toteuttamiseen vaikuttavat tyo, tyojarjestelyt, henkilostérakenne,

tyOpaikan olosuhteet seka niissa tapahtuvat muutokset.”
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4.3 Tyoturvallisuus ravintola-alalla

Kuvaan 11 olen koonnut ty6turvallisuuteen liittyvia vastauksia ja siitd miten ne on haastateltavieni
tyopaikoilla jarjestetty ja ohjeistettu. Vastauksista ilmeni etta useampi koki etta ty6turvallisuuteen
voisi kiinnittad enemman huomiota. Kokemus oli valtaosin niin ettd paivittdiseen tyohon liittyvat tyo-
turvallisuusmetodit ovat tiedossa ja kaytdssa mutta parantamisen varaa olisi suurempien vahinko-
jen ja tilanteiden varalle kuten mahdollisen tulipalon tai rydston. Toimintatavat taménkaltaisille suu-
remille tyoturvallisuusuhkille 10ytyy jokaisen tydpaikan manuaalista, joka on tarkoituksiin uusille
tyontekijoille luettavaksi. Mutta kysymys herasikin kuinka moni sisdistaa tallaisen manuaalin sisal-
I6n kerran tyot aloittaessaan lukiessaan.

Ty6turvallisuuteen liittyvid muita tekijoitd kuten oikeanlaista tyovaatetusta pidetdan tarkeana ja ra-
vintola-alalla esimerkiksi tytkenkien térkeys on ensisijaista turvallisuuden edesauttamiseksi, silla
kaatumisriski on olemassa jos kengét liukastelevat esimerkiksi lattialle joutuneen nesteen vuoksi.
Oikeanlaisten tyokenkien ajatus on myos kestavyydessa, hengittavyydessa ja keveydessa, jotta
fyysisen ravintola-alan ty6paivat ovat armollisemmat jaloille, selélle ja koko vartalolle.

Tyoturvallisuus

0o

M Ei korjattavaa Jokseenkin kehittdmisen varaa B Huonosti jarjestetty B Puuttuu kokoaan

Kuva 11 Tyé6turvallisuus ravintola-alalla
431 Tybergonomia

Tybergonomia on ravintola-alalla monesti haaste. Keittiossa tytskennellessa lampdtila etenkin ke-
sdisin on usein vaikea saada sopivaksi. Keittidtiloissa paélla pitkan paivan olevat hellat ja uunit

lammittavat tilaa ja kylmaélaitteet puhaltavat lamminté ilmaa. Useamman haastateltavani tyétilat
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keittion puolella ovat hyvin rajalliset mik& pakottaa keksimaan tybergonomiaan myods hieman luo-
vempia tapoja. Tyoyhteisdssa kuitenkin tydntekijat ja esihenkilot useasti toinen toistaan muistutta-
vat paremman tybasennon ottamisesta ja painavien asioiden oikeasta nostamistavasta. Haasteen
ravintola-alalla tuo se etta tyoskennellaan paljon tasojen &éressa ja hartia-asennot ovat vaaranlai-
set heti jos ty6taso ei ole sopivan korkuinen. Seuraavana suora lainaus yhdelta haastateltavani,
jolta kysyin tybergonomiasta:

"Koen ettd tydergonomia ravintola-alalla on yleisesti todella huonoa. Tiskikoneet ovat usein vaa-
ralla tasolla ja monissa paikoissa lattian rajassa miké tuo jatkuvasti rasitusta. Tiskikonetta pyorite-
tédan kuitenkin paljon tydvuoron aikana ja astioita tdynna olevat tiskipakit ovat painavia mika tuo Kii-
reessa erityisesti haasteita nostaa tiskipakkeja selalle edullisella tavalla tiskikoneeseen. Muutenkin
on todella raskaita tankkeja esimerkiksi, joita nostetaan vaaralla tavalla niin onhan tybergonomia

heikkoa ravintola-alalla.”
Samankaltaisia kokemuksia sain kaikilta haastateltaviltani.
4.3.2 Tybpaikkakiusaaminen ja syrjinta

Kuvaan 12 olen koonnut vastaukset koskien tyOpaikkakiusaamista ja -syrjintaa. Syrjintaa koettiin
tapahtuvan esimerkiksi jos on osaamatonta henkilokuntaa tai jos monikulttuurisessa tydymparis-
tossa viestinta ei tapahdu ominaisella kielella. Yhdelta haastateltavistani sain myds vastauksena
ettd syrjintaa ja kiusaamista tapahtuu paljonkin ja se on jopa palavereissa tapahtuvaa suoraa kiu-
saamista. Joitain syrjintatilanteita on ilmennyt myds ikaéan liittyen missa vanhempi tyontekija vahat-
telee ja syrjii nuoremman tyontekijan tekemista ja ammatillisia taitoja. Myds tyémoraalien eroavai-

suudet nakyvat tyontekijdiden valisissa syrjimistilanteissa.

Tyopaikkakiusaaminen ja -syrjinta

N
N

M Ei tapahdu laisinkaan On huomattu pienissd maarin M Tapahtuu usein B Paivittdista

Kuva 12 Tyo6paikkakiusaaminen ja -syrjinta ravintola-alalla
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4.3.3 Ravintola-alan mielekkyys ja tyotyytyvaisyys

Viimeisena halusin selvittdé haastateltavieni tyytyvaisyyden ravintola-alaan ja mielekkyyden alaa
kohtaan. Vaihtelevuutta mielipiteissa ilmeni mutta useat kokivat ravintola-alan sen haasteista ja il-
menneista puutteista rippumatta mielekkaéksi ja he viihtyvéat alallaan seka kokevat tyonsa mielek-
kaaksi. Ja tahan viimeiseen osioon halusinkin ottaa suoria lainauksia haastateltavieni vastauksista
kysymykseen "Koetko tydsi mielenkiintoisesti ja mielekkaaksi?”. Seuraavana otteita haastateltavani
vastauksista:

"Koen. Teen tydtani siksi ettd pystyn toteuttamaan itse itseani ja koen etta teen tyotani asiakkaille.
Ja koen ettd ne toteutuvat joten tyoni mielekkdaksi. Onhan ravintola-ala rankka ala ja riski sille etta
vartalo ei kesta vuosia ja vuosia on suuri. Ravintola-alan tyontekijoitd motivoi kiire ja se on oma ih-

mislajinsa, joka sita tekee. Onhan se hullua valilla ja sita ei aina valttdamatta arvosteta niin paljoa.”

"Nautin talla hetkella tyéssani asiakaspalvelutilanteista ja muusta mutta se ei ruoki minua tarpeeksi
siihen tyytyvaisyyteen tybhon. Koen etté en ole talla hetkella tyytyvainen tydhoni tai asemaani tyos-

sani koska se ei haasta minua tarpeeksi.”

"Talla hetkella koen. Se on haastavaa mutta kantaa kivasti hedelmaa. Koen etta saan tyopaikkani
vaihdoksen myota viimein tyydytyksen tunteita ja saan kiitosta tekemastani tyosta. Mutta aiempi
kokemukseni on etta ei missdaén nimessa ja kysymys pyori paivittain mielessani miksi raahaudun

huonolla palkalla menettamaan terveyteni:”

Vaihtelevuutta siis on melkoisesti &aripaasta aaripddhan. Suurimpana tekijand mikéa vaikuttaa tyon

mielekkyyteen on sen rankkuus, josta koetaan palkkion olevan suhteessa siihen liian vahainen.
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5 Pohdinta

Opinnaytetyoni tavoitteena oli selvittda ravintola-alan tyontekijdéiden nakemyksia alan tydéhyvinvoin-
nista. Sain tutkimuksessani vastauksia juuri siihen mihin niita hainkin. llmi tuli epakohtia niissa osa-
alueissa, joissa omankin ravintola-alan kokemuksen mukaan olen asioita kokenut. Myds haastatel-

tavieni kokemus mielekkyys perustui hyviin samoihin tekijoihin mitka itsekin voin allekirjoittaa.

Opinnaytetyotani aloittaessa lahdin aluksi selvittamaan minkéalaista lahdemateriaalia tarvitsen ja
kuinka hyvin sita l16ytyy erityisesti kirjallisuudesta. Tiesin ennalta ettéa verkkosivuilta tietoa 16ytyy
paljolti mydskin jo siita syysta ettd ravintola-ala on koronapandemian vuoksi ollut ajankohtainen
aihe jo muutaman vuoden ajan. Materiaalia aiheesta l6ytyy runsaasti ja se onkin haaste saada tii-
vistetyksi ja rajatuksi opinnaytetydhon sopivaan malliin. Koin kuitenkin onnistuvani téssa hyvin ja

sain tiedon puristettua ytimekkaaksi ja mielestéani onnistuin tuomaan olennaisia asioita esille.

Kun olin selvittanyt hieman mista lahden tietoa keraamé&én opinnaytetuoni tietoperustaan aloin
suunnitella miten toteutan haastattelun ja millaisia haastattelukysymyksia teen. Kysymykset halu-
sin muotoilla niin ettd saan mahdollisimman kattavat ja monipuoliset vastaukset, jossa on tilaa
haastateltavan omalle yksildidylle analyysille ja pohdinnalle. Siksi pdadyinkin haastattelemaan
teamsin valityksella niin ettd &anitin haastattelut ja litteroin ne. Taman jalkeen kysymyksienkin
runko alkoi selvenemé&an ja tiesin mita halusin haastateltaviltani selvittéaa ja nain ollen kysymysten

luonti sujui lopulta nopealla aikataululla.
5.1 Johtopéaatokset, suositukset ja jatkotutkimusehdotukset

Johtopaatdksena tutkimukseni lopuksi tulin siihen etté ravintola-alalla on paljon hyvaa mutta myo6s
paljon kehittdmisen varaa. Suurimmat kehityksen kohteet ovat ty6turvallisuudessa ja tyéergonomi-

assa niin kuin myads syrjinnéssa ja jokseenkin sisaisessa viestinnassa.

Tyo6turvallisuudessa suurin puute on selkeésti sen kaytdnndn osaamisessa esimerkiksi tulipalon tai
ryoston sattuessa. Viestinnassa isoin puute on siina etta joissain paikoissa ei ole lainkaan min-
k&anlaista yhteista alustaa, jonne viestia yhteisista asioista. Myds alan osittainen arvostuksen

puute ja rankkuus néhtiin negatiivisena.

Positiivisuus ravintola-alaa kohtaan tuleekin selkeasti pddosin rennon ilmapiirin myota ja kollegoi-
den samanhenkisyyden vuoksi. Rankka tyd on myos palkitsevaa ja onnistumisen tunteet kuuluvat

ty6hon. Tama yllapitda motivaatiota ja tydon mielekkyytta.

Sisdisen viestintdan ehdottaisin yhteista alustaa oli se sitten tydpaikan oma intra, sdhkodposti,

teams tai mika vain. Informointia tulisi tehostaa ja esimerkiksi palavereissa tuoda ilmi néiden
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alustojen ja ilmoitusten lukemisen tarkeytta. Voisi pohtia olisiko paikallaan pita4 tai lisata yhteisten
palaverien maaraa, joissa organisaation ja tydyhteisén uusimmat asiat ja kaanteet kdydaan kohta
kohdalta I&pi.

Tyoturvallisuuteen voisin ehdottaa etta tuotaisiin vaikka vuosittaiselle tasolle esimerkiksi paloharjoi-
tukset ja se miten toimitaan haastavissa tilanteissa. My6s henkilokunnan kesken avoimempaa kes-
kustelua siitd miten esimerkiksi kukin toimisi ry6stétilanteessa, silla toimintatapa hatatilanteessa on
monesti hyvin erilainen mitd ennakkoon itse kuvittelisi. Tyénantaja voisi jarjesta erillistéa koulutusta
ja perehdytysta ty6turvallisuuteen liittyen ja tehda se konkreettisemmin ja enemmankin kaytannén

tasolta kuin vain manuaalista lukien.

Tybergonomian kehitysehdotukset koen haastavaksi, silla vaikka ideoita olisi niin monissa ravinto-
loiden tiloissa tilat ovat rajalliset ja taméan vuoksi monet kehitysehdotukset eivét vain ole mahdolli-
sia. Koen ettd kesdisin jadhdytysjarjestelmaan tulisi keittion tiloissa erityisesti panostaa, silla lam-
potilat nousevat todella suuriin lukemiin. Haluaisin alleviivata etté tyontekijat itse kiinnittaisivat pai-
vittdisessa tyoskentelyssaan reilusti enemman huomiota ergonomiaan. Nain ajatellen esimerkiksi
painavien tankkien ja tiskipakkien nostamista jaloilla, ei selalla. Jotta tama tulisi rutiinilla siihen tar-
vitsee harjoitella. Kiireessa erityisesti tydntekijoiden tulisi kiinnittdd myds huomio siihen etta tyota-
sot ovat tarpeeksi lahella jos eivat korkeuteen voi vaikuttaa. Tydnantajan taas tulisi panostaa siihen
etta tydergonomia olisi mahdollisimman korkealla tasolla ja tehda sellaisia muutoksia, mitka ovat

tiloihin nahden mahdollisia, kuten tiskikoneiden sijaintia voisi miettia uudelleen sijoitettaviksi.

Jatkotutkimusaiheena voisivat olla tydergonomia ja tyduupumus. Niiden tutkiminen on tarkeaa silla
pitkaan tydskentely huonoissa tybasennoissa ja painavia asioita nostellessa ei ole ihmisvartalolle
hyvaksi. Monesti selka on erityisesti kovilla ja selan vaarinkayttd voi aiheuttaa ikaviakin terveyson-
gelmia kuten valilevypullistumaa joka taas pahimmillaan vie leikkauspdydalle. Tybuupumus taas
voi pitkaan jatkuneena johtaa mielenterveyden ongelmiin ja pelkastd uupumuksesta parantuminen

vie aikaa ja aiheuttaa mahdollisia pitkittyneita sairaslomia.
5.2 Arviointi
5.2.1 Tutkimuksen arviointia

Koen etta tutkimukseni tulokset ovat luotettavia ja johdonmukaisia. Haastateltavillani oli kaikilla
useamman vuoden kokemus ravintola-alalta ja tdmé&n liséksi minun oma yli kymmenen vuoden ko-
kemukseni alalta vahvistaa sen etté tulokset ovat luotettavat ja koen myo6s ettd haastattelutapani
lisda sita, silla pystyin sanatarkasti palaamaan vastauksiin. Taytyy tietysti ottaa huomioon ett&
haastateltavien kokemukset ovat heidan henkilokohtaisiaan ja pohjautuvat paljolti myos tiettyjen

organisaatioiden toimintatapoihin ja nain ollen eri ihmiset kokevat eri asiat hyvinkin eri tavoilla.
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Koska kaikki haastateltavani ovat minulle ennalta tuttuja tiedan etté olen saanut hyvin rehelliset ja
kattavat vastaukset. Painotin vield etté tutkimuksessani ei tule ilmi nimia tai tydpaikkoja itsessaan,
silla halusin luoda tilan sille etta saisin taysin rehellista tutkimusmateriaalia.

Kriittisesti tulee kuitenkin suhtautua juurikin siit syysta ettéd kokemukset ovat aina ihmiskohtaisia ja
rajoittuvat aiemmin mainitusti henkil6iden omiin kokemuksiin vain tiettyjen organisaatioiden tyos-

kentelytavoista.
5.2.2 Opinnaytetydprosessin ja oman oppimisen arviointi

Onnistuin opinnaytetydssani kaiken kaikkiaan mielestani hyvin. Halusin tehd& opinnayteyoni lyhy-
essa ajassa, jonka otan arviossa huomioon. Itse haastattelun suunnittelu ja haastatteluajankohtien
sopiminen sujui nopeasti ja ongelmitta ja sain haastattelut tehtya viikon siséan kokonaisuudes-
saan, jonka jalkeen viela litteroin materiaalin. Sain hyddynnettyd useampaa asiaa opintojeni var-
relta jo lahtien ihan Word-tiedoston muotoilusta.

Oma tietoni ravintola-alan hyvinvoinnista oli jo laaja omien kokemuksienikin kautta ja tietotaitoa
olen saanut jo sieltd ja siita ettd ystava- ja tuttavapiirissani on useita ravintola-alalla tytskentelevia.
Opinnaytetyota tehdessa niin sanotusti nalka kasvoi syédessa ja olisin halunnut ehtia laittamaan
vielakin enemman panostusta tydhon. Olen kuitenkin tyytyvainen lopputulokseen ja siihen ettd sain

tarkeaa tietoa koottua kompaktisti.
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Liitteet

Liite 1.

Haastattelukysymykset

Haastattelukysymykset opinnaytetyéhdni:

Kuinka pitkaan olet tydskennellyt ravintola-alalla?
2. Titteli?
3. Millaiseksi koet tydyhteisdsi tydhyvinvoinnin?
. ilmapiiri
II.  omaan tyShdn vaikuttaminen
. ongelmista keskustelu
V.  tydn ma&ara tydntekijda kohden
4. Onko teilld kdytdssa tydhyvinvoinnin seuranta- ja arviointimenetelmia ja kdytetaankd naista
saatuja vastauksia kehittamisessa?
Millainen vuorovaikutus ja hierarkia tydyhteisdssénne on?
Miten tydn kuormittavia tilanteita tunnistetaan ja késitellaan?
Miten koet ettd tydpaikkasi sisdinen viestinta toimii?
Onko tydpaikkasi tyterveys mielestasi jarjestetty hyvin?
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Millaiseksi koet tydpaikkasi tyGturvallisuuden? Oletko saanut tarpeeksi kattavan
ohjeistuksen vaaratilanteiden varalle?

10. Koetko ettd tydergonomiaan olisi panostettu?

11. Koetko etta tybpaikallasi olisi tydpaikkakiusausta tai syrjintaa?

12. Onko ty&skentelylampdtilasi sopiva?

13. Koetko tydsi mielenkiintoiseksi ja mielekkaaksi?



