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Psyykkinen hyvinvointi on ajankohtainen ja térked aihe tdman hetken tybeldmassa. Psyykkinen tydhyvinvointi
koostuu tydkuormituksen ja tydn voimavarojen valisesté tasapainosta. Taman opinndytetydn tarkoituksena ol
kartoittaa ravintolatyontekijoiden psyykkista tyohyvinvointia eri ndkokulmista. Tavoitteena oli selvittad, miten
tyontekijat kokevat henkisen jaksamisensa tydssa seka mitka asiat vaikuttavat psyykkiseen tyéhyvinvointiin.
Tyon tarkoituksena oli myos 16ytaéa ideoita, miten ravintolatydntekijoiden psyykkista tyéhyvinvointia voitaisiin
edistad.

Opinnadytetytssa kaytettiin kvantitatiivista eli maarallista tutkimusmenetelmaa ja tulokset kerattiin sahkdisen
kyselylomakkeen avulla. Tallaisella tutkimusmenetelmallad oli mahdollista saada paljon tietoa ja tutkia isoa
kohdejoukkoa. Maardllisella tutkimusmenetelmalla saatiin haluttua numeerisesti mitattavaa aineistoa. Sahkai-
nen kyselylomake oli vastaajille helposti saavutettava vaihtoehto. Tutkimuksessa mitattiin psyykkisen ty6hy-
vinvoinnin eri ulottuvuuksia.

Ravintolatyon tyypillisia psyykkisid kuormitustekijoita olivat esimerkiksi suuri tydmaara ja kiire. Tutkimuksessa
selvisi, etta ty6 on ollut osalle tydntekijdista usein liian kiireista. Positiivisia nostoja tutkimustuloksista olivat
yleisesti hyva tydyhteisd, selkeat tydtehtdvét ja mydnteinen suhtautuminen tyéhén. Nama asiat, kuten positii-
vinen tydilmapiiri ja merkityksen |6ytaminen tydssa voivat toimia voimavaroina tydssa jaksamisessa. Psyykki-
sen tyohyvinvoinnin kokonaisuuden ymmartaminen koskettaa niin esihenkilda kuin yksilod. Tuloksia voidaan
hyddyntda suuntaa antavana osana yrityksen tydhyvinvoinnin kehittdmisessa.
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1 JOHDANTO

Ravintola-alalla tyépaivat ovat usein monipuolisia ja nopeatempoisia. Asiakaskohtaamiset ovat tyén
keskidssa. Ravintola-ala on palveluala, mika tarkoittaa etta ravintolassa asiakas ostaa palvelukoke-
muksen — ei ainoastaan ruoka- ja juomatuotetta. Palvelukokemuksen toteutumiseen vaikuttavat
asiakaspalvelijan toiminta ja hanen ja asiakkaan valinen vuorovaikutus. Asiakaspalvelijan ty6 edel-
Iyttaa kykya olla |asna asiakasta varten ja vastata hanen tarpeisiinsa pysyen myos aina positiivi-

sena.

Psyykkinen tydhyvinvointi tarkoittaa mielen hyvinvointia ja henkista jaksamista tydssa. Se voi ilmeta
muun muassa tydntekijan mydnteisena ja motivoituneena suhtautumisena tydhon. Psyykkinen tyo-
hyvinvointi sisaltda myds sen, etta tydntekija tuntee olevansa osa tydyhteisda. Mielen hyvinvoinnin
kannalta tydn tulisi olla tydntekijalle merkityksellistd ja antaa sopivasti haastetta. Psyykkista tydhy-
vinvointia ilmentaa myds se, etta tydkuormituksesta pystytaan palautumaan ennen seuraavaa tyo-

vuoroa. (THL 2025; Tydterveyslaitos n.d.a.)

Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen eli THL:n (2025) vuonna 2017 toteuttama laaja vaestétutkimus
FinTerveys kertoo, ettd 30—64-vuotiaista naisista 8,5 % ja miehista 7,4 % koki kliinisesti merkittavaa
eli heidan hyvinvointinsa kannalta merkittavaa psyykkista kuormitusta. Elaketurvakeskuksen (2025)
tilaston mukaan vuoden 2024 tyokyvyttdomyyselakkeistd 31 % eli melkein kolmasosa johtui mielen-
terveyden ja kayttaytymisen hairidista. Kelan maksaman sairauspaivarahan perusteista mielenter-
veyden hairidt ovat olleet vuosia kasvussa, kun taas tuki- ja liikuntaelinten sairauksien osuus on pie-
nentynyt. Vuodesta 2020 lahtien mielenterveyden hairiét ovat olleet yleisin syy sairauspaivarahan

saamiselle. (Kela 2025.)

Psyykkinen tydhyvinvointi on tarked aihe, koska nykyajan ty6eldma on psyykkisesti haastavampaa
ja stressaavampaa kuin ennen. Psyykkiselld tydhyvinvoinnilla on vaikutus tyésuoritukseen. Henki-
sesti hyvinvoiva tydntekija pystyy antamaan laadukasta palvelua, hallitsemaan tunteitaan ja toimi-
maan joustavasti muuttuvissa tilanteissa. Positiivinen asennoituminen tydéhon heijastuu hyvana tyo-
yhteisén ilmapiirina ja asiakastyytyvaisyytena. Hyvinvoivat yksilt tuovat myds tuottoa yritykselle.
Opinnaytetydn toimeksiantaja pidetdan anonyymina. Opinnaytetyon tutkimuksen kohdejoukko on
ravintolatyontekijat, jotka toimivat asiakaspalvelutehtavissa. Tallainen rajaus tehtiin, koska asiakas-

palvelu ja sen psyykkiset vaatimukset olivat kiinnostavia aiheita, joita haluttiin tydssa myds kasitella

Opinnaytetydssa kaytetddn maarallista tutkimusmenetelmaa. Tyon tavoitteena on kartoittaa ravinto-
latyontekijoiden psyykkistad hyvinvointia tydssa. Psyykkista tydhyvinvointia tutkitaan erilaisista naké-
kulmista: miten hyvinvointi iimenee tydntekijassa ja miten tyon eri osa-alueet siihen vaikuttavat.
Psyykkista tydhyvinvointia mitataan sen erilaisten ulottuvuuksien kautta. Naita ulottuvuuksia ovat
esimerkiksi motivaatio ja palautuminen. Opinnaytetyon tavoitteena on kartoittaa myds, mitka asiat
tukevat ja kuormittavat psyykkista hyvinvointia. Esimerkiksi tydyhteis6 voi olla joko voimavaratekija
tai kuormitustekija yksilon psyykkiselle hyvinvoinnille. Tarkoituksena on saada konkreettisia suosi-

tuksia, miten psyykkista tydhyvinvointia voitaisiin edistaa.
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2 RAVINTOLA-ALA

2.1 Toimiala

Toissa palvelualoilla-tutkimushankkeen mukaan palvelualan ty6 koetaan henkisesti ja fyysisesti ras-
kaaksi ja esimerkiksi kiireen tunne on vastausten perusteella lisdantynyt. Vuonna 2008 toteutetussa
tutkimuksessa matkailu- ja ravintola-alan tyéntekijoista noin kolmasosa koki tyén henkisesti ras-
kaaksi, kun taas uusimmassa vuonna 2022 toteutetussa tutkimuksessa nain koki 75 % vastaajista.
(Turunen, Remes, Pehkonen & Lindstrom 2023, 50-51.)

Ylen journalisti Jaana Hevonoja haastatteli marraskuussa 2024 MaRa ry:n toimitusjohtajaa Timo
Lappia. MaRa ry toimii matkailu- ja ravintola-alan yritysten ja tydnantajien edunvalvojana ja tydmark-
kinajarjesténa. Lappi kertoi, ettd ravintola-alaa on vuosia vaivannut huono taloustilanne ja nyt haas-
teena on kysynnan heikentyminen. Vallitsevaan tilanteeseen on vaikuttanut esimerkiksi koronapan-
demia, lisdantynyt etatyd ja Venajan hyokkayssota. Huono taloustilanne on johtanut alan tyéntekijoi-
den irtisanomisiin, lomautuksiin ja osa-aikaistuksiin. (Hevonoja 2024.)

Tamanhetkinen ravintolapalvelujen heikko kysynta voi luoda epavarmuutta ravintola-alan tyonteki-
joille. Yritykset voivat joutua leikkaamaan henkiléstokustannuksista vahentamalla tyétunteja tai irtisa-
nomalla tyontekijoitd. Saastétoimet voivat johtaa myds siihen, etta yksittaisen tyontekijan tydkuorma
kasvaa, kun henkilokuntaa on vahemman. Tyémaaran lisddntyminen ja taloudellinen epavarmuus

voivat heikentaa henkista jaksamista.

Kespron (2025) uusimmassa ravintolailmiot-selvityksessa ilmenee my®és, etta ajat ovat olleet vaikeita
ravintola-alalle ja haasteita on ollut esimerkiksi osaavan henkiléston 16ytamisessa seka pitovoi-
massa. Vuonna 2024 majoitus- ja ravitsemistoiminta tydllisti Suomessa yhteensa 103 000 ihmista
(tilastokeskus 2025). Vuonna 2020 alkanut koronapandemia ja rajoitukset toivat mukanaan taloudel-
lista epavarmuutta ja tydvoimaa siirtyi ravintola-alalta muille aloille. Koronapandemialla oli suuri vai-
kutus ravintola-alan tyOpaikkojen maaraan, kun hallitus rajoitti ravintoloiden aukioloaikoja ja ravinto-
lapalveluiden kysynta romahti. T6ita ei ollut tarjota ja osa yrityksista jouduttiin sulkemaan jopa pysy-

vasti.

Yksi haaste osaavan tyévoiman Idytamisessa on myos vaheneva tydikaisten maara Suomessa.
Suurten ikaluokkien vanhetessa ja syntyvyyden vahetessa tydikaisia on Suomessa vahemman suh-
teessa muuhun vaestéon. Ravintola-ala tydllistda paljon nuoria. Vuonna 2019 matkailu- ja ravintola-
alan henkilostosta yli 30 % eli jopa kolmasosa oli alle 26-vuotiaita (Mara 2023, 2). Ravintola-alan ty6
voi olla monelle nuorelle ensimmaisia tydpaikkoja. Nuoret ovat yha enemman kiinnostuneita hyvin-
voinnista, joka nakyy esimerkiksi siina, ettd alkoholia ja tupakkaa kaytetdan nuorten keskuudessa
aiempaa vahemman. Kiinnostus terveyteen ja hyvinvointiin voi olla nuorelle merkittava asia myos

tydnhaussa. Tyohyvinvointiin panostamalla voitaisiin lisata alan vetovoimaisuutta nuorten silmissa.

Vallitseva taloustilanne, maailman tapahtumat ja uudet trendiaallot heijastuvat kaikki ravintolatyonte-
kijan arkeen luoden my0s haasteita. Vaikutus nakyy jo mainitussa palveluiden heikossa kysynnassa
ja tycdtilanteessa, mutta myds arjessa esimerkiksi raaka-aineiden ja juomatuotteiden saatavuuson-

gelmina.
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Kespron selvityksessa kdydaan lapi ravintola-alan nykytrendeja. Talla hetkelld alan trendeissa nakyy
muun muassa digitalisaation eri vaikutukset ja ruoan tilaaminen kotiin. Mielenkiintoista on, etta digi-
taalisuus tulee kuitenkin korostamaan ihmislahtoista palvelua. Aito, asiakkaan tarpeet huomioiva

palvelu ja [Ammin tunnelma houkuttelee asiakkaita tulemaan asioimaan uudestaan. (Kespro 2025.)

On hyva, etta ravintola jaa mieleen esimerkiksi hyvasta palvelusta, kun ravintolapalveluita kulutetaan
vahemman ja harkiten. Kespron raportissa tuodaan esille yhtena tarkeana aiheena myos henkilds-
ton hyvinvointi: "panostukset henkildstdén hyvinvointiin tuottavat tuloksia — hyva fiilis valittyy asiak-
kaille asti” (Kespro 2025). Tyohyvinvoinnista tulee huolehtia, koska silld on vaikutusta myoés asiakas-

palvelun laatuun.

2.2 Ravintola-alan tydnkuva

Ravintola-alan tydssa painopiste on asiakkaan palvelussa. Ravintolan tyontekijat tekevat tiiviisti yh-
teisty6ta, jonka tavoitteena on luoda asiakkaalle mahdollisimman hyva palvelukokemus. Tydssa
usein seisotaan ja kavellaan paljon. Tyd voi olla hektista ja monia asioita voi joutua suorittamaan

samaan aikaan.

Ravintola-alalla on useita eri ammatteja ja tehtdvanimikkeitd. Kaytetaan esimerkkina tarjoilijan am-
matin kuvausta. Tarjoilija tydskentelee ravintola-alalla asiakaspalvelun ja myynnin ammattilaisena:
myy ja tarjoilee ruoka-annoksia ja juomia, vastaanottaa asiakkaiden tilauksia, laskuttaa ja vastaa
asiakkaiden viihtyvyydesta. Tarjoilijan tulee tuntea ravintolan tuotteet seka havainnoida useita asi-
oita samanaikaisesti. Ty0 vaatii hyvaa muistia ja jarjestelmallisyytta. Asiakaspalvelussa tarvitaan
hyvia vuorovaikutustaitoja ja kykya tulla toimeen erilaisten asiakkaiden kanssa. (Tyédmarkkinatori
2023.)

Ravintolassa asiakaspalvelu tapahtuu kasvotusten. Tuotetiedon lisksi hyvaa asiakaspalvelua olisi
keskustelun lomassa tunnistaa asiakkaan tunnetiloja ja tarpeita. Nain palvelukokemusta voitaisiin
muovata asiakkaalle sopivaksi. Tama vaatii tyOntekijaltd hyvaa tunnealya. Hyvaa tunnealya tyonteki-
jaltéa vaaditaan myds omien tunneilmaisujen hallinnassa. Asiakaspalveluty6 asettaa muitakin emotio-
naalisia vaatimuksia. TyOntekijan olisi hyva olla positiivisella asenteella, kohdata jokainen asiakas
yksildllisesti ja olla aidosti lasna palvelutilanteessa. Henkildkohtaiset tunne-elaman haasteet ja esi-
merkiksi tydyhteisén huono ilmapiiri eivat saisi vaikuttaa palvelun laatuun. Kasvotusten tapahtuvan
asiakastilanteen lopputulemana tulisi olla, ettd asiakas lahtee ravintolasta paremmalla tuulella kuin

milld han oli sinne tullut. (Ahvenainen, Gylling & Leino 2017, 56-58.)

Ahvenainen ym. (2017) ovat luoneet kohteliaan kohtaamisen kasitaulun, jota voidaan kayttaa asia-
kaspalvelun minimistandardin mallina. Malli havainnollistaa palvelun kannalta tarkeat vuorovaikutus-
tilanteet, joita ovat asiakkaan saapuminen ravintolaan, tilauksen ottaminen ja asiakkaan poistuminen
ravintolasta. Alla on kuvattu Ahvenaisen ym. (2017) esimerkkeja, miten kyseista mallia voi toteuttaa

kaytannodssa:
1. Huomioi
- Jokainen asiakas huomioidaan esimerkiksi nydkkayksella ja hymylla.

2. Kohtaa
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- Kohdataan asiakas positiivisella ddnensavylla ja omaan suuhun sopivalla tervehdyksella.
3. Kysy

- Avataan keskustelu ja kysytaan, mita asiakkaalle maistuisi.

4. Kuuntele

- Kuunnellaan ja havainnoidaan samalla asiakasta, onko han varma tilauksestaan, vai kaipaisiko

suosituksia.
5. Ehdota

- Jos asiakas on epavarma, voidaan suositella esimerkiksi jotain kampanjatuotetta. Mikali asiakas on
valinnut tilauksensa, on hyvaa palvelua tarjota jotain oheistuotetta, joka sopii annoksen kanssa.

Oheistuote voi olla esimerkiksi dippi tai juoma.

6. Varmista

- Annetaan asiakkaalle hetki mahdollisesti taydentaa tilaustaan.
7. Vahvista

- Vahvistetaan asiakkaan tilaus, jotta valtytaan vaarinkasityksilta ja kysytaan lopuksi, saisiko olla

viela muuta.
8. Kiita

- Kiitos asioinnin lopuksi pitaisi tulla kuulluksi kunnolla, jotta asiakkaalle jaa hyva maku suuhun: "Hie-

noa kun maistui! Kiitos teille ja tervetuloa uudelleen, me pidetdan uuni kuumana!”

Australiassa, Melbournen yliopistossa toteutettiin tutkimus, jossa tutkittiin mitka tyohon liittyvat tekijat
vaikuttavat baari- ja ravintolatyontekijéiden mielenterveyteen korkean tulotason lansimaissa. Tutki-
muksessa analysoitiin 26 tutkimusta, joiden osallistujamaara oli yhteensa yli 15 000 henkilda. Tutki-
muksia oli esimerkiksi Yhdysvalloista, Iso-Britanniasta, Australiasta, Norjasta, Espanjasta ja Irlan-
nista. Tutkimuksessa todettiin muun muassa, ettd asiakaspalvelutydn tunnevaatimukset, kuten ysta-
vallisyyden yllapitdminen koettiin henkisesti kuormittavaksi. Emotionaalinen dissonanssi on tdhan
littyva ilmi6 ja merkittdva psykologinen kuormitustekija asiakaspalvelutehtavissa. Emotionaalisella
dissonanssilla tarkoitetaan tydntekijan ristiritaa kokemiensa tunteiden ja muille, esimerkiksi asiak-
kaille, ilmaistujen tunteiden valilla. Taman lisaksi yksildllisiin piirteisiin liittyvia kuormitustekijoita olivat
vahainen itsearvostus seka tyytymattdmyys tyohoén. Tutkimuksen mukaan tydyhteisdn sosiaalisen
tuen taas todettiin olevan mielenterveytta suojaava tekija. Organisaatiokulttuuri, johtamistyyli ja ra-
vintola-alan tyon epavarmuus vaikuttivat myds merkittavasti tydntekijdiden psyykkiseen hyvinvointiin.
Mielenterveyden edistdmisen kannalta juuri naihin tekijéihin pitaisi kiinnittdd huomiota. (Grimmond
ym. 2024.)

2.3  Tyobhyvinvoinnin johtaminen

Paivittaisesihenkild vie johdon strategiat paivittaiseen toimintaan. Ravintolan asiakaspalvelijoiden

perustehtava on toteuttaa yrityksen toimintaa niin, etté se vastaa asiakkaan odotuksia ja yrityksen
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laatu- ja tuottavuustavoitteita. Esihenkild toimii omien alaisten, oman esihenkilon ja asiakkaiden risti-
paineessa. Ravintola-alan paivittaisesihenkild on hyvin keskeisessa asemassa yrityksen tuottavuu-
den ja toiminnan laadun kannalta. Hanelle asetetaan tehokkuusvaatimuksia, jotta toiminta on tuotta-
vaa joka hetki. Toisaalta palvelun on samaan aikaan oltava laadukasta, koska se tukee toimintaa
pitkalla aikavalilla. Tydntekijat voivat nahda tuottavuuden parantamisen toimenpiteet hiostamisena,
kun taas laadun parantamisen heille myonteisena asiana. Palvelun laatua ja tuottavuutta saadellaan
esimerkiksi henkildkunnan maaralla. Esihenkildn tyd onkin kokoaikaista tasapainoilua naiden asioi-
den valilla. (Laurent 2006, 51-56.)

Ravintola-alan esihenkil6lla on siis monenlaisia rooleja. Han toimii viestinviejana, paatdksentekijana
seka tydryhmansa johtohahmona. Han nayttaa tyontekijoilleen esimerkkia omalla toiminnallaan ja
yllapitaa tydryhman positiivista ilmapiiria. Esihenkildén toiminta voidaan jakaa ihmisten ja asioiden
johtamiseen. Yksi hdnen monista vastuualueista on myds henkildston turvallisuudesta ja hyvinvoin-

nista huolehtiminen. Taman tukena toimii yrityksen tyéterveyshuolto.

Yritystoiminnan tarkein tavoite on tehda tulosta ja sen takia esihenkilén tyéhén kuuluu kulujen ja me-
nojen jatkuva seuraaminen. Tybhyvinvoinnilla on todettu olevan vaikutus tuloksellisuuteen: se voi
parantaa henkildstétuottavuutta ja vahentaa kuluja, joita tulee esimerkiksi sairauslomista, tapatur-
mista ja elakekustannuksista. Henkildstétuottavuudella tarkoitetaan tyontekijéiden kykya tuottaa tu-
losta tehokkaasti ja laadukkaasti. Tama voi nakya ravintolan arjessa laadukkaana asiakaspalveluna
ja asiakastyytyvaisyytena. Tydhyvinvointiin panostamalla siis voitaisiin saada lisda myyntia ja vahen-
tda menoja. Tuottavuuden nakdkulmasta sitoutuneet ja motivoituneet tyéntekijat luovat myds sitoutu-
neita asiakkaita. Pitkalla aikavalilla yritys, joka laittaa tyontekijansa etusijalle, luo parempaa asiakas-

kokemusta kuin se yritys, joka laittaa asiakkaat etusijalle. (Ahvenainen ym. 2017, 77—79; Aura n.d.)

Tydhyvinvointi on myods yhteiskunnallinen asia. Lainsdadanto luo perustan tydturvallisuudelle ja ty6-
hyvinvoinnille. Ty6turvallisuuslaki, tydsopimuslaki ja tyéterveyshuoltolaki maaraavat tydnantajaa

huolehtimaan ty6hyvinvoinnista. Tydhyvinvointi on tydnantajan ja tyontekijan yhteisella vastuulla el
vaikka laki enimmakseen maarittda tydnantajan vastuuta, on myods tyontekijalla velvollisuus esimer-

kiksi huolehtia omasta turvallisuudesta ja noudattaa annettuja ohjeita (Tyoturvallisuuslaki 732/2002,

18 §).

Sosiaali- ja terveysministerio (2025) vastaa lainsaadannoista ja heidan tavoitteenaan on turvallinen,
terveellinen ja hyvinvoiva ty6elama. Sosiaali- ja terveysministerion mukaan tydhyvinvoinnille merkit-
tavia asioita ovat esimerkiksi tyontekijan terveydentila ja tydkyky, hyva johtaminen, ammattitaito,
tydn mielekkyys, tydyhteisdn toimivuus sekd mahdollisuudet vaikuttaa, osallistua ja kouluttautua.

Tyokyvylla tarkoitetaan, ettd henkildlla on voimavaroja vastata tyon asettamiin vaatimuksiin.

Tyokykya havainnollistetaan usein professori Juhani limarisen (2006) kehittdman Tyokykytalo-mallin
avulla (kuva 1). Tydkykytalo pysyy pystyssa, kun sen kaikkiin kerroksiin kiinnitetddn huomiota ja ne
tukevat toinen toisiaan. Yksild tukee tydkykya yhteistydssa tydpaikan toimijoiden ja ty6terveyshuol-
lon kanssa. Tyokyvyn perusta muodostuu yksilon terveydesta ja hanen fyysisesta, sosiaalisesta ja
psyykkisesta toimintakyvysta. Tyokyvyn toinen kerros kasittaa yksilon osaamisen. Nykyaan kaikilla
toimialoilla tydn vaatimukset kasvavat koko ajan, joten tyontekijan pitaa jatkuvasti kehittda osaamis-
taan opettelemalla uusia tietoja ja taitoja. Tyokykytalon kolmas kerros muodostuu henkilén arvoista,

asenteista ja motivaatiosta. Tyokyvyn kannalta olisi tarkeda, etta tyo ja yrityksen arvot ovat linjassa
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henkildkohtaisten arvojen kanssa. Mielekas ja sopivan haasteellinen tyd vahvistaa tyokykya. Nama
kolme kerrosta ovat yksilén omia voimavaroja, jotka tukevat jaksamista tyon vaatimuksista aiheutu-

vaa kuormitusta vastaan. (Ty0terveyslaitos n.d.c.)

Tyokykytalon viimeinen kerros koostuu itse tydsta, tydyhteisdsta ja tydkyvyn johtamisesta (kuva 1).
Tyokykya maarittavat tydn vaatimukset, joten tyétd muokkaamalla voidaan parantaa yksilon tydky-
kya. Esihenkilon paivittaiseen johtamiseen tulisi kuulua myds tyékyvyn johtaminen. Sen tavoite on
yllapitéda yksilon tydkykya esimerkiksi voimavaroja vahvistamalla tai tydoloihin vaikuttamalla. Johto ja
tydterveyshuolto yhdessa edistavat tyokykya ennakoivilla keinoilla seka toimilla, joilla tuetaan tyéssa
jatkamista ja tydhon palaamista. Tydkyky on moninainen kokonaisuus, joten siihen vaikuttavat tyén
ulkopuolisetkin asiat, kuten yksityiselama ja yhteiskunnan arvot, asenteet ja lait. Perhe ja ystavat
auttavat tyokyvyn yllapitamisessa. Toisaalta mielekas tyo voi kannatella yksiléa silloin, jos han koh-

taa jonkin kriisin yksityiselamassaan. (Tyoterveyslaitos n.d.c.)

Tydterveyslaitos

Tyokykytalo

TYOKYKY
3 Johtat:l:linena.tyi:i- B
yhteiso ja tydolot
TOIMINTAYMPARISTO 3] Arvot, asenteet B
""""""""""""""""""""""""" ja motivaatio il
2 Osaaminen
® ° =
] ® @ ° ® 1 Terveys ja ]
° ® w toimintakyky
Perhe Lahiyhteiso

Kuva 1. Tyokykytalo (llmarinen 2006 Tyo6terveyslaitoksen mukaan.)
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3 TYOHYVINVOINTI

3.1 Tydbhyvinvoinnin maaritelmat

Tyohyvinvointi on moniulotteinen kasite, jolle on useita erilaisia maaritelmia. Tyoterveyslaitoksen
mukaan tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan sita, etta fyysiset seka psyykkiset voimavarat ovat riittavat
suhteessa tyon vaativuuteen tai ylittavat vaaditun tason. Laajemmin se tarkoittaa, etta tyd tuntuu
mielekkaalta ja sujuvalta ja tyéta saa tehda turvallisessa tydyhteistssa ja tydymparistdssa, jotka
edistavat terveytta ja tukevat tyduraa. (Halonen, Kauppi, Laitinen, Makela & Sipponen n.d. 1.1; Ty6-

terveyslaitos n.d.a.)

Tyo aiheuttaa kuormitusta aina kun tydntekija kayttaa siihen voimavarojaan. Tydn onkin hyva aiheut-
taa kuormitusta jossain maarin, koska silloin henkild paasee myods kayttdmaan osaamistaan. Talla
on positiivinen vaikutus henkilén tydmotivaatioon. Hyvinvoinnin kannalta tarkeintad on kohtuullinen
kuormituksen maara seka kuormituksen ja omien voimavarojen valinen tasapaino. Liiallinen pitkitty-
nyt kuormitus voi aiheuttaa stressia ja uupumusta. Hyva mittari kuormituksen maaran arvioimisessa

on esimerkiksi se, kuinka hyvin pystyy palautumaan tydvuorojen valissa. (Tyoterveyslaitos n.d.b.)

Terveys on perusta hyvinvoinnille. Maailman terveysjarjestd WHO (1946) maarittelee terveyden pel-
kan sairauden puuttumisen sijaan taydellisen fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen ja henkisen hyvin-
voinnin tilana. Tama maaritelma terveydesta on luultavasti tunnetuin. Kuten terveytta, tydhyvinvoin-
tia ei paranneta vain sairautta poistamalla, vaan nykyaan pyritdan ennaltaehkaisyyn ja terveyden

edistamiseen.

Tassa opinnaytetydssa nakokulmana on psyykkinen tydhyvinvointi. Sita ei kuitenkaan voi kasitella
irrallisena asiana, koska kaikki hyvinvoinnin osa-alueet vaikuttavat toinen toisiinsa. Keho ja mieli
ovat hyvin yhtenainen kokonaisuus. Esimerkiksi tydstressi voi ilmetd myds kehollisina oireina, kuten
paansarkyna, selkavaivoina tai vatsaongelmina. Stressi voi vaikuttaa myds sosiaaliseen elamaan

esimerkiksi ihmissuhdeongelmina tai sosiaalisena eristaytymisena. (Terveyskirjasto 2022.)

Jotta aiheesta saadaan riittdva kokonaisvaltainen kasitys, avataan ensin tyéhyvinvointia kokonaisuu-
dessaan. Usein tydhyvinvointi jaetaan fyysiseen, sosiaaliseen ja psyykkiseen hyvinvointiin. Puhutuin
ja helpoimmin ymmarretty on luultavasti fyysinen tyéhyvinvointi, joka tarkoittaa esimerkiksi konkreet-
tiseen tyOymparistoon liittyvia asioita, liikuntaa, lepoa ja ergonomiaa. Sosiaalinen tyéhyvinvointi tar-
koittaa hyvinvointia vuorovaikutuksen ja tydyhteisén nakdkulmasta. Sosiaalisen tydhyvinvoinnin kan-
nalta on keskeista, ettd yksilé kokee olevansa arvokas tydyhteis6ssa ja saavansa tydssa tarvitta-

essa tukea. (Mielenterveystalo n.d.).

3.2  TyO6hyvinvoinnin portaat

Motivaatio on voima, joka ohjaa ihmisen tekemaan asioita. Motivaatiota synnyttaa halu tyydyttaa
erilaisia tarpeita. Psykologian tohtori Saul McLeod (2025) avaa artikkelissaan Abraham Maslowin
(1943) tarvehierarkiaa, joka on psykologinen teoria ihmisen perustarpeista. Ndma tarpeet ohjaavat
ihmisen kaikkea toimintaa. Viisiportaisessa pyramidimallissa (Kuva 2) ihmisen tarpeet alhaalta ylés-
pain ovat seuraavat: fysiologiset tarpeet, turvallisuuden tarpeet, rakkaus/yhteenkuuluvuus, kunnioi-
tus ja itsensa toteuttaminen. Tarpeiden tayttdminen motivoi ja lisda hyvinvointia. Alhaalta pyrami-

dista I6ytyy ihmisen perustarpeita, kuten ruoka, uni ja suoja, jotka ovat keskeisia selviytymisen kan-
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nalta. Ylemmilta tasoilta |6ytyy sosiaalisia ja henkisia tarpeita, jotka liittyvat esimerkiksi ihmissuhtei-

siin ja itsetuntoon. Maslowin mukaan alemman tason tarpeet pitéisi olla suhteellisen hyvin tyydytetty
ennen kuin ihminen voisi tavoitella seuraavan tason tarpeita. McLeod valottaa myds Maslowin teori-
aan kohdistunutta kritiikkid. Nykyisten ndkemysten mukaan ihminen voi tavoitella useita tarpeita sa-

manaikaisesti ja yksilot voivat priorisoida tarpeet eri lailla.

t n

Kuva 2. Tarvehierarkia (mukaillen Maslow 1943)

Rauramon (2024) Tybhyvinvoinnin portaat-malli mukailee Maslowin (1943) tarvehierarkiaa tyohyvin-
voinnin nakdkulmasta. Tybhyvinvoinnin portaiden askeleet alhaalta yléspain ovat seuraavat (Kuva
3): terveys, turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus ja osaaminen. Terveys ja turvallisuus- tasot avaavat
hyvin fyysisen tydhyvinvoinnin osa-aluetta. Terveys on keskeinen tarve tyéssa suoriutumisen kan-
nalta. Terveyden puolesta on tarkeda, etta tydntekija huolehtii terveellisista eldamantavoista, joita
ovat ravinto, liikkunta, uni ja paihteettdomyys. Tydnantajan tulee tukea hanen tydkykydan myds yhteis-
tydssa tyoterveyshuollon kanssa. Tyontekijan on hyva myds itse havainnoida omaa kuormitusta ja
tydkykya. Toinen porras, turvallisuus, tarkoittaa fyysisen hyvinvoinnin kannalta esimerkiksi tyon ja
tydympariston turvallisuutta seka ergonomisia ja turvallisia ty6tapoja. Turvaa tydssa tuo hyva pereh-

dytys tehtaviin ja siisteydesta ja jarjestyksesta huolehtiminen.

Turvallisuus on tarkedaa myos sosiaalisen tydhyvinvoinnin kannalta. Sosiaaliseen turvallisuuteen liit-
tyvia asioita ovat luottamus, tasa-arvo ja yhdenvertaisuus. Nama ovat merkittavia myos tydpaikan
yhteishengelle. Kolmas tyéhyvinvoinnin porras on yhteisollisyys (Kuva 3). Tyoyhteison toiminnalle
keskeisia asioita ovat yksildiden vuorovaikutus- ja yhteistyotaidot. My6s esihenkildlla on johtajana ja
esimerkin ndyttajana iso vaikutus tydyhteisdn ilmapiiriin. Sosiaalisen hyvinvoinnin kannalta olennai-
nen asia on myos ihmisen tarve arvostukselle, joka on tydhyvinvoinnin neljés porras. Viimeinen tyo-
hyvinvoinnin porras on osaaminen. lhmiselld on tarve toteuttaa itsedan. Henkisen hyvinvoinnin kan-
nalta on tarkeaa, etta tyontekija paasee hydédyntamaan osaamistaan, oppia uutta ja olla myos luova
ja luoda uutta. (Rauramo 2024, 9-16.)
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Tyohyvinvoinnin
portaat
&

TERVEYS
R

Kuva 3. Ty6hyvinvoinnin portaat (Rauramo 2022)

Tyohyvinvoinnin kokonaisvaltainen malli

Tyohyvinvoinnin kokemukseen vaikuttavat monet eri tekijat. Tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi ja koko-
naisuuden hahmottamiseksi on muodostettu monenlaisia malleja, joissa usein toistuu samanlaiset
tydéhon vaikuttavat tekijat. Nama asiat vaikuttavat kaikki myds mielen hyvinvointiin tydssa. Tampe-
reen yliopiston ja Tampereen ammattikorkeakoulun tyéhyvinvoinnin tutkimusryhma (n.d.) on luonut
Ty6hyvinvoinnin kokonaisvaltaisen mallin. Malli havainnollistaa selkeasti tydhyvinvointiin vaikutta-
vien tekijdiden kokonaisuutta perustuen aiheesta tehtyyn tutkimuksiin. Tyohyvinvointiin vaikuttavia

tekijoité ovat yhteisd, johtaminen, organisaatio, itse tyd ja yksil6lliset piirteet.

Tyoyhteisolta saatu tuki lisda hyvinvointia ja vahentaa uupumusta. Yksin tyoskentely voi olla kuor-
mittavaa, kun henkilo ei paase sosiaaliseen vuorovaikutukseen. Toisaalta yhteisén huono ilmapiiri ja
konfliktit voivat myds aiheuttaa henkistd kuormitusta. Johtaminen vaikuttaa tyén hallintaan, ilmapiiriin
seka oikeudenmukaisuuden kokemukseen ja sitd kautta tydhyvinvointiin. Johtamisen tulisi olla vuo-
rovaikutteista eli sisaltdd avointa kommunikointia ja viestintda seka tydntekijdiden kuuntelemista.
Tutkimuksissa on selvinnyt, etta tydntekijaa ja tydyhteisda palveleva ja positiivinen johtavuus edes-

auttaa tyohyvinvointia. (Tampereen yliopisto ja Tampereen ammattikorkeakoulu n.d.)

Organisaatio vaikuttaa tydhyvinvointiin. Esimerkiksi organisaation rakenteella, toimintatavoilla, kay-
tannailla ja osaamisen kehittdmisen mahdollisuuksilla on sille iso merkitys. Vaikka organisaatiota-
solla ajatellaan paljon tehokkuutta ja tuottavuutta, niin niiden toteutumisen esteena voi olla tyonteki-
jéiden heikko hyvinvointi. Jos organisaation arvoihin kuuluu seka tuottavuus etta henkildstén hyvin-
vointi, arvot voivat olla ristiridassa keskenaan. Tuottavuuteen liittyy tyétehokkuus ja tyétuntien teho-

kas kayttd, josta voi seurata ajoittainen kiire. Tdma voi heikentaa henkil6ston jaksamista ja pitkalla
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aikavalilld hyvinvoinnin heiketessa siita seuraisi myds tuottavuuden heikkeneminen. (Tampereen

yliopisto ja Tampereen ammattikorkeakoulu n.d; Virolainen 2012, 151.)

Itse tyd vaistamatta vaikuttaa hyvinvointiin, koska jokaisessa tydssa on jonkinlaisia voimavara- ja
kuormitustekijoitd. Kuormitustekijoité voivat olla tydn ristiriitaiset vaatimukset ja kiire ja voimavarate-
kijoita selkeat tavoitteet ja hyvat vaikuttamisen mahdollisuudet tydhén. Voimavara- ja kuormitusteki-
joéiden tulisi tasapainossa. Yksilolliset tekijat, kuten osaaminen, tyékokemus, palautuminen, psykolo-
ginen pdaoma ja persoonallisuuspiirteet, vaikuttavat mielen hyvinvointiin. Kun pohditaan yksilon
omia vaikuttamisen mahdollisuuksia tyohyvinvointiin, hyva lahtékohta on huolehtia omasta fyysi-
sesta ja henkisesta hyvinvoinnista myos tydajan ulkopuolella. (Tampereen yliopisto ja Tampereen

ammattikorkeakoulu n.d.)

Ihmiskehossa on toimintaan virittavia stressimekanismeja, mutta vastavuoroisesti myds palautumis-
mekanismeja. Tama perustuu autonomisen hermoston ja hypotalamus-aivolisake-lisdmunuaisakse-
lin toimintaan. Palautumisjarjestelman avulla elimistd palautuu kuormittuneesta tilasta lepotilaan ja
elpyy tyon rasituksesta. Jarjestelman toimimiseksi tarvitaan riittavasti lepoa ja erityisesti tarpeeksi
pitkat unet. Tyostd aiheutunut kuormitus vie keholta ja mieleltd voimavaroja. Palautumisen aikana
ihmiselle palautuu takaisin nAma menetetyt voimavarat. Psykologisesta nakékulmasta palautunut
mieli ja keho iimenee tunteena, jossa tydntekija kokee olevansa kykeneva jatkamaan taas tyonte-
koa. Erityisesti ravintola-alalla voi olla vaikeuksia palautumisen kanssa. Palauttavia hetkia on hyva
saada ty6paiviin, jotta kuormitus ei pitkity. Taman takia tydpaivaan kuuluvat tauot tulisi jarjestya.
Joskus palautumisen toteutumiseksi on tarpeen vahentaa tyon kuormitusta. (Halonen ym. n.d. 1.1;
Manka 2016, 181-182.)
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4 PSYYKKINEN TYOHYVINVOINTI

4.1 Psyykkisen hyvinvoinnin maaritelma

Psyykkinen terveys, toisella nimella mielenterveys "ei pelkastaan tarkoita mielen sairauksien puu-
tetta vaan kykya kokea, ajatella ja toimia tavalla, joka edistaa elamasta nauttimista ja haasteiden
selattamista” (Terveyskirjasto 2025). Se mahdollistaa selviytymisen elaman haasteista, omien kyky-

jen kayttamisen, oppimisen, tyon tekemisen ja osallistumisen yhteison toimintaan (WHO 2022).

Psyykkinen hyvinvointi, toisella nimella mielen hyvinvointi, on osittain sama asia kuin mielenterveys,
mutta perustuu enemman ihmisen omaan kokemukseen hyvinvoinnistaan ja mielen tasapainosta.
Mielenterveyden hairidista huolimatta henkild voi kokea psyykkista hyvinvointia. Tydelamassa
psyykkisen hyvinvoinnin tuntomerkkeja ovat tydntekijan kokemukset tydn mielekkyydesta, hallinnan
tunteesta ja keskittymiskyvysta (Mielenterveystalo n.d.). Psyykkiseen hyvinvointiin liittyy my6s koke-

mus eldmanlaadusta ja yhteis66n kuulumisesta. (Vorma, Rotko, Larivaara & Kosloff 2020, 15.)

Terveyskirjaston (2025) maaritelman mukaan mielenterveyden kannalta tarkeda ovat psykologiset
perustarpeet: itsendisyys, patevyys ja yhteisollisyys. Nama kolme peruselementtia ovat laatineet
professorit Edward Deci ja Richard Ryan osana heidan tunnettua itsemaaraamisteoriaansa. Ne ovat
heidan mukaansa ihmisen hyvinvoinnin perusta. ltsenaisyys eli autonomia on kokemus siita, etta
ihmiselld on vapaa paatantavalta tekemisistdan ja motivaatio lahtee hanesta itsestaan. Patevyys eli
kyvykkyys tarkoittaa kaytanndssa kokemusta siita, ettd osaa ja saa asioita aikaan: yksilé uskoo pys-
tyvansa suoriutumaan menestyksekkaasti annetuista tehtavista. Yhteisollisyys tarkoittaa halua olla
yhteydessa toisiin ja tulla aidosti kohdatuksi. Kun yksil6 tuntee olevansa osana kannustavaa, turval-
lista ja lamminhenkista yhteis6a, han on tydssa parhaimmillaan. Nama kolme psykologista perustar-
vetta ovat onnellisuuden peruselementit. Ihminen ei ole vain passiivinen ulkoisiin arsykkeisiin rea-
goiva olento. Sen sijaan ihminen haluaa itseohjautuvasti haastaa itsedan ja 16ytaa merkitykselli-
syyttd eldmaansa. lhminen viettda tdissa suuren osan eldamastdan. Nama kolme perustarvetta voivat
ohjata myos psyykkisen tydhyvinvoinnin kehittdmista. (Deci & Ryan 1985, Frank Martelan 2014 mu-

kaan.)

4.2  Psyykkisen ty6hyvinvoinnin tuntomerkit

Mielen hyvinvointi voi heijastua tyéelamaan niin positiivisesti kuin negatiivisesti. Hyva psyykkinen
hyvinvointi heijastuu esimerkiksi positiivisena ilmapiirind, korkeana motivaationa ja tydssa viihtymi-
sena. Kielteisia mielen hyvinvoinnin ilmi6ita tydssa voivat olla matala motivaatio, kirea ilmapiiri ja
jopa kiusaaminen tydpaikalla. Nama voivat johtaa lisdantyviin poissaoloihin ja seurauksena voi olla

jopa tydsta kokonaan pois jddminen. (THL 2025.)

Tydbhyvinvoinnin ilmentymat perustuvat paljolti yksildn omaan kokemukseen hyvinvoinnistaan. Flow-
tila on tarkeaa psyykkisen tyéhyvinvoinnin kannalta. Silloin henkild pdasee uppoutumaan tydhon ja
aika vaan virtaa. Tassa niin sanotussa virtauksen tilassa henkil6lld on optimistinen ajatustapa siita,
etta asiat sujuvat. Flow-tilassa tehtavan haasteellisuus ja henkildn osaaminen ovat tasapainossa.
Ty6n imuun liittyy samanlaisia kokemuksia kuin flow-tilaan, mutta tydn imulla tarkoitetaan pidempiai-
kaista mydnteista tunnetilaa ja motivoitumista tyéhon. Tyén imuun vaikuttavat henkildn virittyneisyys,

aktiivisuus ja energisyys. (Tampereen yliopisto ja Tampereen ammattikorkeakoulu n.d.)
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Tydtyytyvaisyys on tydhyvinvoinnin ilmentyma ja se myds tukee henkista jaksamista. Tyotyytyvai-
syyteen liittyy kokemus siitd, ettd sopeutuu tydhon. Tydhon tyytyvaisellad henkildlla tulee positiivinen
tunne itse tyon tekemisesta. Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat erilaiset motivoivat tekijat, kuten tyon
mielenkiintoisuus, tunnustuksen saaminen seka tydssa menestyminen. Siihen vaikuttaa myoés tyo-

ymparistoon liittyvat tekijat. (Tampereen yliopisto ja Tampereen ammattikorkeakoulu n.d.)

Tybhyvinvoinnin vastakohta on tydpahoinvointi. Tyohon leipdantyminen eli tylsistyminen on yksi tyo-
pahoinvoinnin ilmentymista. Tyohdn tylsistynyt tyontekija ei innostu tydsta eika koe sitéd merkityksel-
liseksi. Leipaantymista voi aiheuttaa muun muassa se, etta yksild ei paase tyéssaan hyddyntamaan

kaikkia taitojaan ja osaamistaan. (Tampereen yliopisto ja Tampereen ammattikorkeakoulu n.d.)

Stressi on nykyajan tydelamassa hyvin yleista. Stressi tarkoittaa kehon ja mielen reaktiota jannitta-
vaan, haastavaan tai uhkaavaan tilanteeseen. Stressin syyna voi olla esimerkiksi aikapaine tai yllat-
tavat muutokset. Stressistd on myds hyotya tydssa, koska se ajaa tekemaan asioita, auttaa keskitty-
maan ja antaa energiaa. Voidaan sanoa, etta tilapainen stressi ei ole haitaksi, mutta pitkittyessaan
se on ongelmallista. Negatiivista stressia ilmenee tydssa usein silloin, kun tydkuormitus kasvaa liian
suureksi suhteessa voimavaroihin ja stressaantuessa tuntuu, ettei siitd pysty selviytymaan. Stressi
voi vaikuttaa yksilon lisaksi tyOyhteison hyvinvointiin, koska jatkuva paine ja vasymys heikentavat

tydilmapiiria. (Mielenterveystalo n.d.; Tampereen yliopisto ja Tampereen ammattikorkeakoulu n.d.)

Ravintola-alan ty0ssa esimerkiksi kiire ja asiakkaan miellyttdmisen paine voivat lisata stressia. Ra-
vintolatyontekijaltd vaaditaankin hyvaa stressinsietokykya, joka osittain kehittyy myds tydkokemuk-
sen myo6ta. Stressin ensioireita ovat tyypillisesti hetkelliset muistikatkokset, aloite- ja keskittymisky-
vyn heikkeneminen, mielialan vaihtelu, hermostuminen ja akkipikaisuus seka suvaitsevaisuuden ja

seksihalujen vaheneminen (Virolainen 2012, 35).

Tybduupumus on seurausta pitkasta tydstressista ja sen oireita voivat olla kroonistunut vasymys, kyy-
nistyminen, kognitiiviset hairiét ja tunteiden hallinnan hairiét. Uupuneen tydntekijan voimavarat ehty-
vat. [Imiédn voi liittyd myos heikentynyt itsetunto ja sairauksia, kuten unihairioita tai jopa masen-
nusta. Tydsuorituksen heikentyminen vahvistaa entistd enemman stressin kokemista. Kolme ty6-
uupumuksen ulottuvuutta ovat uupuminen, kyynisyys ja kielteinen kasitys itsesta. Koettu epaoikeu-
denmukainen kohtelu on yksi merkittava tyostressia aiheuttava tekija. HenkilGilla, jotka kokevat eri-
tyisesti tallaista stressia voi olla jopa 50 % isompi riski masennukseen tai sydanveritulppaan. (Tam-
pereen yliopisto ja Tampereen ammattikorkeakoulu n.d.; Ty6terveyslaitos n.d.b.; Virolainen 2012
34-36.)

Tybhyvinvoinnilla on vaikutuksia yksil0- ja organisaatiotasolla. Vain hyvinvoivalla henkil6stélla voi-
daan saada organisaatio menestymaan. Tydhyvinvointi ndkyy yksiléssa aktiivisuutena, motivoitumi-
sena ja sitoutumisena. Yksil6 haluaa motivoituneesti tarttua tydhon ja tydskentely on hanelle miele-
kasta. Hyva mieliala vaikuttaa tydyhteisén ilmapiiriin. Astuessaan ravintolaan asiakas aistii heti, min-
kalainen ilmapiiri siella vallitsee. Tama vaikuttaa vaistdmatta asiakaskokemukseen joko negatiivi-
sesti tai positiivisesti. Organisaatiotasolla tyytyvaiset tydntekijat myos parantavat tuloksellisuutta ja
vaikuttavat organisaation imagoon kiinnostavana tyopaikkana, jonka tyohyvinvoinnin taso on korkea.

(Tampereen yliopisto ja Tampereen ammattikorkeakoulu n.d.)
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4.3  Psyykkisen ty6hyvinvoinnin kuormitustekijat

Tyd on yleisesti hyvaksi yksildn mielenterveydelle. Tulojen lisaksi tyd edistaa yksilon turvallisuuden
tunnetta ja itsetuntoa. Tyo voi toimia jopa henkisena tukipilarina, jos yksityiselamassa on haasteita.
Tyo tarjoaa onnistumisen kokemuksia ja rutiineja arkeen. TydyhteisOsta voi saada sosiaalista tukea
ja merkityksellisia ihmissuhteita. Nykyaan tydn luonne on kuitenkin henkisesti haastavampaa mita
aiemmin, ja samaan aikaan useiden ihmisten tydllisyystilanne on talla hetkelld epavarmaa. Psyykki-
nen kuormitus ja henkinen jaksaminen ovat nykyaan keskeisia tydelamaa jasentavia teemoja. (THL
2025.)

Jotta voidaan parantaa psyykkista tydhyvinvointia, on selvitettava mitka asiat ty6ssa kuormittavat.
Henkilot kokevat tydolosuhteet eri tavoin. Kokemukseen vaikuttavat esimerkiksi henkildn osaaminen
ja persoonallisuuden piirteet. Ty6turvallisuuskeskus (n.d.) on listannut psykososiaalisia eli psyykki-
sen ja sosiaalisen ulottuvuuden kuormitustekijoitd, jotka ovat majoitus- ja ravitsemisalan tydlle tyypil-
lisia. Naita ovat esimerkiksi pitkat tydvuorot, epatyypilliset tydajat, mahdollinen hairinta, epaasiallinen
kohtelu ja vakivallan uhka seka haasteet pitaa tyo ja yksityiselama tasapainossa. Ravintola-alalla tyd
on usein vuoroty6ta ja tydajat epasaanndllisia. Tydajat painottuvat niihin hetkiin, esimerkiksi viikon-
loppuiltoihin, jolloin muilla on yleensa vapaata. Tydn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen voi joskus

tuottaa haasteita.

Johtamiseen liittyvia kuormittavia tekijoita voivat olla epavarmuus, tuen puute seka puolueellinen
palkitseminen ja epareilu tehtavien jako. Jatkuvat muutokset voivat aiheuttaa myds mielelle kuormi-
tusta. TyOyhteisdn turvaton ilmapiiri, jossa ei uskalla ilmaista mielipiteitdan, haastaa henkista jaksa-
mista. My6s ihmisten valiset kiistat tai epaasiallinen kohtelu tydpaikalla voivat heikentaa psyykkista
hyvinvointia. Johtamisen ja ty6jarjestelyjen on oltava toimivia myds yhteison ilmapiirin kannalta.

(Mielenterveystalo n.d.)

Ikavin tuntomerkki huonosta tyGilmapiirista on tydpaikkakiusaaminen, joka tarkoittaa jatkuvaa, haital-
lista ja tarkoituksellista negatiivista kayttaytymista tyopaikalla. Kaytos voi kohdistua yhteen tai use-
ampaan henkilé6n. Kiusaamista on psyykkista, fyysista ja sosiaalista. Se voi olla muun muassa ul-
kopuolelle sulkemista, nimittelyd, vahattelya, syrjintada tai tydnteon hankaloittamista. Kiusaamisen
seurauksena kiusatun tydsuoritus ja hyvinvointi heikkenee vahitellen ja tdma voi johtaa vakaviin ter-

veydellisiin ongelmiin. (Mielenterveystalo n.d.)

Itse tydntekoon liittyvia psyykkisesti kuormittavia haasteita voivat olla liiallinen tydmaara, kiire, turhat
keskeytykset, tydn vaikeus tai vastaavasti sen liiallinen helppous seka tydympariston ja tyévalinei-
den riittamattdomyys ja turvattomuus (Mielenterveystalo n.d.). Kiireella tarkoitetaan kaytettavissa ole-
van ajan niukkuutta suhteessa vaadittuun tekemisen maaraan ja pitkittyessaan kiireisyys tyéssa
kuormittaa hyvinvointia niin psyykkisesti kuin fyysisesti (Turunen ym. 2023, 27). Ravintola-alalla kii-
rettd maarittelee usein asiakkaiden maara. Kiireesta huolimatta tydntekijan on hallittava stressia,
sailytettdva positiivinen ja ammattimainen asenne ja tarjottava laadukasta asiakaspalvelua. Ravinto-
laty6skentelyssa voi usein tulla keskeytyksia. Tyoskentelyn voi keskeyttda esimerkiksi asiakas tai

tydkaveri. Keskeytykset vaikeuttavat keskittymista ja joitain asioita voi unohtua.

Psyykkinen hyvinvointi voi kuormittua, jos tydntekija ei koe tyén hallintaa. Tyon hallinta tarkoittaa

tydntekijan vaikuttamisen mahdollisuuksia erilaisiin ty6jarjestelyihin, kuten tyétapoihin, tydtehtaviin
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tai aikatauluihin (Turunen ym. 2023, 28). Myds hallinnan tunteen kannalta tyotehtavat sekd henkildi-
den roolit ja vastuualueet tulisi olla selkeat. Hyva tydn hallinta on yhteydessa tydhyvinvointiin ja tu-

kee motivaatiota.

4.4  Voimavaralahtéinen tydhyvinvoinnin malli

TyOssa on seka kuormitustekijoita ettd voimavaratekijoita ja tydhyvinvoinnin kannalta tarkeaa on nii-
den valinen tasapaino. Ty0ssa jaksamista tukevia voimavaroja voivat olla ovat muun muassa tyén
merkityksellisyys, selkeat tavoitteet, sopiva tydmaara ja riittdva osaaminen. Myds riittavat tyovali-
neet, turvallinen tydymparisto ja -ilmapiiri ja mahdollisuudet vaikuttaa omaan ty6hén tukevat psyyk-

kistd hyvinvointia. (Mielenterveystalo n.d.)

Mankan (2016, 76) voimavaraldhtdinen malli kuvaa tyéhyvinvointiin vaikuttavia tekij6ita (Kuva 4).
Paaoma tarkoittaa voimavaroja, jotka tukevat tydntekijan hyvinvointia. Vahva paddoma auttaa jaksa-
maan tyokuormituksessa. Padomaa on kolmea erilaista: rakennepaaoma, sosiaalinen padoma ja
psykologinen paaoma. Organisaation rakennepaaoma muodostuu organisaation tavoitteellisuu-
desta, joustavasta rakenteesta, jatkuvasta kehittymisesta ja toimivasta turvallisesta tydymparistosta.
Organisaation rakennepadomaan liittyvat myos tydnhallintaan liittyvat vaikuttamismahdollisuudet,

oppiminen ja tydén monipuolisuus. Nama ovat perusta tyéhyvinvoinnille.

Hyvinvoiva organisaatio on asettanut selkean vision ja rakentanut strategisen toimintasuunnitelman
sen toteuttamiseksi. Henkildston olisi hyva saada osallistua tavoitteiden luomiseen, koska silloin he
olisivat enemman kiinnostuneita toimimaan tavoitteiden mukaisesti tydarjessa. Tyohyvinvointi tukee
organisaation tuloksellisuutta ja tukee tavoitteiden saavuttamista. Organisaation voimavara voi olla
my0s sen joustava rakenne, koska tarkka hierarkia ja tiukkaan rajattu tyosisaltd eivat enaa palvele
jatkuvassa muutoksessa olevassa tyoelamassa. Henkildstolle on annettava itsenaisyytta, paatanta-
valtaa ja mahdollisuuksia vaikuttaa asioihin. Muuttuvassa tydymparistdssa selviytyminen vaatii osaa-
misen jatkuvaa kehittdmista. Osaaminen kehittyy esimerkiksi silloin, kun tyontekijat jakavat koke-
mustietoa toisilleen tydpaikalla. TAma vaatii avointa ilmapiiria ja vuorovaikutusta. (Manka 2016, 80—
88.)

Sosiaalisella padomalla tarkoitetaan tydyhteisén henkista tilaa. Sosiaalista padomaa rakennetaan
osallistavalla ja kannustavalla johtamisella, tydyhteisén avoimella vuorovaikutuksella ja yksiliden
tydyhteisoétaidoilla. Olisi hyva, ettd kaikkia paatoksia ei tarvitsisi vieda esimiehen kautta, vaan myés
tydntekijoilla olisi mahdollisuus vaikuttaa paatodksiin. Johtajan tehtavaan kuuluisi rohkaista henkils-
t6a osallistumiseen ja kannustaa kehittamaan itsedan. Vahvan sosiaalisen paaoman on todettu edis-
tavan terveytta ja vahentavan masennukseen sairastumisen riskid. TyOpaikan yhteisollisyydella voi
olla myds negatiivisia vaikutuksia. Liian tiiviit suhteet voivat aiheuttaa kuppikuntaisuutta. Jotta tydyh-
teis6 on voimavara, henkildston pitaisi tehda yhteisty6ta ja jokaisen tulisi tuntea olevansa kuultu ja
hyvaksytty. (Manka 2016, 132-135.)
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1. Organisaatio
- Tavoitteellisuus

- Jatkuva kehittyminen

- Toimiva tyoymparisto

= RAKENNEPAAOMA
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5. Ming itse 3. Tyoyhteiso

- PSYKOLOGINEN - Avoin vuorovaikutus
PAAOMA LY _Tyoyhteisotaidot

-Terveys ja =SOSIAALINEN PAAOMA
fyysinen kunto

2. Johtaminen

- Osallistava ja
kannustava johtaminen

=SOSIAALINEN PAAOMA

4. Tyon hallinta
-Vaikuttamismahdollisuudet

- Kannustearvo: oppiminen ja
monipuolisuus

= RAKENNEPAAOMA

Kuva 4. Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat (mukaillen Manka 2016)

Mallin keskitssa on "mina itse” (kuva 4). Tyontekijan omaan tydhyvinvoinnin kokemukseen vaikutta-
vat terveys, fyysinen ja henkinen kunto seka psykologinen padoma. Jokainen tyéntekija katsoo asi-
oita omien asenteidensa lapi eli vaikka muut osatekijat nayttaisivat olevan kunnossa, yksild voi silti
voida huonosti. Psykologinen padaoma tarkoittaa henkilén omia henkisia voimavaroja. Se koostuu
itseluottamuksesta, toiveikkuudesta, optimismista ja sitkeydesta. Itseluottamus tarkoittaa esimerkiksi
sita, ettd yksild luottaa kykyihinsa selvita erilaisista tilanteista menestyksellisesti. Henkild, jolla on
hyva itseluottamus, uskoo tiedollisiin resursseihinsa, motivoitumiskykyihinsa ja haluaa haastaa itse-
aan ja jatkaa eteenpain kohdatessaan esteita. Toiveikkuus tarkoittaa sita, ettéd henkild nauttii tavoit-
teiden saavuttamisesta ja haluaa asettaa niita itselleen. Toiveikas ihminen tarvitsee itsenaisyytta,
koska han on sisaltd pain ohjautuva. Han myds tyypillisesti 16ytaa itse reitit tavoitteisiin paase-
miseksi. (Manka 2016, 158-164.)

Optimismi on ajatus siita, ettd elamassa on enemman hyvia kuin huonoja asioita. Optimistinen ajat-
telu voi nakya myodnteisena toimintamallina siina, miten ihminen ajattelee ja toimii sellaisen tehtavan
edess3, jonka lopputuloksesta ei ole viela tietoa. Realistinen optimisti odottaa positiivisia tapahtu-
mia. Sitkeys, englanniksi resiliency, eli toisin sanoen resilienssi, tarkoittaa yksilén henkista jousta-
vuutta. Se on sopeutumista muutoksiin. Henkild, jolta 16ytyy sitkeyttd, ei lannistu epdonnistumisista
vaan jaksaa aloittaa aina alusta. Psykologisen pddoman on todettu olevan yhteydessa tyotyytyvai-
syyteen, suoriutumiskykyyn, vahaisiin poissaoloihin ja sitoutumiseen ja vaikka se on osittain periyty-
vaa, sita voi myos kehittdd. (Manka 2016, 164-170.)
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Psyykkisen tydhyvinvoinnin edistaminen

Koska tydhyvinvointi perustuu voimavarojen riittdvyyteen suhteessa tydkuormituksen maaraan, kei-
not sen edistamiseksi ovat joko vahentaa kuormitustekijoita tai vahvistaa voimavaroja. Tyostressin
vahentamisessa ja mielen hyvinvointia edistdessa on kiinnitettdva huomiota niin yksiléihin kuin orga-
nisaatioon. THL:n (2025) mukaan tutkan alla on oltava tydpaikan johtamistapa. Johtamisen hyvia
kaytantoja ovat esimerkiksi sdanndlliset timipalaverit, neuvojen ja palautteen antaminen kunnioitta-
vasti ja selkeasti sekd myds hairintdan puuttuminen. Hyvia modernin johtamisen piirteitd ovat myds
esimerkillisyys, luotettavuus seka oikeudenmukaisuus. Esihenkild seuraa tydntekijoiden psyykkista
ja fyysista kuormittuneisuutta ja on tukena pahan paikan tullen muun muassa kuunnellen ja ollen
henkisesti Iasna. Esihenkild vastaa myo0s siita, etta tydtehtavat ja tydn tavoitteet ovat jokaiselle sel-
keat. Esihenkild myods inspiroi ja innostaa. Hanen tulisi huolehtia positiivisesta ilmapiirista tydpai-

kalla, koska silla vaikutetaan jopa asiakastyytyvaisyyteen. (Manka 2016, 141.)

Sosiaalista pAdomaa kasvatetaan osallistavalla ja kannustavalla johtamisella. Hyvaksi johtamistyy-
liksi tydhyvinvoinnin kannalta on havaittu tyontekijakeskeinen, demokraattinen, oikeudenmukainen
johtamistyyli, joka antaa vastuuta ja vapautta sopivasti. Johto antaa vaikutusmahdollisuuksia ja kes-
kustelee henkildstdn kanssa. Tydsta tekemisen arvoista tekevat haasteet, mahdollisuudet ja dariko-
kemukset eikd ongelmat, konfliktit ja kuormittavuus. Jotta tyontekija tuntee itsenaisyytta, hallitse-
vansa tyota seka tyonteon mielekkaaksi, hanelle on tarjottava vapautta ja valtaa paattaa aikataulut-
tamisesta ja menettelytavoista. Tyodntekijan pitaisi saada myos vastuuta ja mahdollisuutta kayttaa
omaa osaamistaan. Palkan ja etenemismahdollisuuksien lisaksi tarkeitad asioita yksilén hyvinvoinnille
ovat kiitokset, kannustukset ja onnistumisen kokemukset. Esihenkildn ja organisaation olisi hyva
huolehtia naiden mahdollistumisesta. (Manka 2016, 107—108; Virolainen 2012, 106.)

Henkista jaksamista edistdessa on tarkeaa, ettd tydn resurssit ovat riittdvat, jotta yksild voi tehda
tyétaan hyvin. Tydn resursseilla voidaan tarkoittaa fyysista tydymparista ja tyovalineitd, mutta myds
henkildstdresursseja: henkilokuntaa tulee olla vuorossa riittdvasti ja heidan osaamisensa riittavaa.
Tyodn vaatimukset ja tavoitteet tulee olla tydntekijalle selkeat ja kohtuulliset, jotta yksildé voi menestya

tydssa ja tyonteko on mielekasta.

Tydssa tulee vastaan muutoksia ja yllattavia tilanteita, joihin ei ole voinut itse vaikuttaa. Keskeista
onkin, miten naihin tilanteisiin suhtaudutaan. Nykyaan tyéeldma on jatkuvaa muutosta. Esihenkillta
vaaditaan koko ajan kykya mukautua uusiin tilanteisiin. Muutostilanteet voivat tuoda henkildstolle
epavarmuutta ja negatiivisia tunteita. Muutosten edessa esihenkilén on siis tarkeaa tiedottaa niista

selkeasti ja osoittaa tyontekijoille olevansa myds heidan tukenaan.

Tyontekija voi kohdata tydssaan haastavia asiakastilanteita. Haastavat asiakkaat voivat kuormittaa
henkista jaksamista, mutta niiltd ei voida taysin valttya vaan ne ovat osa ty6ta. Asiakas voi kayttay-
tya epaasiallisesti tai hairitsevasti ja jopa vakivaltaisesti. Ravintola-alalla tydskennellaan yksin, kasi-
tellddn rahaa, kohdataan paihtyneita asiakkaita seka tydskennelldan iltaisin ja disin seka tiloissa,
joihin kuka vain paasee. Kaikki nama lisdavat riskia tulla vakivallan kohteeksi. Nykyaan aggressiivi-
nen kaytos ei liity vain paihteiden kayttdjiin, vaan yha useammin asiakkaat voivat uhata fyysisesti
seka huutaa tai kutsua nimilla asiakaspalvelijoita. Asiakkaan epaasiallista kayttaytymista voi olla esi-
merkiksi tyontekijan henkildkohtaisten ominaisuuksien kommentointi ikavalla tavalla. Epaasiallista

kaytosta on myos esimerkiksi huumorilla sanotut loukkaavat ja seksuaalissavytteiset kommentit. Mi-
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tédan hairitsevaa kaytosta ei pida hyvaksya. Hairintatilanteisiin olisi hyva olla toimintaohjeet ja pereh-
dyttaa ne kaikille tydntekijoille. Avoin keskustelu aiheesta ja kokemuksista tydyhteisdssa auttaa hah-

mottamaan minkalainen kaytds on yleisesti hyvaksyttavaa ja mika ei. (Tyoturvallisuuskeskus n.d.)

Sosiaalista pAdomaa voidaan kasvattaa panostamalla avoimeen vuorovaikutukseen ja tydyhteisétai-
toihin. Yhteis6 muodostuu yksil6ista, joilla on esimerkiksi yhteinen tavoite. Ravintolassa tyontekijoi-
den hyvia yhteisia paamaaria voivat olla laadukas palvelukokemus, tyytyvainen asiakas ja menes-
tyva ravintola. Yhteison toiminta perustuu jokaisen yksildn omaan toimintaan. TyShyvinvoinnin edis-
tamiseksi jokaisen tydyhteisdn jasenen tulisi kiinnittdd huomiota omaan vuorovaikuttamiseen ja yh-
teistyo6taitoihin. Tutkimuksista on selvinnyt, ettd parhaiten menestyvat tydyhteisot koostuvat erilai-
sista yksilbista, jotka ovat erilaisia taustoiltaan ja ajattelutavoiltaan (Mielenterveystalo n.d.). Erilai-
suudesta on hy6tya vain, jos yhteisdssa vallitsee psykologinen turvallisuus ja jokainen uskaltaa an-

taa oman panoksensa ilman pelkoa.

Psykologinen turvallisuus vaikuttaa huomattavasti tyontekijdiden hyvinvointiin seka tuottavuuteen.
Psykologisesti turvallinen ymparistd vahentaa stressia ja tyduupumuksen riskia. Psykologisella tur-
vallisuudella tarkoitetaan tyontekijdiden kokemusta siitd, ettd he uskaltavat tydyhteisdssa ottaa ris-
keja ja ilmaista itsedan avoimesti ilman pelkoa rangaistuksista tai seuraamuksista. Tyéntekija voi
nayttaa tunteita ja epavarmuutta, tehda virheita ja tarttua rohkeasti epakohtiin. Tydyhteis66n tama
heijastuu jaettuna kokemuksena turvallisuudesta, luottamuksesta ja kunnioituksesta: jokainen hy-

vaksytaan aidosti sellaisena kuin on. (Kallio & Laitinen 2024.)

Kun mietitdan, mita yksil6 voi tehda parantaakseen tydhyvinvointia, levon lisaksi palautumisessa
kannattaa kiinnittdad huomiota vapaa-ajan maaraan ja laatuun. Palautumista voivat heikentda oman
ajan puute, vahainen sosiaalinen aktiivisuus, vdhainen liikunta ja tdiden vieminen vapaa-ajalle. Seu-
raavat nelja psykologista mekanismia edistéavat vapaa-ajalla tydsta elpymista: psykologinen irrottau-
tuminen, rentoutunut olotila, taidon hallintakokemus ja kontrolli vapaa-ajalla. Nama tarkoittavat esi-
merkiksi sita, ettd vapaa-ajalla voidaan sulkea tydasiat pois mielesta seka olla rentoutuneessa ti-
lassa, jolloin tunnetila on mydnteinen ja mieli matalasti virittynyt. Kontrolli vapaa-ajalla tarkoittaa paa-
tantavaltaa, mita yksilé vapaa-ajallaan tekee. Vapaa-aikaan kannattaa sisallyttaa sellaista tekemista,
esimerkiksi jonkin harrastuksen, jossa kokee itsensa patevaksi. Tama saa aikaan taidon hallintako-
kemusta. Psyykkisen hyvinvoinnin kannalta on tarkeda ottaa aikaa myds itsekseen olemiseen.
(Manka 2016, 184.)

Omaa tydhyvinvointia voi parantaa huolehtimalla palautumisesta, terveydesta, fyysisestd kunnosta
ja henkisista voimavaroista. Yksil6 voi kasvattaa henkisia voimavaroja eli vahvistaa psykologista
padomaa kehittamalla itsedan. Reflektoimalla eli havainnoimalla ja tarkkailemalla omaa toimintaa
tullaan tietoiseksi ilmidista, joita itsessa tapahtuu. Omien ajatusten tietoinen tarkastelu vahan kuin
ulkopuolisen silmin auttaa ymmartamaan niita ja niistd seuraavia tunteita ja toimintaa. Tietoisuustai-
doista on paljon hybtya. Tietoisuustaidot vahvistavat aivoissa olevaa tunteiden saatelyn aluetta,
mika hoitaa stressia ja uupumusta. Tietoisuustaitoja ja tietoista lasnaoloa voi harjoitella esimerkiksi
keskittdmalla huomion johonkin tiettyyn asiaan, kuten omaan hengitykseen. Aivojen tunnekasittelyn
alue rauhoittaa aivojen toimintaa, lisdd mydnteistd mielialaa ja ndin vdhentdd ahdistuneisuutta ja
jannittyneisyytta. (Manka 2016, 171-172.)



22 (38)

5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Maarallinen tutkimus

Tutkimuksen aihe oli ravintolatydntekijoiden psyykkinen tydhyvinvointi. Tavoitteena oli kartoittaa

henkildstdon psyykkista tydhyvinvointia ja siihen vaikuttavia tekijoita tydssa.
Tutkimuskysymyksia olivat

e miten tydntekijat kokevat jaksavansa tydssaan henkisesti?
o Mita tyontekijat ajattelevat tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista, kuten tydyhteisdsta tai
tydn resursseista tydpaikallaan

e Onko tydssa psyykkisen tydhyvinvoinnin kuormitustekijoita?

Tutkimuksen keskeinen kasite oli psyykkinen tyohyvinvointi ja tutkimuksessa mitattiin sen eri ulottu-
vuuksia. Psyykkinen ty6hyvinvointi on kasitteena hyvin monialainen. Silld on monia eri ulottuvuuksia
ja ilmentymia, kuten motivaatio ja tyésta palautuminen. Naita mitattiin tutkimuksessa esittamalla nii-
hin liittyvia kysymyksia. Tutkimuksessa mitattiin myds tekijoita, joilla on todettu olevan vaikutusta
tybéhyvinvointiin. Naita ovat esimerkiksi osaaminen ja johtaminen. Tarkoituksena oli myés I6ytaa
mahdollisia kehitysideoita hyvinvoinnin osa-alueista, joita parantamalla voitaisiin edistaa psyykkista

tybéhyvinvointia.

Tassa opinnaytetydssa kaytettiin kvantitatiivista eli maarallista tutkimusmenetelmaa. Kvantitatiivinen
tutkimus antaa tietoa muuttujien eli mitattavien ominaisuuksien valisista suhteista ja eroista. Muut-
tuja on esimerkiksi henkil6d koskeva asia, toiminta tai ominaisuus, josta halutaan tietoa. Mittarilla,
esimerkiksi kyselylla, saadaan maarallinen tieto tutkittavasta asiasta tai vaihtoehtoisesti sanallista
tietoa, joka muutetaan maaralliseen muotoon. Maarallisilla tutkimuksilla on erilaisia tarkoituksia.

Tassa tutkimuksessa kartoitettiin psyykkisen tydhyvinvoinnin nykytilaa. (Vilkka 2007, 13-14.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa on usein standardoitut tutkimuslomakkeet, joissa on valmiit vas-
tausvaihtoehdot. Tuloksia voidaan kuvata numeerisesti ja taulukoiden tai kuvioiden avulla. Kvantita-
tiivisella tutkimuksella pystytaan kartoittamaan tilannetta ja vastaamaan esimerkiksi kysymyksiin

mika, missa, kuinka paljon tai kuinka usein. (Heikkila 2014, 15.)

Maarallinen tutkimus oli hyva vaihtoehto, koska tutkimuksen kohdejoukko voi silloin olla suuri ja tie-
toa saatiin paljon. Keratty aineisto oli numeerista dataa, jota pystyi hyvin analysoimaan laskemalla ja
muodostamalla taulukoita. Isoa maaraa vastauksia olisi helppo tulkita maarallisen tutkimuksen me-

netelmilla.

Tutkimuksen toteutuksessa oli noudatettava eettisia periaatteita, kuten yksilon itsemaaraamisoi-
keutta. Yksilon oikeuksia tulee kunnioittaa ja sen takia vastaaminen oli tdysin vapaaehtoista ja tutki-
mukseen osallistuminen perustui vain henkilén omaan haluun osallistua. Kyselylomakkeeseen liitet-
tiin saateteksti, jossa kerrottiin avoimesti, mita kysely koskee, mika sen tavoite on ja mihin tuloksia
kaytetdan, koska vastaajalla on oltava tietoon perustuva suostumus. Tekstiin liitettiin myds sahké-

postiosoite ja kehotettiin ottamaan yhteytta, jos vastaajalla heraisi mitdan kysyttavaa.

Kysely toteutettiin tdysin anonyymisti. Tama asia tuotiin ilmi myds saatetekstissa. Tutkimuksessa
huolehdittiin tietosuojasta, koska tytssa ei keratty tunnistettavia henkildtietoja. Tutkimuksen kannalta

ei ollut perusteltua kerata henkilétietoja, joista voisi selvittda vastaajan henkildllisyytta. Vastaajien
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tavoittamiseen ei vaadittu sahkdpostia tai muita yhteystietoja, joista henkilén voisi tunnistaa, vaan
sahkdisen lomakkeen kyselylinkki jaettiin tydpaikan sisdiseen sdhkdiseen viestintdkanavaan, jossa

kaikki halukkaat pystyivat vastaamaan siihen.

5.2 Aineiston keruu

Sahkoinen kyselylomake oli saavutettava vaihtoehto, varsinkin kun tavoiteltiin suhteellisen isoa vas-
taajamaaraa. Lomakkeeseen oli helppo vastata vaikka omalla puhelimella. Lomakkeen tekoon kay-
tettiin Webropol-alustaa. Kyselylomake on liitetty opinnaytetydn loppuun (liite 1). Kyselylomake

koostui monivalintakysymyksista. Kysymykset olivat vaittdmia, joihin tydntekija vastasi asteikolla 1-
5. Yhdesta viiteen vastausvaihtoehdot olivat tdysin eri mielta, jokseenkin eri mieltd, en samaa enka

eri mieltd, jokseenkin samaa mieltd ja tdysin samaa mielta.

Kyselyn alussa oli kaksi taustakysymysta, joihin oli valmiit vastausvaihtoehdot. Ensimmainen tausta-
kysymys oli "’kauanko olet tydskennellyt ravintola-alalla” ja vastausvaihtoehdot olivat 0-5 vuotta, 5-
10 vuotta, yli 10 vuotta ja en halua sanoa. Toinen taustakysymys oli tydntekijan iasta vaihtoehdoilla
alle 25 vuotta, 25-35 vuotta, yli 35 vuotta ja en halua sanoa. Vastausvaihtoehdoissa huolehdittiin
henkildiden yksityisyydesta, joten vastausvaihtoehdoissa oli pitkat valit vuosissa. Tama turvasi, etta
tarkkaa tydkokemusta ja ikaa ei kenestakaan vastaajasta voida saada selville. Tutkimuksen ano-
nymiteettia ja luottamuksellisuutta lisdsi my0ds se, etta tavoiteltu kohdejoukko oli suuri. Tuloksia ana-
lysoidessa voitiin selvittaa, oliko taustatekijéilla vaikutusta vastauksiin. Kysymyksid muodostaessa

piti huomioida, etta joitakin kysymyksia, kuten terveystietoja ei voida kysya.

Kyselylomake koostettiin suljettujen kysymysten muotoisista vaittamista. Vaittdmiin otettiin kantaa
asteikkotyyppisilla vastausvaihtoehdoilla. Kysymysten muotoilussa hyddynnettiin Likertin asteikkoa.
Asteikko oli 5-portainen, jossa toisena aaripaana oli taysin eri mielta ja toisena aaripaana taysin sa-
maa mieltd. Numeeriset arvot ilmoitettiin myds sanallisesti. Numerointi aloitettiin arvosta 1= taysin eri
mieltd paattyen arvoon 5= tdysin samaa mieltd. Numeroidun asteikon hy6tyna on, ettd analysoin-

nissa voidaan kayttaa tilastollisia tunnuslukuja, kuten keskiarvoa. (Heikkild 2014, 51.)

Mitdan kysymyksia ei merkattu pakollisiksi, jotta vastaajalla oli myés mahdollisuus olla vastaamatta,
mikali se tuntuisi epdmukavalta. Kyselyyn vastaamisen pystyi myos keskeyttdmaan ja se vaoitiin jat-
taa lahettdmatta. Kysymykset pyrittiin muotoilemaan mahdollisimman selkeiksi ja helposti ymmarret-
taviksi. Silloin ne mittasivat myds oikeaa asiaa ja vastauksia oli helpompi tulkita. Tama vahvisti tutki-
muksen validiteettia seka reliabiliteettia. Reliabiliteetti ja validiteetti tukevat tutkimuksen luotetta-
vuutta. Validiteetti tarkoittaa, etta tutkimus selvittaa sitd mita pitaakin eli psyykkista tydhyvinvointia.
Validiutta maarittelee esimerkiksi se, miten hyvin tutkimuksen teorian ajatuskokonaisuus on siirretty
mittariin eli kyselylomakkeeseen. Kaikki kysymykset perustettiin aiheesta muodostettuun tietoperus-
taan ja keskeisiin kasitteisiin. Reliabiliteetti tarkoittaa, etta tutkimus voidaan toistaa ja tulokset pysy-
vat samoina ja ovat tarkkoja. Yksinkertaiset kysymykset ja valmiit vastausvaihtoehdot vahvistavat
tutkimuksen reliabiliteettia. (Vilkka 2007, 149-150.)

Kahden taustakysymyksen lisksi lomake sisalsi 28 asteikkotyyppisia vaittamaa. Vaittamat jaettiin
seitsemaan eri teemaan: motivaatio, palautuminen, tydn resurssit, tydn hairidtekijat, tydtehtavat, tyd-
yhteisdn ilmapiiri ja esihenkildn toiminta. Tydyhteisén ja johtamisen on todettu vaikuttavan merkitta-

vasti psyykkiseen tyéhyvinvointiin. Positiivinen ja psykologisesti turvallinen tydilmapiiri tukee yksilon
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hyvinvointia. Tydpaikan ilmapiiri valittyy myds ravintolan asiakkaille. Henkista jaksamista tukeva joh-

taminen on tasa-arvoista ja oikeudenmukaista seka tyontekijaa tukevaa.

Yksilon hyvinvointiin liittyvia kysymyksia olivat esimerkiksi, kuinka motivoitunut on hoitamaan tyénsa
hyvin, seka tuleeko hyvalla mielelld téihin. Tydhyvinvoinnin yksi ilmentyma on esimerkiksi tydtyyty-
vaisyys. Sitd mitattiin muun muassa vaittdmalla "koen tydni merkitykselliseksi ja mielekkaaksi”
Psyykkinen hyvinvointi perustuu paljolti yksilon omaan kokemukseen. Sen takia haluttiin kartoittaa
hyvinvoinnin tilaa kysymalla esimerkiksi jaksaako yksild tydssaan henkisesti hyvin ja pystyykd palau-
tumaan hyvin tyévuorojen valissa. Tydntekija on itse paras arvioimaan omaa stressin ja kuormittu-

neisuuden tasoa.

Jos tydn resurssit eivat ole riittavat, tydntekija ei valttamatta pysty hoitamaan tyétaan hyvin. Kyse-
lyssa kysyttiin seka fyysisten resurssien (tilat ja valineet) etta henkildstéresurssien riittavyydesta.
Resurssien riittamattémyys voi johtaa myds liilan suureen tydmaaraan ja heikentada psyykkista jaksa-
mista. Taukojen toteutumisesta haluttiin myos esittaa kysymys, koska tauolla on todettu olevan mer-

kitys tydpaivan aikana palautumiseen ja kuormituksen vahentamiseen.

Yleisia psykososiaalisia kuormitustekijéita ravintola-alan tydssa voivat olla kiire, keskeytykset, epa-
saanndlliset tydajat seka haastavat asiakkaat, joten niiden yleisyytta tai kuormittavuutta mitattiin
my0s tutkimuksessa. Tyoroolien, tydtehtavien ja tydtavoitteiden selkeytta tyontekijéille haluttiin myos
kysya. Tunne osaamisesta ja vaikuttamisen mahdollisuuksista ovat keskeisia mielen hyvinvoinnin
kannalta tybelamassa. Tunne tyon hallinnasta ja kehittymisen ja etenemisen mahdollisuudesta ovat

voimavaroja, jotka tukevat tydssa jaksamista.

Koska tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista, kysely tahdottiin pitda houkuttelevana esimer-
kiksi silla, etta siihen on helppoa ja nopeaa vastata. Tavoitteena oli pitda lomake lyhyena, jotta sii-
hen ei menisi kauan aikaa vastata. Tama voisi madaltaa kynnysta vastata kyselyyn. Monivalintaky-
symyksiin on nopeampi vastata kuin avoimiin kysymyksiin. Kysely kohdistettiin ravintolatydntekijoille,
joiden tydnkuvaan kuuluu asiakaspalvelua. Kyselylomakkeen linkki l&hetettiin yrityksen sisdiseen

ryhmaan. Kysely oli auki 23.9.-5.10 valisend aikana. Kyselyyn saatiin 37 vastausta.

5.3  Tutkimustulokset

Keratty aineisto siirrettiin SPSS-tilasto-ohjelmistoon, jossa sita analysoitiin. Sen tuloksena saaduissa
taulukoissa olevia tilastollisia tunnuslukuja tulkitaan seuraavasti: suuri keskiarvo seka korkea medi-
aanin arvo kertovat siitd, ettd vastanneet ovat olleet keskimaarin joko jokseenkin tai taysin samaa
mieltd asetetun vaittdman kanssa. Vastaavasti pieni keskiarvo ja mediaanin arvo kuvastavat sit3,
ettd vastanneet ovat olleet keskimaarin jokseenkin tai tdysin eri mieltd asetetun vaittdman kanssa.
Muita kaytettyja tunnuslukuja ovat keskihajonta, minimi ja maksimi. Keskihajonta kertoo, kuinka pal-
jon vastaukset erosivat keskimaarin niiden keskiarvosta. Minimi kuvastaa pieninta vaittamaan annet-

tua vastausta ja maksimi taas suurinta annettua vastausta.

Psyykkisen hyvinvoinnin tuntomerkkeja voivat olla korkea motivaatio ja tydon kokeminen mielek-
kaaksi. Kuten taulukosta nahdaan, henkildstdon motivaatio on suhteellisen korkea ja tydntekijat enim-
makseen tulevat hyvalla fiiliksella téihin. Tyd koettiin myos jokseenkin merkitykselliseksi ja mielek-

kaaksi. Tyotyytyvaisyys edistaa psyykkista jaksamista tydssa. (Taulukko 1.)
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Taulukko 1. Motivaatio

N Keski- Keski-
Vastanneita anvo Mediaani  hajonta Minimi Maksimi
Qlen motivaitunut hoitamaan tydni
hyvin ar 43 4 4 1 4]
Tulen hyvdlld fiilliksellA téihin ar 4.0 4 8 2 5
Koen tydni merkitykselliseksi ja
mielekkaksi 37 3.8 4 9 ! :

Toinen kyselyn teema kasitteli palautumista. Hyva palautuminen tyévuorojen valissa on jaanyt osalla
toteutumatta. Joka kolmas oli jokseenkin samaa mielta tai tdysin samaa mielta, ettei pysty palautu-
maan hyvin tydvuorojen valissa. Palautumiskyky voi olla yhteydessa tyon kuormittavuuteen. Kuten
taulukosta nahdaan, tyén koetaan jossain maarin kuormittavan mielen hyvinvointia. Yli puolet vas-
tanneista oli vahintdan jokseenkin samaa mielta, etta tyé kuormittaa mielen hyvinvointia. Enemmist6
vastaajista kuitenkin jaksaa tydssa henkisesti melko hyvin. Tama on positiivinen asia ja voi kertoa

siita, etta tyontekijoilla on voimavaroja kuormituksesta selviytymiseen. (Taulukko 2.)

Taulukko 2. Palautuminen

M Keski- Keski-

Yastanneita anvo Mediaani hajonta Minirmi Maksimi
Jaksan tydssani henkisesti
hyvin ar aT 4 4 2 5
Tyéni kuormittaa mieleni
hyvinvointia ar 35 4 1.1 1 5
Tyén aiheuttama stressi
vaikuttaa negatiivisesti
palautumiseeni ja vapaa- i 3.2 3 1.2 ! 3
aikaani
Pystyn palautumaan hyvin 37 31 5 11 1 5

tydvuorojen valissa

Teeman toinen ja kolmas vaittdama tulee aiemmista poiketen tulkita niin, ettd pieni keskiarvo ja medi-
aanin arvo tarkoittaisivat positiivista tulosta, koska pieni arvo kuvastaisi ettei tyo ole kuormittanut
mielen hyvinvointia ja tydstressi ei ole vaikuttanut vapaa-aikaan ja palautumiseen. Vaittdman "tyén
aiheuttama stressi vaikuttaa negatiivisesti palautumiseeni ja vapaa-aikani” tuloksista ei voida vetaa

johtopaatdsta, ettd silla olisi havaittu negatiivista vaikutusta. (Taulukko 2.)

Kolmas teema kasitteli tydn resursseja. Tydn resursseilla voidaan vaikuttaa yksittaisen tydntekijan
tydmaaraan ja nain tydkuormitukseen. Tydtilat ja tydvalineet koettiin olleen suhteellisen riittavat, jotta
tydntekija on voinut hoitaa tydnsa hyvin. Kuten taulukosta ndhdaan, verrattuna fyysisiin resursseihin,
henkildstdresursseissa on voinut olla enemman puutteita. Henkildiden roolit ja vastuualueet ovat

olleet suhteellisen selkeat. Tauot ovat myo6s jokseenkin jarjestyneet. (Taulukko 3.)
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Taulukko 3. Tydn resurssit

N Keski- Keski-
Yastanneita ano Mediaani hajonta Minimi  Maksimi

Tilat ja valineet ovat ollest

riittdvat, jotta olen voinut 37 40 4 ¥ 2 5
hoitaa tydni hyvin
Henkildiden roolit ja
vastuualueet ovat selkeat
Ehdin pitdAmaan minulle
kuuluvat tauot
Henkildstéresurssit ovat
olleet riittavat, jotta olen 37 30 3 1.1 1 A
voinut hoitaa tyéni hyvin

krj a8 4 1.2 1 ]

krj ar 4 1.1 1 ]

Neljas teema kasitteli ravintolatydn mahdollisia hairidtekijoita. Yli puolet kokivat, etta tyd on usein
liian kiireista. Kiireisyyden lisaksi hairitsevat keskeytykset ja epasaannolliset tydajat ovat myods alalle
tyypillisia psykososiaalisia kuormitustekijéita, mutta saaduista tuloksista ei voida paatella, etta vas-
tanneet kokisivat naité asioita erityisen kuormittaviksi. Yksi annettu vaittdma oli "kohtaan usein epa-
asiallisia, aggressiivisia tai muuten henkisesti kuormittavia asiakkaita”. Kuten taulukosta nahdaan,
vastanneet olivat enemman eri mielta vaittdman kanssa. (Taulukko 4.) Kuitenkin yli joka kolmas eli

huolestuttavan moni kohtaa usein tydéssaan kuormittavia asiakkaita.

Taulukko 4. Tyon hairidtekijat

M Keski- Keski-

Yastanneita ano Mediaani hajonta Minimi Maksimi
Tyéni on usein liian kiireista a7 35 4 1.0 2 4]
Tybssani on paljon hairitsevia
keskeytyksia, jotka aiheuttavat a7 31 3 1.2 1 4]
stressia
Epdsaannillisettydajat
rasittavat henkista a7 3 3 1.3 1 4]
jaksamistani
Kohtaan usein epasiallisia,
agressiivisia tai muuten 37 28 2 12 1 5

henkisesti kuormittavia
asiakkaita

Kuten taulukosta ndhdaan, tydn tehtavat ja tavoitteet vaikuttivat olevan selkeat. Myés oman osaami-
sen koettiin olevan yleisesti riittdva tdmanhetkiseen tydtehtdvaan. Yli puolet vastanneista oli vaitta-
man kanssa taysin samaa mieltd. Voidaan paatella, ettad tydhon perehdytetddn melko hyvin, koska
tulokset olivat niin positiiviset. Tunne osaamisesta on yksi ihmisen psykologisista perustarpeista.
Vastanneet kokivat jossain maarin voivansa vaikuttaa tydnsa jarjestelyihin. Osa vastanneista ajatteli,
ettei heilla valttamatta ole hyvid mahdollisuuksia kehittya ja edeta urallaan. Yli joka kolmas oli jok-
seenkin eri mieltd tai taysin eri mieltd tdman vaittdman kanssa. Mielen hyvinvoinnin kannalta olisi
hyva, ettd tydntekijoilld on mahdollisuuksia kehittda itsedan seka valtaa vaikuttaa tyonsa jarjestelyi-
hin. (Taulukko 5.)
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Taulukko 5. Tyoétehtavat

M Keski- Keski-

Yastanneita ano Mediaani  hajonta Minimi  Maksimi
Tydni tehtavat ovat minulle
skt a7 15 5 T 2 5
Tydni tavoitteet ovat minulle
skt a7 15 5 T 2 5
Osaamiseni on riittava
tdmanhetkiseen a7 45 g 7 2 5
tyditehtdvaani
Wain vaikuttaa tydni
jarjestelyinin (tydtavat, ar a5 4 11 1 5

tydtehtdvat, aikataulu)

Minulla on hyvat

mahdallisuudet kehittys ja 3T 31 3 1.2 1 5
edetd urallani

Hyva psyykkinen hyvinvointi voi ilmeta tydssa positiivisena tydilmapiirina. Kuten taulukosta nahdaan,
tydyhteis6ssa koettiin enimmakseen olevan hyva ilmapiiri ja tydkavereilta saadaan yleensa tarpeeksi
tukea. Kuten aiemmissa tutkimuksissa aiheesta on todettu, tyéyhteison tuki voi olla mielenterveytta
suojaava tekija. Tyoyhteisdssa tullaan melko hyvin kuulluksi ja arvostetuksi sekd useimmin uskalle-
taan avoimesti ilmaista omia ndkemyksia ja antaa myds korjaavaa palautetta. Inmisen yksi psykolo-
ginen perustarve on tuntea itsensa osaksi yhteisddan. Nama tulokset voivat kertoa siita, etta tydpai-

kalla on jossain maarin psykologisesti turvallinen ilmapiiri. (Taulukko 6.)

Taulukko 6. Tydyhteisoén ilmapiiri

N Keski- Keski-
Yastanneita ano Mediaani hajonta  Minimi  Maksimi
Saantarpesksitukea 37 13 5 g 2 5

tydkavereiltani
Tybyhteisdssamme on
hyvd ilmapiiri (positiivinen, a7 43 5 1.0 1 5
turvallinen, kannustava)
Minua kuullaan ja

amnvostetaan tydyhteisdssa 37 41 4 8 2 5
Ligkallan ilmaista omia
nakemyksiani avoimestija 37 11 A 11 1 5

antaa myds korjaavaa
palautetta

Kuten taulukosta ndhdaan, esihenkildn toiminta, erityisesti vuorovaikutus, koettiin yleisesti jokseen-
kin hyvaksi. Esihenkildn tapaan viestia ja kommunikoida oltiin melko tyytyvaisia. Useampi koki saa-
vansa tarpeeksi tukea ja riittdvasti palautetta esihenkil6ltdan. Yli kolmasosa vastanneista oli jok-

seenkin eri mielta tai taysin eri mielta siita, etta kaikkia tyontekijoita kohdellaan tasa-arvoisesti ja oi-
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keudenmukaisesti. Téman vaittdman vastauksissa oli kaikista eniten hajontaa. Tasa-arvoinen ja oi-
keudenmukainen kohtelu on hyvin keskeinen esihenkilélta vaadittu piirre. Epaoikeudenmukainen

kohtelu ty6ssa voi aiheuttaa tydstressia. (Taulukko 7.)

Taulukko 7. Esihenkildn toiminta

M Keski- Keski-

Vastanneita anvo Mediaani  hajonta Minimi  Maksimi
Qlen tyhywainen
esihenkilén tapaan viestia ar 38 4 1.1 1 ]
ja kommunikoida
Saantarpeeksitukea
esihenkilsltani 37 37 4 1.2 1 5
Saan riittavasti palautetta
tyéstani ar A 4 1.2 1 5
Kaikkia tydntekijdita
kohdellaan tasa-arvoisesti a7 35 4 14 1 ]

ja oikeudenmukaisesti

Vastanneista yli 60 % oli tydskennellyt ravintola-alalla 0—5 vuotta. Hieman yli puolet vastanneista
olivat alle 25-vuotiaita. Tulosten analysoinnissa hyédynnettiin myos ristiintaulukoinnin testausta. Ris-
tiintaulukoinnissa testattiin, oliko taustamuuttujilla vaikutusta vastauksiin. Ristiintaulukoinnin tes-
tausta hyddynnettiin niiden kysymysten kohdalla, joiden tulosten mediaanin arvo oli 3 eli vastaukset

eivat kallistuneet kumpaankaan suuntaan.

Analysoinnissa nousi esille esimerkiksi ettd alle 25-vuotiaat olivat useammin sita mielta, ettd henki-
I6stéresurssit ovat olleet riittavat verrattuna yli 25 vuotiaisiin. Analysoinnissa selvisi myos, ettd yli 5
vuotta ravintola-alalla tydskennelleet olivat useammin eri mielta siita, ettd heilld on hyvat mahdolli-
suudet edetd ja kehittya uralla verrattuna 0-5 vuotta alalla tydskennelleisiin. Joihinkin kysymyksiin
ialla ja tyokokemuksella ei vaikuttanut olevan niinkaan vaikutusta, kuten tydvuorojen valissa palautu-

miseen.

5.4  Yhteenveto ja johtopaatdkset

Keratty aiempi tutkimus ja olemassa oleva teoria aiheesta ovat korostaneet samoja asioita, mita tut-
kimustuloksista nousi esille. Osalla vastanneista ty6 oli ollut usein liian kiireista ja henkildstéresurssit
eivat aina ole olleet riittdvat. Naihin asioihin voitaisiin kiinnittda jatkossa huomiota, etsia mahdollisia
syita kiireelle ja tarvittaessa lisata henkilostéresursseja. Kiireisyyden on todettu lisaantyneen palve-
lualoilla, joten oli oletettavaa, ettd asia nousee esille myds tdman tutkimuksen tuloksissa. Jatkuva
kiire voi johtaa liialliseen henkiseen kuormitukseen. Riittavat henkildstéresurssit luovat tuottavuutta
pitkalla aikavalilld, koska ne tukevat tydhyvinvointia ja ndin myds tydntekijdiden tehokkuutta ja asia-

kaspalvelun laatua.

Positiivisia tuloksia olivat henkildstdn motivaatio ja mydnteinen asennoituminen tydhoén. Korkeaan
motivaatioon ja tydn mielekkyyteen on voinut vaikuttaa, ettd omat tyétehtavat ja tyon tavoitteet vai-
kuttivat olevan monelle selkeitd. Tydyhteison ilmapiiri korostui myds hyvana asiana. Esihenkildn toi-
minta koettiin yleisesti hyvaksi ja sosiaalinen padoma oli yleisesti melko vahva tulosten perusteella.

Mielekas merkityksellinen ty6 ja hyva ilmapiiri ovat esimerkkeja voimavaroista, joita olisi hyva vaalia
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my0s jatkossa. Haasteita, esimerkiksi haastavia asiakkaita kohdatessa tytkavereista voidaan saada

voimaa ja tukea.

Hyva palautuminen tyévuorojen valissa ei ole kaikilla toteutunut. Kehittymisen ja uralla etenemisen
mahdollisuudet eivat ehka ole kaikille olleet selkeat tai niita ei koettu olevan tarjolla. Tassa tutkimuk-
sessa saatiin suuntaa antavaa tietoa monesta psyykkisen tyéhyvinvoinnin osa alueesta, mutta ei
tietoa syistd, miksi tydntekijat olivat tatd mielta asioista. Yrityksessa tehdaan “pulssimittauksia” sdan-
nollisesti, jotta tydntekijat saavat jakaa omia tuntemuksiaan. Nama mittaukset ja kahdenkeskiset
keskustelut esihenkildn ja tydntekijan valilla ovat hyvia pitdamaan tyéhyvinvoinnin osana paivittaista
johtamista. Palautuminen seka kehittymisen mahdollisuudet ovat asioita joihin voitaisiin kiinnittaa
jatkossa huomiota ja joista voitaisiin esihenkildn ja tydntekijan kesken keskustella, koska yksilot ko-
kevat tyoolot eri tavoin. Jos esimerkiksi palautumisessa todetaan olevan haasteita, voidaan kaantya

myds tyéterveyshuollon puoleen.

Opinnaytetyon tavoite oli kartoittaa kyseisen yrityksen ravintolatyontekijoiden psyykkisen tyéhyvin-
voinnin nykytilaa. Hyvinvointia tarkasteltiin erilaisista ndkokulmista. Tavoitteena oli my6s selvittaa,
mitka tekijat psyykkiseen tydhyvinvointiin vaikuttavat ja 16ytaa asioita, jotka kuormittavat tai tukevat
psyykkista tyéhyvinvointia. Tarkoituksena oli I6ytaa keinoja, joilla voitaisiin edistaa ravintolatydnteki-
jéiden psyykkista tyéhyvinvointia. Opinnaytetydssa onnistuttiin luomaan kokonaisuus tekijoista, joi-
den on todettu vaikuttavan psyykkiseen tyohyvinvointiin. Opinnaytetyéssa onnistuttiin myos [6yta-
maan keinoja, joilla psyykkista tydhyvinvointia voidaan parantaa ja tutkimuksella saatiin selvitettya
mahdollisia kuormitustekijéita, joita erityisesti edistdmalld kohdeyrityksessa voidaan edistaa myds

tydntekijoiden henkista jaksamista.

Vastauksia tuli 37, mika oli odotettua vdhemman. Kyselylinkin eteenpain jakelussa saattoi olla asi-

oita, joihin ei itse voinut vaikuttaa. Aihe saattoi olla myds osalle lilan henkilékohtainen, vaikka kysely
olikin anonyymi. Tuloksia ei sen takia voida yleistda koko kohdejoukkoa kuvaaviksi. Vaikka psyykki-
nen tydhyvinvointi on laaja kasite, teoreettisen viitekehyksen avulla muodostettiin hyvia kysymyksia,
jotka mittasivat oikeaa asiaa ja tukivat nain tutkimuksen validiteettia. Tuloksia voidaan pitaa suuntaa

antavina.
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6 POHDINTA

Opinnaytetytprosessi aloitettiin vuoden 2025 toukokuussa kun saatiin idea aiheeseen ja tydlle toi-
meksiantaja. Sen jalkeen tehtiin tydsuunnitelma ja alettiin muodostamaan teoreettista viitekehysta.
Laaja prosessi vaati itseohjautuvuutta ja aikataulutusta. Syys-lokakuun aikana toteutettiin opinnayte-
tyon tutkimus. Koko prosessin kesto oli noin puoli vuotta. Aikataulu oli realistinen ja tyd valmistui

suunnitellussa ajassa. Opinnaytetyon toteutus on mielestani onnistunut.

Idea aiheeseen lahti omasta kiinnostuksesta psyykkista hyvinvointia kohtaan ja opinnaytetyén myéta
sain paljon tydelamalahtdista tietoa aiheesta. Aihe on mielestani hyvin tarkea ja ajankohtainen.
Ty6ssa jaksamisen kannalta mielen hyvinvointi on hyvin tarkeda, mutta sita voidaan silti pitaa hyvin
henkildkohtaisena asiana. Toivon tulevaisuudessa enemman avoimuutta ja luottamusta myds ty6-
elamassa aiheesta puhumiseen, jotta vahennettaisiin stigmaa ja hdpeaa henkisen jaksamisen ja

mielen hyvinvoinnin haasteiden ymparilta.

Aihe oli hyvin laaja ja tiukemmalla aiheen rajauksella olisi voitu saada viela syvempaa ymmarrysta.
Nakokulmaksi olisi voinut rajata esimerkiksi vain stressin. Tutkimuksen aikana tuli vastaan myds
haasteita. Suunnitelmaa, kohderyhmaa ja kyselylomaketta jouduttiin yllattden muuttamaan kesken
prosessin seka tutkimuksen toteutuksen aikataulua aikaistettiin. Kysymysten muotoilua jouduttiin
muuttamaan, joten piti miettia, miten kysymyksilla voitiin silti mitata oikeaa asiaa ja saada riittavasti

aineistoa.

Maarallinen tutkimusmenetelma oli hyva menetelma tyontekijéiden psyykkisen tydhyvinvoinnin kar-
toittamiseen, koska aihe oli moninainen ja haluttiin kartoittaa isoa kohdejoukkoa. Maarallinen tutki-
musmenetelma3 ja kysely aineistonkeruumenetelmana antoivat hyvin tietoa suhteessa myds siihen,
mité voitiin kysya ja kuinka lyhyena kyselylomake pidettiin, jotta se sailyisi houkuttelevana. Kysely
mittasi tekijoita, joilla on todettu olevan merkitysta psyykkiselle tydhyvinvoinnille seka tydntekijdiden

tdmanhetkistd kokemusta omasta mielen hyvinvoinnista.

Otos ei ollut riittava, jotta sen tuloksia olisi voitu yleistda. Nain pieni otoskoko rajoitti myos keinoja,
joilla tutkimustuloksia voitiin esittda ja analysoida. Tutkimuksen tuotos on suuntaa antava. Tulokset
olivat kuitenkin loogisesti linjassa aiemman olemassa olevan tiedon kanssa. Tuloksista esiin nous-
seita mahdollisia kuormitustekijoita, kuten kiiretta ja henkilostoresursseja voitaisiin tutkia lisaa jatko-
tutkimuksilla, joihin mahdollisesti saataisiin isompi vastaajajoukko. Isommalla vastaajajoukolla tulok-
set olisivat enemman kohdejoukkoa kuvaavia ja niista olisi myds toimeksiantajalle enemman hyotya.
Jos toteuttaisin samankaltaisen tutkimuksen uudestaan, muotoilisin kysymyksia viela neutraalim-
miksi ja samankaltaisiksi, jotta ne olisivat olleet helpommin ymmarrettavia. Esimerkiksi perakkain
olleet vaittamat "jaksan tydssani henkisesti hyvin” ja "tyéni kuormittaa mieleni hyvinvointia” ovat esi-
tetty eri nakokulmista, positiivisesta ja negatiivisesta. Tama on voinut tuottaa vastanneille haasteita

kysymysten ymmartamisessa.

Koska kaytin tausta-aineistona muiden henkildiden tuottamia materiaaleja, tekijanoikeuslain mukai-
sesti toin esille tekijan ja tein oikeanlaiset Iahdemerkinnat. Talldin lukija tietda, mika tieto on jonkun
muun omistamasta lahteesta ja mika minun omaa ajatustani. Lahteita etsiessa taytyi pitdad mielessa
I&hdekriittisyys. Tietolahteet olivat monipuolisia ja sisélsivat tieteellista tietoa ja ammatillista tietoa,

tutkimuksia ja tilastotietoa. Asiantuntevia tahoja, joiden lahteitd hyddynsin, olivat esimerkiksi Tyoter-
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veyslaitos ja Ty6turvallisuuskeskus. Tutustuin syvallisesti olemassa olevaan tietoon ja teorioihin ai-
heesta ja onnistuin niiden pohjalta muodostamaan hyvan teoreettisen viitekehyksen psyykkisesta
tyéhyvinvoinnista. Kayttdmiani lahteitd voi pitda luotettavana tietoperustana.

Lahteiden etsinnassa hyddynsin tekoadlytydkalua ChatGPT:td Hyddynsin tekoalya myods lauseraken-
teiden ja tekstiin muotoilun ideointiin esimerkiksi kyselylomaketta muodostaessa. Tekoalya kaytettiin
eettisten ohjeiden mukaisesti. Tarkistin aina Idhde-ehdotusten luotettavuuden enka luovuttanut teko-
alylle mitdan opinnaytetyohon liittyvia luottamuksellisia tietoja.

Opinnaytetytprosessi on opettanut jarjestelmallisyytta ja taitoa kasitella tietoa. Teoreettista viiteke-
hystd muodostaessa kaytiin 1api paljon aineistoa ja niista 16ytyi aihetta kuvaavia toistuvia yhtalai-
syyksia, kuten minkalaisten tekijoiden esimerkiksi on todettu kuormittavan tai vahvistavan psyykkista
hyvinvointia. OpinnaytetyOprosessi antoi uusia nakokulmia ja arvokasta tietoa niin tyontekijan kuin

esihenkilén nakdkulmasta, joita vien mukanani tulevaisuuden tyéelamaan.
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LITE 1: KYSELYLOMAKE

Kysely psyykkisesta tyohyvinvoinnista

Tervetuloa vastaamaan kyselyyn!

Tutkimus on osa Savonia-ammatttikorkeakoulun opinndytetydtd. Taman kyselyn aiheena on psyykkinen
tyohyvinvointi. Tyéhyvinvoinnin psyykkiselld puolella tarkoitetaan tyontekijan mielen hyvinvointia ja henkista
jaksamista. Se perustuu paljolti yksilon omaan kokemukseen hyvinvoinnin tilastaan. Kun voi henkisesti hyvin,
pystyy esimerkiksi palautumaan hyvin tydvuorojen vélilla ja tulemaan hyvalla mielelld toihin.

Kysymyksissd kasitelldan erilaisia tekijoita, joilla voi olla vaikutusta yksildn psyykkiseen hyvinvointiin. Tavoitteena
on kartoittaa hyvinvoinnin tilaa ja siihen vaikuttavia tekijoitd. Kyselyn tulokset ovat aineistoa opinnaytetydhdni,
joka kasittelee ravintola-alan tyontekijoiden psyykkistd hyvinvointia. Keskitissa tydssani ovat henkilot, joiden
tyonkuvaan kuuluu asiakaspalvelua.

Kyselyyn vastataan anonyymisti. Yksittdisid henkilGita ei voida tunnistaa. Kasittelen vastaukset itse
luottamuksellisesti. Vastaaminen vie aikaa noin 5 minuuttia.

Kauanko olet tyiiskennellyt ravintola-alalla?

O 0-5 vuotta O 5-10 vuotta O Yli 10 vuotta

O En halua sanoa

Ikasi?

O Alle 25 v O 25-35 v O Yli 35 v

O En halua sanoa

Arvoi seuraavia vaittamia miten ne toteutuvat omalla kohdallasi. Valitse sen perusteella sopivin vaihtoehto.
Vaittamat on jaettu erilaisiin aihepiireihin, joilla voi olla vaikutusta henkiseen tydhyvinvointiin.

1= taysin eri mielta

2= jokseenkin eri mieltd

3= en samaa enka eri mielta
4= jokseenkin samaa mielta
5= tdysin samaa mielta



Motivaatio

Clen motivoitunut hoitamaan tydni hyvin

Koen tydni merkitykselliseksi ja
mielekkdsksi

Tulen hyvalla fiiliksellad téihin

Palautuminen

Pystyn palautumaan hyvin tydvuorojen
valissa

Tydni kuormittaa mieleni hyvinvointia

Tyon aiheuttama stressi vaikuttaa
negatiivisesti palautumiseeni ja vapaa-
aikaani

Jaksan tydssani henkisesti hyvin

Tyon resurssit

Tilat ja vélineet ovat olleet riittdvat, jotta
olen voinut hoitaa tyéni hyvin

Henkilostoresurssit ovat olleet riittavat,
jotta olen voinut hoitaa ty&ni hyvin

Henkildiden roolit ja vastuualueet ovat
selkedt

Ehdin pitdm&an minulle kuuluvat tauot

1
Taysin
eri
mielta

O
O
O

1
Taysin
eri
mielta

O O OO

1
Taysin
eri
mieltd

O

O O O

2
Jokseenkin
eri mielta

O
O
O

2
Jokseenkin
eri mielta

O O OO

2
Jokseenkin
eri mielta

O

OO O

3
En samaa
enkd eri
mieltd

O
O
O

3
En samaa
enkd eri
mielta

O O OO0

3
En samaa
enka eri
mielta

O

OO O

4
Jokseenkin
samaa mielta

O
O
O

4
Jokseenkin
samaa mielta

O O OO

4
Jokseenkin
samaa mielta

O

OO O
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5
Taysin
samaa
mielta

O
O
O

5
Tdysin
samaa
mielta

O O OO

5
Taysin
samaa
mieltd

O

OO O



Tydn hairiotekijat

Ty6ni on usein lilan kiireista

TyGsséni on paljon héiritsevid keskeytyksia,
jotka aiheuttavat stressia

Kohtaan usein epéasiallisia, agressiivisia tai
muuten henkisesti kuormittavia asiakkaita

Epdséénndlliset tybajat rasittavat henkisté
jaksamistani

Tydtehtdvat

Tyoni tehtdvat ovat minulle selkedt

Ty6ni tavoitteet ovat minulle selke&t

Osaamiseni on riittdvd tamanhetkiseen
tyotehtdvaani

Voin vaikuttaa tydni jarjestelyihin (tydtavat,
tydtehtavat, aikataulu)

Minulla on hyvat mahdollisuudet kehittya ja
edetd urallani

Tydyhteison ilmapiiri

Minua kuullaan ja arvostetaan
tydyhteisdssa

Saan tarpeeksi tukea tydkavereiltani

Tydyhteisdssdmme on hyva ilmapiiri
(positiivinen, turvallinen, kannustava)

Uskallan ilmaista omia ndakemyksiani
avoimesti ja antaa myds korjaavaa
palautetta

1
Taysin
eri
mielta

O O OO

1
Taysin
eri
mielta

O O O OO0

1
Taysin
eri
mieltad

O O OO

2
Jokseenkin
eri mielta

O O OO

2
Jokseenkin
eri mielta

O O OO0

2
Jokseenkin
eri mielta

O O OO

3
En samaa
enka eri
mieltd

O O OO

3
En samaa
enka eri
mielta

O O O 0O

3
En eri enka
samaa
mieltd

O O OO

4
Jokseenkin
samaa mielta

O O OO0

4
Jokseenkin
samaa mielta

O O O OO0

4
Jokseenkin
samaa mielta

O O OO
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5
Taysin
samaa
mielta

O O OO

5
Taysin
samaa
mielta

O O O OO0

5
Taysin
samaa
mieltd

O O OO



Esihenkilén toiminta

Saan tarpeeksi tukea esihenkiléltani
Saan riittavdsti palautetta tydstani

Olen tyytyvéinen esihenkilén tapaan viestid
ja kommunikoida

Kaikkia tyéntekijoitd kohdellaan tasa-
arvoisesti ja oikeudenmukaisesti

1
Taysin
eri
mielta

O O 0O

2
Jokseenkin
eri mielta

O O 0O

3
En samaa
enka eri
mielta

O O 00

4
Jokseenkin
samaa mielta

O O 00
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5
Taysin
samaa
mieltd

O O 0O
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