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Tämän opinnäytetyön tavoitteena oli tutkia ravintola-alan esihenkilöiden työhyvinvointia ja 
työssä jaksamista sekä selvittää syitä mahdolliseen työuupumukseen. Tutkimuksessa 
käytettiin kvantitatiivista tutkimusmenetelmää. Kysely laadittiin Webropol -ohjelmaa 
hyödyntäen. Kysely sisälsi sekä monivalinta- että avoimia kysymyksiä. Kysely jaettiin 
palvelualojen esihenkilötehtävissä työskenteleville, Palvelualojen ammattiliitto ry:n 
palvelualojen esihenkilöjäsenille (n=2363). Tämän kyselyn palvelualoihin kuuluvat 
ravintola-ala, majoitusala sekä muut matkailu- ja vapaa-ajan palveluiden alat. Kyselyn 
jakelusta vastasi työn toimeksiantaja, Palvelualojen ammattiliitto. Kysely oli auki 
12.6.2023–31.8.2023, vastauksia saatiin ravintola-alan esihenkilöiltä 284 kpl.  

Saatu aineisto analysoitiin ja käsiteltiin Excel-taulukoiden avulla. Vastaajista 63 % koki 
työnsä kuormittavaksi ja 51 % koki olevansa työuupunut. Suurimmiksi kuormittavuutta 
aiheuttaviksi tekijöiksi koettiin työn vaativuus suhteessa palkkaan, liiallinen kiire sekä alalla 
vallitseva työvoimapula.  

Työuupumusta puolestaan aiheutti stressi, kiire, vastuu, arvostuksen puute ja palkkaus. 
Työhyvinvointia edistäviksi asioiksi koettiin työkaverit, mahdollisuus vaikuttaa omaan 
työhön, työympäristö sekä arvostus työtä kohtaan.  

Tulokset antavat arvokasta tietoa alan nykytilanteesta ja ravintola-alan esihenkilöiden 
työolosuhteiden ja työn kehittämisen tarpeellisuudesta.  
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The aim of this thesis was to investigate the well-being and ability to work among 
supervisors in the restaurant industry and to identify reasons for potential work burnout. A 
quantitative research method was used in the study, which was conducted using the 
Webropol program. The survey included both multiple-choice and open-ended questions. 
The survey was distributed to employees working in supervisory roles in the service 
industries, members of the Service Union United PAM (n=2363). The service sectors 
covered by this survey included the restaurant industry, accommodation and other tourism 
and leisure service sectors. The distribution of the survey was managed by the 
commissioning organization, the Service Union United. The survey was open from June 
12th to August 31st, 2023, and received 284 responses from restaurant industry 
supervisors. 

The collected data was analyzed and processed using Excel spreadsheets. Of the 
respondents, 63 % found their work to be burdensome, and 51 % reported experiencing 
work burnout. The most significant factors contributing to the sense of burden were the 
demanding nature of the work relative to the compensation, the excessive workload, and 
the prevailing labor shortage in the industry. Work burnout, on the other hand, was caused 
by stress, the excessive workload, responsibility, lack of appreciation, and compensation.  

Factors perceived as promoting well-being at work included colleagues, the ability to 
influence one's own work, the work environment, and appreciation for the work. 
Respondents believed that work burnout could be improved through measures such as 
better compensation, hiring skilled personnel, and breaks during the work.  

The results provide valuable information about the current state of the industry and the 
need for improving the working conditions and development of work in the restaurant 
industry among the supervisors.  
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1 JOHDANTO 

Ravintola-ala koetaan niin kuormittavaksi, että oma työkyky ei riitä työstä suoriutumiseen 

(Isolan ja Mäntylän, 2019). Kiire ja kuormittuneisuus uhkaavat työntekijöiden jaksamista, 

mutta myös itse asiakaspalvelukokemusta. 

Työhyvinvoinnilla on merkitystä työntekijän tuottavuuteen, motivaatioon ja työhön sitoutu-

miseen (Saarijärven, 2015). Työhyvinvoinnilla on myös suuri merkitys työssä jaksamiseen. 

1.1 Opinnäytetyön rakenne 

Opinnäytetyön teoriaosuudessa käsitellään aluksi ravintola-alan esihenkilön eri työnimik-

keitä sekä työnkuvia. Kerrotaan myös ravintola-alan eri työsuhteista ja palkkauksesta sekä 

siihen liittyvistä seikoista. Teoriaosuudessa käsitellään työhyvinvointia ja sen eri osa-alu-

eita sekä työhyvinvoinnin merkitystä eri tekijöihin. Työn kuormittavuus on myös oleellinen 

osa tätä opinnäytetyötä, joten sitäkin käsitellään teoriaosuudessa. Työn kuormittavuuden 

osalta käsitellään yleisesti sitä, mitä se tarkoittaa ja sen tärkeyttä sekä ennaltaehkäisyä. 

Lisäksi käsitellään työkuormitusta ravintola-alalla. Teoriaosuudessa käsitellään myös työ-

uupumusta ja sen vaikutuksia sekä oireita. Lisäksi käsitellään työuupumusta ravintola-

alalla ja työuupumuksen ennaltaehkäisyä yleisellä tasolla. 

Opinnäytetyön tutkimusosiossa perehdytään mm. ravintola-alan esihenkilöiden työnkuviin, 

työhyvinvointiin ja niitä edistäviin tekijöihin, työn kuormittavuuteen sekä työssä jaksami-

seen. Työn tavoitteena on saada laaja käsitys ravintola-alan esihenkilöiden työhyvinvoin-

nista. Ohessa kartoitetaan myös ravintola-alan esihenkilöiden työhyvinvoinnin vaikutusta 

heidän pysyvyyteensä alalla. Opinnäytetyössä suoritetaan kvantitatiivinen kyselytutkimus. 

Kyselytutkimuksen perusteella pystytään selvittämään ravintola-alalla työskentelevien esi-

henkilöiden työhyvinvoinnin mahdollisia ongelmakohtia. 
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1.2 Toimeksiantaja 

Palvelualojen ammattiliitto PAM ry (jäljempänä Pam) on yksityisillä palvelualoilla työsken-

televien ammattiliitto (Palvelualojen ammattiliitto (Pam), i.a.) Pam toimii myös tämän opin-

näytetyön toimeksiantajana. Pamin perustehtävänä on toimia työelämän asiantuntijana pa-

rantaen jäsentensä toimeentuloa, elämisen laatua sekä toimeentuloa. Päätehtävänä Pa-

milla on myös neuvotella palvelualoille paremmat työehtosopimukset. Pam haluaa myös 

parantaa palvelualojen työntekijöiden mahdollisuuksia vaikuttaa työhön, työyhteisöön sekä 

työn turvallisuuteen. Palvelualojen ammattiliitto edistää demokratiaa, oikeudenmukai-

suutta, tasa-arvoa ja sosiaalista turvallisuutta kansallisesti ja kansainvälisesti. 

Ravintola-alan esihenkilöiden työhyvinvointi on ajankohtainen aihe, sillä se on ollut jo pit-

kään alan työntekijöiden huolen aiheena. Aihe on tärkeä myös Pamille. Opinnäytetyöllä ja 

siinä tehdyllä kyselytutkimuksella Pam haluaa saada ajankohtaista tietoa tämänhetkisestä 

tilanteesta ravintola-alan esihenkilöiden työhyvinvointiin liittyen.  
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2 RAVINTOLA-ALAN JOHTAMINEN 

Työ- ja elinkeinoministeriön (2023) mukaan hyvä vuorovaikutus on avain hyvään johtami-

seen. Johdonmukaisella viestinnällä sitoutetaan työyhteisö ja luodaan vakautta sekä edel-

lytykset työssä onnistumiselle. Johtaminen on viestintää. Jokaisen ammattitaitoa on työyh-

teisöviestintä ja viestintäkanavien hallinta. Hyvässä viestinnässä on tärkeää kirjoittaa ja 

esiintyä selkeästi ja ymmärrettävästi. Tärkeää on myös tietää, kenelle, miten ja missä kan-

nattaa asia viestiä. Esihenkilö toimii aina alaistensa esimerkkinä. Esihenkilön on tärkeää 

tukea alaistensa osaamista ja sen kehittämistä sekä jakaa aktiivisesti hyviä käytäntöjä. 

Kuitenkin kaikkien osapuolien yhteisenä vastuuna on aktiivinen viestintä ja ajan tasalla py-

syminen.  

Garveyn (2007) mukaan hyvä johtaminen on tärkeää työntekijöiden pysyvyyden kannalta. 

Ravintolan esihenkilön vastuulla voi olla monia eri asioita. Ravintolassa voi myös olla use-

ampi esihenkilö. Tämä vaihtelee aina ravintolan mukaan. Ravintolan esihenkilöltä odote-

taan aiempaa kokemusta ravintola-alalta. Useimmiten hyvää näyttöä antaa aiemmat esi-

henkilön tehtävät. Mitä monipuolisempi kokemus alalta on, niin sen parempi. Alan koulutus 

katsotaan usein eduksi. Aina se ei ole välttämättömyys, jos on aiempaa kokemusta ja hyvä 

asenne. Esihenkilöltä ravintola-alalla odotetaan hyviä johtamis- ja kommunikointitaitoja. 

Hyvät asiakaspalvelutaidot ovat myös erittäin tärkeitä. Esihenkilö on muiden esimerkkinä, 

joten hänen täytyy osata nämä asiat. Esihenkilöltä myös vaaditaan kykyä hallita henkilös-

töä, heidän koulutustansa, palkkausta ja aikataulujen laatimista. Ymmärrys budjetoinnista, 

varastohallinnasta ja taloudellisesta suorituskyvystä on erittäin tärkeää. Monissa ravinto-

loissa on siirrytty sähköisiin menetelmiin ja sähköisiin kassajärjestelmiin, joten tietoteknilli-

set taidot ovat myös hyvä hallita. Ravintola-alan esihenkilön on tärkeää omata hyvät on-

gelmanratkaisukyvyt.  Hyvin tärkeä asia osata ja hallita on hygienia- ja turvallisuusmää-

räykset. Tähän kuuluu esimerkiksi tuntemus elintarviketurvallisuudesta. 
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2.1 Ravintola-alan esihenkilöstön työnimikkeet 

Matkailu- ja Ravintolapalvelu Maran (2020) mukaan palkkaryhmät on jaoteltu kuuteen eri 

ryhmään työnimikkeiden mukaan Näihin kuuteen ryhmään kuuluvat ensimmäisen tason 

vuoropäällikkö, baarimestari, toisen tason vuoropäällikkö, kahvilanpäällikkö, keittiö-

mestari ja ravintolapäällikkö.  Nämä ryhmät tulevat Matkailu- ja Ravintolapalveluiden 

työehtosopimuksesta. Ravintola-alalla on myös muita tehtävä nimikkeitä, joita ei ole erik-

seen eritelty työehtosopimuksessa. Tällaisia tehtävä nimikkeitä on esimerkiksi apulaisra-

vintolapäällikkö, palvelupäällikkö, apulaiskahvilapäällikkö sekä keittiöpäällikkö. Osa näistä 

nimikkeistä on sovellettavissa jo valmiina oleviin nimikkeisiin. Ravintola-alan esihenkilön 

työnimikkeet ovat siis todella laajat ja työpaikka kohtaiset. 

Ensimmäisen tason vuoropäällikkö. Matkailu- ja ravintolapalvelut Maran (2020) mukaan 

ensimmäiseen ryhmään kuuluvat vuoropäälliköt, jotka työskentelevät kahviloissa, pikaruo-

karavintoloissa ja ravintoloissa. Näissä toimipisteissä ei anniskella yli 5,5 % etyylialkoholia 

sisältäviä alkoholijuomia.  

Baarimestari. Matkailu- ja ravintolapalvelut Maran (2020) mukaan toiseen ryhmään kuulu-

vat baarimestarit. Tähän ryhmään kuuluu myös siivouspäällikkö ja kerroshoitopäälliköt. 

Tästä ryhmästä ravintola-alalla työskenteleviä ovat baarimestarit. 

Toisen tason vuoropäällikkö. Matkailu- ja ravintolapalvelut Maran (2020) mukaan kol-

manteen ryhmään kuuluu esimerkiksi vuoropäällikkö. Ryhmään kuuluu myös vuoromestari 

sekä hovimestari, kun anniskelupaikalla anniskellaan yli 5,5 % etyylialkoholia sisältäviä al-

koholijuomia. Tähän ryhmään kuuluu myös vastaanottopäällikkö. Ravintola-alalla näistä 

työskenteleviä ovat vuoropäällikkö ja vuoromestari. 

Kahvilapäällikkö. Matkailu- ja ravintolapalvelut Maran (2020) mukaan neljänteen ryh-

mään kuuluvat kahvilanpäällikkö, henkilöstöravintolan päällikkö ja hallipäällikkö. Paikoissa, 

joissa ei anniskella tai anniskellaan enintään 5,5 % etyylialkoholia sisältäviä alkoholi-

juomia. Näitä paikkoja ovat kahvilat, pikaruokaravintolat sekä ravintolat.  
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Keittiömestari. Matkailu- ja ravintolapalvelut Maran (2020) mukaan viidenteen ryhmään 

kuuluvat keittiömestarit. Keittiömestareista voidaan käyttää myös nimitystä keittiöpäällikkö. 

Ravintolapäällikkö. Matkailu- ja ravintolapalvelut Maran (2020) mukaan kuudennessa 

ryhmässä ovat ravintolapäällikkö ja anniskeluravintolan vastaava hoitaja. He toimivat an-

niskelupaikoissa, joissa anniskellaan yli 5,5 % etyylialkoholia sisältäviä alkoholijuomia 

2.2 Työnkuva 

Ravintolan esihenkilön työnkuva vaihtelee työpaikan ja siinä olevan henkilöstön mukaan 

(M. Koskela, henkilökohtainen tiedonanto, 8.8.2023). Isommassa ravintolassa ravintola-

päällikön lisäksi voi olla esimerkiksi keittiöpäällikkö ja vuoropäällikkö. Tällöin työtehtävät 

jaetaan esimerkiksi kaikkien osaamisen ja kiinnostuksen mukaan. Pienemmässä ravinto-

lassa voi olla esimerkiksi vain ravintolapäällikkö, jolloin työn työnkuva on paljon laajempi. 

Luvussa 2.1 mainitut työnkuvat jokaisella työnimikkeellä ovat viitteelliset ja saattavat vaih-

della työpaikan mukaan. 

Ravintolapäällikön vastuulla on, että koko ravintola menestyy (Duunitori, i.a.-a). Ravintola-

päällikkö voi toimia esimerkiksi kahvilassa, yökerhossa ja ravintolassa. Ravintolapäällikkö 

on yksi ravintola-alan esihenkilöasemassa oleva työntekijä. Ravintolan taloudellinen tulos 

on myös yksi hänen vastuualueistaan. Ravintolapäällikön vastuihin kuuluu myös henkilö-

kunnan johtaminen sekä asiakaspalvelun suunnittelu ja johtaminen. Ravintolapäällikön 

työnkuva kuitenkin riippuu paljon ravintolasta, sen brändistä sekä koosta. Ravintolapääl-

likkö johtaa omalla toiminnallaan työntekijöitään ja takaa hyvät asiakastilanteet. Ravintola-

päällikön vastuulla voi olla myös useampi ravintola samaan aikaan. Ravintolapäällikkö li-

säksi huolehtii eri henkilöstöhallinnon osista. Näitä ovat esimerkiksi uusien työntekijöiden 

perehdyttäminen sekä työvuorolistojen laatiminen. Hän myös laatii budjetin ja huolehtii, 

että se toteutuu. Hän myös tekee useimmiten suorittavaa työtä, jos esimerkiksi henkilökun-

taa ei ole tarpeeksi.   
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Keittiöpäällikön työnkuvaan kuuluu keittiön työn johtaminen (Duunitori, i.a.-b). Keittiöpääl-

likkö voi työskennellä esimerkiksi ruokaravintolassa, yökerhossa tai laivan ravintolassa. 

Keittiöpäällikkö hoitaa raaka-ainehankintaa sekä muiden ostojen tekemisen. Hän myös 

valvoo omavalvontasuunnitelman toteutumista. Lisäksi keittiöpäällikkö tekee tarvittaessa 

suorittavaa työtä. Keittiöpäällikkö suunnittelee uudet menut tai lounaslistat. Keittiöpäällikkö 

toimii ravintola-alalla esihenkilönä. Hänelle kuuluu uusien keittiön työntekijöiden valinta 

rekrytointivaiheessa sekä perehdyttäminen. Keittiöpäällikkö on yhteyshenkilönä hänen 

alaisiensa ja työpaikan johdon välillä.  

Baarimestarit ovat vastuussa asiakaspalvelusta (Duunitori, i.a.-c). Baarimestarit voivat 

työskennellä esimerkiksi diskossa, hotellin tanssiravintolassa tai anniskeluravintolassa. 

Baarimestarit ovat myös esihenkilöitä. Heidän vastuullaan on tietää alkoholin myynti- ja 

tarjoilusäädännöistä. He myös varmistavat, että baari toimii laillisesti. Baarimestarit koulut-

tautuvat jatkuvasti, jotta heillä on uusin tieto eri juomista ja asiakaspalvelusta. Baarimesta-

rit tekevät suorittavaa työtä. He vastaavat hyvästä asiakaspalvelusta ja juomien valmista-

misesta. Baarimestarit myös ovat vastuussa baarin hallinnosta. He vastaavat baarin puh-

taudesta ja siisteydestä. Baarimestarit huolehtivat tilauksista sekä tuotteiden varastoin-

nista. 

Vuoropäällikön vastuihin kuuluu alaisten johtamista (Osuuskauppa Hämeenmaa i.a.). Vuo-

ropäällikkö takaa hyvät asiakaskokemukset. Vastuualueihin vuoropäälliköllä kuuluu myös 

myynnin toteuttaminen ja henkilöstön ohjaaminen sekä tuotteiden saatavuuden takaami-

nen. Vuoropäällikkö toimii yhdessä tiiminsä kanssa ja on ravintolapäällikön apuna. Vuoro-

päällikkö voi myös sijaistaa ravintolapäällikköä vaikkapa loma-aikoina. Vuoropäällikkö toi-

mii esimerkkinä henkilöstölleen ja antaa kannustavasti ja positiivisesti palautetta. Vuoro-

päällikön työnkuvaan voi myös esimerkiksi kuulua työvuorolistojen tekoa ja tilausten tekoa.  

2.3 Ravintola-alan työsuhteet 

Lampenin (2018) mukaan ravintola-ala on sesonkiluonteista ja siksi tarve työntekijöille voi 

vaihdella pienenkin ajan sisällä todella paljon. Alan sesonkiluontoisuus aiheuttaakin 
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haasteita työntekijöiden saatavuuteen. Henkilöstöfirmat tarjoavat tähän ongelmaan ratkai-

suaan vuokraamalla työntekijöitä ravintoloille. Lampen toteaakin usean henkilöstöfirman 

erikoistuneen juuri ravintola-alan työntekijöiden vuokraamiseen. 

Lampenin (2018) mukaan henkilöstöfirman kautta työskentely on hyvä työntekijöille, jotka 

haluavat tehdä lisätyötä. Suurimmalle osalle vuokrafirman kautta työskenteleville keikkatyö 

on vakituinen työ tai opiskeluiden ohella tehtävä työ. Ravintola-alalla on näkynyt ilmiö, että 

kokeneet ja hyvät tekijät keikkailevat vuokrafirman kautta sellaisia keikkoja, mitkä heitä it-

seään kiinnostaa. Tällöin työnteko pysyy mielekkäänä koko ajan. Vuokrafirmojen toiminta-

alue on usein hyvinkin laaja, mikä takaa työntekijälle hyvän mahdollisuuden työskennellä 

eripuolella Suomea tai vaikkapa ulkomailla. Tämä taas takaa työnantajalle mahdollisuuden 

saada työntekijöitä laajemmalta alueelta, esimerkiksi Festivaaleille työllistetään henkilöstö-

firmojen kautta ympäri Suomea työntekijöitä. 

Nurmen ym. (2021) mukaan ravintola-alalla tehdään paljon määräaikaisia ja osa-aikaisia 

työsopimuksia työn kausiluontoisuuden takia. Esihenkilöt eivät välttämättä tästä syystä pa-

nosta työntekijöidensä kouluttamiseen ja se taas heikentää työntekijöiden pysyvyyttä. Ra-

vintola-ala onkin monelle väliaikainen ratkaisu tai lisätienisti oman työn ohella. Kokoaikai-

sia työsopimuksia usein vältetään sen takia, että töitä ei välttämättä riitä hiljaisimpina ai-

koina. Kokoaikainen työsopimus olisi kuitenkin hyvä työntekijän sitoutumisen kannalta. 

2.4 Ravintola-alan esihenkilön palkkaus 

Kasvumoottorin (i.a.) mukaan palkalla on vaikutus työmotivaatioon. On tärkeää, että palk-

kaus on kohdillaan ja palkka maksetaan ajallaan oikein. Jos palkanmaksussa on ongelmia 

se aiheuttaa työmotivaation laskemista. Hyvä palkkataso työntekijälle motivaation kannalta 

on alan keskivertopalkka. Liian matalaan palkkatasoon ei pitäisi olla mitään syytä, jos hen-

kilöstö tekee työnsä hyvin ja ovat motivoituneita. Liian korkea palkkaus taas voi olla haital-

linen. Silloin rahan vaikutus on liian suuri motivaatioon, tällöin se ei ole yksistään pitkäkes-

toinen motivaattori. Motivaattoreina toimii myös erilaiset kannustinjärjestelmät ja bonukset. 

Tällaiset voivat toimia esimerkiksi myynnin kannustimena.  
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Mara ry:n mukaan esihenkilön palkka on vähintään työehtosopimuksen mukainen (Mara 

ry. 2020). Palkkaus voi olla kuukausipalkka tai tuntipalkka. Palkkaus usein riippuu työnteki-

jän tilanteesta, mutta kokoaikaisilla tekijöillä useimmiten kyseessä on kuukausipalkka. 

Mara ry:n (2020) mukaan lisätyötä on työ, jota tehdään työvuorolistan merkittyjen vuorojen 

lisäksi yli 120 tuntiin asti. Työntekijän suostumus vaaditaan lisätyön teettämiseen. Lisätyö-

tunneilta maksetaan perustuntipalkka. Käytössä on erilaisia ylityön maksu- ja tasoitusjär-

jestelmiä ja seuraavaksi yhdestä tällaisesta esimerkki.  

Mara ry:n (2020) mukaan ylityöksi lasketaan kolmiviikkoisjakson aikana tehty työ, joka ylit-

tää 120 tuntia. Työntekijältä vaaditaan suostumus ylityön teettämiseen. Ylityökorvauksena 

maksetaan ensimmäiseltä 18 tunnilta, jotka ylittävät 120 tunnin työajan kolmiviikkoisjakson 

aikana maksetaan 50 % korvaus. Seuraavat ylityötunnit maksetaan 100 % korvauksena. 

Lisä- ja ylityökorvaukset voidaan maksaa tehtyjen tuntien mukaan joka kuukausi. Lisä- ja 

ylityökorvaukset voidaan myös maksaa kiinteänä korvauksena joka kuukausi. Työnantajan 

kanssa kannattaa tällöin seurata, että korvaus on ajan tasalla suhteutettuna tehtyyn työ-

hön. 
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3 TYÖHYVINVOINTI KOKONAISUUTENA 

Sosiaali- ja terveysministeriön (i.a.) mukaan työhyvinvointi on kokonaisuus. Työhyvinvoin-

nin kokonaisuuden perusta on työ ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi.  

3.1 Työhyvinvoinnin merkitys 

Sosiaali- ja terveysministeriön (i.a.) mukaan työhyvinvoinnilla on merkitys myös työssä jak-

samiseen. Hyvällä työhyvinvoinnilla on vaikutusta työn tuottavuuteen, työntekijän parem-

paan sitoutumiseen sekä sairauspoissaolojen vähenemiseen. Työhyvinvoinnin edistämi-

nen on niin työnantajan kuin työntekijänkin vastuulla. Vireä työntekijä saa aikaan enem-

män, tekee vähemmän virheitä, on innostuneempi ja hänellä on tasapainoisempi elämä 

sekä on sitoutuneempi ja yhteistyökykyisempi. 

Työhyvinvoinnissa on kahdeksan osa-aluetta, jotka vaikuttavat työntekijän hyvinvointiin, 

näitä osa-alueita avataan tiivistetysti seuraavissa kappaleissa (The Banking Standards 

Board, 2019).  

Työympäristö. The Banking Standards Boardin (2019) mukaan työympäristö on yksi 

edellä mainituista tekijöistä. Esimerkiksi talvella kirkkaassa valossa työskenteleminen edis-

tää työntekijöiden elinvoimaa sekä mielialaa. Avoimet tilat edistävät työhyvinvointia ja hel-

pottaa vuorovaikutusta. Lisäksi oikeanlainen lämpötila ja hyvä ilmanvaihto vaikuttavat työ-

hyvinvointiin. 

Työnhallinta. The Banking Standards Boardin (2019) mukaan iso työmäärä usein johtaa 

ylikuormitukseen, jolla on negatiivisia vaikutuksia työntekijään. Työntekijälle voi tulla vaka-

via henkisiä ja fyysisiä terveyshaittoja esimerkiksi keskittymiskyvyn vaikeudet sekä sepel-

valtimotaudin riski. Työnhallinta ja itsenäisyys on yksi osa-alueista. Tutkimusten mukaan 

työntekijät, jotka voivat itse vaikuttaa omaan työhönsä voivat työssään paremmin. Heillä 

on esimerkiksi vähemmän ahdistusta ja masennusta.  
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Vastuu. The Banking Standards Boardin (2019) mukaan työntekijöitä tulisi rohkaista otta-

maan lisää vastuuta. Tällöin he usein tunnistavat mahdolliset ongelmat ja alkavat työstä-

mään ratkaisuja niihin ja edistävät kaikkien työhyvinvointia.  

Työn jatkuvuus. The Banking Standards Boardin (2019) mukaan työhyvinvointia edistää 

se, että työntekijällä on tieto, että työpaikka on ’’turvassa’’. Tällä tarkoitetaan sitä, että 

työntekijä ei ole menettämässä omaa työpaikkaansa ja hänen taloutensa on turvattuna.  

Luottamus. The Banking Standards Boardin (2019) mukaan viides osa-alue on luotta-

musta lisäävä työilmapiiri, joissa työntekijäsuhteet tarjoavat tukea. Tämä voi edistää työn-

tekijän työhyvinvointia. Epäluottamus ja huono viestintä työpaikalla voivat heikentää työhy-

vinvointia.  

Oikeudenmukaisuus. The Banking Standards Boardin (2019) mukaan kuudes osa-alue 

on organisaation oikeuden mukaisuus ja se on yksi avain tekijöistä työhyvinvoinnissa. Oi-

keudenmukaisuus voidaan jakaa kolmeen osaan ja ensimmäinen on työntekijän käsitys 

tulosten oikeudenmukaisuudesta. Toinen on menettelyiden oikeudenmukaisuus ja kolmas 

on havaittu ihmissuhteiden kohtelun oikeudenmukaisuus. Työntekijän havaitessa epäoi-

keudenmukaisuutta voi siitä aiheutua hänelle esimerkiksi stressiä ja uupumisen tunnetta. 

Työhyvinvointia edistävää on kun työntekijä havaitsee oikeudenmukaista toimintaa. 

Työskentelymallit. The Banking Standards Boardin (2019) mukaan seitsemäs osa alue 

on etätyöskentely ja lähityöskentely. Järjestelyiden toimiessa hyvin etätyö voi tuoda lisäai-

kaa perheelle ja vapautta sekä madaltaa stressitasoa, mikä taas edistää työhyvinvointia. 

Työn merkityksellisyys. The Banking Standards Boardin (2019) mukaan kahdeksas osa-

alue on työn merkitys. Työn merkityksellinen kokeminen voi lisätä työntekijän kiinnostusta 

työhönsä ja lisätä työhyvinvointia. 

Suonsivun (2011) mukaan henkilöstön työhyvinvointia voidaan tukea myös organisaation 

palveluiden avulla. Tällaisia ovat työpaikkaruokailu ja mahdolliset fyysisen kunnon 
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kohottamiseen tarkoitetut toimet esimerkiksi mahdollisuus käydä kuntosalilla. Tukevia teki-

jöitä ovat myös tapaturmien torjunta, kuntoutus ja päihteetön sekä savuton työpaikka.  

3.2 Omasta hyvinvoinnista huolehtiminen 

Suonsivun (2011) mukaan jokaisella ihmisellä on vahvuuksia enemmän kuin he itsekkään 

tiedostavat. Ihmisen uskoessaan itseensä ja omiin vahvuuksiinsa hän todennäköisemmin 

suoriutuu työstään paremmin. Johtaminen tulisikin Suonsivun mukaan aloittaa omasta it-

sestään. Kun osaa johtaa itseään voi siirtyä johtamaan myös muita. Osatessaan johtaa it-

seään työhyvinvointi paranee, sillä itsevarmuus, työhön sitoutuminen sekä oman persoo-

nan tunnistaminen kehittyy.  

Kinnusen ym. (2005) mukaan persoonallisuuden erojen huomioonottaminen työhyvinvoin-

nin kokemisessa on tärkeää. Yksilön persoonallisuus voi olla yhteydessä työhyvinvointiin 

riippumatta työoloista. Esimerkkinä tällaisesta on se, että ihmiset kokevat stressiä erittäin 

helposti eikä siihen vaikuta varsinaisesti millaiset työolot heillä on. Työpaikkakiusaaminen 

tai työilmapiiriongelmat voivat vaikuttaa yksilön itsearvostukseen heikentävästi. Tämän 

seurauksena hänen työhyvinvoinnissaan voi ilmetä ongelmia. Persoonallisuus vaikuttaa 

yksilön kokemuksiin työhyvinvoinnista ja omasta työstään. 

Liikunta. Kevan (2022) mukaan on tärkeää huolehtia omasta työhyvinvoinnista. Hyvä työ-

kyky johtaa parempaan jaksamiseen. Monipuolinen liikunta on yksi avainasemassa ole-

vista tekijöistä työkyvyn ylläpitämisessä. Liikunta vahvistaa psyykkistä hyvinvointia sekä 

fyysisiä voimavaroja sekä vähentää riskiä sairastua. Liikuntaa suositellaan lisäämään teke-

mällä pieniä arkisia muutoksia, kuten portaiden käyttö hissin sijasta. 

Lepo. THL:n (2019) mukaan uni puhdistaa aivot. Unen aikana soluvauriot korjautuvat, 

mitkä edistävät esimerkiksi muistia. Liian lyhyt tai liian pitkä yöuni on epäterveellistä. Nämä 

lisäävät esimerkiksi sydän- ja verisuonitauteja.  Riittävä lepo on myös tärkeässä roolissa 

työkyvyn ylläpitämisessä. Riittävä lepo takaa oman jaksamisen sekä vähentää ylikuormit-

tumista.  
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Ruokavalio. Puhdin (2023) mukaan terveellisen ruokavalion voi koota monella tapaa. Hy-

vänä peruspohjana ruokavaliolle toimii lautasmalli. Monipuolinen ruoka on myös yksi 

avaintekijöistä työkyvyn ylläpitämisessä. Monipuolinen ja ravitseva ruoka edistää jaksa-

mista ja auttaa esimerkiksi keskittymiskyvyssä. Energiataso pysyy tasaisena silloin kun 

syö tasaisesti ja monipuolisesti. Vireystila, mieliala ja keskittyminen pysyvät hyvänä, kun 

ruokavalio on kunnossa.  

Sosiaaliset suhteet. Kevan (2022) mukaan työkavereiden ja läheisten tuki on todella tär-

keää hyvinvoinnin kannalta. Tästä syystä sosiaalisten suhteiden ylläpitäminen kannattaa 

töissä sekä vapaa-ajalla. Työssä jaksaa paremmin, kun kokee saavansa työyhteisöltä tu-

kea. Tämä voi olla suuri voimavara ja parantaa työmotivaatiota, jonka avulla jaksaa pa-

remmin työssään.  

Työn imu. Kevan (2022) mukaan työn imu on työhyvinvoinnin merkki. Työn imu tarkoittaa 

omistautumista ja tarmokkuutta työtä kohtaan. Tätä on aito positiivinen työhyvinvoinnin tila 

sekä aktiivinen suhtautuminen työhön. Työn imua kannattaa tavoitella. Työn imulla on pal-

jon myönteisiä seurauksia. Tällaisia seurauksia ovat esimerkiksi parempi terveys, motivoi-

tuneisuus, onnellisuus sekä tyytyväisyys rooliin työelämässä sekä vapaa-ajalla. 

3.3 Työhyvinvointitilanne yleisesti Suomessa ja ravintola-alalla 

Työterveyslaitoksen (2023) mukaan todennäköinen työuupumus koskee aiempaa useam-

paa työntekijää, ja terveys sekä tyytyväisyys elämään on laskenut vuoteen 2021 verrat-

tuna. Naiset kokivat miehiä enemmän työuupumusoireilua. Työuupumusta naisten keskuu-

dessa aiheutti muun muassa liiallinen työnmäärä ja kehittymismahdollisuuksien puute. 

Koulutuksella oli myös vaikutusta työuupumukseen, sillä korkeammin koulutetut jaksoivat 

työssään paremmin ja heidän työuupumusoireilunsa olivat vähentyneet. 
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Työterveyslaitoksen (2023) mukaan nuorten aikuisten työuupumusoireilut eivät ole kasva-

neet vuoteen 2021 verrattuna. Tutkimuksessa selvisi, että mitä nuorempi ikä niin sitä hei-

kompi hyvinvointi on työssä. Tämän selittää se, että nuoret eivät ole kokeneet työssään 

tarpeeksi haastetta ja joutuivat teeskentelemään tunteitaan. 

Työterveyslaitoksen (2023) mukaan yleiset yksinäisyyden tuntemukset eivät sen sijaan ole 

muuttunut vuoteen 2021 verrattuna. Kuitenkin tutkimuksen mukaan eri työmuodoissa koe-

tun yksinäisyyden vertailussa, etätyössä koettu yksinäisyys on kasvanut ja on yleisempää 

kuin muissa työmuodoissa. 

Laurosen (2022) mukaan työntekijät voivat paremmin ravintola-alalla, kun kaikilla on tie-

dossa selkeät yhteiset pelisäännöt ja yhteiset tavoitteet. Motivoituneet ja tehokkaat työnte-

kijät tietävät tehtävänsä ja näin myös voivat työssään paremmin. Tehdyt tutkimukset osoit-

tavat, että työntekijöiden psyykkistä hyvinvointia ravintola-alalla heikentävät eri asiat. Näitä 

ovat esimerkiksi epäsäännölliset työajat, työn liiallinen kuormittavuus, puutteellinen osallis-

taminen sekä huonot mahdollisuudet vaikuttaa omaan työhön.  

Laurosen (2022) mukaan työhyvinvointia edistää oman työn johtamisen tunne. Tämä 

tunne tarkoittaa sitä, että työntekijä kokee pystyvänsä vaikuttamaan omaan työhönsä. 

Työntekijän yksilölliset asiat kuten asenne ja omat tavoitteet vaikuttavat työhyvinvointiin. 

Näiden ollessa vahvoja ne edistävät työhyvinvointia. Työntekijän psyykkistä hyvinvointia 

lisää tunne siitä, että hän on tärkeä ja hänen mielipiteillään on merkitystä. 

Laurosen (2022) mukaan työhyvinvointia edistäviä tekijöitä ovat myös esimerkiksi yhteis-

ten illanviettojen järjestäminen niin, että työntekijät pääsevät itse vaikuttamaan toteutuk-

seen.  
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Laurosen (2022) mukaan hyvällä ennakoinnilla voidaan myös edistää työhyvinvointia esi-

merkiksi vähentämällä päivittäistä kuormitusta. Ravintola-alalla taukojen pitäminen on 

usein haasteellista, mutta kun pidetään huolta, että tauot pystytään pitämään, lisää se työ-

hyvinvointia ja estää väsymistä.  

Laurosen (2022) mukaan yksi tärkeä työhyvinvointia edistävä tekijä on luottamus. Kuten 

kappaleessa 3.1 tuotiin esiin, on luottamuksella merkitystä työhyvinvointiin ja tämä tulee 

erityisesti esiin ravintola-alalla. Niin kuin kaikissa ihmissuhteissakin, on myös työntekijän ja 

esihenkilön välinen luottamussuhde tärkeä. Avoin ja luottamuksellinen vuorovaikutus sekä 

palautteenanto ovat tärkeitä tekijöitä työhyvinvoinnin kannalta. 
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4 TYÖN KUORMITTAVUUS 

4.1 Mitä tarkoittaa työkuormitus 

Työkuormitus on henkistä ja fyysistä kuormitusta, mikä johtuu työstä (Super, 2021). Työ-

kuormituksen ollessa kohtuullista se edistää hyvinvointia ja edellyttää työn sujumista. Työ-

kuormituksen ollessa liiallinen sekä pitkittynyt, muodostaa se uhan työntekijän terveydelle 

ja jaksamiselle. Työkuormitus voi johtua esimerkiksi työn sisällöstä, Työn laadusta ja mää-

rästä sekä työyhteisön toimintatavoista. Työnantajan vastuulla on selvittää, onko työpai-

kalla haitallisia kuormittavia tekijöitä. Jos haitallisia kuormittavia tekijöitä on, ne tulisi pyrkiä 

poistamaan tai vähentämään. Työ on määrällisesti kuormittavaa, jos työtä on liikaa tai se 

on liian kiireellistä. 

Mäkikangas ym. (2017) kertovat, että työn kuormitustekijät on työhön liittyviä fyysisiä sekä 

psyykkisiä että sosiaalisia tekijöitä. Nämä kuormitustekijät ovat sellaisia, jotka vaativat 

työntekijältä henkisiä ja fyysisiä ponnisteluita. Kuormitusta voi aiheuttaa esimerkiksi run-

saat asiakaskontaktit, vuorotyö ja työn keskeytykset. Riittävä määrä voimavaratekijöitä 

työssä vähentää kuormitustekijöiden vaikutusta. Työssä voi myös esiintyä tekijöitä, jotka 

ovat voimavara- ja kuormitustekijöitä. Suurimmaksi osaksi ajasta ne on myönteistä vaiku-

tusta tuottavia, mutta liiallisina voivat aiheuttaa ylikuormitusta. 

Palvelualojen ammattiliiton (2022) mukaan palvelualalla sosiaalisia kuormituksen tekijöitä 

ovat esimerkiksi kilpailuttaminen, epävarmuus työn jatkumisesta ja työssä tapahtuvat muu-

tokset. Kuormituksesta puhuttaessa ratkaisevaa on se, kuinka voimakasta ja jatkuvaa 

kuormitus on. 

Palvelualojen ammattiliiton (2022) mukaan palvelualan psyykkistä kuormitusta on esimer-

kiksi stressi. Pitkäaikainen työstressi voi johtaa työuupumukseen. Pahimmillaan liian pitkit-

tynyt ja voimakas stressi voi johtaa masennukseen ja työkyvyn menettämiseen.  
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Palvelualojen ammattiliiton (2022) mukaan palvelualalla fyysistä kuormitusta ei voi välttää. 

Liiallisena se voikin aiheuttaa terveydellisiä haittoja, joten kyseiset haitat tulisi estää Fyy-

sistä kuormitusta pyritään hallitsemaan ergonomisilla toimenpiteillä. Näillä toimenpiteillä 

vähennetään huonoista työasennoista johtuvaa haitallista liikuntaelinten kuormitusta. Työ-

hön perehdyttäessä tulisi jo huomioida oikeat työasennot ja työliikkeet sekä riittävä tau-

otus. 

4.2 Työn kuormittavuuden tunnistamisen tärkeys ja ennaltaehkäisy 

Saarijärven (2015) mukaan heikentynyt vireystila saa työssä aikaan isompia ja pienempiä 

riskejä. Ongelmat voivat olla hyvinkin suuria ja laajoja. Ihminen tarvitsee unta siinä missä 

ruokaa ja vettäkin. Unen aikana lihakset on levossa ja informaatio siirtyy aivoihin. Uni tu-

kee ihmisen oppimista, sillä väsyneenä ihminen ei pysty toimimaan järkevästi. Väsymyk-

seen vaikuttavat yksilötekijät kuten ikä ja kotiolot. Ympäristötekijät vaikuttavat myös väsy-

mykseen kuten työrauha ja valaistus. Yksi väsymysriskin hallinnan tärkeimmistä osista työ-

elämässä on työvuorosuunnittelu. Näin työskentely on myös turvallisempaa, kun työvuoro-

listat tukevat väsymysriskinhallintaa.  

Härkki-Santalan (2001) mukaan kukin meistä on osa kokonaisuutta, joka rakentuu monista 

tekijöistä. On hyvä pysähtyä välillä ja miettiä omaa jaksamista. Stressaantuneilla ihmisillä 

oireena on esimerkiksi keskellä yötä herääminen omiin ajatuksiin ja on vaikeaa nukahtaa 

sen jälkeen. On hyvä tunnistaa, kun oma keho vaatii lepoa. Levännyt keho ja mieli suoriu-

tuu paremmin työstä. Vastoinkäymisten sattuessa on helpompaa lähteä purkamaan asiaa, 

kun tunnistaa oman tapansa reagoida. Yksilöstä voi tuntua siltä, että joka suunnasta vaa-

ditaan ja velvoitetaan työhön liittyen. Vaatimusten kasaantuessa ja kasvaessa yksilön mie-

lessä stressi ja ahdistus lisääntyvät. Stressi ja ahdistus ovat melkein kuin sisaruksia. 

Stressitila kehittyy pikkuhiljaa huomaamatta. Tämä voi aiheuttaa tunnetta, että tekee mieli 

heittää hanskat tiskiin. Yksilön kokiessa ahdistusta ei kannata vältellä sellaisia tilanteita. 

Pikemminkin kannattaa selvittää syy, miksi kyseinen asia ahdistaa ja rohkeasti kohdata se 

uudestaan. Stressin ja ahdistuksen estämiseen ja hallintaan on kaikilla omat keinot. Stres-

sin hallintakeinoja on esimerkiksi liikunta, musiikki ja muut itselleen mieluisat asiat. 
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Ahdistuksen hallintakeinoja on esimerkiksi ajatuksien harhauttaminen johonkin täysin muu-

hun, esimerkiksi alkaa luettelemaan eri huonekaluja. Jokaisen kannattaa toimia niillä kei-

noilla, jotka itselleen parhaiten sopivat.  

4.3 Työkuormitus ravintola-alalla 

Isolan ja Mäntylän (2019) mukaan yhä useamassa ravintolassa käytetään vuokratyövoi-

maa, jonka vuoksi työntekijät eivät opi talon tavoille yhtä paljon kuin vakituiset työntekijät. 

Vuokrafirman kautta työskentely ravintola-alalla koetaan myös kuormittavaksi. Kuormitta-

vaa siitä tekee työpaikkojen vaihtuvuus. Työntekijöitä ravintola-alalla kuormittaa myös liian 

vähäinen työvoima ja vaihtuva työyhteisö. Jos työpaikalla ei ole sijaisia, joutuvat muut 

työntekijät joustamaan. He joutuvat tekemään ylitöitä ja tämä kuormittaa työntekijöitä. 

Varma (2022) kertoo, että ravintola-alan työntekijöille yleisiä fyysisiä kuormitteita ovat esi-

merkiksi toistoliikkeet, raskaiden esineiden nostelu ja kantaminen sekä nopeatempoisuus 

ja aikapaine. Kuormitusta alalla lisää myös ilta- ja yötyöt sekä lyhyet työvuorovälit. Alalla 

yleisiä sairauspoissaolojen syitä on tuki- ja liikuntaelinten sairaudet. Työssä ravintola-alalla 

on myös psykososiaalisia kuormitustekijöitä. Näitä kuormitustekijöitä voi olla esimerkiksi 

työpaikan huonot sosiaaliset suhteet, huonot työjärjestelyt tai väkivallan uhka työssä. Var-

man mukaan huolestuttavaa kuitenkin on mielenterveyteen liittyvän oireilun kasvu ravin-

tola-alalla. 
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5 TYÖUUPUMUS 

 

5.1 Työuupumuksen vaikutukset ja oireet 

Työterveyslaitoksen (i.a.-a) mukaan stressillä tarkoitetaan tilannetta, jossa työntekijä ko-

kee itsensä kykenemättömäksi selviytymään häneen kohdistuvista vaatimuksista ja odo-

tuksista. Työuupumus on häiriö, joka kehittyy pitkittyneestä työstressistä. Työuupumus 

esiintyy kroonisena väsymyksenä, henkisenä etääntymisenä työstä, tunteiden hallinnan 

häiriöinä sekä kognitiivisen hallinnan häiriöinä. Työuupumus vaikuttaa negatiivisesti ter-

veyteen, elämänlaatuun ja työhön suoriutumiseen sekä työturvallisuuteen. Stressille ja työ-

uupumukselle altistaa kuormituksen ja voimavarojen epätasapaino. 

 

Kuvio 1. Työuupumuksen syynä vaatimusten ja voimavarojen epätasapaino. (Työterveys-

laitos, i.a.-b). 
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Yllä olevassa kuviossa (kuvio 1) kuvataan työn eri vaatimuksia ja voimavaroja sekä niiden 

epätasapainoa. Työuupumukselle altistavia tekijöitä ovat aikapaine ja kiire, työn kuormitta-

vuus, rooli- ja tavoiteristiriidat sekä jatkuvat keskeytykset työssä. Muita työuupumukselle 

altistavia tekijöitä ovat esimerkiksi työn henkinen kuormitus, toimimattomat tietojärjestel-

mät, työn epävarmuus sekä byrokratia, jossa työntekijää kontrolloidaan liikaa. Voimavaroja 

puolestaan ovat esimerkiksi työn kehittävyys, työn tulosten näkeminen, mahdollisuus vai-

kuttaa omaan työhön, työroolien ja -tavoitteiden selkeys, työyhteisön tuki. Muita voimava-

ratekijöitä on palautteen ja arvostuksen saaminen, ihmisiä kunnioittava organisaatiokult-

tuuri, oikeudenmukaisuus ja luottamus sekä avoin ja hyvä kommunikointi.  

Juutin ja Salmen (2014) mukaan moni voi työssään pahoin. Tunteiden huomioon ottami-

nen on tärkeää työyhteisön kannalta. Kun omista tunteista puhutaan työpaikalla avoimesti, 

voidaan niitä hyödyntää työilmapiirin parantamiseksi. Huono työilmapiiri altistaa myös työ-

uupumukselle. Hyvässä johtamisessa tunteiden ilmaisun osaaminen on myös tärkeää. 

Hyvä johtaminen taas edistää hyvää työilmapiiriä ja jaksamista. 

 

Kuvio 2. Työuupumuksen oireet. (Työterveyslaitos, i.a.-b). 
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Työuupumus on oireyhtymä (Työteveryslaitos, i.a.-a). Työuupumuksen oireita (kuvio 2) 

ovat tunteiden hallinnan vaikeudet, keskittymisvaikeudet ja väsymys sekä henkinen etään-

tyminen. Väsymys usein laukaisee muidenkin oireiden kehittymisen. Omien tunteiden hal-

linta voi vaikeutua, kun omat voimavarat ovat lopussa työuupumuksen takia. Tutkimukset 

osoittavat, että hankalat tilanteet yksityiselämässä ja oman elämän kriisit voivat lisätä kuor-

mittavien työolojen lisäksi työuupumusta. Työuupumus voi johtaa sairastumiseen tai jo ole-

massa olevien sairauksien pahentumiseen tai työkyvyttömyyteen. 

5.2 Työuupumus ravintola-alalla 

Työstressistä selviäminen on tärkeää pitkäaikaiselle uralle ravintola-alalla (Hospitalitynet, 

2022). Korona aika vaikutti todella paljon negatiivisesti ravintola-alan työntekijöihin. Ala on 

ollut jo ennen koronaa alttiimpaa stressille ja työuupumukselle, kuin muut alat. Yleisimpiä 

työuupumuksen ja stressin aiheuttajia ennen koronaa oli esimerkiksi pitkät työajat ja ras-

kaat työmäärät sekä joustamattomat työajat. Korona-aika lisäsi stressaavia olosuhteita esi-

merkiksi pelkoa irtisanomisesta tai palkanleikkauksista. Nämä stressaavat tekijät aiheutti-

vat vielä enemmän työuupumusta. Työuupumus on koettu esimerkiksi työmotivaation hii-

pumisena sekä suoritustarkkuuden heikentymisenä. Työnantajan pitää selvittää työuupu-

muksen perimmäiset syyt, jotta pystytään ehkäisemään työuupumista mahdollisimman 

paljon. Sivustolla suositellaan työnantajia käymään työpaikalla keskustelemassa ihmisten 

kanssa, jotta he voivat huolehtia heidän työntekijöidensä terveydestä kokonaisvaltaisesti. 

Työnantajien tulisi tarjota positiivisen organisaation tukea työntekijöilleen. Tällaisia tekijöitä 

on esimerkiksi koulutus, rohkaisu, arvostus, neuvonta sekä perusterveydenhuolto. 

Kingin ym. (2022) mukaan ravintoloiden työntekijät ovat loppuun palaneet. Koronalla on 

ollut oma osuutensa tähän, mutta ravintola-alan työuupumus on ollut ongelma jo vuosi-

kymmeniä. Työuupumus voi johtaa henkilöstön menetykseen, myrkyllisiin työoloihin sekä 

tulojen menetyksiin. Ravintolat ovat olleet ennen korona epidemiaa yksi stressaavimmista 

työympäristöistä maailmassa. Työuupumuksesta puhuttaessa on tärkeää huomioida, että 

siihen voivat myös vaikuttaa työn ulkopuoliset tekijät. Ravintoloissa on tällä hetkellä liian 

vähän työntekijöitä, joten melkein kaikki ovat ylityöllistettyjä.  
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5.3 Työuupumuksen ennaltaehkäisy 

Työterveyslaitoksen (i.a.) mukaan työstressiä ja uupumusta voidaan ennaltaehkäistä. 

Näitä ennaltaehkäisyn keinoja ovat esimerkiksi itselleen voimavarojen hakeminen. Voima-

varat suojaavat kuormitukselta. On myös tärkeää elää kokonaista elämää ja pitää huolta, 

että kaikille elämän osa-alueille riittää energiaa. On hyvä huolehtia päivittäisestä palautu-

misesta ja kiinnittää huomiota omaan jaksamiseen sekä tarttua epäkohtiin ja ratkaista mitä 

voisi tehdä toisin. On myös hyvä ottaa epäkohdat puheiksi niihin liittyvien henkilöiden 

kanssa. Suositellaan hakemaan terveydenhuollosta apua, jos tilanne ei muuten parane. 

Kingin ym. (2022) kertovat vinkkejä työuupumuksen estämiseen ravintola-alalla. Tipin li-

sääminen voi estää työuupumusta sillä työntekijät kokevat täten työnsä tärkeäksi ja arvos-

tetuksi. Tipit voivat lisätä myös voimia selvitä kiireen läpi, kun tietää, että kova työ palki-

taan. Omistajien ja ravintolan johtajien tulisi tukea työntekijöitään. Työntekijöitään autta-

malla ja tukemalla ehkäistään työuupumista. Parhaimpia tapoja estää työuupumista on pi-

tää huolta tauoista. Jokaisen tulisi saada pitää lailliset taukonsa kiireestä huolimatta sillä 

se edistää työssä jaksamista ja ehkäisee työuupumusta. Työuupumusta ehkäisee ravit-

seva ruoka. Kun työpaikalla huolehditaan, että työntekijät saavat ravitsevan ruuan päivän 

aikana, ehkäisee se työuupumusta. Niin kuin kappaleessa 3.2 jo mainitsin, työn arvostus, 

luottamus, työyhteisö ja palkkaus ovat oleellisia myös työuupumuksen ennaltaehkäisyyn. 
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS 

 

6.1 Työn tavoitteet ja rajaus 

Tavoitteena oli selvittää esihenkilöiden työhyvinvointia ja työssä jaksamista ravintola-alalla 

sekä samalla selvittää ravintola-alan esihenkilöiden työuupumusta. Tehtävänä oli kartoit-

taa tilannetta ja selvittää syitä saatuihin kyselytuloksiin. Työ rajattiin PAM ry:n ravintola-

alan esihenkilöjäsenille. Kysely lähetettiin kaikille Pamin palvelualojen esihenkilöille. Palve-

lualoihin kuuluvat ravintola-ala, majoitusala sekä muut matkailu- ja vapaa-ajan palveluiden 

alat. Tässä opinnäytetyössä käsitellään vain ravintola-alan esihenkilöiden vastauksia 

(n=284), muiden palvelualojen esihenkilöiden vastaukset luovutettiin PAM ry:lle analysoita-

vaksi. 

6.2 Käytetyt menetelmät ja tutkimuksen toteutus 

Tutkimusta tehdessä käytettiin kvantitatiivista kyselylomaketta (liite 1). Kysely luotiin 

Webropol-ohjelmalla. Kysely lähetettiin Pam ry:lle, josta he lähettivät sen jäsenilleen. Ky-

selyyn vastanneiden kesken arvottiin kaksi kappaletta lahjakortteja. Kysely oli avoinna 

12.6.2023–31.8.2023. Kyselyn aikana kaikille, jotka eivät olleet vielä vastanneet lähti muis-

tutusviesti. Muistutusviestejä lähti yhteensä kaksi kappaletta. Ravintola-alan esihenkilöiltä 

saatiin yhteensä 284 vastausta. Vastauksia analysoitiin Excelissä taulukoiden avulla. Jä-

senien vastauksia vertailtiin ja koottiin yhteenveto, josta tehtiin pohdinta.  

6.3 Tutkimustulokset ja analysointi 

Kyselyyn (liite 1) vastasi yhteensä 284 ravintola-alan esihenkilöä. Alla käsitellään vastauk-

sia ja tehdään ristiintaulukointia vastausten perusteella. Alla on otsikoitu kyselyn eri teemat 

ja niihin liittyvät kysymykset. 



28 

 

6.3.1 Taustatiedot 

Ensimmäisessä kysymyksessä kysyttiin vastaajien sukupuolta. Vastaajista 78 % oli naisia. 

Kyselyyn vastanneista miehiä oli 22 %. Vaihtoehtoon ’’Muu’’ oli vastannut yksi henkilö. 

Vaihtoehtoon ’’En halua määritellä’’ vastasi yksi henkilö. 

Kysyttiin vastaajien ikää (kuvio 3). Suurin osa eli 28 % vastaajista oli 35–44-vuotiaita. Mel-

kein saman verran (25 %) vastaajista oli 45–54-vuotiaita. 

 

Kuvio 3. Ikäjakauma (n=284). 

Vastaajista 100 % työskenteli ravintola-alalla. Koko kyselyssä, johon vastasi kaikki palvelu-

alojen esihenkilöt, muiden alojen vastaajia oli yhteensä 42. Näitä aloja oli majoitusala, muu 

matkailu – tai vapaa-ajan palveluiden ala. 

Vastaajista neljä on työskennellyt alle vuoden alalla (kuvio 4). Vastaajista 4 % on työsken-

nellyt alalla 1–2 vuotta. 3–5 vuotta alalla työskennelleitä oli 8 %. Vastaajista 11 % on työs-

kennellyt alalla 6–10 vuotta. Vastanneista 75 % on työskennellyt alalla yli 10 vuotta. 
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Kuvio 4. Työskentelyaika alalla (n=283). 

Arvioitiin ristiin vastaajien ikää ja työskentely vuosia (kuvio 5). Suurin osa niistä, jotka olivat 

olleet alalla alle vuoden olivat 25–34- vuotiaita. Suurin osa niistä ketkä olivat työskennel-

leet alalla 1–2 vuotta olivat alle 25- vuotiaita. Niistä jotka olivat työskennelleet alalla 3–5 

vuotta olivat eniten 25–34- vuotiaita. Ne, ketkä olivat eniten työskennelleet alalla 6–10 

vuotta olivat 25–34- vuotiaita. Eniten niitä, jotka olivat työskennelleet alalla yli 10 vuotta oli-

vat 35–44- vuotiaita. 
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Kuvio 5. Ristiintaulukointi ikä ja työskentely vuodet (n=283). 
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Vastaajista 36 % oli ravintolapäälliköitä ja vuoropäälliköitä vastaajista oli 34 % (kuvio 6). 

Avoimeen kysymykseen ‘’ Jokin muu, mikä?’’ vastasi 14 %, kertoen olevansa esimerkiksi 

apulaiskahvilapäälliköitä, apulaisravintolapäälliköitä, ravintolavastaavia, palveluvastaavia 

tai ravintolatoimenjohtajia.  

 

Kuvio 6. Ammattinimike (n=284). 

Vastanneista 70 % on vastuussa yhdestä toimipisteestä. 23% vastanneista on vastuussa 

2- 3 toimipisteestä ja vastanneista 7 % kertoo olevansa vastuussa enemmästä kuin 

kolmesta toimipisteestä. 

Vastanneista 29 % kertoo, että heillä on 1–5 alaista (kuvio 7). 44 % vastanneista kertoo, 

että heillä on 6–15 alaista. 17 % vastanneista kertoo, että heillä on 16–30 alaista. 

Kahdeksalla vastanneella on yli 50 alaista. Vastaajista 7 % kertoo, että heillä ei ole alaisia.  
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Suurin osa vastaajista (44 %) kertoo, että heillä ei ole ollenkaan vuokratyöntekijöitä ja 

toiset 44 % kertovat, että heillä on 1-5 vuokratyöntekijää (kuvio 8).  

 

Kuvio 8. Vuokratyöntekijöiden määrä (n=264). 

 

 

Kuvio 7. Alaisten määrä (n=284). 
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6.3.2 Työhyvinvointi 

Tässä kysymyksessä oli useampi vastauskohta, joista sai valita itselleen sopivimman vaih-

toehdon (kuvio 9). Numero yksi tarkoitti ‘’En koskaan’’. Numero kaksi tarkoitti ‘’vaihtele-

vasti’’. Numero kolme tarkoitti ‘’Aina tai lähes aina’’. Suurin osa vastaajista vastasi 

jokaiseen kohtaan ‘’vaihtelevasti’’. 

 

Kuvio 9. Omasta hyvinvoinnista huolehtiminen (n=284). 

Ristiintaulukointia tehtiin miesten ja naisten välillä (kuvio 10). Suurin osa miehistä vastasi 

keskiarvollisesti 2,4 ‘’teen asioita, jotka ovat itselleni mieluisia’’. Suurin osa naisista vastasi 

keskiarvollisesti 2,3 ‘’syön säännöllisesti’’. Muunsukupuoliset ja sukupuoltaan määrittele-

mättömät vastaajat kertoivat huolehtivansa hyvinvoinnistaan yleisimmin nukkumalla riittä-

västi (keskiarvo 2,5).  
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Kuvio 10. Omasta hyvinvoinnista huolehtimisen ristiintaulukointi naisten ja miesten välillä 
(n=284). 
 

Seuraavassa kysymyksessä oli useampi vastauskohta ja sai valita itselleen sopivimman 

vaihtoehdon (kuvio 11). Vaihtoehto yksi tarkoitti ‘’Ei juuri ollenkaan. Vaihtoehto kaksi tar-

koitti ‘’Melko vähän’’. Kolmas vaihtoehto tarkoitti ‘’Kohtalaisesti’’. Neljäs vaihtoehto tarkoitti 

‘’Erittäin paljon’’. Tässä kohdassa oli useampi kysymys. Suurin osa vastaajista vastasi 

jokaiseen kohtaan ‘’Melko paljon’’. Viimeinen kysymys oli avoin kysymys ja siinä sai kertoa 

jonkin muun asian, joka vaikuttaa työhyvinvointiin ja vastauksien keskiarvo oli 3,9. 

Avoimessa kysymyksessä nousi esille erilaiset työt, hyvät esihenkilöt, sijainti, turvallinen 

työympäristö, puolison tuki, oma vapaa-aika, johtaminen, johtajien joustavuus ja liiton 

ajamat asiat. Työhyvinvoinnin kannalta tärkeimmiksi nousi työkaverit ja mahdollisuus 

vaikuttaa omaan työhönsä. 
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Kuvio 11. Työhyvinvointia edistävät asiat (n=284). 

 

6.3.3 Työn kuormittavuus 

Seuraavassa kysymyksessä oli useampi vastauskohta ja sai valita itselleen sopivimman 

vaihtoehdon (kuvio 12). Vaihtoehto yksi tarkoitti ‘’En koskaan’’. Vaihtoehto kaksi tarkoitti 

‘’Silloin tällöin. Vaihtoehto kolme tarkoitti ‘’Usein’’. Tässä oli useampi kysymys samalla. 

Suurin osa vastaajista vastasi jokaiseen kohtaan ‘’silloin tällöin’’  

 

Kuvio 12. Asioiden hoitaminen työajan ulkopuolella (n=284). 
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Tämän kysymyksen vastaukset annettiin asteikolla 1–5 (kuvio 13). Joista viisi tarkoitti 

kuormittavinta ja yksi vähiten kuormittavinta. Suurin osa vastaajista valitsi 4 kohdan. 

 

Kuvio 13. Työn kuormittavuuden kokeminen (n=277). 

 

Ristiintaulukointi tehtiin ikäryhmien ja työn kuormituksen välillä (kuvio 14). Suurin osa 

ikäryhmistä vastasi 4, joka kertoo työn kuormittavuudesta. Alle 25- vuotiaat vastasivat 3 ja 

25–34- vuotiaat vastasivat 3. Ikäryhmässä 25–34- vuotiaat, koettiin suhteessa eniten työ 

todella kuormittavaksi.  
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Kuvio 14. Ikäryhmien ja työn kuormittavuuden välinen ristiintaulukointi (n=277). 

 

Seuraavassa kysymyksessä oli useampi vastauskohta ja sai valita itselleen sopivimman 

vaihtoehdon (kuvio 15). Vaihtoehto yksi tarkoitti ‘’Ei juuri ollenkaan’’. Vaihtoehto kaksi tar-

koitti ‘’Melko vähän’’. Kolmas vaihtoehto tarkoitti ‘’Kohtalaisesti’’. Neljäs vaihtoehto tarkoitti 

‘’Melko paljon’’. Viides vaihtoehto tarkoitti ‘’Erittäin paljon’’.  Tässä kohdassa oli useampi 

kysymys. Suurin osa vastaajista vastasi ‘’Melko paljon’’ jokaiseen kohtaan. Avoimen ky-

symyksen vastauksissa (liite 2) nousi esille kiire, työvoimapula, työn kuluttavuus, palkka ei 

vastaa työn vaativuutta, arvostuksen puute sekä liiallinen stressi. Kuormittavimmiksi 

tekijöiksi nousi työvoimapula ja palkkaus ei ole suhteessa työmäärään. 
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Kuvio 15. Nykyisen työn kuormitus tekijät (n=284). 

Seuraavassa kysymyksessä kysyttiin, kokeeko vastaaja työnsä niin kuormittavaksi, että 

miettii alan vaihtoa. Vastaajista 71 % vastasi ‘’Kyllä’’. Vastaajista 29 % vastasi ‘’Ei’’.  

Seuraava kysymys tuli esille, jos edelliseen kysymykseen vastasi ‘’kyllä’’. Tässä ky-

symyksessä kysyttiin, miksi olet kokenut työsi niin kuormittavaksi, että olet miettinyt alan 

vaihtoa. Tämä kysymys oli avoin ja siihen vastasi 148 ihmistä (liite 3). Kysymyksessä 

nousi esille liiallinen kiire, työvoimapula, ei ehdi palautua vapaalla ja stressi. 

Sitten kysyttiin, kokeeko vastaaja pystyvänsä kertomaan omasta jaksamisestaan esihen-

kilölleen. Vastaajista 63 % vastasi ‘’Kyllä. Vastaajista 27 % vastasi ‘’En’’. Vastaajista 10 % 

vastasi ‘’En halua vastata’’. 

6.3.4 Palkkaus ja lisät 

Seuraavaksi kysyttiin, onko vastaaja sopinut työnantajan kanssa, että kuukausipalkan 

lisäksi maksetaan kuukausittain erillinen kiinteä korvaus, joka sisältää lisä- ja 

ylityökorvaukset. Vastaajista 27 % vastasi ‘’Kyllä’’. Vastaajista 73 % vastasi ‘’Ei’’. 
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Sitten kysyttiin, seuraako vastaaja työnantajansa kanssa esimerkiksi vuosittain, että 

kuukausittain maksettava lisä- ja ylityökorvaus on ajan tasalla suhteessa tehtyyn 

työaikaan. Vastaajista 36 % vastasi ‘’Kyllä’’. Vastaajista 64 % vastasi ‘’Ei’’. 

Seuraavaksi kysyttiin, ilmoittaako vastaaja tekemänsä työmäärän kokonaisuudessaan, 

sisältäen lisä- ja ylityöt työajanseurantaan tai muutoin työnantajalle. Vastaajista 76 % 

vastasi ‘’Kyllä’’. Vastaajista 24 % vastasi ‘’En’’. 

6.3.5 Työuupumus 

Seuraavassa kysymyksessä kysyttiin, kokeeko vastaaja olevansa työuupunut. Vastaajista 

51 % vastasi ‘’Kyllä koen’’. Vastaajista 49 % vastasi ‘’En koe’’. 

Seuraava kysymys tuli näkyviin, jos edelliseen kysymykseen vastasi ‘’Kyllä koen’’. Tämä 

kysymys oli avoin ja siihen vastasi 105 ihmistä. Tässä kysyttiin mitkä tekijät ovat aiheut-

taneet työuupumisesi. Avoimen kysymyksen vastauksissa (liite 4) nousi esille esimerkiksi 

jokapäiväinen töissä olo. Lisäksi esille nousivat stressi, kiire, työn kuormittavuus, ar-

vostuksen puute sekä ylityökorvausten puute. Lisäksi koetaan, että päällikkö on vastuussa 

kaikesta ja tämä ei ole näin. 

Viimeinen kysymys oli avoin ja kaikille näkyvissä. Kysymys oli, miten työuupumista 

voitaisiin ehkäistä ravintola-alalla. Tähän vastasi 170 ihmistä. Avoimen kysymyksen 

vastauksissa (liite 5) nousivat esille esimerkiksi parempi palkkaus, osaava henkilökunta, 

tauot pakollisiksi, vähentämällä työtehtäviä ja esihenkilöille parempi tuki. Lisäksi esille 

nousi avoimesti asioista puhuminen, kattava perehdytys, työaikaseuranta, vapaa-ajan kun-

nioitus sekä vapaa-ajan ja työn tasapainottaminen. 

6.4 Yhteenveto ja johtopäätökset 

Kyselytuloksista huomataan, että suurin osa vastaajista oli naisia. Vastaajien ikä jakautui 

tasaisesti 25–54 vuoden välillä. Vastaajista vähemmän oli alle 25- vuotiaita ja yli 55-
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vuotiaita. Suurin osa vastaajista on työskennellyt alalla yli 10 vuotta. Tämä johtuu siitä, että 

yleensä ennen esihenkilörooliin ylennettäessä on työkokemusta kertynyt jo alalta jonkin 

verran. Tästä tehtiin myös ristiintaulukointia iän ja työskentelyvuosien välillä. Ristiintaulu-

koinnista huomattiin, että mitä kauemmin alalla oli ollut, sitä enemmän oli ikää, mikä on 

varsin loogista. Yllättävää oli, että 25–34 vuotiaista suurin osa oli työskennellyt alalla jo 6–

10 vuotta. 

Pääosin vastaajat olivat ammattinimikkeeltään ravintolapäälliköitä tai vuoropäälliköitä. 

Tämä varmastikin johtuu siitä, että ne ovat ravintola-alan yleisimpiä nimikkeitä. Avoimeen 

kohtaan vastasi moni olevansa nimikkeeltään apulaisravintolapäällikkö tai palvelupäällikkö. 

Nämä ovat nimikkeitä, joita ei löydy Maran työehtosopimuksesta niin kuin kappaleessa 2.1 

käsiteltiin. Suurimmalla osalla vastaajista oli vastuullaan vaan yksi toimipiste tai osasto. 

Tämä luultavasti johtuu siitä, että on vähemmän paikkoja, joissa on useampi toimipiste sa-

man organisaation alla. Usein kuitenkin, jos saman organisaation alla on eri toimipisteitä 

niin jokaisella niistä on oma päällikkönsä. Suurimmalla osalla oli alaisia 6–15 kappaletta. 

Kohtuullisen monella vastaajalla oli 1–5 alaista.  Keskimääräisesti yhdessä ravintolassa on 

noin kymmenen henkilöä töissä, mikä selittää kyselyn vastauksien tulokset. Vastaajat vas-

tasivat melko tasaisesti vuokratyöntekijä kysymykseen. Noin puolet kertoi, että organisaa-

tiossa ei käytetä vuokratyöntekijöitä. Tämä varmastikin johtuu siitä, että organisaatio pyörii 

hyvin omilla työntekijöillä. Lisäksi vuokratyöntekijöiden pitäminen töissä on kalliimpaa kuin 

se, että he olisivat yrityksen omilla kirjoilla. Tämä tuli teoriassakin esille kappaleessa 2.3. 

Noin puolet kertoi, että heillä on 1–5 vuokratyöntekijää. Luulen tämän johtuvan siitä, että 

osa organisaatioista silloin tällöin tarvitsee extraajaa. Muutama vastaaja kertoi, että heillä 

on yli 11 vuokratyöntekijää. Niin kuin teoriassakin käsiteltiin kappaleessa 2.3 ala on hyvin-

kin kausiluonteinen, mistä tämä varmastikin johtuu. 

Kysyttäessä oman hyvinvoinnin huolehtimisesta valtaosa vastaajista vastasi, joka kohtaan 

’’vaihtelevasti’’. Uskon tämän johtuvan siitä, että moni haluaisi juuri liikkua säännöllisesti tai 

syödä säännöllisesti. Ravintola-alan kiireellisyyden takia kuitenkin esimerkiksi säännölli-

sesti syöminen saattaa olla hankalaa. Tästä tehtiin myös ristiintaulukointia. Ristiintaulukoi-

tiin sukupuolien välisiä eroavaisuuksia oman hyvinvoinnin huolehtimiseen. Yllättävää oli, 
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että eroavaisuuksia ei juurikaan ollut. Vastaukset olivat sukupuolien välillä hyvin tasaisia.  

Halusin selvittää, mitkä asiat koetaan tärkeäksi nykyisessä työssä työhyvinvoinnin kan-

nalta. Selkeästi tärkeiksi tekijöiksi nousi joustavat työajat, työkaverit, työympäristö, arvos-

tus omaa työtä kohtaan ja mahdollisuus vaikuttaa omaan työhön. Työkavereiden tärkeys 

nousi kaikista selkeimmin tärkeäksi. Nämä tekijät nousivat esille myös teoriaosuudessa 

kappaleessa 3.1 ja ovat nämä ovat työhyvinvointia edistäviä seikkoja. Avoimessa kysy-

myksessä työhyvinvointia edistäviksi tekijöiksi nousi esille hyvät esimiehet, työn kuormitta-

vuus, monipuolinen työ ja turvallinen työympäristö. Teoriaosuudessa nousi esille myös se, 

että hyvällä johtamisella saadaan pidettyä työhyvinvointi hyvänä. Kyselyssä selvisi, että 

vähemmän tärkeäksi vaihtoehdoista koettiin työsuhde-edut. Koen tämän osion vastauk-

sien jääneen vähemmän tärkeäksi, koska työsuhde-edut ovat kiva lisä, mutta eivät määritä 

painavasti hyvää työhyvinvointia. 

Kyselyssä kysyttiin, joutuuko vastaaja hoitamaan työasioita töiden ulkopuolella. Tällä ha-

luttiin selvittää kuinka paljon esihenkilöt ravintola-alalla joutuvat olemaan sidoksissa töihin 

töiden ulkopuolella. Moni vastaajista kertoi joutuvansa hoitamaan työasioita silloin tällöin 

tai usein sairaana, vapaalla, vuosilomalla tai muuten joutuu olemaan tavoitettavissa työ-

ajan ulkopuolella. Tämä on todella kuormittavaa ja jokaisen täytyisi pystyä jättämään työt 

töihin. Ravintola-alalla kuitenkin, jos tulee esimerkiksi sairaslomia, pitää esihenkilön etsiä 

tuuraaja oli hän töissä tai ei.  

Kyselyssä oli asteikko kysymys, missä kysyttiin, kuinka kuormittavaksi koet työsi asteikolla 

1–5. Suurin osa vastaajista oli vastannut 4. Luulen, että vastaukset painottuvat näin, koska 

ravintola-ala koetaan todella kuormittavaksi ja tämä myös tuli esille teoriassa Isolan ja 

Mäntylän (2019) kertomana. Samasta kysymyksestä myös tehtiin ristiintaulukointia, josta 

huomattiin, että yli 35- vuotiaat kokivat alan raskaampana kuin alle 35-vuotiaat. Siltikin ala 

koettiin kuormittavaksi, koska suurin osa vastaajista vastasi 3–4 välillä. Huomioitavaa 

myös oli se, että nuorimmassa ikäryhmässä koetaan paljon kuormittavuutta. Näin voidaan 

päätellä, koska kukaan heistä ei ole vastannut vaihtoehtoa yksi tai kaksi. Kyselyssä kysyt-

tiin myös vastaavasti kuinka paljon eri tekijät kuormittavat vastaajaa nykyisessä työssään. 

Selkeästi korkeimmiksi nousivat liiallinen kiire, palkkaus ei vastaa työn vaativuutta, 
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stressaava työ, työvoimapula, työntekijöiden vaihtuvuus ja se ettei ehdi pitämään taukoja. 

Näitä kuormitustekijöitä tuli esille myös teoriassa Varman (2022) kertomana. Uskon, että 

liiallinen kiire ja työvoimapula ovat sidoksissa toisiinsa ja aiheuttavat työnkuormitusta. Vä-

hemmän kuormittavaksi koettiin se, ettei ole mahdollisuutta vaikuttaa omaan työhön. Koen 

tämän olevan hieman ristiriidassa edelliseen kysymykseen, jossa se koettiin todella tärke-

äksi työhyvinvoinnin kannalta. Avoimessa kysymyksessä nousi esille lisää kuormitusteki-

jöitä. Näitä olivat esimerkiksi huono työilmapiiri, oma esihenkilö, joustavien työaikojen 

puute ja työaikojen venyminen liian pitkiksi sekä rankat työvuorot ja liian lyhyet vapaat pa-

lautumiseen nähden. Huonolla työilmapiirillä ja oman esihenkilön huonolla johtamisella tai 

käytöksellä on suuri vaikutus työnkuormitukseen. Ravintola-alalla joudutaan usein jousta-

maan ja päivät venyvät pitkiksi, mutta se ei vastasuudessa aina näy vapaina, joka lisää 

kuormitusta.  

Kyselyssä oli kysymys, että koetko työsi niin kuormittavaksi, että mietit alan vaihtoa. Tällä 

kysymyksellä yritettiin selvittää, että koetaanko ravintola-ala niin kuormittavaksi, että siltä 

halutaan pois. Vastaajista suurin osa vastasi kyllä. Tästä seurasi jatkokysymys, jos edelli-

seen vastasi kyllä. Jatkokysymyksessä kysyttiin, miksi vastaaja on kokenut työnsä niin 

kuormittavaksi, että on miettinyt alan vaihtoa. Kysymys oli avoin ja siihen sai itse kertoa 

omin sanoin kokemuksensa. Vastaajat kertoivat miettineensä alan vaihtoa esimerkiksi 

seuraavista syistä. Syitä olivat raskas työ, palkkaus, työvoimapula, kiire, arvostuksen 

puute, aikataulujen pitämättömyys ja oman stressin määrä. Syitä oli myös se, että pitää 

olla tavoiteltavissa 24/7. Lisäksi fyysinen työ, vuorotyön kuluttavuus työnantajan toiminta, 

työn kuluttavuus, vaikea irtautua työstä vapaa-ajalla sekä koetaan, että muualta saa pa-

rempaa palkkaa pienemmällä työmäärällä Esihenkilön on vaikea suunnitella vuoroja, kun 

ei välttämättä aina tiedä kuinka paljon asiakkaita on liikkeellä. Esihenkilön stressiä voi 

myös lisätä ylempää johtoportaasta tuleva paine. Kyselyssä kysyttiin myös, pystyykö vas-

taaja kertomaan omalle esihenkilölleen työssä jaksamisestaan. Tällä kysymyksellä halut-

tiin selvittää, onko työilmapiiri hyvä ja kynnys kertomiselle pieni. Suurin osa vastaajista ker-

toi pystyvänsä kertomaan jaksamisestaan esihenkilölleen. Tämä kertoo, että suurin osa 

kokee oman esihenkilönsä helposti lähestyttäväksi.  
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Kyselyssä kysyttiin myös hieman lisä- ja ylityökorvauksista. Ensiksi kysyttiin, onko vastaaja 

sopinut työnantajan kanssa, että kuukausipalkan päälle maksetaan kiinteä korvaus, joka 

sisältää lisä- ja ylityökorvaukset. Suurin osa vastaajista vastasi, että ei ole sopinut. Uskon 

tämän johtuvan siitä, että työntekijöille ei makseta ’’ylimääräistä’’ jos ei ole pakko. Sitten 

kysyttiin seuraako vastaaja työnantajansa kanssa, että maksettu lisä- ja ylityökorvaus on 

ajan tasalla suhteessa tehtyyn työaikaa. Tähän kysymykseen enemmistö vastasi, että ei 

seuraa. Luulen tämän johtuvan siitä, että helposti asian annetaan olla eikä siihen kiinnitetä 

juurikaan huomiota. Seuraavana kysyttiin ilmoittaako vastaaja työmäärän kokonaisuudes-

saan sisältäen lisä- ja ylityöt työajanseurantaan tai muutoin työnantajalle. Suurin osa vas-

taajista vastasi kyllä. Tämä varmastikin johtuu siitä, että suurimmalla osalla on käytössä 

digitaalinen kellokortti työajanseurantana ja halutaan korvaus esimerkiksi ylitöistä.  

Kyselyssä haluttiin kartoittaa ravintola-alan esihenkilöiden työuupumista. Kyselyssä oli 

avoin kysymys, koetko olevasi työuupunut. Vastaukset jakautuivat melkeinpä puoliksi. 

Tässä toki on otettava huomioon, että ne, jotka ovat vastanneet kyllä eivät välttämättä ole 

saaneet diagnoosia lääkäriltä. Luulen kuitenkin, että tulokset ovat suhteellisen paikkansa 

pitäviä. Ravintola-alalla työuupumuksen alttius on kohtalainen ja tämä tuli esille teoriassa-

kin Hospitalitynetin (2022) kertomana. Niille, jotka vastasivat kyllä, tuli esiin avoin jatkoky-

symys. Jatkokysymyksessä kysyttiin mitkä ovat aiheuttaneet työuupumisesi. Tällä haluttiin 

selvittää konkreettisia työuupumista aiheuttaneita tekijöitä. Vastauksista nousivat eniten 

esille kiire, työntekijöiden riittämättömyys, huono työilmapiiri, jatkuva tavoitettavissa olo. 

Lisäksi esille nousivat liiallinen stressi, huono palkka, työn kuormittavuus, liialliset ylityöt, 

vuorotyö, työn arvostuksen puute, huono johtaminen sekä riittämätön lepo.  

Kyselyssä haluttiin selvittää yleisesti kaikkien vastaajien näkemys, miten työuupumista voi-

taisiin ennaltaehkäistä ravintola-alalla. Kysymys oli avoin ja siinä nousivat esille esimer-

kiksi selkeät työnkuvat ja säännölliset kehityskeskustelut. Lisäksi nousivat esille työolojen 

parantaminen, vapaat saisi pitää vapaana, palkka vastaamaan työmäärää, taukojen pakol-

lisuus ja työvoiman pysyvyyden parantaminen. Esille nousi myös vapaapäivien järkevyys, 

yhteistyö, työn arvostus, perjantaille ja lauantaille lisät, avoin keskustelu ja ongelmista pu-

huminen sekä viestinnän parantaminen. 
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7 POHDINTA 

Lähdin miettimään opinnäytetyön aihetta ja halusin sellaisen aiheen mikä on ajankohtai-

nen ja itselleni tärkeä. Nopeasti sainkin ajatuksen, että haluan tehdä työn ravintola-alan 

työhyvinvoinnista. Koin aiheen itselleni tärkeäksi, koska olen itse nähnyt ja kokenut ravin-

tola-alalla esihenkilöiden huonoa työhyvinvointia ja jaksamista. Halusin työhön toimeksian-

tajan, joten lähdin lähestymään Pamia asialla. Selvisi, että heilläkin on tarve saada tietoa 

palvelualojen esihenkilöiden työhyvinvoinnista. Olin tehnyt jo valmiiksi kysymyksiä, joita 

Pamin kanssa lähdimme kehittämään. Tärkeää kysymyksiä tehdessä oli ottaa huomioon 

tarvittavat taustatiedot. Tärkeää oli myös huomioida, että kyselyyn on nopeahko vastata ja 

se on yksinkertainen. Alun perin ajattelin, että hyvä jos saan 50 vastausta. Kyselyyn tuli 

kuitenkin enemmän vastauksia mitä osasin odottaa. Vastauksia tuli 284. Olin positiivisesti 

yllättynyt vastaajien määrästä. Mielestäni onnistuin hyvin työn tekemisen aikataulutuk-

sessa, koska minulle ei tullut kiirettä tehdä tätä työtä. 

Jälkeenpäin mietin olisiko kyselyssä pitänyt vielä kysyä, onko esihenkilöllä yksin kaikki 

vastuullaan vai onko hänellä työparina toista esihenkilöä. Tämä olisi luultavasti antanut ris-

tiintaulukoinnissa mielenkiintoisia vastauksia lisää. Mietin myös olisiko työuupumus kysy-

myksessä pitänyt hieman enemmän selittää esimerkiksi työuupumuksen oireista. Mietin 

tätä siitä syystä, että millä perusteella vastaajat ovat vastanneet olevansa työuupuneita. 

Kaikki kuitenkin on yksilöitä ja kokevat asiat eri tavoin. Yhtenä vaihtoehtona olisi ollut, että 

olisi kysytty ’’onko sinulla diagnosoitu työuupumus ravintola-alan työurasi aikana’’, mikä 

olisi antanut varmempaa aineistoa. Tämä taas olisi ollut eettisesti hieman kyseenalaistetta-

vaa.  Kyselyssä olisi voinut vielä kysyä esihenkilön koulutustaustasta. Ravintola-alalla pää-

see etenemään esihenkilöasemaan ilman esihenkilökoulutusta. Tämä olisi varmasti anta-

nut lisää informaatiota, sillä niin kuin kappaleessa 3.3 kerroin, korkeasti koulutetut kokevat 

vähemmän työuupumuksen oireita. Lisäksi avoimia kysymyksiä olisi voinut karsia hieman, 

koska vastaajien määrä oli näin suuri. Tämä aiheutti hieman hankaluuksia käsitellä materi-

aalia. Kaiken kaikkiaan olen kyselyyn todella tyytyväinen.  

Mielestäni ristiintaulukointi tuloksista oli erittäin hyvä. Ristiintaulukoinnista nousi esille pal-

jon mielenkiintoisia seikkoja. Esimerkiksi se, että sukupuolien välillä ei ollut juuri mitään 
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eroavaisuuksia, kun kysyttiin omasta hyvinvoinnista huolehtimisesta. Ennakko-odotukse-

nani oli, että eroavaisuudet olisivat ollut hieman suuremmat. Yllättävää oli myös se, että 

25–34- vuotiaista suurin osa oli ollut jo alalla 6–10 vuotta. Toki ikähaarukka oli laaja, mutta 

ennakko-oletuksenani oli, että välttämättä noin suuri osa ei olisi ehtinyt olla alalla vielä niin 

kauaa. 

Kun lähdin kirjoittamaan työni teoriaosuutta, en halunnut liikaa keskittyä koronan aikaisiin 

asioihin. Parissa kohdassa kuitenkin hieman sivutaan koronan aiheuttamia lisähaasteita. 

Aiheista löytyi paljon erilaisia tutkimuksia ja haastavaa oli valita oikeanlaisia lähteitä. 

Tästä opinnäytetyöstä ja kyselystä pystytään tekemään lisätutkimuksia, joilla voidaan sel-

vittää ratkaisuja saatuihin ongelmakohtiin. Tällaisia voisi olla esimerkiksi, miten saadaan 

ravintola-alan työvoimapulaa parannettua tai miten saadaan ravintola-alan esihenkilöiden 

kuormitusta pienemmäksi.  

Työni teoriaosuudesta tuli mielestäni hyvä ja sain siinä käsiteltyä kaikki olennaiset asiat. 

Työn rajaaminen oli haasteellista, sillä aiheesta löytyi paljon tietoa. Kuitenkin sain työn 

ihan hyvin rajattua. Jos tekisin teoriaosuuden uudestaan, niin käyttäisin enemmän valmiita 

tutkimuksia lähteinä. Käyttäisin lähteinä myös enemmän asiapitoisempia tekstejä ja vaih-

taisin muutaman lähteen. Huomasin työtäni kirjoittaessa sokeutuvani omalle tekstilleni, ja 

tämä aiheutti hankaluuksia virheiden huomaamisessa. Teoriaosuudessani onnistuin otsi-

koimaan tekstini ja kirjoittamaan ajankohtaisia ja oikeita asioita kunkin otsikon alle. Mieles-

täni aikataulutin teoriaosuuden kirjoittamisen hyvin. Hankaluuksia tosin tuotti kirjoittaa 

opinnäytetyötä töiden ohella. Haasteita myös hieman tuotti se, että moni asia oli sidok-

sissa toisiinsa, joka aiheutti työssä aluksi paljon toistoa.  Mielestäni teoria osuuden kirjoit-

taminen onnistui hyvin ja sain kaiken oleellisen hyvin kerrottua.  

Palkkaus ei useinkaan vastaa työnmäärää ja siihen liittyvää vastuuta. Otetaan lisäksi huo-

mioon jatkuva tavoitettavissa olo. Työpaikan laajuudella ja esihenkilön vastuualueella voi 

olla suuria vaihtelevuuksia työpaikkojen kesken. Toisen ravintolapäällikön vastuulla voi olla 

koko toimipisteen tai mahdollisesti useamman toimipisteen hoitaminen. Toisella ravintola-

päälliköllä taas saattaa olla vuoropäällikkö ja keittiöpäällikkö apunansa. Tällöin myös 
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kuormitus ja stressi on usein vähäisempää, kun on henkilöitä kenen kanssa jakaa työteh-

täviä. Kuitenkin nämä kaksi ravintolapäällikköä saavat usein samaa palkkaa maran työeh-

tosopimuksen mukaisesti. Harvoin maksetaan sopimuspalkkaa eli maran työehtosopi-

musta parempaa palkkaa. Mielestäni siis tulisi ottaa huomioon palkkauksessa myös esi-

henkilön vastuualue sekä työn kuormittavuus ja muut edellä mainitut seikat. Näin saataisiin 

työmäärä ja palkkaus tasapainoon. 

Ravintola-alan kuormittavuuden helpottamiseksi pitäisi tehdä muutoksia esimerkiksi laittaa 

tauot pakolliseksi ja yli 10 h vuoroja ei saisi tehdä ilman painavaa syytä ja työntekijän lu-

paa.  Monessa eri kohdassa kyselyn vastauksia nousi esille ravintola-alan kiireisyys ja sen 

kuormittavuus. Mielestäni ravintola-alan esihenkilöiden työtaakkaa tulisi saada pienem-

mäksi, jotta kuormitus olisi vähäisempää. Tähän voisi olla ratkaisuna se, että vaadittaisiin 

vähintään kahta esihenkilöä organisaatioon. Näin voitaisiin jakaa työtä ja yhden ihmisen 

kuormitus vähentyisi. Ravintola-alan työvoimapulaan tulisi saada ratkaisua, koska tämän-

hetkiset työntekijät joutuvat joustamaan todella paljon ja tämä aiheuttaa työhyvinvoinnin 

heikentymistä ja kuormitusta.  
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