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1 Johdanto

Monimuotoisuus on arkipaivainen ilmio tyopaikoilla, tydelama on jatkuvassa muu-
toksessa. Tyopaikkojen ja tyontekijoiden on oltava valmiina muutoksiin, kohtaamaan
erilaisista kulttuureista tulevia henkiloita, ja pystyttava tyoskentelemaan heidan
kanssaan. Moninaisuus voidaan kasittaa madritelmana monella eri tavalla, se vaihte-
lee ihmisen sidonnaisuuksien mukaan ja muuttuu olosuhteiden tai muiden asioiden
muuttuessa. Moninaisuus on kasitteiden tulkintaa itsesta ja toisesta, tutusta ja lahei-
sestd, vieraasta ja erilaisesta. Erilaisuutta maarittaessa on tiedettava, kuka maaritte-
lee normit. (Timonen 2015, 19.) Ravintola-alalla tydskentelee paljon eri uskontokun-
nista ja eri kulttuureista tulevia tyontekijoita. Ravintola-alalla monimuotoiset tydyh-
teisot ovat yleisid. Palveluala hakee kilpailuetua tyévoimasta tyomarkkinoilla moni-
muotoisena tyopaikkana, ja samalla parantaa tyonantajakuvaa. Monimuotoisuuteen
panostamiseen vaikuttavat yrityksen arvot ja siitd saatavat hyoédyt (Sippola 2008, 38-

39).

Matkailutoimialan kehitys on riippuvainen muista, kun taloudellista tekijoista. Kysyn-
taan vaikuttaa turvallisuustilanne kotimaassa ja ulkomailla. Matkailutoimiala on altis
luonnonkatastrofeille, ympariston muutoksille ja ilmaston muutoksille. (Laamanen
2017,24.) Koronaviruksen vaikutuksesta Suomen matkailukysynnan arvioidaan laske-
van 60-70 prosenttia vuoteen 2019 verrattuna (Kyyra 2020). Koronaviruksen takia
suuri osa ravintoloista on ollut suljettuna osan vuotta ja avoinna olleet ravintolat
ovat toimineet pienemmalla kapasiteetilla. Koronaviruksen vaikutuksen takia ravin-

tola-alalla on ollut normaalia vahemman tydssaoppimispaikkoja.

Airila, Kurki, Mattila-Holappa ja Nykanen (2019) on tutkinut tyopaikoilla toimivia tyo-
paikkaohjaajia. Tulosten mukaan tyopaikkojen ja oppilaitosten yhteistyota on kehi-
tettdava. Tyoyhteis6jen ohjaamisen osaamistarve lisddntyy tyoeldamassa tapahtuvan
oppimisen lisdantyessa, ja ohjaustarve korostuu, kun tyossaoppijoilla on tarvetta eri-
tyiseen tukeen Ammatillisten oppilaitosten ja tyopaikkojen on tiivistettava ja lisat-
tava yhteistyota tyoelamadssa tapahtuvan oppimisen lisddntyessa, ja niilla tulee olla

sama paamaara tavoitteista, menetelmista ja oppimisen arvioinneista Tyopaikkaoh-



jaajat tarvitsevat tukea eri kieli- ja kulttuuritaustaisten tydssdoppijoiden ohjaami-
seen, palautteen antamiseen ja osaamisen arviointiin, seka yksil6llisten tarpeiden
tunnistamiseen ja eri oppimistyylien huomioimiseen. Tyoeldamayhteistyon suhteiden
parantaminen vaatii oppilaitosten ty6tapojen uudelleen tarkastelua ja muutoksia,

joka mahdollistaa opettajien jalkautumisen tyopaikoille. (Airila ym. 2019, 27-28, 39.)

Toytari, Tynjald, Vanhanen-Nuutinen ja Piirainen (2019) on tutkinut tyéeldamayhteis-
tyon kehittamista. Kehittamisen edellytyksena on uusien taitojen omaksuminen, yh-
teisdllisyyden kehittaminen tydssaoppijoiden ja tydelaman toimijoiden kanssa. Se on
opettajien, opiskelijoiden ja tyopaikan edustajien keskista tavoitteellista opintokoko-
naisuuksiin integroitua harjoittelua, joka voi sisaltdaa tyoelamalahtoisia oppimistehta-
via. Opettaja on yhteyshenkilona, ohjaajana, yhteistyon ylldpitajana ja kehittajana
opiskelijoiden ja tyopaikan edustajien valilla. Tyéelamaan siirtyminen edellyttaa yh-
teistyotd. Yhteistyota kehitetdan tyoelamapalautteen perusteella. Tyoelamalahtoi-
syys edellyttaa opettajalta osaamista, uuden oppimista ja toimintatapojen muutta-
mista tyoelamalahtoisemmaksi. Tydeldman edustajien rooli on tydeldmassa tarvitta-
vien taitojen opettaminen tydssaoppijoille. Opettajien on muututtava yhteisollisiksi
toimijoiksi verkostoitumalla tyéelaman verkostojen kanssa, jalkautumalla tyoela-
maan oppimaan uusia taitoja. Oman osaamisen kautta luodaan luottamukselliset

suhteet tydelamaan. (Toytari ym. 2019, 4,15, 19-22).

Billet (2001) on tutkinut tyopaikalla tapahtuvaa oppimista. Tydpaikalla tapahtuvaa
oppimista voidaan ymmartaa siten, kuinka tydpaikka tukee tai estaa sitoutumista
ty6hon, ja mahdollisuutta saada ohjausta. Ohjaustavat muodostuvat ty6tavoissa, ja
ne eivat ole tasapuolisia kaikille. Perusteet ohjauksen jakautumiselle ovat kasitykset
yksildiden patevyydestd, rodusta, sukupuolesta, tyon arvostuksesta tyontekijan ar-
vostuksesta, tyopaikan toimintatavoista, henkilokohtaisista suhteista, tyopaikan risti-
riidoista ja sukulaisuussuhteista. Tyopaikalta saatava epasuora tuki lisda sitoutumista
tyopaikalla tapahtuvaan oppimiseen, ja parantaa oppimisen laatua. Sitoutuminen on
riippuvainen halusta osallistua tydpaikalla tapahtuvaan toimintaan. (Billet 2001,1-2.)
Ty6ssdoppiminen on tehokasta ja laadukasta, kun heitd tuetaan ja heiddn annetaan
osallistua toimintaan (Billet 2001, 6-7). Tyontekijat voivat olla ylpeita tyostaan, vaikka

tyo on matalapalkkaista, eika nauti suurta arvostusta yhteiskunnassa. Oppiminen ei
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ndissa tapauksissa ole yhteydessa tyopaikan sosiaaliseen arvostukseen, vaan tyonte-

kijan omaan tyon arvostukseen. (Billet 2006, 3.)

Tarkoitus oli kehittaa oppilaitoksen tydelamayhteistyota. Tutkimuksessa kuunneltiin
esimiehia. Ristikankaan ja Ristikankaan (2010,16-17) mukaan esimies on oman
alansa asiantuntija ja han hallitsee organisaation perustehtadvat ja tietaa tavoitteet.
Tavoitteena on parantaa maahanmuuttajataustaisen opiskelijan tydssaoppimisen tu-

kemista.

Tutkimus on rajattu koskemaan maahanmuuttajataustaisia tydssaoppijoita ravintola-
alalla. Maahanmuuttajien avulla korvataan tyévoimaa, silla suomalaiset eivat ha-
keudu ravintola-alan vdhemman arvostettuihin téihin (Motténen 2011, 77). Tutkimus
on rajattu koskemaan ravintola-alan esimiesten nakemyksia, silla heilla on arvokasta
tietoa maahanmuuttajataustaisen tyossaoppijan edellytyksista toimia ravintola-
alalla. Tutkimuksesta on rajattu pois suomenkieliset tydssaoppijat, silla valtaosa ra-

vintola-alan uusista Rasekon opiskelijoista on maahanmuuttajataustaisia.

Tutkimusongelma on: “Millainen on esimiehen nakemys maahanmuuttajataustaisen
tyOssdoppijan ottamiseen tai ottamatta jattdmiseen”. Ongelmaan vastausta haettiin
laadullisella tutkimustavalla ja sisallonanalyysilla, induktiivisella analyysilla. Induktiivi-
sessa tutkimuksessa perehdytdan aineistoon, jotta siitd I0ydetaan tutkimuskysymyk-
seen vaadittavaa tietoa ja analyyttisia menetelmia tiedon hankintaa varten (Bansal,
Smith & Vaara 2018). Tutkimuskysymyksena oli: Mitkd ovat maahanmuuttajan tyos-
sdoppimista edistavat tekijat, ja mitka ovat maahanmuuttajan tyossaoppimista esta-

vat tekijat.

Tuloksiksi muodostui, maahanmuuttajataustaisten tydssaoppijoiden tyéssaoppimista
edistavia tekijoitd ovat: sdantojen noudattaminen, riittavan hyva kielitaito, myontei-
nen asenne, substanssiosaaminen ja tydvoiman tarve. Maahanmuuttajataustaisten
tyossdoppijoiden tyossdoppimista estavia tekijoita ovat: heikko kielitaito, saantdjen
noudattamatta jattdminen, kielteinen asenne, resurssien puute ja ei ole estavia teki-

joita. Tulokset on esitetty tulos osiossa.



2 Moninaisuuden johtaminen

Moninaisuudella tarkoitetaan ihmisen yksil6llisia ominaisuuksia, henkilokohtaisia
ominaisuuksia tai kykyja, jotka tekevat ihmisestd oman itsensa. Moninaisuuden yksi-
I6llisia ominaisuuksia ovat mm. ika, sukupuoli, etninen- ja sosiaalinen tausta, vam-
maisuus, koulutus, ammatti, kieli, kulttuuri, uskonto, sukupuolinen suuntautunei-
suus, perhesuhteet tai tyokyvysta johtuvia ominaisuuksia. Moninaisuuden yksil6llisiin
ominaisuuksiin kuuluu myos erilaiset poliittiset vakaumukset, mielipiteiden va-
kaumukset ja toimintatavoista johtuvat yksil6lliset toimintatavat. (Sippola 2008, 30-
31.) Moninaisuus voidaan kasittdd maaritelmana monella eri tavalla, se vaihtelee ih-
misen sidonnaisuuksien mukaan ja muuttuu olosuhteiden tai muiden asioiden muut-
tuessa. Moninaisuus on kasitteiden tulkintaa itsesta ja toisesta, tutusta ja laheisest3,
vieraasta ja erilaisesta. Yksil6tason moninaisuus on tunne vahemmistéon kuulumi-
sesta olemalla valtavirrasta erilainen, yleisten normien ulkopuolella, tai tunne ryh-
man ja joukon hyvaksynnasta. Jokainen muokkaa ja kuvaa minuutta suhteessa toi-
seen ja suhteessa omaan normaaliin. Erilaisuuden harha on tulkinnassa, silla ihminen
pitdd omaa toimintaa normaalina, ja tulkitsee toiminnan epanormaaliksi, kun se ei
tayta oman normaalin kriteeria. Erilaisuutta maarittdessa on tiedettava, kuka maarit-
telee normit. (Timonen 2015, 19.) Ravintola-alalla tydskentelee paljon eri uskonto-
kunnista ja eri kulttuureista tulevia tyontekijoita ja ravintola-alalla moninaisuus tyo-

yhteisOssa on arkipaivainen ilmio.

Moninaisuuden johtamisen tarkoituksena on edistdaa oikeudenmukaisuutta ja yhden-
vertaisuutta taloudelliset asiat huomioiden. Yksilollisen kohtelun avulla yksilon todel-
liset kyvyt saadaan esiin, ja luodaan tyontekijoiden erilaisuuden hyvaksyva kulttuuri.
Sen avulla voidaan estda tai vahentdaa mahdollisia haittoja. (Sippola 2008, 31.) Moni-
muotoisuuden johtaminen ilmiona kehittyi monikulttuurisissa yhteiskunnissa1960-
1970 luvuilla. Kasitteena monimuotoisuus otettiin kdayttoon Yhdysvalloissa 1980 lu-
vulla ja euroopassa 1990-luvulla. Lahtokohtana on organisaation syrjimattomyys ja
vhdenvertaisuuspyrkimykset, kayttoon otettiin positiivisen kohtelun valineita, kiintiot
tydyhteisdssa vahemmistojen tai ali edustettujen hyvaksi. Yrityksen sosiaalisen vas-

tuun tarkoituksena on yhteiskunnan tarpeiden ja odotusten huomioiminen organi-
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saatioiden toiminnassa ja suunnittelussa. (Poikolainen 2011, 38-39.) Suomeen moni-
muotoisuuden johtaminen on tullut lainsaadannon ja kansainvalisten yrityksen mu-
kana, asiaa on edistetty kansainvilisten ja kansallisten hankkeiden avulla, joissa on

huomioitu yritysten sosiaalinen ja taloudellinen vastuu (Poikolainen 2011, 40).

Monimuotoisen tyoyhteison kehittaminen parantaa tyévoiman saatavuutta, vahen-
taa vaihtuvuutta, parantaa ilmapiiria ja luo kilpailuetua parantuneena yrityskuvana.
Koko organisaatioin tulee sitoutua monimuotoiseen tapaan toimia. Innovaatiot li-
saantyvat erilaisten ihmisten tehdessa yhteistyota. Tyontekijoiden kohtaaminen ai-
dosti ja yksil6llisesti ihmisend, oppien ja hyodyntden ihmisten erilaisuutta. Tuloksena
on hyvien kaytanteiden jakaminen ja uudet mallit tydskennella. (Poikolainen 2011,
42.) Moninaisuuden johtamisella yritys saa lisdarvoa. Se on yhteydessa siihen, miten
tarkedksi henkiléston monimuotoisuus koetaan. Monimuotoisuus on investointi ky-
vykkyyteen ja panostus tulevaisuuteen muuttuvilla markkinoilla. Palveluala hakee kil-
pailuetua tydévoimasta tydmarkkinoilla monimuotoisena tyopaikkana, ja samalla pa-
rantaa tyonantajakuvaa. Monimuotoisuuteen panostamiseen vaikuttavat yrityksen
arvot ja siita saatavat hyodyt. (Sippola 2008, 38-39.) Monimuotoisuuden johtaminen
on huomioitava yrityksen paatéksentekotasolla, silla ollakseen tuottava ja vaikuttava
se on huomioitava strategisella tasolla suunnittelussa ja paatoksenteossa. Moninai-
suuden hyédyntaminen edellyttaa pitkdjanteisyytta, systemaattisuutta, rakenteellisia
muutoksia, ylimmanjohdon sitoutumista, mittareita ja mittaamista. Organisaatioiden
vanhojen valtarakenteiden on annettava tilaa ja valtaa uusille yksilGille ja ryhmille, ja
sallittava muutos. (Jaatinen 2015, 37.) Monimuotoisuuden yritystoiminnassa huomi-
oimalla yrityksen menestysmahdollisuudet liiketoiminnassa paranee laajentuneen
asiakaspiirin ansiosta. Moninaisuuden huomioimisella voi kasvattaa liiketoimintaa
laajentamalla asiakaskuntaa paikallisen palvelukonseptin luomisen ja parantuneen
yrityskuvan avulla. Monimuotoisuuden huomioiminen ja suunnittelu osana liiketoi-
mintaa mahdollistaa asiakaspalvelun asiakkaiden tarpeiden mukaan, ja se mahdollis-
taa paikalliset liiketoimintamallit kansainvalisesti toimiville yrityksille. Monimuotoi-
suuden tuominen liiketoimintaan edellyttdd monimuotoisuuden tunnistamista ym-
marryksen lisddmiseksi, koulutusta ja tyontekijoiden mukaan ottamista esimerkiksi
tyopajojen kautta. Toimintatapojen mittaaminen ja seuraaminen luo edellytykset ke-

hittda toimintatapoja. Monimuotoisuuden tuominen osaksi yrityksen arkipaivaista



toimintaa ja yrityksen arvoihin, seka tyontekijoiden ja johtajien kannustaminen pai-
vittaisissa toiminnassa toimimaan monimuotoisuus huomioon ottaen auttaa tavoit-
teen toteutumisessa. (Lafever-Ayer 2013.) Moninaisuuden hyddyntdminen ravintola-
alalla toteutuu autenttisten makujen ja valmistustapojen avulla, silla eri kulttuurista
tulevat tyontekijat voivat opettaa oman maan ruoanvalmistustekniikoita ja mausta-

mista suomalaisille kokeille.

Kestava kehitys on nykyisten tarpeiden tyydyttaminen vaarantamatta tulevien suku-
polvien kykya vastata omiin tarpeisiin. Se on pitkan aikavalin ymparistostrategia, jolla
ympadristdongelmia voidaan yhteistyon avulla muuttaa. Strategiassa on huomioitu ih-
misten, resurssien ja ympariston kehityksen keskinadiset suhteet. (Report of the
World Commission on Environment and Development 1987, 5.) Sen kolme ulottu-
vuutta on ymparisto, sosiaalinen vastuu ja taloudellinen toiminta (Harmaala & Jalli-
noja 2012). Kestava kehitys on jatkuvaa ohjattua muutosta, jonka paamaarana on
turvata nykyisille ja tuleville sukupolville hyvat elamisen mahdollisuudet. Ymparisto,
ihminen ja talous huomioidaan kaikessa paatoksenteossa ja toiminnassa (Mitad on
kestava kehitys 2018.) Kuluttajat vaativat yrityksilta vastuullista toimintaa. He ovat
tietoisia kulutustottumusten vaikutuksesta ymparistéon. Vastuullinen toiminta vai-
kuttaa kuluttajien ostopaatoksiin, kierrattaminen ja tavaroiden uusiokaytto lisddantyy
yritystoiminnassa osana vastuullista toimintaa. Yritykset huomioivat kestavan kehi-
tyksen vaikutukset toimintaketjussa alkutuottajalta asiakkaalle saakka (Sigala 2014,

76-77, 79-80.)

Yrityksen sosiaalisella vastuulla tarkoitetaan vastuuta ymparistosta ja lahiyhteisosta,
mukaan lukien yrityksen sidosryhmat. Sidosryhmien toiminta vaikuttaa yrityksen vas-
tuullisuuteen, ja niiden on huomioitava toiminnan vaikutus luontoon, yhteiskuntaan
ja ymparistoon. Vastuullinen yritys huomioi tyontekijoiden, asiakkaiden ja tuottajien
edut liiketoiminnassaan. Yrityksen sosiaalinen vastuu on paaliiketoiminnan ulkopuo-
lista toimintaa. (Takala n.d., 1.) Yhteiskuntavastuu on yrityksen ja julkisen vallan
suhde yrityksen roolista, ja yhteiskunnan, kansalaisten ja ympariston hyvinvoinnin ra-
kentamisessa. Yrityksella on taloudellisen vastuun lisdksi vastuu vaikutuspiirissaan
olevien ihmisten ja ympariston hyvinvoinnista paikallisesti ja globaalisti. Yrityksilla on

eettinen velvollisuus edistda yhteiskunnallisesti hyvia asioita riippumatta yritykselle
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aiheutuvista riskeista. (Harmaala & Jallinoja 2012.) Maahanmuuttajataustainen tyos-
saoppija luo verkostoja ja oppii kielta tydssaoppimisen aikana. Hyvin suoritettu tyos-
saoppiminen mahdollistaa tydssaoppijan tyollistymisen ja se on yritykselle helppo

tapa rekrytoida uusia tyontekijoita.

Ravintola-alan palkkataso on muita yritysryhmia matalampi ja palkkojen kasvu on ol-
lut muita ryhmia nopeampaa vuosina 2007-2016. Toimialan palkat ovat huonot ja
alalle on vaikea saada tydntekijoita. Alan erityispiirteita on epasaanndlliset tyoajat ja
tyon sesonkiluonteisuus. Tyon sesonkiluonteisuudesta ja tydpaikan sijainnista joh-
tuen tyovoiman liikkuvuuden esteena on asuntojen vaikea saatavuus. (Jankala 2019,
18). Maahanmuuttajien palkat joustavat maahanmuuttajataustaisissa yrityksissa
muita ryhmia enemman. Palkkaerot kasvavat, koska yrityksiin palkataan jatkuvasti li-
saa matalapalkkaisia tyontekijoita. Yritykset maksavat pienta palkkaa ja tuottavuus
on heikkoa. Maahanmuuttajataustaisissa yrityksissa tuotannon ja tuottavuuden
kasvu on tyovoiman kasvua vahaisempaa, ja yritysten tuottavuus on heikkoa. Maa-
hanmuuttajataustaiset opiskelijat tyollistyvat usein tyoelamajakson aikana osoitta-
man ammattitaidon vaikutuksesta ja usein he tyollistyvat maahanmuuttajataustaisen

yrittdjan yritykseen. (Maliranta & Nurmi 2019, 42- 43.)

Rekrytoinnissa tarkeinta on saada parhaat osaajat hakemaan tyopaikkaa. Yrityksen
mielikuva vaikuttaa siihen, millaista tydvoimaa yritykseen hakeutuu. Hyvan tyonanta-
jakuvan yritykset saavat parhaat tyontekijat. Tyénantajamielikuvaan vaikuttaa henki-
[6ston kohtelu, henkiloston mielipide tyonantajasta, tyon mielekkyys, mahdollisuus
edeta uralla, sopivat haasteet ja mielenkiintoinen tyo. (Juuti & Vuorela 2015, 141,
145.) Alalle kouluttautuneet kokit ja restonomit vaihtavat alaa, koska urandkymat ja
alan arvostus on heikkoa. Nostamalla alan arvostusta rekrytoinnin tarve vahenee.
(Jankala 2019, 20). Alan arvostusta nostaa henkilékunnan kohtelu ja palkkauksen pa-
rantaminen. Organisaatioiden kannalta maahanmuuttajat tuovat tyoyhteiso6n tyo-
panoksen lisdksi, sitoutuneisuutta, kielitaitoa, kulttuurin tuntemusta osaamista ja hy-
vantuulisuutta. Rekrytoinnin kannalta he ovat sitoutunutta ja motivoitunutta tyoévoi-
maa. (Mottdénen 2011, 108.) Organisaatioiden merkitys maahanmuuttajien tyollisty-

miseen, koulutukseen, monimuotoisuuden kehittamiseen ja urakehityksen tukemi-
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seen on merkittava, silla yritykset palkkaavat tai ovat palkkaamatta maahanmuutta-
jia. Valtion ja kuntien tehostaessa toimintaa tydévoimaa vahentamalla, yksityisten yri-
tysten merkitys maahanmuuttajien tyollistamiseen korostuu. Organisaation halu kou-
luttaa maahanmuuttajataustainen tyontekija esimieheksi tai johtotehtaviin riippuu
tyollisyystilanteesta tai sopivien tehtavien puutteesta. Resurssien puute tai sopivan

tyontekijan I6ytaminen on suurin este koulutukselle. (Roihuvirta 2011, 61- 62.)

Maahanmuuttajien avulla korvataan alan tyovoimaa, silla suomalaiset eivat hakeudu
alan vahemman arvostettuihin toihin. Esimiehet arvostavat maahanmuuttajien sitou-
tumista ja tydpanosta, ja he kohottavat yrityksen imagoa. (M6tténen 2011, 77.) Maa-
hanmuuttajien tyollistymisen kannalta tarkeimpia taitoja ovat ty6elaman pelisaanto-
jen hallitseminen, yhteistyo- ja viestintataidot (Roihuvirta 2011, 63). Maahanmuutta-
jat ovat usein parhaassa tyo idssa olevia, joilla on fyysiset edellytykset tyontekoon
(Mottonen 2011, 78). Maahanmuuttajien tyollistymisen esteita ovat riittamaton kieli-
taito, koulutuksen ja osaamisen puute, seka tietojen puute toimista, joilla voi paran-
taa omaa osaamista. TyOnantajan puolelta tyollistymisen esteitd ovat pelko ylimaa-
raisista kustannuksista, ja epailys kieli- tai ammattitaidon riittavyydesta. Tyonantajan
kannalta maahanmuuttajien tyollistymisen esteita ovat tiedon puute ja asenteet,
seka epaily tyontekijan sopeutumisesta tyoyhteis6on. Kelitaitovaatimukset voivat

olla perusteettomat tyétehtdvan hoidon kannalta. (Arajarvi 2009, 81, 101.)

2.1 Maahanmuuttajat

Maahanmuuttaja on siirtolainen pakolainen, paluumuuttaja tai muu ulkomaalainen
Suomeen vahintaan vuodeksi muuttanut henkilé. Maahanmuuttajalla on oikeus sosi-
aaliturvaan, jos hadnelld on vahintaan yhden vuoden oleskelulupa, tai han aikoo jaada
pysyvasti Suomeen. (Sosiaaliturva Suomessa 2013.) Maahanmuuttajalla tarkoitetaan
Suomeen muuttanutta henkil6a, jonka tarkoituksena on asua maassa vahintaan
vuosi. Maahanmuuttajilla tarkoitetaan kaikkien maiden kansalaisia. Suomessa on eni-
ten Virosta, Venajalta ja Ruotsista tulleita maahanmuuttajia. (Maahanmuuttaja n.d.)
Maahanmuuttaja on maahan muuttava tai maahan muuttanut henkilé (maahan-

muuttaja 2020.) Maahanmuuttaja on henkild, joka saapuu maahan toisesta maasta
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pysyvasti jaadakseen sinne (immigrant n.d.) Kansainvaliset muuttoliikkeet ovat vai-
kuttaneet Suomeen, ja Suomesta on muutettu enemman ulkomaille, kun ulkomailta
Suomeen. Suomesta on muutettu tyon perdssa Ruotsiin ja Amerikkaan siirtolaisiksi.
Nykyaan suuri osa Suomeen palaavista maahanmuuttajista on Iahtoisin Suomesta.
(Martikainen, Saari & Korkiasaari 2013, 54.) Suomeen muuttaville on kerrottava oi-
keudet suomalaisessa yhteiskunnassa ja tyoelamassa. Heilla on oikeus yksil6lliseen
koulutussuunnitelmaan, jos sen avulla voidaan tukea maahanmuuttajan sijoittumista
tyomarkkinoille. Tarkoituksena on kehittaa kielitaitoa ja muita tydelamassa tarvitta-
via taitoja, ja poistaa tyollistymisen esteita. (Makkonen & Koskenniemi 2013, 79.)
Maahanmuuttajat saapuvat kohdemaahan oman kielen ja kulttuurissa opittujen ta-
pojen kanssa, ja sopeutuminen kohdemaahan on riippuvainen kielen, kulttuurin, pai-
kallisten ystavyyssuhteiden solmimisesta, paikallisen kulttuurin ja tapojen omaksumi-
sesta. Maahanmuuttajat sailyttavat osan syntymamaan kulttuurista ja opituista ta-
voista. Yhdysvalloissa syntyneet toisen sukupolven maahanmuuttajien jalkeldiset ko-
kevat kielen ja kulttuurin omakseen kasvaessaan siella ja amerikkalaisista tavoista tu-
lee luonnollinen osa heidan identiteettiagan. Maahanmuuttajien jalkeldiset sitoutuvat
yhteiskuntaan koulun, ystavyyssuhteiden, avioliiton, sukulaisuussuhteiden ja van-
hemmuuden kautta. Useiden amerikkalaisten mielestd maahanmuuttajien tulee so-
peutua yhdysvaltalaiseen yhteiskuntaan, koska kukaan ei ole pakottanut maahan-
muuttajia tulemaan. Maahanmuuttajat tulivat, koska se oli hyédyllinen paikka elda ja

asua. (Massey & Sanchez 2010, 1.)

Euroopan Unionin tydmarkkinoiden kannalta maahanmuuttajat muuttavat ja liikku-
vat helpommin tydn perassa, kun paikalliset asukkaat. Tyopaikkojen kysynnan ja tar-
jonnan suhteen maahanmuuttajien liikkumattomuus muodostaa esteen tyomarkki-
noiden sujuvuudelle. Maahanmuuttajien halukkuutta muuttaa tyén perassa voidaan
kayttaa paikallisten tyollisyyskriisien hoitoon Euroopan Unionin alueella. (Strumia
2013, 258.) Yhteiskunta hyotyy maahanmuuttajien tyollistymisesta tyopanoksena,
yhteiskunnan ja talouden kehittamiseen. Maahanmuuttajalle tyollistyminen varmis-
taa toimeentulon, sekd muuttaa ihmisten asenteita maahanmuuttajia kohtaan. No-
pean tyollistymisen etuna on kustannusten saasto ja syrjdytymisen ehkaisy. (Arajarvi

2009, 113.) Maahanmuuttajataustaiset tyontekijat haluavat kehittda tyopaikkaa ja
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tyoskentelyoloja, ja se lisda sitoutumista ja tyotyytyvaisyytta. He kokevat tyon arvos-
tusta, kun heilta kysytaan kehittamisehdotuksia. Yhteisen kielen puuttuminen ja kii-
reinen tyotahti rajoittaa tyon kehittamista. Uralla eteneminen kiinnostaa ja he suh-
tautuvat myonteisesti koulutukseen. (M6ttonen 2011, 106.) Maahanmuuttajat edes-
auttoivat Suomen teollistumisen kehitysta teollistumisen alkuvaiheessa. Nykyaan
maahanmuuttajat ja maahan muuttaminen ovat yleistyneet, ja maahanmuuttajat
ovat osa suurimpien kaupunkien arkipdivdaa. Suomeen muutetaan mm. tyon perassa,

aviopuolisona tai opiskelun takia. (Martikainen, Saari & Korkiasaari 2013, 54.)

Ulkomaalaiset tyontekijat toimivat koulutusta vastaamattomassa ammatissa matala-
palkka-alan tyévoimana majoitus- ja ravitsemisalalla, silla lahtomaassa hankittua kou-
lutusta ei tunnusteta. Yrittdjyys mahdollistaa elintason, arvostuksen ja palkkauksen
nousun. Lahtémaassa yrittdjana toimiminen helpottaa yrityksen perustamista, silla
kontaktit ja kokemus yrittdjana toimimisena luovat paremmat mahdollisuudet yritta-
jyyden aloittamiseen. (Lith 2019, 33.) Erilaiset kulttuuriarvot edistavat luovuutta, in-
novaatiota ja suorituskykyd. Korkeammin koulutetut maahanmuuttajat sopeutuvat
nopeammin uuteen kulttuuriin, heiddan osaamista ja erilaista taustaa voidaan hyo-
dyntaa liikketoiminnan innovaatioiden hyédyntamisessa. Korkeammin koulutetut
maahanmuuttajat tuovat uusia mahdollisuuksia liiketoimintaan, silld heilld on usein
liike-elaman kontakteja jo ennestaan. (Taras, Rowney & Steel 2013, 148.) Tyévoiman
kohtaanto-ongelman syyna on tyottomien osaamistason puute tyonantajan vaati-
mustasoon nahden. Oppilaitosten ja tydeldaman on yhteistydssa reagoitava tyoela-
man osaamistarpeisiin, jotta tyottomien tyomarkkinakelpoisuutta saadaan parannet-

tua. (Lith 2019, 56.)

2.2 Johtamistavat

Johtaminen on vuorovaikutusprosessi, jossa johtaja vaikuttaa ryhmiin, jotta yhteinen
tavoite saavutetaan tehokkaasti ja laadukkaasti. Prosessi on tavoitteiden maarittelya,
suunnittelua, organisointia, vaikuttamista, motivointia, kontrollointia, ongelmanrat-

kaisua ja paatoksentekoa. Johtaminen on tilanteeseen sidottua kokonaisuuksien hal-

lintaa. (Syddanmaanlakka 2019, 139.) Monimuotoisuuden johtaminen on johtamista,
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jossa korostuvat tasa-arvo ja joustavuus, johtamistapa ei eroa suomalaisen tyoyhtei-
son hyvasta johtamistavasta. Kulttuuritaustan tuntemisella estetdan ja ennakoidaan
tulevat ongelma- ja ristiriitatilanteet maahanmuuttajataustaisessa tyoyhteisossa
(Mottonen 2011, 108-109.) Palveluorganisaation tarkein voimavara on ihmiset ja hei-

dadn osaaminen(Juuti & Vuorela 2015, 200).

Tyo6yhteison on kehitettava toimintaansa jatkuvasti, ja koko henkil6ston tulee osallis-
tua siihen. Kehittamisen ansiosta yrityksen viihtyvyys, kilpailukyky ja henkiloston

osaaminen paranee. (Juuti & Vuorela 2015, 213.) Henkilostoa ja asiakkaita arvostava
yritys menestyy kilpailussa huonoina aikoina, silla luottamus ja tyontekijoiden arvos-

tus parantavat asiakaspalvelua (Juuti 2015, 132).

Ty6kaverit, tydyhteisd ja omaa osaamista vastaavat tyotehtavat lisaavat maahan-
muuttajataustaisten tyontekijoiden motivaatiota ja sitoutumista. Sitoutumiseen vai-
kuttaa kiinnostus alasta, ja alalle suoritettu tutkinto. Maahanmuuttajataustaiset
tyontekijat arvostavat tyontekijéiden tasa-arvoista kohtelua. Perehdyttaminen no-
peuttaa yksilon sopeutumista, parantaa tyoilmapiiria ja yksikon tehokkuutta. (Mo6tto-
nen 2011, 104-105.) Asennejohtamisessa johdetaan tyontekijan asennetta ja moti-
vaatiota. Tarkoituksena on henkiloston tydskentely motivoituneesti, palveluhenki-
sesti ja asiakaskeskeisesti. Asennejohtamisen avulla saavutetaan kilpailuetua palvelu-
strategian keinoin. Viestintdjohtaminen on tiedolla johtamista, jota tarvitaan tyoteh-
tavien suorittamiseen. Toimiva viestintdgjohtaminen on kaksisuuntaista, viestin eteen-
pain toimittaminen ilman henkil6kohtaista kiinnostusta jaa viestin vastaanottajalta
helposti huomioimatta. Tiedon lisaksi tarvitaan kannustusta, rohkaisua, ja esimiehen
aktiivista kiinnostusta. (Gronroos 2009, 449.) Yhteistyota on, kun omasta tahdosta

tehddan yhdessa asioita, joista kaikki hyotyy (Ristikangas & Ristikangas 2010, 214.)

2.3 Valmentava johtajuus

Valmentava johtajuus on arvostavaa, tavoitteellista ja osallistavaa yhteistoimintaa,
jolla vaikutetaan toisiin ja tullaan vaikutetuiksi (Ristikangas & Ristikangas 2010, 12.)

Valmentavan johtajuuden vaikutuksia ovat osaamisen kehittyminen haasteellisissa
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vuorovaikutustilanteissa, vastuun lisddantyminen, uudet ideat, luottamus, kuuntelu-
taidon parantuminen, vaikutusmahdollisuuksien lisdantyminen, kuormittavuus ja pal-
kitsevuus (Saarikoski 2019, 62). Valmentava johtaja haluaa tyontekijéidensa menes-
tyvan (Ristikangas & Ristikangas 2010, 15). Valmentava johtaminen on eettista, kes-
tavaa ja ihmisen arvoon, potentiaaliin ja oppimiskykyyn uskovaa johtamista, johon
kuuluu aitous, persoonallisuus ja joustavuus (Carlsson & Forssel 2017, 25). Yksilon
potentiaali vapautuu ryhman ja organisaation kaytt66n, ryhman potentiaali tukee yk-
sildiden voimaantumista, ja valmentava johtajuus perustuu luottamukseen ja kuuluu
kaikille (Ristikangas & Ristikangas 2010, 12). Valmentava johtajuus on nykyaikainen
johtamistapa, koska sen avulla tyontekijéita kannustetaan kehittamaan omaa toimin-

taa kehumalla ja kannustamalla yksil6lliset tekijat huomioon ottaen.

Valmentava johtaminen on luottamuksen luomista, ilman luottamusta valmentavaa
ajattelua ja toimintaa ei tapahdu. Valmentava johtajuus kuuluu kaikille, ja kaikki otta-
vat vastuun toiminnasta, jotta tavoitteet saavutetaan. Valmentava johtaja on tasa-
arvoinen, inhimillinen ja arvostaa johdettaviaan, johtaminen kohdistuu persoonan ja
ammatillisen kasvun tukemiseen. Han kehittaa prosessimaisen paamaaratietoisesti
ryhman ja yksilon sparrausta ja vuorovaikutustaitoja. Toimivuutta rakennetaan yh-
dessa ryhman potentiaalia hyddyntaen, yhdessa tyoskentely parantaa ryhman toi-
mintaa. (Ristikangas & Ristikangas 2010, 43, 45.) Valmentavan johtajuuden avulla
kaikki tyontekijat yhdessa voivat parantaa tyopaikan ilmapiiria ja viihtyisyyttd, koska
kaikki tyontekijat osallistuvat valmentavaan johtajuuteen antamalla palautetta posi-

tiivisella tavalla.

Valmentava esimiesty0 on kokonaisvaltaista tavoitteellista, osallistavaa ja arvostavaa
vaikuttamista, jossa yhdistyvat arvostava asenne, ajatukset ja tunteet. Inhimillinen
esimies saa osakseen arvostusta. (Ristikangas & Grunbaum 2014, 30.) Valmentava
esimiestyo edellyttda kannustavaa kehitysmyonteista asennetta ja systemaattista
tyoskentelya oppia uusia toimintatapoja (Ristikangas & Ristikangas 2010, 266). Val-
mennuksessa tuetaan ja kannustetaan muutokseen, hyddyntamalla tietoja taitoja ja
kokemuksia (Carlsson & Forssel 2017, 50). Luottamus on avoimuuden ja rehellisyy-
den kunnioittamista, ja mahdollistaa virheet ja epdonnistumiset. Virheet luovat mah-

dollisuuden luoda uutta. Valmentavan johtajuuden edellytys on ihmisten vélinen
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luottamus, eika toisten luottamusta tule kdyttaa oman edun tavoitteluun. (Ristikan-
gas & Ristikangas 2010, 171-172.) Luottamuksen avulla tyontekijat oppivat luotta-
maan toisiinsa ja inhimilliset puolet vahvistavat tunnetta tyoyhteis6on kuulumisesta.
Luottamuksen saavuttaminen tyoyhteisdssa on tarkeaa viihtyvyyden kannalta, koska
tyopaikalla tyokavereiden kanssa vietetdan paljon aikaa. Ravintola-alalla tyoskentely

on yleensa tyoskentelya yhdessa muiden kanssa.

2.4 Esimies

Esimies on oman alansa asiantuntija, ja hallitsee organisaation perustehtavat ja tie-
taa tavoitteet. Esimies osaa tietoja ja taitoja yhdistdaen, huomioiden yksil6lliset ja or-
ganisaation tarpeet |6ytaa tekemiselle tarkoitus. (Ristikangas & Ristikangas 2010, 16-
17.) Esimies johtaa yrityksen tyontekijat toteuttamaan yrityksen strategiset tavoit-
teet ja paamaarat yhteistyossa heidan kanssaan. Johtaminen on yrityksen toiminnan
ja henkiloston johtamista niin, ettd tavoitteet saavutetaan. Johtaminen on resurssien
huomioimista, yhteistoiminnan johtamista vuorovaikutuksessa henkiloston kanssa
taloudellisesti tuloksekkaasti. Esimiehen tarkoituksena on valvoa, etta yrityksessa
asiat tehddan yhdessa sovitulla tavalla yrityksen tavoitteiden mukaan. Ravintola-
alalla on yleista tyontekijan ylentaminen esimieheksi hanen suorittaessaan hyvin
omat tyotehtavansa. Ravintola-alalla esimiehen tulee ymmartaa ja tietaa alaisten
tyotehtavat niin hyvin, etta han tietaa niiden vaikutukset kokonaisuuteen. Esimie-
helld on tydonjohdollinen maaraysvalta tyontekijoihin. (Erdsalo 2011, 116-119.) Esi-
mies on alaisten kannalta auktoriteetti aseman antaman vallan takia, ja tyontekijoilla
on odotuksia, tunteita ja pelkoja esimiehelld olevan valta-aseman takia. Esimiehen on
kaytettava asemassaan olevaa valtaa voidakseen johtaa yrityksen toimintaa menes-

tyksekkaasti. (Jarvinen 2001.)

Esimiehen on osattava johtamis-, delegointi- ja keskustelutaitoja liiketoimintaympa-
riston jatkuvasti muuttuessa. Nykyaikainen esimies on kiinnostunut alaistensa toista
ja liikkuu tyontekijoiden joukossa. Esimiehen tehtdavana on valtaa kdyttaen johtaa
tyontekoa. Esimiehen on kyettdva tekemaan tarvittaessa nopeasti paatoksia itsenai-
sesti. Esimiehen on puututtava tydyhteisén ongelmiin niitda huomatessaan ja pyrit-

tava ratkaisemaan ongelmat, jottei yrityksen tyonteko hairiinny. (Jarvinen 2001.)
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Luottamus on esimiestyon edellytys, joka ansaitaan omalla toiminnallaan
tyotovereilta ja alaisilta, ilman sitda on mahdotonta johtaa. Luottamusta syntyy
sanojen ja tekojen vastatessa toisiaan ja tyontekijoiden tuntiessa olonsa turvalliseksi.
(Maxwel 2012, 152-153.) Tyontekijat katsovat esimiesten toimintaa esimerkkina, ei-
vatka esimiehet paase esimiehen roolistaan eroon. Esimies jakaa vastuuta ja valtaa
tyontekijoille tukien tydyhteisdn kehittymista. (Kesti 2014, 135.) Ravintola-alalla esi-
miestyd on enemman ihmisten johtamista, ja tyontekijoiden palveluhalukkuus on
usein riippuvainen esimiehen tavasta kohdella alaisiaan. Esimiehen toimintatavat vai-

kuttavat asiakaspalvelijan kdytokseen hyvalla tai huonolla tavalla.

2.5 Tyodssaoppiminen

Tydssdoppiminen on 1999-2001 kayttoon otettu ammatillisen koulutuksen tydpai-
kalla tapahtuva puolen vuoden mittainen arvioitu harjoittelujakso, joka ei ole yhte-
nainen, vaan sijoitettu kolmevuotisen ammattikoulun opetussuunnitelmaan koko
opintojen ajaksi (Virtanen, Tynjala & Eteldpelto 2014). Tyéssdoppiminen on tavoit-
teellinen ja ohjattu opetuksen jarjestamismuoto, opiskelumenetelma tai tyohon pe-
rustuvaa opetusta, jossa merkittdava osa oppimisesta tapahtuu kaytannon tyéyhtei-
soissa (Stenvall 2008, 10; Rakkoldinen & Uusitalo 2001, 7). Tydssdoppimisen ja yhteis-
tyon tarkoituksena on ammattiosaamisen laadun parantaminen ja oppilaitoksen ope-
tuksen kehittdaminen vastaamaan paikallisen tydelaman tarpeita (Eerola & Majuri
2006, 9). Tyossdoppimisen tavoitteena on ammatillisen osaamisen kehittdminen
(Tynjala, Virtanen & Valkonen 2005, 34). Tydssdaoppimisen tarkoituksena on lisata
tyoelamalahtoisyytta ja vahvistaa ammatillista osaamista (Stenvall, 2008, 10). Ty6ssa-
oppimisen pedagogiikasta vastaa opettaja, ja heidan tulee varmistaa opiskelijoiden
perusosaamisen taso, ennen kuin opiskelijat siirtyvat tyossdaoppimisjaksolle. (Korpi,

Hietala, Kiesi, & Rdkkoldinen 2018, 121.)

Tybelamayhteistyon kehittaminen on tyopaikan oppimisympariston kehittamista,
josta hyotyy tyopaikka, opiskelija, opettaja ja oppilaitos (Lehtonen, Rintala, Pylvds &
Nokelainen 2018, 20-24; Valleala & Collin 2004, 148.) Ammatillinen koulutus on tar-

koitettu peruskoulun paattaneille nuorille ja aikuisille, sekd ammatissa oleville tyon-
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tekijoille, joilla ei ole ammatillista perustutkintoa (Ammatillinen koulutus n.d). Tutkin-
toon johtavassa ammatillisessa koulutuksessa opiskeli vuonna 2018 322 300 opiskeli-
jaa, ja ammatillisen tutkinnon suoritti 79 600 opiskelijaa. Uusia opiskelijoita aloitti
201 123 100. (Ammatillisessa koulutuksessa 123 100 uutta opiskelijaa 2019.) Tavoit-
teena on kehittada opiskelijan ammatillista osaamista tyoelaman osaamistarpeisiin,
kasvua sivistyneeksi ihmiseksi ja yhteiskunnan jaseneksi, edistaa yrittajyytta, tukea
elinikaista oppimista, kehittdaa tydelamaa ja antaa jatko-opintomahdollisuus korkea-
kouluun (Ammatillinen koulutus 2020). Ammattitaidon osittaminen on mahdollistet-
tava sen hankintatavasta riippumatta (Laki ammatillisesta koulutuksesta 531/2017, 2

§).

Kokin ammattiin opittiin 1950 -luvulla paaosin tekemalla toita keittiossa, ja vain har-
voilla oli koulutusta ammattiin. Ammattiin opittiin etenemalla juuresten kuorimi-
sesta, sillien perkaamisesta ja muista aputdista vaativimpiin tehtdviin. Harjoittelijoita
kohdeltiin yleisesti huonosti, ja heille annettiin alempiarvoisia tehtavia, seka heita

my0s puhuteltiin ivallisesti. (Sillanpaa 2002, 103-104.)

Ravintola-alan ty6ssaoppijoiden kehittyminen riippuu motivaatiosta ja tyopaikan toi-
mintatavoista. Kehittymista edistaa tyossdoppijan aktiivinen toiminta ja tyopaikkaoh-
jaajan palaute. Isommissa tyopaikoissa opitaan ja kehitytdan paremmin, vaikka tyos-
sdaoppimista ei ole suunniteltu tydpaikan ja oppimistavoitteiden mukaan. (Virtanen
ym. 2014, 56.) Ammatillisen oppilaitoksen on yhteistydssa tyoelaman kanssa laadit-
tava tyoeldman osaamistarpeet kattava koulutus varmistaakseen tydssaoppijan paa-
syn tyomarkkinoille (Markowitsch & Hefler 2018, 286-288). Tydssaoppijoiden oppimi-
nen ja tyoyhteisdjen toiminta ovat on yhteydessa toisiinsa, molempien kehittyessa

yhteistyon aikana (Tynjala ym. 2005b, 33).

Oppiminen ja tekninen tydsuoritus ovat yhteydessa sosiaalisiin tilanteisiin, joissa
tyota tehdaan. Yhteisymmarryksen saavuttamiseksi on tehtava yhteistyota. (Valleala
& Collin 2004, 135.) Oppimista tapahtuu tyonteon sivutuotteena tydtapahtumien ul-
kopuolella (Tynjala ym. 2005a, 28; Valleala & Collin 2004, 144.) Ty6elamataitojen li-

saksi tyossaoppijat oppivat aloitteellisuuta, itsenaista tyoskentelyd, tiimityo- ja oppi-
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mistaitoja, kriittistd reflektiota ja itseluottamusta ammatilliseen identiteettiin (Tyn-
jala ym. 2005b, 210). Oppimista voidaan tarkastella suhteessa toimintaympariston
muutokseen. Kun tapahtuu transformaatiota kokonaisuuksien muotoutuessa uudel-
leen, niin yksilot ja yhteisot oppivat uusia asioita toimintaymparistén muuttuessa.
(Kauppi 2004, 198.) Tydelaman jatkuvan muutos ja organisaatioiden kansainvalisty-
misen vaativat tyontekijoilta kielitaitoa, ja kykya omaksua uusia taitoja tydon muuttu-

essa (Tynjala ym. 2005a, 36).

Ty6paikalta saatava epdsuora tuki lisaa sitoutumista tyopaikalla tapahtuvaan oppimi-
seen, ja parantaa oppimisen laatua. Sitoutuminen on riippuvainen halusta osallistua
tyopaikalla tapahtuvaan toimintaan. (Billet 2001,1-2.) Aikaisempi tyokokemus edistaa
tydssdoppijoiden ja tyontekijoiden oppimista (Virtanen ym. 2014, 49). Oppimista
edistda mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohén, oppimismyoénteinen ilmapiiri, tyon
mielekkyys ja merkityksellisyys. Eniten oppimista tapahtui tyota tekemalla (Vilkki
2016, 58.) Menettelytavat, kasitteet ja arvot oppii ja vahvistuu tyopaikalla toistojen
kautta (Billet 2006, 3). Tyossdaoppijan ottaminen mukaan tyoyhteis6on edistaa oppi-
mista (Tynjala ym. 2005b, 213). Tydssdoppijat turhautuivat ja motivaatio laski heidan
saadessa ansaitsematonta positiivista palautetta, palautteen viivastyttya, tai eivat
saaneet kriittista palautetta (Poikela & Vuoskoski 2016, 58.) Maahanmuuttajat oppi-
vat helpommin kdytannon tyotehtavissa, kielitaidon ollessa heikkoa (Rahkonen 2013,

60).

Positiivinen palaute on kehumista ja kannustamista vastaaviin tekoihin uudestaan, ja
rakentava palaute antaa korjaavan ehdotuksen tyon suorittamiselle. Palaute toimii
parhaiten, kun se annetaan suorituksen yhteydessa. (Hyppanen 2015, 151.) Tyopai-
kalla tapahtuvaa oppimista voidaan ymmartaa siten, kuinka tyopaikka tukee tai estaa
sitoutumista tyohon, ja mahdollisuutta saada ohjausta. Ohjaustavat muodostuvat
tyotavoissa, ja ne eivat ole tasapuolisia kaikille. Perusteet ohjauksen jakautumiselle
ovat kasitykset yksiloiden patevyydesta, rodusta, sukupuolesta, tyon arvostuksesta
tyontekijan arvostuksesta, tyopaikan toimintatavoista, henkilokohtaisista suhteista,

tyopaikan ristiriidoista ja sukulaisuussuhteista. (Billet 2001, 2.)
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Tyontekijat voivat olla ylpeita tyostaan, vaikka tyd on matalapalkkaista, eika nauti
suurta arvostusta yhteiskunnassa. Oppiminen ei ndissa tapauksissa ole yhteydessa
tyopaikan sosiaaliseen arvostukseen, vaan tyontekijan omaan tyon arvostukseen.
(Billet 2006, 3.) Tyontekijat voivat arvostavaa tyotaan ja tehda sen hyvin, vaikka se on
huonosti palkattua ja muut eivat sita arvosta. Henkilokohtainen tyytyvaisyyden tunne
syntyy hyvin tehdysta tyosta. (Fine 2008, 75.) Tyontekija oppii, kun han arvostaa
omaa tyotaan. Tyossdaoppiminen on tehokasta ja laadukasta, kun heita tuetaan ja hei-
dan annetaan osallistua toimintaan (Billet 2001, 6-7). Opintojen aikana opitaan sosio-
logisia taitoja, yhteiskunnan toimintatapoja, ja omaa vastuullisuutta yhteiskunnasta,
seka oman toiminnan seurauksia yhteiskunnan kannalta (Koskela, Reisi &Sinkkonen
2016, 21). Tyossa oppimista tapahtuu tietoisesti tai tiedostamatta koko ajan. Oppimi-
nen on tehokkainta, kun opittava asia on tuttua ja oppiminen rakentuu vanhan ole-
massa olevan tiedon varaan. Oppiminen ndahdaan toimintatapojen muuttumisena ja
sitd tapahtuu my0s tunnetasolla. (Hakonen, Hakonen, Hulkko & Ylikorkala 2005,

257.)

Ty6elamayhteistyo sisaltaa kaikki toiminnat, jota ammatillisen koulutuksen jarjestaja
tekee yhteistydssa tyopaikkojen ja elinkeinoelaman kanssa. Tyéelamayhteistyon ta-
voitteena on osaavien tyontekijoiden saanti alueen yrityksiin. (Eerola & Majuri 2006,
19, 30-31.) Tydyhteisdjen ohjaamisen osaamistarve lisddantyy tydeldmassa tapahtu-
van oppimisen lisddntyessd, ja ohjaustarve korostuu, kun tyéssaoppijoilla on tarvetta
erityiseen tukeen (Airila ym. 2019, 27). Yhteistydn muodostumisen kannalta tarkeaa
on yhteistoiminnallisuus, yhdessa tekeminen ja yhdessa oppiminen (Tapani & Salo-
nen 2019, 52). Ty6paikan yhteisollisyys tukee tydn tekemista ja oppimista (Valleala &
Collin 2004, 148). Hyvan tydelamayhteistyon syntyminen edellyttda toimijoilta tyo-
ajan kayttoa sosiaaliseen toimintaan ja suhteiden luomiseen, seka taitoa luoda lyhy-
essa ajassa positiiviset ja kannustavat suhteet tyoelaman edustajien kanssa (Lehto-
nen ym. 2018, 20). Ty6elamayhteistyon pitda olla asiakaslahtoista niin, etta tyoela-
man tarpeet on huomioitu ja tarpeet ohjaavat koulutuksen toteutusta. Yhteistyo tii-
vistyi tyoelaman ja koulutuksen jarjestajien valilla tydssdaoppimisen lisddntyessa.

(Korpiym. 2018, 10, 121.)
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Ammatillisten oppilaitosten ja tydpaikkojen on tiivistettava ja lisattava yhteistyota
ty6elamassa tapahtuvan oppimisen lisaantyessa, ja niilla tulee olla sama paamaara
oppimisen tavoitteista, menetelmista ja oppimisen arvioinneista (Airila ym. 2019,
28). Oppilaitosten tulee sopia yhteisista kdytanteista, ja tehda yhteistyota tydssaop-
pimisjaksojen suunnittelun osalta, jotta harjoittelut eivat ole samaan aikaan (Eerola
& Majuri 2006, 35). Myonteisten oppimistulosten tarkeimpina tekijoina ovat autent-
tisuus, henkilokohtaisuus, ohjauksellisuus ja yhteistoiminnallisuus, seka opettajan
osalta alan substanssiosaamista esimerkin voimalla, ohjausta ja pedagogista asian-

tuntijuutta (Tapani & Salonen 2019, 54).

Airila ym. (2019) on tutkinut tyopaikoilla toimivia tyopaikkaohjaajia (n=501) kyselyai-
neistolla. Tulosten mukaan tyopaikkojen ja oppilaitosten yhteistyota on kehitettava,
silla kolmannes (n=167) vastaajien kokonaismaarasta (n=501) koki oppilaitoksen tuen
tydssdoppijoiden ohjaamiseen riittamattomaksi, viidennes (n=100) koki opettajan
olevan riittavasti paikalla ja 40 (n=200) prosenttia vastaajista arvioi yhteistyon olevan
sujuvaa oppilaitoksen kanssa. Tyoelamayhteistyon suhteiden parantaminen vaatii op-
pilaitosten ty6tapojen uudelleen tarkastelua ja muutoksia, joka mahdollistaa opetta-
jien jalkautumisen tyopaikoille. (Airila ym. 2019, 28.) Opettajien jalkautuminen ty6-
paikoille on tarkea kehittamiskohde (Korpi ym. 2018, 121). Tydelamayhteistyotad on
kehitettava yhteistydssa muiden oppilaitosten ja organisaatioiden kanssa (Tynjala
ym. 200543, 34). Ajankayton hallinnan priorisoinnin on tarkea taito ammatillisen opet-
tajan ty6ssa, silla opettajan on tehtdva paatds, miten jakaa ohjaukseen kaytettava
aika tyossdoppijoiden kesken. Resurssien puute tydssdaoppijoiden ohjaamisessa voi
aiheuttaa ristiriidan opettajan ja tyopaikalla tarvittavan ohjaamisen valill3, silla opet-
taja tekee paatoksen oman tiedon ja kdytettavien resurssien perusteella. Opettajilla
ei ole riittavasti aikaa tyopaikkakaynteihin, vaikka halukkuutta olisi, ja aikataulujen
yvhteensovittaminen tyopakkaohjaajien kanssa on haastavaa. (Lehtonen ym. 2018,

18, 23.)

Tyopaikkaohjaaja on tyopaikalla tyoskenteleva henkild, joka ohjaa ammatillisen pe-
ruskoulutuksen opiskelijaa, riippumatta onko hanellad tyopaikkaohjaajakoulutus tai ei
(Eerola & Majuri 2006, 19). Maahanmuuttajataustaisten oppiminen tapahtuu esi-

merkkien mukaan, ja valilla esimerkit ovat vaaria. Hyvassa tyossaoppimispaikassa
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maahanmuuttajataustaisen tyossdoppijan ammatti- ja kielitaito kehittyy. (Rahkonen
2013, 58, 60.) Tyopaikkaohjaajat tarvitsevat tukea eri kieli- ja kulttuuritaustaisten
tyossdoppijoiden ohjaamiseen, palautteen antamiseen ja osaamisen arviointiin, seka
yksilollisten tarpeiden tunnistamiseen ja eri oppimistyylien huomioimiseen. Ty6paik-
kaohjaajat, jotka olivat saaneet koulutusta ja opastusta tyopaikalla tapahtuvaan opis-
kelijoiden ohjaamiseen, suhtautuivat muita myonteisemmin opiskelijoiden ohjaami-
seen, ja tyopaikkojen ja oppilaitosten viliseen yhteistyohon. (Airila ym. 2019, 39.)
Hyva tyopaikkaohjaaja tukee ammattitaidon hankkimista, ja on motivoitunut ja sitou-

tunut ohjaamiseen opiskelijan kulttuurista riippumatta (Rahkonen 2013, 57).

Tybelamayhteistyon haasteet ovat verkostomainen opettajuus, pedagogiikan uudis-

taminen, kasvatustehtavat, taitojen monipuolinen hallinta ja muutos koulutus- ja tyo-
elaman suhteissa. Tyoelamayhteistyon kehittamisen edellytyksena on uusien taitojen
omaksuminen, yhteisollisyyden kehittdminen tydssdoppijoiden ja tydelaman toimijoi-

den kanssa. (Toytari ym. 2019, 15.)

Tybelamayhteistyo on tyoelamalahtoista opettajien, opiskelijoiden ja tyopaikan edus-
tajien keskista tavoitteellista opintokokonaisuuksiin integroitua harjoittelua, joka voi
sisaltaa tyoelamalahtoisia oppimistehtavia. Opettaja on yhteyshenkilona, ohjaajana,
yhteistyon yllapitajana ja kehittajana opiskelijoiden ja tyopaikan edustajien valilla.
(Toytari ym. 2019, 4.) Koulutus ja tyoelama toimivat aiemmin erilldan, ja nykyaan luo-
daan yhteistyoverkot tyéssdaoppijan, opetuksen ja tydelaman kanssa. Tyoelamaan
siirtyminen edellyttda yhteistyota tyoelaman ja opetuksen kanssa, opettajien tu-
kiessa oppimista tydelamassa. Yhteistyota kehitetaan tydelamapalautteen perus-
teella. Tyoelamalahtoisyys edellyttda opettajalta osaamista, uuden oppimista ja toi-
mintatapojen muuttamista tydelamalahtdisemmaksi. Tydeldman edustajien rooli
kouluttajana on ty6elamassa tarvittavien taitojen opettaminen tydssaoppijoille.
Opettajien on muututtava yhteisollisiksi toimijoiksi verkostoitumalla ty6elaman ver-
kostojen kanssa, jalkautumalla ty6eldamaan oppimaan uusia taitoja. Oman osaamisen
kautta luodaan luottamukselliset suhteet tyoelamaan. (Toytari ym. 2019, 19-22). Ty6-
elamassa toimivien henkildiden ja opettajien erilaiset toimintatavat asettavat haas-
teita yhteistyolle. Opettajat ovat tottuneet toimimaan yksindan ja organisaatot yh-

teistyossa muiden toimijoiden kanssa. (Tynjala ym. 2005a, 33-34.)
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Tybelamassa oppimisella tarkoitetaan oppi- tai koulutussopimukseen tai niiden yh-
distelmiin perustuvaa ty6elamassa tapahtuvaa osaamisen hankkimista, joka tapahtuu
ammatillisen koulutuksen aikana (Airila ym. 2019, 26). Tyossdaoppiminen on tyopai-
kalla tapahtuvaa oppimista, ja sitda kutsutaan tyoelamassa oppimiseksi. Oppimisesta
sovitaan oppisopimuksella tai koulutussopimuksella ja osaamista voi hankkia erilai-
sissa oppimisymparistoissa. Tyopaikalle nimetaan vastuullinen tyopaikkaohjaaja, joka
koulutuksen jarjestdjan tuella ohjaa opiskelijaa tyopaikalla kdytdnnon tyotehtavissa.
Tybelamadssa oppiminen suunnitellaan opiskelijan, tydelaman edustajan ja opettajan
kanssa osana opiskelijan henkilokohtaista osaamisen kehittamissuunnitelmaa. Opis-
kelijan osaamistarve tavoitteena olevaan tutkintoon selvitetdan, ja tehdaan suunni-
telma hankittavan osaamisen osalta. (Tydelaméassa oppiminen 2020.) TyOpaikalla ta-
pahtuvan oppimisen tavoitteet maaritellaan henkilokohtaistamisella, ja siind suunni-
tellaan opiskelijalle hdanen tarpeitaan vastaava opintopolku. Tyépaikkaohjaajalla,
opettajalla ja tyopaikan edustajalla tulee olla yhtendinen ymmarrys opiskelijan ta-

voitteista. (Henkilokohtaistaminen 2020.)

Tybelamajaksojen tulee olla riittavan pitkat, ettei tydpaikan henkilokunta kuormitu
liikaa (Alaranta 2017, 66). Tydelamdjakson tulee olla 2 kuukauden mittainen, jotta
perehdytykseen kaytetty aika saadaan tuottoina takaisin (Eerola & Majuri 2006, 53).
Ty6elamassa oppiminen helpottaa yritysten rekrytointia, tuo taloudellista hyotya,
vaihtelua ja antaa mahdollisuuden vaikuttaa opetukseen ja sen sisadltoon (Eerola &
Majuri 2006, 26, 53, 66). Tyoelamayhteistyon edellytyksena on avoimuus, luottamus
ja joustavuus. Koulutuksen jarjestdjan odotetaan aktiivisesti tiedottavan ja koulutta-
van tyopaikkaohjaajia tyossaoppimiseen liittyen. Opettajien ty6elamajaksojen lisaa-
miselld edistetdan tyoelamayhteistyota, rakennetaan verkostoja, sekd parannetaan
ymmarrysta oppimisen kasitteista. Tyopaikkaohjaajat suhtautuvat positiivisesti opis-
kelijoihin, ja ovat motivoituneita ja kiinnostuneita tyossdaoppimista kohtaan. Tyoela-
massa oppiminen on tarkeaa nuorille, vaikka aina ei ole riittdvasti aikaa ohjaamiselle.
Ty6paikalla ollaan tietoisia oppimisen tavoitteista, otetaan vastuu tyossaoppijoista, ja

se on yritykselle hyodyksi. (Alaranta 2017 ,68, 71- 72.)
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Ty6elaman vaatima ammattitaito muodostuu kyvyista ja taidoista toimia ammattiin
liittyvissa tehtavissa erilaisissa tilanteissa. Ammattitaito muuttuu ja kehittyy tyéteh-
tavien ja vaatimusten muuttuessa, ja se on kyky yhdistdaa ammattiin kuuluvat tiedot
ja taidot kokonaisuuksiksi tarpeen mukaan. (Pohjonen, 2001, 54.) Tyontekijoilta edel-
lytetddn joustavuutta, jatkuvaa itsensa kehittamistd, ja laaja-alaisempaa osaamista.
Osa-aikatyo ja epatyypilliset tyosuhteet lisddantyvat. (Pohjonen 2001, 73.) Omistajat
edellyttavat tyontekijoilta yrittdjamaista ajattelukykya, taloudellista toimintatapaa ja

hyvaa asiakaspalvelua, silla hyva palvelu tuo asiakkaita (Toivanen 2010, 29).

2.6 Opiskelijat henkiloston osana

Tyossaoppijoilla on eniten kehitettdvaa tydelamataidoissa (Alaranta 2017, 65). Tyo-
elamassa vaaditaan ammattitaidon lisdksi kommunikaatio-, innovointi-, elamanhal-
linta-, ja johtamisen taitoja (Pohjonen 2001, 80). Tydssdaoppiminen tukee ammattiin
oppimista ja nopeuttaa opiskelijan valmistumista (Eerola & Majuri 2006, 26). Tyo-
paikkaohjaajien mielesta kaikilla opiskelijoilla ei ole riittavasti valmiuksia tydssaoppi-
misjaksolle. Tydelama- ja itsearviointitaitojen lisdksi heiltd vaaditaan motivaatiota ja
asennetta. Tydpaikan ja opiskelijan valilla tulee olla yhtendinen nakemys harjoitte-
lusta, jotta se voi toimia. (Alaranta 2017, 80.) Ammatillinen patevyys saavutetaan
koulutuksen ja tydssdaoppimisen avulla niin, etta koulussa saa peruspatevyyden ja sita
tdydennetaan tyokokemuksella. Tydeldaman osaamistarpeet muuttuvat jatkuvasti, ja

osaamistarpeeseen on vaikea vastata. (Pohjonen 2001, 57.)

Maahanmuuttaja taustaisten tyontekijoiden tyollistymisen suurin haaste on vuoro-
vaikutus- ja kielitaidot. Puutteellinen kielitaito vaikuttaa tyoyhteis66n sopeutumiseen
ja mahdollisuuksiin edeta uralla. Tyontekijat korostivat suomen kielen hallintaa alalle
tyollistymisen ja yhteiskuntaan sopeutumisen kannalta. Yhteinen ymmarrys edellyt-
taa selkeaa puhekieltd, ytimekkaita lauseita, useaan kertaan sanomista, ja kasitteiden
selventamistd. Kuntasektorilla suomen kielen hallinta on tyo6llistymisen edellytys.
Kansainvaliset organisaatiot eivat edellytd suomen kielen hallintaa, mutta asiakaspal-

velutehtavissa tyoskentelevien on osattava englantia. (Motténen 2011, 103.)
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Osaaminen on motivaatiotekija, ja sopivat haasteet innostavat ja motivoivat tyonte-
kijda. Onnistuminen haasteissa vahvistaa itsetuntoa. Osaaminen vaikuttaa hyvinvoin-
tiin, silla liilan haasteellinen pidempiaikainen tyo aiheuttaa stressia ja luo riittamatto-
myyden tunnetta. Tyopaikkaohjaaja voi saada opiskelijan ohjaamisesta uudenlaisen
haasteen omalle tyotehtavalleen. Tyonantaja olettaa tyontekijan kehittavan ja yllapi-
tavan ammatillista osaamistaan aktiivisesti ja omatoimisesti, seka ottavan vastuuta

omasta toiminnastaan. (Hyppdnen 2015, 114-115.)

Opiskelijan tutustuminen tydpaikkaan ja tyopaikkaohjaajaan ennen jakson alkua, an-
taa paremmat lahtokohdat onnistuneeseen tydssdoppimisjaksoon (Alaranta 2017,
65). Yritykset voivat varautua tulevaisuuden tyévoimapulaan palkkaamalla harjoitteli-
jan (Pohjonen 2001, 167-168). Ravitsemisalalla oli 1980-luvun lopulla tydvoimapula
ammattitaitoisen henkilokunnan hakeutuessa téihin muille aloille. Huonon tyénanta-
jakuvan omaavan yrityksen oli lahes mahdotonta saada tyontekijoita. Ravintola-alalla
oli tyévoimapulaa 1960-1970-luvuilla, ja yhtena syyna oli alan tyéntekijéiden huono
maine. Anniskeluravintoloiden henkilokunnan maara lisdantyi vuosina 1968-1973 54-
prosenttia. (Sillanpaa 2001, 125, 168, 198.) 1990-luvun laman vuoksi ravintola-alalla
oli ylitarjontaa palveluista, ja se aiheutti kannattavuuden laskua ja kilpailun lisaanty-

mista (Heikkila & Viljanen 2000, 271).
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3 Ravintola palveluliiketoiminnan toimintaymparistona

Nykyaikainen ravintolakulttuuri syntyi Ranskassa 1700-luvun lopulla, kun kauppias
Boulanger perusti vuonna 1765 korkeatasoisen ruokapaikan Pariisiin. Paikan alkupe-
rainen nimi restaurabo kehittyi sanaksi restaurant, joka merkitsi korkeatasoista ruo-
kapaikkaa. Suomessa ravintola yleistyi kdytt6on 1900-luvun alussa. Ranskan vallanku-
mous loi tarpeen ravintoloille, ihmisten liikkumisen yleistyessa. Kokit, keittiomestarit
ja hovimestarit tydskentelivat hoveissa ja yksityiskodeissa, mutta joutuivat tyotto-
miksi aristokraattien jouduttua maanpakoon tai mestatuksi. Vallankumous vapautti
elinkeinoja ja kaupan esteita, ja keittiomestareiden ja hovimestareiden oli mahdol-
lista perustaa ravintoloita, ja kilpailu nosti niiden tasoa. Porvaristo alkoi kayttaa ra-
vintoloita enemman. Liiketuttavien tapaaminen ravintolassa yleistyi 1800-luvun
alussa. Majataloissa asiakkaille tarjottiin yksinkertaista ruokaa, mutta ravintoloissa
asiakkaat saivat nauttia hyvasta ruoasta ja palvelusta viihtyisdssa ymparistossa. (Sil-

lanp341991,6; 2002, 18-20.)

Toimialalla tarkoitetaan yrityksen liiketoiminnan luokkaa, johon yritys on luokiteltu-
paaasiallisen toimintansa luonteen ja kohteen perusteella (Toimiala 2012). Ravintola-
toiminta kuuluu toimialaluokituksen mukaan matkailun toimialaan, jonka toimialoja
ovat majoitus- ja ravitsemistoiminta, matkatoimistojen ja matkanjarjestajien toi-
minta, urheilutoiminta, huvi- ja sirkuspalvelut, muut henkilokohtaiset palvelut, kult-
tuuri- ja viihdetoiminta, henkildliikenne ja lilkkennetta palveleva toiminta. Muut alat
hyotyvat matkailusta, silla matkailu lisaa muiden alojen liikevaihtoa. Matkailun osuus
BKT:sta on noin 2,5 prosenttia, ja alueelliset erot ovat suuria, silla Ahvenanmaalla se

oli 15,6 prosenttia ja Lapissa 5,7 prosenttia vuonna 2015. (Jankala 2019,8.)

Matkailun kokonaisuus oli vuonna 2017 noin 19,6 miljardia €, ja ala tyollisti 112 000
henkil6tyovuotta, seka arviolta vuokratyota noin 11 miljoonaa tuntia, joka vastaa
6000 kokoaikaista tyopaikkaa. Matkailualan yrityksid on yli 28 000. Ravitsemuspalve-
luissa oli yli 50 097 tydntekijda 10 336 yrityksessd, ja liikevaihto oli 5,3 MRD €. (Jan-

kdla 2019,9.) Suomen matkailukysynta laskee vuonna 2020 noin 9,8- 10,9 miljardia
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euroa, 60-70 prosenttia vuoteen 2019 verrattuna. Palautuminen vuoden 2019 lukui-
hin voidaan saavuttaa 2022. Kotimainen matkailu voi saavuttaa 2019 tason vuonna

2021, jos kotimaan matkailu kdynnistyy normaalisti joulukuussa 2020. (Kyyrad 2020.)

Ravintola on paikka, jossa asiakkaalle tarjotaan omassa keittiossa valmistettuja an-
noksia, alkoholijuomia, seka alkoholittomia juomia. Ravintoloissa on mahdollisuus
ruokailla sisalla. Toimialaluokituksen mukaan ravintoloihin lasketaan tilausravintolat
ja kerhoravintolat. (Ravintolat n.d.) Suomessa oli vuonna 2018 4 919 ravintolaa, ja
niiden liikevaihto 2 687 419 000€. Ravintoloissa oli 23 494 tyontekijaa. Ravintoloiden
liikevaihto henkil6d kohden oli 114 000€. (Yritysten toimipaikat toimialoittain, 2013-
2018, 2019.)

Kahvila-ravintolalla tarkoitetaan ravitsemistoimintaa, jossa asiakas voi sisatiloissa
sy0da toimipaikan keittiossa valmistettuja annoksia. Paikassa on keskiolutoikeudet
tai se toimii ilman anniskeluoikeuksia. Kahvila-ravintoloihin kuuluu kahvila-ravintola-
toiminta, pikaruokaravintolat, hampurilais- ja kebab-ravintolat, seka pizzeriat. (Kah-
vila-ravintolat n.d.) Suomessa oli vuonna 2018 3912 kahvila-ravintolaa, ne tyollistivat
3912 henkil6a. Kahvila-ravintoloiden liikevaihto oli 1 756 295 000€, joka oli henkil6a
kohden 99 000€. (Yritysten toimipaikat toimialoittain, 2013-2018, 2019.) Suomessa
vieraili vuonna 2017 8,5 miljoonaa matkailijaa (Visit Finland 2019, 5). Kotimainen
matkailu on matkailun kokonaiskysynnasta 69 prosenttia. Ravintolatoiminnan liike-
vaihdosta 79 prosenttia on paikallisilta asiakkailta, ja majoituksen osalta paikallisten

osuus on 19 prosenttia. (Kyyra 2020.)

Ravintolat ja vastaava ravitsemistoiminnalla tarkoitetaan ravitsemispalveluita, joissa
asiakkaalle tarjotaan ruoka poytiin, tai he noutavat itse ruoan itsepalveluna. Ruoan
voi sy6da paikan paalla, tai ottaa mukaan. Tahan toimialaluokkaan kuuluu ravintolat,
kahvila-ravintolat, pikaruokaravintolat, myyntikojut ja —vaunut ja aterioiden nouto-
pisteet. Henkil0sto- ja laitosruokalat eivat kuulu tahan toimialaluokkaan. (Ravintolat
ja vastaava ravitsemistoiminta n.d.) Vuonna 2018 Suomessa oli 9418 ravintolaa tai
ravintolaa vastaavaa toimipaikkaa, ja niissa tyoskenteli 42 619 tyontekijaa. Alan liike-
vaihto oli 4 569 324 000€, joka oli tyontekijaa kohden 107 000€. (Yritysten toimipai-
kat toimialoittain, 2013-2018, 2019.)
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Vuonna 2014 ravitsemistoimialan 12 684 toimipaikassa tyoskenteli 52 033 tyonteki-
jaa, ja alan liikevaihto oli 5 030 591 000€ (Jankala 2016, 20). Ravintoloissa ja vastaa-
vissa ravitsemistoiminnan ravitsemispalveluissa tyoskenteli vuonna 2017 10696 ulko-
maalaistaustaista tyontekijaa ja 37268 suomalaistaustaista tyontekijaa (Tyossakaynti
2019). Majoitus- ja ravitsemistoiminnan paikallisen myynnin arvioitiin olevan vuonna
2020 5, 855 miljardia euroa. Koronaviruksen aiheuttamista rajoituksista johtuen pai-
kallisen kysynnan arvioidaan laskevan noin 1,8-3,4 miljardia euroa, ja kokonaiskysyn-

nan olevan 2,42-4,015 miljardia euroa. (Kyyra 2020.)

Henkilosto- ja laitosruokaloilla tarkoitetaan ruokailupalvelua, jossa asiakkaan kanssa
on tehty sopimus ruokailupalveluista. Aterioiden myynti on maaritelty kohderyh-
malle, kuten tyopaikan henkilosto, ja oppilaitoksen opiskelijat. Niihin kuuluu sopi-
muksesta harjoitettava ruokala-, ja kahvilatoiminta tydpaikalla, sairaalassa, laitok-
sessa, koulussa, ja muussa vastaavanlaisessa paikassa, seka ateriapalvelujen tuotta-
minen liikenneyhtidille, sopimukseen perustuvat ravitsemispalvelut urheilu- ja mui-
den yleis6tapahtumien yhteydessa. Tahan toimialaan ei kuulu sairaalan, joukko-osas-
ton, tai laitosten itse jarjestama ruokapalvelu. (Henkildsto-, ja laitosruokalat n.d.)
Suomessa oli vuonna 2018 1432 henkildsto- ja laitosruokalaa, ja niissa oli 9 396 tyon-
tekijaa. Toimipaikkojen liikevaihto oli 967 576 000¢€, ja liikevaihto tydntekijaa kohden
103 00O0€. (Yritysten toimipaikat toimialoittain, 2013-2018, 2019.)

3.1 Katsaus ravintolatoiminnan historiaan

Majatalolaitos perustettiin 1279 Ruotsi-Suomen kuninkaan Maunu Ladonlukko anta-
man asetuksen perusteella. Siind maarataan matkustajan maksamaan oma ateria.
Ennen asetusta aterian tarjoaminen oli majoittajan velvollisuus. Majatalon pitajalla
oli kyytivelvollisuus ja majoituksesta alettiin perida maksua vuonna 1734. (Asunta,
Brannare-Sorsa, Kairamo & Matero 2003, 252-253; Heikkild & Viljanen 2000, 33; Soini
19633, 56.)

Majatalolaitoksen alkoholin kauppaa sdadeltiin 1865 annetun asetuksen perusteella
niin, etta paloviinaa sai myyda yli 15-vuotiaille ruokaileville asiakkaille, ja anniskelu

pdihtyneille oli kielletty. Paloviinan anniskelu majataloissa maaseudulla kiellettiin
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1892, mutta anniskelu oli sallittua matkailijahotelleissa. (Sillanpaa 2002, 37.) Viinan-
myynti kiellettiin 1887, ja 1895 kiellettiin oluen myynti paikallisille asiakkaille, ulko-
paikkakuntalaiset saivat ostaa olutta, mikali heidan kunnalla oli lupa oluen anniske-
luun (Heikkila & Viljanen 2000, 35; Soini 1963a, 74.) Suomen maaseutu oli 1907 viral-
lisesti alkoholiton, vaikka alkoholin kotipoltto ja sen juonti oli yleista. Rajoitukset ovat
vaikuttaneet suomalaiseen ravintolakulttuuriin, majatalot palvelivat matkustavia asi-
akkaita, ja maaseuduille ei syntynyt paikallisia kyldravintoloita kylaldisten kohtaamis-

paikoiksi. (Sillanpaa 2002, 37-38.)

Ravintola-alalla tyon tehokkuutta ja henkilstokustannuksia alettiin seurata 1980-lu-
vulla, ja ravintolat etsivat keinoja tehokkuuden parantamiseen. Ravintoloiden ketju-
mainen toiminta yleistyi, alalla oli tyévoimapulaa ja palkat nousivat. (Rautiainen &
Siiskonen 2015, 20.) Vuokraty6 vapautui sdantelysta 1990-luvulla, ja vuokratyévoima
yleistyi ravintola-alalla (Lahteenmaki 2013, 81). Heikon kannattavuuden seurauksena
alan tyottomyys lisdantyi, ja tyontekijoiden toimenkuvat laajenivat. (Rautiainen &
Siiskonen 2015, 20.) Laman ja tyottomyyden seurauksena 1990-luvulla alan osa-aikai-
suus lisdantyi kokoaikaisten kustannuksella ravintola-alalle (Sillanpaa 2002, 211).
Vuokratyontekijoilla oli huonommat tydehdot, ja tyéehtosopimuksia ei noudatettu ja
tyolainsaadantoa tulkittiin vuokratyontekijoiden osalta eri tavalla, kuin vakinaisessa
tyosuhteessa olevien tydehtosopimuksia. Alle kuukauden sopimukset tulivat lakisaa-

teisten etujen piiriin 1997. (Ldahteenmaki 2013, 81-82.)

Ravintola-ala ajautui lamaan 1990-luvun alussa, asiakasmaarat romahtivat yleisen
tyottomyyden kasvaessa ja ravintolat joutuivat taloudellisiin vaikeuksiin ravintolahin-
tojen laskiessa. Alkoholipolitiikka vapautui 1992 annetun asetuksen tullessa voimaan,
ja 1995 Suomen liityttyd EU.n jaseneksi. Alkon tuonti- ja tukkumonopolit poistuivat,
ja alkoholin valvonta siirtyi tuotevalvontakeskukselle. (Rautiainen & Siiskonen 2015,

20.)

Ammattioppilaitosten tyossdoppiminen otettiin kdyttéon vuosien 1999-2001 aikana,
korvaamaan aikaisempaa tyoharjoittelua (Virtanen, Tynjala & Etelapelto 2014). Ty6-

harjoittelun tarkoituksena oli, ettd koulussa opetetaan tydoelamassa tarvittavat tie-
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dot, taidot ja tyotehtaviin liittyvat toimintatavat ja mallit. Tydssdoppiminen tuli tyo-
elaman tarpeesta, silla nopea teknologinen kehitys aiheutti sen, ettei ammatillinen

koulutus vastannut teollisuuden tarpeisiin (Uusitalo 2001, 15, 21.)

Suomen ravintolakulttuurin murros tapahtui Ruotsin vallasta irrottautumisen yhtey-
dessa, ja ravintolatoiminta vilkastui ensimmaisena Turussa, kun virkamiehet, ylioppi-
laat ja matkustajat alkoivat kayttada palveluita. Suomen ensimmaisena hotellina voi-

daan pitaa 1780-luvun lopulla valmistunutta Seipelin salia Turun Linnankadulla, jossa
oli aikansa loistokkain juhlasali Suomessa. (Soini 1963a, 224-225; Sillanpaa 2002, 30;
Rautiainen & Siskonen2015, 12.) Turkuun valmistui vuonna 1812 Suomen ensimmai-

nen seurahuone (Asunta ym.2003, 254; Sillanpaa 2002, 31; Soini 1963a, 311).

Helsingin tullessa Suomen paakaupungiksi 1819, sen ravintolakulttuuri alkoi kehittya,
ja Turun ravintolaeldama hiljentya. Turun palo vuonna 1827, ja yliopiston muutto Hel-
sinkiin nopeutti siirtymista. (Sillanpda 2002, 31; Soini 1963a, 328.) Helsingissa oli
vuonna 1847 32 ravintolaa ja majataloa, seka kahviloita ja konditorioita. Asiakkaat
olivat miehia, silla naisten kdynti ravintoloissa oli epasopivaa. Suurimman asiakasryh-
man muodostivat ylioppilaat, poikamiehet ja kesaisin kylpylavieraat. Helsingin asuk-

kaat kayttivat ravintolan palveluita hyvin vahan. (Sillapaa 2002, 31.)

Kapakat tarjosivat 1800-luvun alussa ruokaa ja juomaa alemmille yhteiskuntaluokille,
kun ylempi yhteiskuntaluokka juhli kotona tai kaupungin seurahuoneella. Ulkona sy6-
misen yleistymisen syyna on parantunut elintaso ja kaupungistuminen. Tyopaikan ja
kodin valimatkat lisdsivat ulkona syomistd, koska matkat veivat liikaa aikaa. Tehtaat
perustivat henkilékunnan ruokaloita 1800-luvun lopulla, ja 1920 tyopaikkaruokailu oli
jo yleista Helsingissa. Naiset paasivat 1915-luvulla ravintolaan miehen seurassa,
mutta sosiaalisen elaman siirtyessa ravintoloihin naisten ravintolassa kaynti alkoi li-

saantya. (Sillanpaa 2002, 32-33.)

Raittiusliikkeen toiminta vaikutti suomen ravintolatoimintaan rajoittamalla ravinto-
lassa tapahtuvaa anniskelua. Viinan anniskelu ja myynti voitiin vuoden 1876 tulleen

asetuksen perusteella antaa monopoliksi anniskeluyhtiolle. Alueelliset anniskeluyh-
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tiot kasvattivat anniskelun sadntelya. Turussa ja Helsingissa anniskelu oli kielletty tie-
tyissa kaupunginosissa vuonna 1887. Kiellot eivat koskeneet yldluokan kayttamia ra-
vintoloita. Salakapakat yleistyivat alueilla, joissa alkoholin myyntia oli rajoitettu. (Sil-

lanpaa 2002, 36-37.)

Kieltolakia, joka tuli voimaan 1919 ei pidetty oikeana lakina, vaan sita rikottiin kai-
kissa yhteiskuntaluokissa (Soini 1963b, 188-189). Virossa suhtautuminen alkoholin
tayskieltoon oli samankaltaista suomalaisten kanssa, ravintolat myivat salaa alkoholi-
juomia ja alkoholin kotipoltto oli yleista (Hovi 2002, 57.) Kieltolain aikana ravintola- ja
majoitusalan kehitys kdantyi laskuun ja yrittdjat luopuivat liiketoiminnasta taloudelli-
sesti kannattamattomana (Heikkila & Viljanen 2000, 37; Soini 1963b, 52-59). Kielto-
lain aikana asiakkaat eivat tulleet ravintolaan, jossa ei tarjottu alkoholia, tai toivat ra-
vintolaan omia alkoholijuomia. Ravintoloiden oli viranomaisten maarayksesta valvot-
tava, ettei niiden tiloissa nautittu alkoholia. (Soini 1963b, 191.) Kieltolaista jarjestet-
tiin kansandanestys, ja laki kumottiin eduskunnan paatokselld 2.2.1932 (Heikkila &
Viljanen 2000, 37). Kieltolaki muutti ihmisten suhtautumista alkoholiin, niin, etta juo-
mia arvostettiin enemman korkean alkoholipitoisuuden, kun niiden maun perus-
teella. Kieltolain aikana vakivallanteot ja rikollisuus lisdantyivat, ja viranomaiset ra-
joittivat alkoholin kayttoa ja saatavuutta saanndilla ja rajoituksilla. Kieltolain poista-
minen oli myds poliittinen, silla valtiolta jai saamatta alkoholin myynnista saatavat
verotuotot. Kieltolain seurauksena ravintoloihin jai viranomaisten valvonta, ja alko-
holin anniskeluun liittyvat rajoitukset. (Sillanpda 2002, 63.) Kieltolain jalkeen perus-
tettiin Alko valvomaan anniskelua, ja se voi peruttaa ravintolan anniskeluoikeudet
kokonaan tai osaksi aikaa. Alkolla oli monopoli anniskeluun Suomessa, ja se maarasi
hinnat myytavalle alkoholille ravintoloissa ja muissa anniskeluliikkeissa, ja silla oli yk-
sinoikeus alkoholin myyntiin. Ruokailu maarattiin useissa tapauksissa pakollisiksi, jos
tarkoituksena oli nauttia alkoholia. (Soini 1963b, 193.) Rajoitukset ja kiellot ovat vai-
kuttaneet suurelta osin suomalaiseen ravintolakulttuuriin (Sillanp&aa 2002, 63.) Voi-
daan sanoa kieltolain seurausten vaikutuksen ulottuvan vield nykyiseen suomalai-
seen ravintolakulttuuriin ja kdyttaytymiseen. Kieltolain seurauksena Suomalaiset ra-
vintola eivat kehittyneet samalla tavalla, kuin jos niilla olisi ollut mahdollisuus kehit-

tya ilman lain asettamia rajoituksia.
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Ravintola-alan yrittdjat ja tyontekijat tulivat Suomeen paiosin Ruotsista ja saksankie-
lisilta alueilta. Asiakaskunta Suomen itsenaistymiseen saakka oli padosin ruotsinkie-
lista. Ulkomaalaiset ammattilaiset toivat kansainvalisia vaikutteita Suomen ravintoloi-
hin, ja ravintoloissa kehittyi ranskalaisen keittion vaikutteet, joita taydensi venaldiset
ja skandinaaviset vivahteet. (Sillanpda 2002, 40-41.) Suomen kansainvalinen ravinto-
latoiminta tyrehtyi Suomen itsenaistymisen yhteydessa Pietarin yhteyksien katket-
tua, ja Tukholman vaikutusten vahennettya. Kieltolain vaikutuksesta Suomeen ei ha-
keutunut ulkomaista tyévoimaa, ja ravintola-alan henkilokunta suomalaistui. (Hovi

2002, 15).

Suomen ensimmainen ravintolakoulu perustettiin Helsinkiin vuonna 1935. Koulun
tarkoituksena oli kouluttaa ammattitaitoista henkilokuntaa, silla kieltolain jdlkeen ra-
vintola-alan henkil6kunnasta oli kova pula. Opetus jakautui keittidpuoleen ja tarjoi-
luun. Teoria opittiin koulussa, ja kdytannon taidot tyoharjoittelussa. Koulutuksen
kesto oli tarjoilupuolella 24 ja keittidpuolella 28 kuukautta, ja padpaino oli tyopaikalla
tapahtuvassa harjoittelussa. Opinnot oli jaettu oppikoulu- ja kansakoulupohjaisiin
opintoihin, seka keittidpuoli kokin ja kylmakdn kursseihin. Tarjolla oli esimieskoulu-
tusta hovimestarin ja emannan tehtaviin, seka kahvilaravintolan vastaavan hoitajan

kurssi. (Soini 1963 b, 341-342, 345.)

Suomessa oppisopimuskoulutus alkoi ammattikuntien ja kiltojen toimesta kasityo-
l[disammattien organisoituessa 1600-luvulla oppipoikajarjestelmana. Oppipoikajarjes-
telmdssa ammattiin samaistuttiin ty6ssa, ja nuoret hankkivat ammattitaitonsa oppi-
poikina ja kisalleina. Kasitydammattiin kouluttautuminen alkoi 14 vuotiaana, ja oppi-
poikavaiheen suoritettuaan oppipojasta tuli kisalli, joka tyoskenteli mestarin alaisena.
Kisallista tuli mestari, kun han suoritti mestarin kokeet hyvaksytysti. Oppipoikajarjes-
telma toimi 1879 saakka ainoana rekrytoinnin valineen ammattiin. Koulumaisen am-
mattikoulun pohjana pidetdan 1835 perustettua konsti-koulua, joka oli tekninen
opisto tehtailijoita ja kasityo6ldisia varten. (Leino 2011, 34.) Yritykselle oppisopimus on
edullista henkilostokoulutusta, joka vastaa suoraan yrityksen tarpeeseen. Yritys hyo-
tyy tyontekijoiden osaamisen kehittymisesta, opiskelijalle se on vaivaton ja joustava

tapa kehittdaa ammatillista osaamista. Yrityksen tarpeet perustuu taloudellisiin ja tuo-



32
tannollisiin tekijoihin, eikd oppisopimus saa vieda liikaa yrityksen resursseja liiketoi-
minnan kustannuksella. (Koskinen 2018, 74-75.) Oppisopimuskoulutuksessa oli
vuonna 2018 57 400 opiskelijaa, 21 900 opiskeli ammatillista perustutkintoa, 19 600
ammattitutkintoaja 15 900 erikoisammattitutkintoa (Ammatillinen koulutus 2019,

2018).

Ravintolassa tyoskentelevien tulee pystya toimimaan yhteistyossa sovittujen peli-
saantojen mukaan toisiaan kunnioittaen. Tyoyhteisdn kayttaytyminen heijastuu asi-
akkaisiin, yhteistydkumppaneihin ja tavaratoimittajiin saakka. Hyvan ty6ilmapiirin
vaikutus nakyy asiakkaiden saamana hyvana palveluna, ja vastaavasti huono ilmapiiri
heijastuu huonona palveluna. (Fine 2008, 88.) Oikeudenmukainen ja eettisesti toi-
miva organisaatio luo puitteet hyville henkiloston valiselle yhteistyolle (Juuti 2015,
135). Esimiehen suhtautuminen ja lasndolo vaikuttaa tyopaikan ilmapiiriin. Tasapuoli-
nen ja joustava suhtautuminen tyontekijoihin parantaa tyopaikan ilmapiiria. (Talon-
poika 2019, 42.) Ravintola-alan johtamiskdytanteet ovat jaykkia, perinteisia ja van-
hanaikaisia, ja se on uhkana alan tulevaisuudelle. Alan perinteiset kdytannot tulee
haastaa uudenlaisella ajattelulla kulinaaristen taitojen opettamiseen. Ravintola-alan
on uudistuttava, ja lisattava kiinnostusta alaan, seka houkutella ihmisia alalle. (Well-
ton, Jonsson & Svingstedt 2018, 280.) Yrityksen tarkoituksena on vastata asiakkaiden
tarpeisiin. Yrityksen on uudistettava palvelumalleja vastaamaan nykyajan ja tulevai-
suuden asiakkaan tarpeita, yhdistamalld vanhasta palvelumallista toimivat osat.

(Juuti 2015, 24.)

Kilpailukyvyn ja tuottavuuden parantaminen edellyttaa uuden oppimista kilpailijoita
nopeammin. Henkiloston kilpailukykya voidaan kehittda opiskelemalla tydn ohella, ja
tyonantaja ja tyontekija hyotyvat tyontekijan tehdessa lopputyon ja harjoitustehtavia
yritykseen (Hyppdnen 2015, 121, 129). Maahanmuuttajataustaiset tyontekijat olivat
kokeneet vahan syrjintaa tyoyhteisdssa, mutta asiakkaat olivat epéaluuloisia ja ennak-
koluuloisia. Esimiesten mielesta rasismi on vaikea asia, ja siihen oli vaikea puuttua.
Maahanmuuttajataustaisilla miehilla, joiden kulttuurissa naiset eivat ole tyoela-

massd, on vaikea ottaa vastaan ohjeita tai kdskyja naispuoliselta kollegalta tai esimie-
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helta. Esimiehend toimineet naiset kokevat maahanmuuttajataustaisten miesten, joi-
den kulttuurissa naiset eivat ole tydelamassa, olevan vaikeuksia ottaa vastaan kas-

kyja esimiehelta. (M6ttonen 2011, 106.)

Hyvin toimeentulevat asiakkaat arvostavat ympariston viihtyisyytta, ruoan laatua, ja
korkeatasoista asiakaspalvelua enemman, kun edullista hintaa (Rasal 2018, 8). Asiak-
kaat haluavat sydda terveellisimmin ja tietda tuotteen sisaltdman energiamaaran. La-
hikaupoissa ja pizzaravintoloissa on vahennetty pizzojen energiamaaria korvaamalla
paljon energiaa sisaltavat raaka-aineet vahemman energia sisaltavilla. Pizzojen ener-
giamadrien ilmoittaminen ruokalistoissa ja myyntipakkauksissa on lisdantynyt, ja asi-
akkaat voivat valita matalakalorisemman tuotteen energiapitoisuuksia vertailemalla.
(Trana, Moranb & Bleich 2019, 6.) Asiakkaat maksavat tyovoiman palkan omalla ku-
luttamisellaan ja heidan toiveiden huomioiminen luo uudet liiketoiminnan ansainta-
mahdollisuuden ravintola-alalle. Asiakkaat luottavat henkilokunnan tietavan yleisim-
mat allergiaa aiheuttavat ruoka-aineet, ja siita huolimatta useat saavat allergisen re-
aktion ravintolassa (Knoblaugh 2009, 130-132). Aiemmin ruoan tilaamiseen on vai-
kuttanut enemman maku, kuin terveellisyys. (Mertanen 2007, 57.) Ravintoloita avau-
tuu kaupungeissa ja turistikohteissa, ja sielld tarvitaan osaavaa henkilokuntaa (Well-
ton 2017, 74). Ravintolaa kehitettdessa tulee panostaa ruoan laatuun, ympariston
viihtyisyyteen ja yksilolliseen asiakkaat huomioonottavaan asiakaspalveluun, silla asi-
akkaat valitsevat ruokapaikan kokonaislaadun perusteella (Rasal 2018, 8). Asiakaslu-
pauksen ja organisaation tavoitteiden tulee olla yhtenaiset ja saavutettavissa, jotta
saadaan tyytyvaisia asiakkaita. Asiakaslupausten ja tavoitteiden tulee muuttua asiak-

kaiden tarpeiden muuttuessa. (Juuti 2015, 25.)

Tunnetut kokit ovat nykyravintoloiden trendeja. Trendi on nykyhetken piirre, joka voi
jatkua tulevaisuudessa. Se on suhteellisen helppo jaljittaa. Yksittdaisten muutoksente-
kijoiden kehitysta talouselamassa ja yhteiskunnassa kutsutaan trendeiksi. Megatren-
deiksi sanotaan suuria yhteiskunnallisia pitkdan vaikuttavia ja hitaasti kehittyvia ta-

loudellisia, poliittisia ja teknologisia muutoksia. Megatrendeilld kuvataan maapallon

kutistumista ja kaukaisten asioiden vaikutusta esimerkiksi Suomeen (Anttila & Iltanen
2004, 62.) Tunnettu kokki tuo asiakkaita ja luo mielikuvan laadukkaasta ja viihtyisasta

ravintolasta, josta saa laadukasta palvelua ja hyvaa ruokaa. Ravintolat luovat kokin
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brandin avulla mielikuvan ja hyvdan maineen. (Hahn, Swierenga, Millage, Miller &
Streets 2014, 374-375.) Ravintolaruoanvalmistus muuttuu, ja sosiaalisen median vali-

tyksella keittiomestarit valittavat tietoa laajalle yleisolle (Mertanen 2007, 53).

Tyontekijoiden kehittdmisehdotuksien huomioiminen kehittda ravintolan toimintaa,
tehokkuutta, asiakastyytyvaisyytta ja tyotyytyvaisyytta. Tyontekijat kehittavat ravin-
tolan toimintaa, positiivisen ilmapiirin, paremman asiakaspalvelun, ja asiakkaiden ko-
keman mydnteisen ja ystavallisen palvelun kautta. Tiedon ja taidon jakamisella kehi-
tetaan ravintolan tehokkuutta, yhteishenkea ja asiakaspalvelua. (Hahn ym. 2014,
377-378.) Ravintolan on luotava uusia palvelumalleja ja uudistettava toimintaa pysty-
akseen toimimaan kannattavasti ja kiinnostaakseen asiakkaita. Asiakkailta on kysyt-
tava, vastaako tuote ja palvelu asiakkaiden odotuksiin. (Kyle 2009, 69.) Asiakkaiden
tarpeet tietaa parhaiten henkil6t, jotka ovat heidan kanssaan tekemisissa paivittain.
Yrityksen johdon tulkinnat tilanteesta eivat vastaa asiakkaiden tarpeita, ja tavoitteet
voivat olla ristiriidassa asiakkaiden tarpeiden kanssa, tai ne voi olla vaikea toteuttaa.
(Juuti 2015, 25.) Maahanmuuttajataustaiset tyossdoppijat saavat esimiehilta positii-
vista palautetta sosiaalista taidoista, avoimuudesta, ystavallisyydesta ja asiakaspalve-

lutaidoista.

Ravintolan tydntekijat tekevat pitkia tyopaivia ja ylitoita, mika vahentaa tyontekijoi-
den tyotyytyvaisyyttad. Ravintoloiden tydajan hallinta on tehotonta ja tyovuorot on
huonosti suunniteltu. Monet saavat ensimmaisen tyokokemuksen ravintoloissa,
mutta harva jatkaa alalla pidempaan, silla ravintola-alan uranakymat nahdaan huo-
noina. Alan houkuttelevuutta lisda uusien tyontekijéiden perehdyttaminen ja kannus-
taminen. Tyontekijoiden halukkuus kouluttautua on otettava huomioon, silla se lisaa
tyontekijoiden arvostusta alaa kohtaan. (Wellton ym. 2018, 280.) Ravintola-alan joh-
tamiskulttuurin ja tyoskentelytapojen on muututtava vastaamaan muita aloja, seka
uramahdollisuudet ja kehittyminen tydssa on tehtava mahdollisiksi. Tama lisda alan
houkuttelevuutta. Muuttaakseen alan kdytantdja ja uskomuksia kouluttajien ja opis-
kelijoiden on kriittisesti keskusteltava ravintola-alan teollisuuden ihanteista ja ty6olo-
suhteista. Perusteelliset keskustelut ja reflektointi laittavat miettimaan alan kehitys-

kohteita, ja l0ytdamaan parantamiskohteita. (Wellton ym. 2018, 74-75, 280.) Ravin-
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tola-alan esimiehet mainitsevat alan erityispiirteisiin kuuluvan joustavuuden tyoaiko-
jen suhteen ja epasaannolliset tydajat. Esimiesten mukaan ravintola-alan kiinnosta-
vuus nuorten tyontekijoiden osalta on vahentynyt ja maahanmuuttajataustaiset

tyontekijat ovat tulevaisuuden tyontekijoita ravintola-alalla.

3.2 Taloudellinen vastuullisuus

Yrityksen tarkoituksena on tuottaa voittoa omistajille. Voitollinen liiketoiminta voi
jatkaa toimintaa pidemmalla aikavalilla. Yrityksen rooli yhteiskunnan osana on tarjota
tyopaikkoja, maksaa palkkaa, seka osallistua yhteiskunnan yllapitoon maksamalla ve-
roja. Yrityksen tuottojen ja kustannusten erotuksena tuleva tulos on voittoa tai tap-
piota, ja yritys on kannattava, tuotot ovat panoksia suuremmat. Yrityksen liiketoimin-

nassa myymia tuotteita tai palveluita kutsutaan tuotoiksi. (Selander & Valli n.d.)

Toimialan kannattavuus on heikkoa, vaikka yritysten kannattavuus on parantunut
(Jankala 2019, 28). Kannattavan ravintolan tulot ovat menoja suuremmat (Mertanen
2007, 54). Kannattavan ja tuottavan yrityksen tulee tehda ainoastaan sellaisia toimin-
toja, jotka tuottavat asiakkaalle lisdarvoa (Gronroos 2009, 57). Talouden indikaatto-
reita, kuten bruttokansantuotetta, henkilokohtaisten tulojen kehitysta ja tyottomyys-
astetta, seka yhdistamalla vieraanvaraisuutta ja varastonhallintaa hyédyntavaa ana-
lyysiohjelmaa, talouden kddnnepisteet voi ennustaa ja siihen voi varautua (Blasik, Be-
rezina, DeMicco & Jakotowicz 2011, 238-239). Ulkomaisten matkailijoiden matkakoh-
teen valintaan vaikuttaa inflaatio ja kulutusverot (Laamanen 2017, 41). Tyontekijoi-
den kansallisuudella ei ole vaikutusta tyon tuottavuuteen, tydilmapiiriin tai tyon te-
hokkuuteen. Persoonalliset asiat vaikuttavat tiimin, tyoparin, tydyhteisén yhteisym-
marrykseen. Tyontekijoiden ajankdyton hallitsemattomuus tyotehtdvien hoidossa ja
toiden organisoinnissa huonontaa tydpaikan ilmapiiria. Maahanmuuttajataustaiset
tyontekijat ovat sitoutuneita ja motivoituneita tyontekoon, ja he pitavat ravitsemis-

alan palkkatasoa hyvana. (Mottonen 2011, 104.)

Ravitsemisalan yritykset ovat palvelualan yrityksia, niissa tuotetaan palveluita ja tuot-

teita, ja tuotteen myyminen ja ostaminen ovat yhteydessa asiakkaan kokemaan laa-
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tuun palvelutilanteessa. Palvelualalle ominaista on kiinted kapasiteetti tilojen ja hen-
kiloston osalta, eivatka ne muutu tilauskannan muuttuessa. Myynnin suuret vaihte-
lut, myynti tapahtuu asiakkaiden tarpeiden mukaan, eika palvelua voi varastoida.
Tydvoimavaltaisuus, koneiden avulla voidaan parantaa palvelua, mutta ihmisia ei voi
korvata koneilla. Ainutkertainen tuote, ja asiakkaan kokemaa palvelua ei voi kopi-
oida. Liikepaikan sijainti ratkaisee, silla kilpailutilanne ja asiakkaiden tavoitettavuus

ovat merkittdavaa ravintolan kannattavuudelle. (Selander & Valli n.d.)

Ravintolan johdon on kehitettava tuotteita ja palveluita tyontekijoiden kanssa, seka
luotava markkinointiohjelma palvelemaan asiakkaita (Batini¢ 2014, 4). Kilpailukyky ja
menestyminen edellyttaa organisaation muuttumista, kehittymista ja uusiutumista
(Hyppanen 2015, 249). Ravintolan kannattavuutta ja ravintolan ruokalistaa kehite-
tdan kokkien yhteistyolla (Wellton 2017, 74). Yrityksen kannattavuus paranee, kun
sielld mitataan ja seurataan taloudellisia tunnuslukuja (Blasik ym. 2011, 238-239). Ra-
vintolan on asiakastyytyvaisyytta saavuttaakseen tarjottava asiakkaille hyvaa palve-
lua. Ravintolat, jotka palvelevat asiakkaita kilpailijaansa paremmin, voivat toimia kan-

nattavasti ja parjata ravintoloiden valisessa kilpailussa. (Rasal 2018, 8).

Ravintolan on tuotettava asiakkaille uusia tuotteita ja palveluita (Batini¢ 2014, 4).
Ruoanlaittokurssit sitouttavat asiakkaita ravintolan kanta-asiakkaiksi, ja heihin voi-
daan luoda syvempi side, joka luo uusia yhteistyomahdollisuuksia. Osallistuneisiin pi-
detdan saannollisesti yhteytta sahkdisten kampanjoiden avulla, ja heille tarjotaan ra-
han arvoisia etuja. Asiakkaille jaetaan tarjouksia, ja heitd rohkaistaan kutsumaan ys-
tdvia mukaan ravintolan toimintaan. (Hahn ym. 2014, 382-384.) Kanta-asiakkaisiin on
luotava positiivinen asiakassuhde ja heihin on pidettdva jatkuvasti yhteytta. Aktiivi-
sella tuote-esittelylla ravintolan on esiteltdva uudet tuotteet ja tarjottavat palvelut
potentiaalisille uusille ja vanhoille asiakkaille. (Batini¢ 2014, 4.) Alan teollisuuden,
ammattikoulujen ja yliopistojen tulee yhdistda akateemiset ja kdsityoldisyyden tiedot
luodakseen uusia koulutusmalleja. Akateemisten koulujen tulee kehittaa ja nostaa
alan arvostusta yhteistydssa alan toimijoiden kanssa lisdtakseen alan houkuttele-

vuutta. (Wellton ym.2018, 280.)
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3.3 Ravintolan alan henkilostoresurssit

Majoitus- ja ravitsemisalan tyévoimakustannukset ovat noin 30 prosenttia kokonais-
kustannuksista (Lith 2019, 7). Ravintola-alalla vaativimpiin tehtaviin edetdaan tyokoke-
muksen. Tekemalla opitaan kdaytannon taitoja, vieraanvaraisuutta, laittamaan ruokaa
ja palvelemaan asiakkaita. Perinteisesti opit saadaan kokeneemman tyontekijan
opastuksessa, vaikka tyontekijalla olisikin aikaisempaa koulutusta. (Wellton ym.
2018, 280.) Taitava kokki voi olla teoreetikko, mutta ammatin oppiminen kadytan-
nossa on valttamatonta (Brillat-Savarin 2014, 307). Kokin ammattitaitoon kuuluu eri-
tyisruokavalio-osaaminen, ja kaikki ravintolassa tyoskentelevat tulee kouluttaa
ruoka-aineallergioiden tietdamyksen parantamiseksi. Taloudellisuuden kannalta on
olennaista tietdaa ruoka-aineallergiat, silla allergisen reaktion saaneista vain harva pa-
laa ravintolan asiakkaaksi, ja se vahentaa ravintolan myyntia. (Knoblaugh 2009, 130-
132). Kokin tarkein hyve on tasmallisyys (Brillat-Savarin 2014, 26). Kokki on ravintolan
linjatyontekija ja han voi olla oman alansa erityisasiantuntija. Han voi olla erittain
hyva paistamaan pihveja, tekemaan kastikkeita, leipomaan, tai paistamaan kalaa,
mutta keittiomestarin on hallittava kaikkia asiat. Kokit ovat tuotesuuntautuneita ja
valmistavat asiakkaille ruokaa. Kokit eivat ole yleensa suoraan yhteydessa asiakkai-
siin, ja asiakkaan vaatimukset eivat kohdistu suoraan heihin. (Fine 2008, 71-72, 78-

79.)

Keittiomestarit saavat parempaa palkkaa kuin kokit, mutta heidat korvataan toisella,
ellei toimintaan olla tyytyvaisia. Keittiomestarit saavat usein syyn, jos ravintola ei me-
nesty. Ravintolan kannattavuutta seurataan, ja keittiomestari on vastuussa keittion
toiminnasta. Kokin on helpompi |6ytaa toita, silla kokkien tyépaikkoja on enemman,
kuin keittiomestareiden. Keittiomestareiden tyokokemus voidaan kokea liian hyvaksi
linjakokin toihin. Tunnollisesti ja huolellisesti tyotehtavat hoitava kokki ylennetaan
usein tyokokemuksen kartuttua keittiomestariksi, silla keittiomestarin t6ita on vaikea
tehda ilman kdytannon ruoanvalmistuksen osaamista. Keittiomestari on toiden orga-
nisoija, johtaja ja ravintolan ruokatuotteen kehittdja. Keittiomestari on kokki, jolla

enemman tyokokemusta ja kdaytannon kokemusta. (Fine 2008, 70-72.) Ruokalistan
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suunnittelussa on huomioitava ruoan terveellisyys, asiakkaiden toiveet ja erityisruo-
kavaliot, silla terveellinen ruokavalio, ruoan sisaltama suola, rasva, ja vaharasvaiset

vaihtoehdot vaikuttavat ravintolan valintaan (Mertanen 2007, 57, 129-130).

Keittiomestari osaa tehda budjetin, neuvoa, palkata henkilostda, johtaa ihmisia, tun-
tea ruokalajit ja naiden lisdaksi han osaa hoitaa paikalle ihmiset, jotka pitavat ravinto-
lan koneet ja laitteet toimintakunnossa. Jos kokki on sairas, niin keittiomestarin tulee
osata ravintolan keittidssa tydskentelevien tyotehtavat voidakseen korvata heidat
Keittiomestarin tarkeimpia tyotaitoja ovat luovuus, henkildstén johtamisen ja organi-
saation johtamisen taidot. (Fine 2008, 72.) Luovuus riippuu ravintolasta, silla jossain
odotetaan luovuutta, mutta toisessa ravintolassa se on rajoitettua tai kokonaan kiel-
lettyd. Keittiomestareilla on paivittdinen vastuu keittiohenkilokunnan johtamisessa,
ja tavaroiden riittavyydessa, seka koneiden kunnossa pitamisessa. Merkittavin teh-

tava on pitaa keittiohenkilokunta tyytyvaisena. (Fine 2008, 72-73).

Keittidapulaiset tekevat aputoita, pilkkovat salaatteja, kuorivat kasviksia, valmistavat
salaatteja, ja heilla ei ole koulutusta kokin ammattiin. Keittion aputyontekijat voivat
olla lukiolaisia tai muita ammattiin opiskelevia, jotka ovat hankkimassa rahaa opiske-
lun ohessa. (Fine 2008, 76.) Tarjoilijat palvelevat asiakkaita ja toiminta kohdistuu asi-
akkaaseen. He tarjoilevat kokkien valmistamaa ruokaa, ja asiakkaiden tilaamia juo-
mia. Asiakkaat vaativat nopeaa palvelua, ja luovat painetta tarjoilijoiden tyoskente-
lyyn. Tarjoilijoiden on kehotettava kokkeja nopeaan tyéskentelyyn. (Fine 2008, 78.)
Esimiesten mukaan ravintola-alan aputdihin lyhytaikaisiin sijaisuuksiin palkataan

usein maahamuuttajataustaisia tyontekijoita.

Maijoitus- ja ravitsemisalalla vuokrantyontekijoiden yleisyys on melkein nelinkertai-
nen verrattuna tyontekijoiden maaraa kaikista palkansaajista, ja ala on riippuvainen
vuokratyontekijoista (Tanskanen 2008, 78). Vuokratyovoimalla voidaan tilapéisesti
lisata henkiloston maaraa (Selander & Valli n.d.). Vuokrantyontekija on tydntekija,
joka on tyosuhteessa vuokrausyritykseen, tyoskentelee kayttajayrityksen palveluk-
sessa, sen valvonnassa ja johdolla. Kayttajayritys saa vuokratyontekijan tyopanoksen,

ja tyontekijalla on sopimus vuokratyonantajan kanssa. (Hietala, Kaivanto & Schon
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2014, 13.) Vuokratyontekijoita tyoskentelee eniten teollisuuden tukku- ja vahittais-
kaupan, ja majoitus- ja ravitsemisalan toimialoilla. Vuokratydntekijat ovat yleensa
nuoria, heikosti koulutettuja, opiskelevia, epavarmassa asemassa olevia, lyhyen aikaa
nykyisessa tyosuhteessa tyoskennelleitd, vahadisen ammattitaidon tyota tekevia hen-
kiloita, jotka tyoskentelevat padsaantoisesti yksityiselld alalla. Vuokratyontekija tekee

kyseista tyota, kun muuta ei ole tarjolla. (Tanskanen 2008, 74-76.)

Vuokratyontekijoilla oli huonommat tydehdot, ja tydehtosopimuksia ei noudatettu
ja tyolainsaadantoa tulkittiin vuokratyontekijoiden osalta eri tavalla, kuin vakinai-
sessa tyosuhteessa olevien tydehtosopimuksia. Alle kuukauden sopimukset tulivat la-
kisdateisten etujen piiriin 1997. (Lahteenmaki 2013, 81-82.) Vuokratyontekijat ovat
epdvarmassa asemassa olevia, matalan ammattitaidon omaavia, tyota vastentahtoi-
sesti tekevia markkinoille heikosti kiinnittyneita, ality6llisia, ja uutta tyota etsivia.
Tyoskentelevat usein maaraaikaisena, ovat harvoin korkeakoulutettuja, ja harvoin
korkean ammattitaidon tehtavissa. Suurin osa on naimattomia, opiskelijoita, nuoria,
tyoskentelee vastentahtoisesti maaraaikaisena vuokratyontekijana. Tyontekijoista
kolmasosa tydskentelee osa-aikaisena, koska vakinaista tyota ei ole tarjolla. Etsivat
samalla muita t6it3, ja haluaisivat tehda enemman tunteja. Koeajalla on normaalia
enemman vuokratyontekijoita. Vuokratydvoima on suomessa huono-osaisten tyon-
tekijoiden tydmuoto (Tanskanen 2008, 79-82.) Esimiesten mukaan osa ravintola-alan
yrityksista palkkaa tydntekijat ensin vuokratyofirman kautta, ja sen jdlkeen osoitettu-

aan ammattitaitonsa heidat palkataan tyosuhteeseen ravintolaan.

3.4 Tyoelaman pelisdaannot

Ty6elaman pelisdadannoilla tarkoitetaan tyoelamdssa noudatettavia tyontekijan oi-
keuksia ja velvollisuuksia (Ty6eldaman pelisddannot 2018, 1; tyoelaman pelisdadannot
2020, 7). Tyontekijan tulee tehda tyot huolellisesti, noudattaa tydaikoja, kayttaytya
asiallisesti, kdyttaa suojaimia ja apuvalineitd, tydoskennelld oman tai muiden tyonteki-
joiden turvallisuutta vaarantamatta, ilmoittaa esimiehelle havaitsemat puutteet ja
vaarat, téiden loppuessa kysya lisda toita, olla tydskentelematta toisessa yrityksessa,
joka saattaa olla haitallisia tydnantajalle, ja yrityssalaisuuksien sailyttdminen. Ty6nan-

tajan tulee noudattaa lakeja ja tyoehtosopimusta, maksaa palkkaa, kertoa tyévuorot
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ajoissa, noudattaa tyontekijoiden taukoja ja lepoaikoja, luoda turvalliset olosuhteet
tyoskentelylle, perehdyttaa tyontekijat, kohdella kaikkia tasapuolisesti, puuttua kiu-
saamiseen, maksaa palkat ja lomakorvaukset tydsuhteen paatyttya. (Tyoelaman peli-
saannot 2018, 1; tyoelaman pelisaannot 2020, 8.) Tyoelaman pelisddannot perustuvat
tyoeldaman lakeihin ja sopimuksiin, joita tydnantajan ja tyontekijan on noudatettava
(Tyoelaman pelisdannot 2020, 10). Tyoaika on tydntekijan tydskentelyyn tai tydnan-
tajan kaytettdvissa oloon kaytetty aika (Tyoelaman pelisadnnot 2020, 14). Tybelaméan
pelisaantoihin kuuluu poissaoloista ilmoittaminen tyéantajalle. Esimiehen tulee huo-
lehtia tyontekijalle tydelaman pelisddnnoista tiedottaminen ja ohjeistaminen. Maa-
raysten ja ohjeiden tarkoituksena on tydntekijdiden tasa-arvoinen kohtelu ja turvalli-
nen tyoskentely, seka tyontekijoiden tyoskentely samalla tavalla asiakkaiden kanssa.
Tyontekijat eivat saa levittaa sosiaalisessa mediassa tyOnantajaa vahingoittavia vies-
teja, tai muuta sisaltoa. Tydehtosopimuksissa on kerrottu tarkemmin tyépaikalla
noudatettavista ohjeista ja sdannoista. (Tyoelaman pelisddnnot 2018, 1-2.) Tydela-
man pelisaannoét on yleensa tyopaikkakohtaisia, ja ne kerrotaan yleensa perehdytta-

misen yhteydessa.

3.5 Koronaviruksen vaikutukset

Matkailutoimialan kehitys on riippuvainen muista, kun taloudellista tekijoista. Kysyn-
taan vaikuttaa turvallisuustilanne kotimaassa ja ulkomailla. Matkailutoimiala on altis
luonnonkatastrofeille, ympariston muutoksille ja ilmaston muutoksille. (Laamanen
2017,24.) Koronaviruksen seurauksena hotellien kayttoaste laskee Yhdysvalloissa.
Vuokrausasteen lasku 50 prosenttiin vaikuttaa hotellien liiketoiminnassa 925 miljar-
din dollarin myynnin menetykseen vuonna 2020. (Potential impact on the total busi-
ness sales of hotels in the United States due to the coronavirus (COVID-19) pandemic
in 2020.) Koronaviruksen seurauksena Italian catering-alalle ennustetaan 28,3 miljar-
din euron tappioita vuodelta 2020 (Estimated loss of tourism expenditure due to the
impact of the coronavirus (COVID-19) in Italy in 2020, by sector 2020). Ranskan mat-
kailualan liikevaihto laski noin 90 prosenttia 20.4.2020 ja 26.4.2020 valisena aikana
(E-commerce activity development after the coronavirus (Covid-19) outbreak in

France as of April 26, 2020, by transaction rate and traffic 2020).
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Suomessa koronaviruksen aiheuttaman pandemian vaikutuksesta tyottomyys nousi
kaikissa ikaryhmissa ja kaikissa ammattiryhmissa. Palvelu ja myyntityontekijoiden
tyottomien maara kasvoi 24200 tyottomalla vuodesta 2019. (Tydllisyyskatsaus 2020,
6-7.) Avoimien tyopaikkojen maara vaheni 9900, eniten palvelu- ja myyntityonteki-
joilla, 4100 véahemman kuin 2019 (Tyollisyyskatsaus 2020, 11). Suomen yrittajien yrit-
tdjille tehdyn kyselyn mukaan, henkilést6a on vahennetty 25 prosenttia joka kuuden-
nessa yrityksessa, lomauttanut on 28 prosenttia yrityksista ja irtisanonut 7 prosenttia
yrityksista. Valtiovallan tukitoimet ovat auttaneet konkurssivaarassa olevia yrityksia,
mutta on odotettavissa konkursseja. Irtisanomisten maaraan vaikuttaa Suomen ta-
louden avaaminen, ja vientimarkkinoiden kehittyminen. Tulevaisuutta on vaikea en-

nustaa. (Koskenranta 2020.)

Tyo6ttomien tyonhakijoiden maaraa kasvoi kaikilla elinkeino-, liikenne- ja ymparisto-
keskuksen alueilla, ja Ahvenanmaalla tyéttémien tyonhakijoiden maara lisaantyi 71
prosenttia (Tyollisyyskatsaus 2020, 5). Laivayhtio Viking Linen kotipaikka on Maarian-
hamina, ja se tyollistdaa 2037 henkilotyovuotta merilla tyoskentelevaa henkilda ja 634
henkilotyovuotta maahenkilostda keskimaarin (Viking Line 2019, 4, 60). Voidaan olet-
taa Viking Linen lomautusten vaikuttaneen Ahvenanmaan ty6ttémyyslukuihin. Tyot-
tomien tyonhakijoiden maara on kasvanut 70 700 henkil6lla vuoden 2019 maalis-
kuusta, 60 900 helmikuusta 2020. Tyottémien tyonhakijoiden osuus tydnhakijoista
on 1,8 prosenttia, joka on 2,7 prosenttiyksikk6a suurempi viimevuotisesta. (Tyolli-

syyskatsaus 2020, 4).

Avoimia tyopaikkoja 10 000 vahemman kuin vuotta aiemmin (Tyollisyyskatsaus 2020,
2.) Kokoaikaisesti lomautettuja 50 400 enemman vuotta 2019, lyhennettya tyoviik-
koa tekee 8700, joka on 2800 enemman vuotta 2019 (Tyollisyyskatsaus 2020, 3). Ko-
koaikaisesti lomautettujen maara lisdantyi 51 700 vuoden 2019 maaliskuusta, ja eni-
ten maara kasvoi palvelu- ja myyntityontekijoiden osalta, 20500 lomautettuna (Tyol-
lisyyskatsaus 2020, 4.) Palvelu- ja myyntityontekijat hoitavat matkustuspalveluihin,
ravintola- ja siivoustyohon, hoitotyohon, henkilokohtaisiin palveluihin, palo- ja turval-
lisuusasioihin liittyvat tehtavat tai esittelevat ja myyvat tavaroita tukku- tai vahittais-

kaupan liikkeissd, kojuissa ja toreilla. Tehtavia ovat matkustajien palvelu, ruokien ja
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juomien valmistaminen, myyminen ja tarjoilu, avustaminen sairaanhoidossa, tervey-
den- ja kauneudenhoito, ihmisten ja omaisuuden suojelu, lain ja jarjestyksen yllapito,
tavaroiden esittely ja myyminen. Tehtaviin voi kuulua tyontekijéiden ohjaaminen.

(Palvelu- ja myyntityontekijat 2010.)
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4 Toteutus

Tutkimus on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Laadullisella tutkimuksella tarkoi-
tetaan kokonaista joukkoa erilaisia tulkinnallisia tutkimuskaytantoja. Kvalitatiivista
tutkimusta on vaikea maaritella selvasti, koska silla ei ole teoriaa, joka olisi vain sen
omaa. (Metsamuuronen 2006, 83.) Laadullisessa tutkimuksessa teoreettiset kasitteet
kdaannetaan tutkijoiden ymmartamalle kielelle, jotta ilmi6ta voi tutkia (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006.) Kvalitatiivisen tutkimuksen lahtékohtana on todelli-
sen elaman kuvaaminen. Tutkimuksessa on huomioitava, etta todellisuutta ei voi
pirstoa mielivaltaisesti osiin. Tapahtumat muovaavat samanaikaisesti toinen toistaan,
ja on mahdollista |6ytda monenlaisia suhteita. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutki-
taan kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. (Hirsjarvi, Remes & Rajavaara
2002, 152.) Laadullisessa tutkimuksessa kuvataan ilmiota tai tapahtumaa, ja teoriaa
tulkitsemalla pyritdaan [6ytamaan selvitys asialle. Tavoitteena on parantaa maahan-
muuttajataustaisen opiskelijan tyossdaoppimisen tukemista. Tutkimuskysymyksena
on: Mitka ovat maahanmuuttajan tyossdaoppimista edistavat tekijat, ja mitka ovat
maahanmuuttajan tydssdoppimista estdvat tekijat? Esimiehen nakoékulmasta tydssa-
oppiminen ei saa kuormittaa liika tyopaikan tyontekijoita. He edellyttavat, etta viran-
omaisten vaatimat velvoitteet hoidetaan heidan puolesta. Esimiehet edellyttavat,
ettei tydssaoppimisen ohjaaminen haittaa heidan liiketoimintojaan. Tydssdaoppimisen

byrokraattinen puoli tulee olla hoidettuna muiden toimijoiden kautta.

Haastattelu on haastattelijan ohjaamaa ja yllapitamaa, suunniteltua paamaaraha-
kuista ja luottamuksellista toimintaa, jonka tarkoituksena on tiedon kerdaminen
(Hirsjarvi & Hurme 2000, 42-43). Haastattelu sopii aineistonkeruumenetelmaksi, kun
halutaan saada syvallista tietoa kehittamisen kohteesta, tai halutaan lIoytaa uusia na-
kokulmia tutkimuskohteesta. Haastattelun avulla voi tutkimuskohteesta l6ytda uusia
nakokulmia aiheen ollessa vahan tutkittu. Haastattelu yhdistetdaan kehittamistyossa
usein muiden menetelmien kanssa, ja haastattelun tarkoituksena voi olla syvemman
tiedon saaminen, asioiden tarkentaminen tai arkojen ja vaikeiden asioiden selvittami-
nen. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2018, 106.) Haastattelu sopii tutkimusmenetel-
maksi, kun tarkoituksena on selvittaa, mita haastateltava ajattelee. Sen avulla on

mahdollista saada lyhyessa ajassa paljon tietoa tutkittavasta asiasta, ja tutkimuksessa
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ei ole aikaa paljon kadytettavissa. Haastattelija tekee havaintoja haastattelun aikana,
miten ja kuinka asia sanotaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 63-64.) Tassa tutkimuksessa
tutkijalla on rajallinen maara aikaa kaytettavissa, silla tutkija tyoskentelee samalla,

kun tekee tutkimusta.

Strukturoimattomasta eli avoimesta haastattelusta kaytetaan nimia: kliininen haas-
tattelu, asiakaskeskeinen haastattelu, syvdahaastattelu, ja keskustelunomainen haas-
tattelu. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 45.) Avoimen haastattelun aikana keskustelu voi
olla epamuodollista, haastateltava ja haastattelija keskustelevat aktiivisesti, avoi-
mesti ja tasavertaisesti ongelmasta tai haastatteluaiheesta, molempien keskustelijoi-
den osallistuessa tasavertaisesti keskusteluun. Avoin haastattelu sopii, kun tarkoituk-
sena on tutkia ilmion merkitysta osallistujille, tarvitaan taustatietoa, tarvitaan tietoa
aikaisemman tutkimuksen tulkintaan ja yksittaisten mittareiden patevyyden vahvista-
miseen. (Ojasalo ym. 2018, 108-109.) Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia maa-
hanmuuttajataustaisten tyontekijoiden tydssdaoppimista estavia ja edistavia tekijoita
esimiehen nakoékulmasta ravintola-alalla. Tavoitteena on parantaa maahanmuuttaja-

taustaisen opiskelijan tyossdaoppimisen tukemista.
Haastattelun taustatieto.

1. Kokemus esimiehend toimimisesta vuosina.
2. Kokemus tyopaikkaohjaajana toimimisesta vuosina.

3. Kokemus ravintola-alalla toimimisesta vuosina.

Haastatteluun valittiin henkil6t, joilla on kokemusta ja tietdmysta maahanmuuttaja-
taustaisten tyossdoppijoiden tydssdoppimista edistavista ja estdvista asioista. Haasta-
teltavina oli ty6paikan esimiehia, koska heilld on liiketoiminnan kannalta merkittavaa
tietoa ja kokemusta tutkittavasta aiheesta. Ristikankaan ja Ristikankaan (2010,16-17)
mukaan esimies on oman alansa asiantuntija ja han hallitsee organisaation perusteh-
tavat ja tietda tavoitteet. Erdsalon (2011, 116-119) mukaan esimiehen tarkoituksena
on valvoa, etta yrityksessa asiat tehdaan yhdessa sovitulla tavalla yrityksen tavoittei-
den mukaan. Ravintola-alalla esimiehen tulee ymmartaa alaisten tyotehtavat niin hy-
vin, ettd han tietaa niiden vaikutukset kokonaisuuteen. Esimiehelld on tydnjohdolli-

nen maaraysvalta tyontekijoihin. (Erdsalo 2011, 116-119.) Jarvisen (2001) mukaan
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esimies on alaisten kannalta auktoriteetti aseman antaman vallan takia, ja tyonteki-
joilla on odotuksia, tunteita ja pelkoja esimiehella olevan valta-aseman takia. Esimie-
hen on kdytettdava asemassaan olevaa valtaa voidakseen johtaa yrityksen toimintaa
menestyksekkaasti. (Jarvinen 2001.) Tutkimuseettisyyden kannalta on varmistettu,
ettei haastateltavia voi tunnistaa raportista. Tunnistetiedoissa ilmoitetaan haastatel-
tavien tiedot alalla toimimisesta vuosina, kokemus esimiehena toimisesta vuosina ja
kokemus tydpaikkaohjaajina toimimisesta vuosina. Haastateltavia ei voida tunnistaa
tulosten perusteella esitetyista sitaateista, silla tunnistamisen kohteita ei esiteta ra-
portissa. Tunnistetiedot on poistettu aineistosta haastateltavien tietosuojan sailymi-
sen takia. Haastateltaville ilmoitettiin ennen haastattelun alkua suullisesti ja ennen
haastattelun pitoa kirjallisesti haastatteluaineiston kasittelysta niin, ettei heidan hen-

kilotietojaan tulla paljastamaan tutkimuksen aikana tai sen jalkeen.

4.1 Aineiston keruu

Haastateltavat esimiehet tyoskentelivat ravintoloissa, joissa oli tutkijan mielestda mo-
nipuoliset tavat osoittaa ammattitaitoa. Monipuoliset tavat osoittaa ammattitaitoa
tarkoittaa sita, etta ravintoloissa valmistettiin ruokia, eika ainoastaan lammitetty tai
valmistettu pikaruokia. Esimiehet tydskentelivat valmistuskeittidissa, ja kaikissa pai-
koissa oli mahdollisuus valmistaa juhlaruokia vaativiin tilaisuuksiin. Aineisto kerattiin
viikoilla 24 ja 25 kesakuussa 2020 haastattelemalla ravintola-alan esimiestehtavissa
toimivia henkil6ita, joilla kaikilla oli kokemusta tyossdaoppijoiden ohjaamisesta, seka
maahanmuuttajataustaisten tyéssaoppijoiden kanssa tyoskentelysta. Haastattelut to-
teutettiin etukdteen sovittuina aikoina esimiesten tydpaikoilla. Haastateltaville lahe-
tettiin sdhkopostin kautta saatekirje (liite 1) haastattelun aiheesta ja tarkoituksesta.
Saatekirjeessa kerrottiin myos aineiston luottamuksellinen kasittely. Haastateltavat
olivat kiinnostuneita aiheesta, ja kaikki haastateltavaksi pyydetyt henkilot suostuivat
haastatteluun. Yksi haastattelu uusittiin, koska haastateltavan vastaukset eivat kuulu-
neet haastattelussa. Haastattelukokemuksen perusteella haastateltava nauhoitti seu-

raavat haastattelut kahteen paikkaan, puhelimeen ja tietokoneeseen.
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Haastattelut toteutettiin kysymalla haastateltavien halukkuutta suostua haastatte-
luun. Haastateltaville kerrottiin haastattelun tarkoitus ja tavoitteet, seka haastattelu-
aineiston nauhoittaminen ja haastatteluaineiston kasitteleminen ja haastateltavien
tietojen luottamuksellisuus. Haastateltaville [ahetettiin sahkdpostilla tai annettiin pa-
periversioina haastattelun saatekirje ja alustavat tutkimuskysymykset. Haastatteli-
joille kerrottiin etukateen haastattelun olevan avoin haastattelu, jossa haastattelija
muodostaa kysymykset haastateltavan aiempien kysymysten perusteella. Haastattelu
aloitettiin kysymyksella: “Mitka on tydssaoppijan kriteeri?” Haastattelija lahetti
haastattelujen jalkeen kysymyksen haastateltavien taustatiedoista, kuten esimiehena
toimimisesta vuosina ja tydpaikkaohjaajana toimimisesta vuosina ravintola-alalla.
Haastattelut tapahtuivat haastateltavien ollessa tyovuorossa ja yhdessa tapauksessa
haastattelun alku viivastyi haastateltavan valmistaessa ruokaa asiakkaille. Yhden
haastattelun aikana haastateltavan puhelin soi ja haastattelu keskeytyi noin viideksi
minuutiksi. Haastattelun keskeytys aiheutti haastattelijalle sen, ettad aikaisemmin teh-
tyja kysymyksia kysyttiin uudestaan. Haastatteluihin oli varattu omat tilat, jossa haas-
tattelut voitiin suorittaa keskeytyksetta ja ulkoisten tekijoiden haastatteluja hairitse-
matta. Ensimmaisissa haastatteluissa haastattelija koki olonsa hieman varautuneeksi,
mutta haastattelujen jatkuessa haastattelijan olo rentoutui. Haastattelijan mielesta
haastateltavat olivat haastatteluissa rentoutuneina, ja haastattelutilanteet tuntuivat
luonnollisilta. Haastattelutilanteiden rento tunnelma on haastateltavan mielesta yh-

teydessa heiddn asiantuntijuuteen tutkittavasta aiheesta.

Haastatelluilla esimiehilld on kokemusta tyopaikkaohjaajana toimimisesta 15 vuo-
desta 30 vuoteen, ja ravintola-alan esimiestehtadvissa toimimisesta kokemusta on 5
vuodesta 30 vuoteen. Haastateltavat ovat olleet ravintola-alan tyotehtavissa 18 vuo-
desta 36 vuoteen. Tietoperustaa on haettu palveluliiketoiminnan toimintaymparis-
tona ravintolat, moninaisuuden- ja henkiloston johtamisesta, esimiehena toimimi-
sesta, tydssdoppimisesta, maahanmuuttajista, johtamistavoista, opiskelijoista henki-
|6storesurssina, ravintola-alan henkilostoresursseista, tyoeldaman pelisddannoista ja

koronaviruksen vaikutuksista matkailualaan.
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4.2 Aineiston analyysi

Analyysimenetelmat riippuvat aineiston laajuudesta ja tutkimuksen teoreettisista na-
kdkulmista. Tutkimuksen kannalta on tarkeda varmistaa kaiken olennaisen tiedon tu-
levan hyddynnetyksi. (Gronfors2015, 158.) Tutkija varmistaa laadullisen tutkimuksen
analyysien sopivuuden ja tasmallisyyden (Bansal ym. 2018). Analyysilld selkeytetdan
aineistoa, jotta voidaan tehda johtopaatoksia tutkittavasta asiasta. Laadullinen ana-
lyysi tehddan kerdamalla tieto ja sen jalkeen pilkotaan osiin ja saatu tieto kasataan
uudelleen uudeksi kokonaisuudeksi. Aineisto abstrahoidaan eli kerataan tutkimuksen
kannalta olennainen tieto, ja sen perusteella luodaan kasitteita. Teoriaa ja johtopaa-
toksia verrataan alkuperaiseen aineistoon, tuloksia ja uutta teoriaa muodostettaessa.
Tarkoitus on tehdad ndakymaton nakyvaksi. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 63, 88, 93-94.)
Tassa tutkimuksessa aineistosta on keratty tietoa ja pilkottu tieto osiin, ja lopuksi yh-
distetty aineisto uudeksi kokonaisuudeksi. Aineistosta on pyritty saamaan esille tutki-

muksen kannalta olennainen tieto, ja tehda nakymatdn nakyvaksi.

Sisadllonanalyysi perustuu tulkintaan ja paattelyyn tutkittavasta ilmidsta. Empirian
kautta luodaan kasitteellinen nakemys tutkittavasta aiheesta, ja yhdessa tutkimustu-
losten kanssa luodaan uusia tuloksia. Sisalldnanalyysi on tekstianalyysia, ja sen avulla
etsitdan tekstin merkitysta, ja tiivistetaan tutkimustulos yleiseen muotoon. Sisal-
I6nanalyysin tarkoituksena on kuvata dokumenttien sisaltd sanallisesti. Sen avulla
voidaan analysoida dokumentteja systemaattisesti ja objektiivisesti. Tutkimuksen ai-
neisto kuvaa tutkittua ilmiota tiiviissa ja ymmarrettavassa muodossa, kadottamatta
sen sisaltamaa informaatiota (Tuomi & Sarajarvi 2018, 87, 89, 94.) Sisallénanalyysin
avulla aineisto tiivistetdan, pelkistetaan ja kuvaillaan yleistavasti niin, etta tutkitta-
vien ilmididen suhteet saadaan selkedsti ymmarrettavaan muotoon. Sisallénanalyysin
avulla analysoidaan ja tehddan systemaattisia havaintoja aineistosta. Induktiivisessa
sisdllénanalyysissa konkreettisesta paattelystda muodostetaan kasitteellisia kuvauksia.
Aineistosta voi tehda paatelmia ja kerata tietoa ilmidista. (Janhonen & Nikkanen
2001, 23-24.) Induktiivisessa tutkimuksessa perehdytdan aineistoon, jotta siitd I6yde-
taan tutkimuskysymykseen vaadittavaa tietoa ja analyyttisid menetelmia tiedon han-
kintaa varten (Bansal ym. 2018). Tassa tutkimuksessa samaa tarkoittavat asiat on yh-

distetty toisiinsa.
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Aineisto litteroidaan varikoodein, ja sen tarkoituksena on saada haastattelun aineisto
ymmarrettavaan muotoon (Tuomi & Sarajarvi 2018, 79.). Litteroinnin avulla teoreet-
tiset kasitteet kadnnetdan tutkijoiden ymmartamalle kielelle (Metsamuuronen 2006,
208). Analyysissa hyodynnetaan kaikki olennainen tieto (Grénfors 2015, 158. Aineis-
ton klusterointi eli ryhmittely tarkoittaa samaa tarkoittavien asioiden ryhmittelya
asiaryhmittdin niin, ettd samaa tarkoittavat asiat on omissa ryhmissa. Aineiston
redusointi tarkoittaa tdytesanojen ja kaiken epdolennaisen poistamista tekstista. Ai-
neisto voidaan ryhmitella tiedonantajan ian, sukupuolen ja esim. kokemuksen mu-
kaan. Saturaatio eli kyllaantymispiste tarkoittaa sitd, ettd samat vastaukset toistuvat
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 75, 79, 92-93.) Tassa tutkimuksessa aineisto on pyritty pel-
kistamaan tutkittavaan muotoon kadottamatta sen sisdltamaa informaatiota. Ai-
neisto on ryhmitelty haastateltavien mukaan, ja sen jalkeen se on uudestaan ryhmi-
telty asiasanojen mukaan. Haastatteluissa kirjoitettua aineistoa kertyi 14 sivua. Ai-
neisto on analysoitu aineistolahtdisen laadullisen induktiivisen analysoinnin avulla,
Aineisto on redusoitu, klusteroitu ja abstrahoitu varianalyysin avulla luomalla paaluo-
kat, yldluokat ja alaluokat. Esimerkkina aineiston analyysista on esitetty kuviossa 2.
Tutkimuksen paaluokkana on maahanmuuttajataustaisen tyéssdaoppijan tyossdaoppi-
mista edistavat tekijat. Ylaluokkana on tyossdoppijan kriteerit. Esimiesten mukaan
alaluokiksi muodostuivat saantdjen noudattaminen, riittavan hyva kielitaito, myoén-

teinen asenne, substanssiosaaminen, yhteistyotaidot ja tydvoiman tarve (kuvio 1).

Jos on vaikea
keskustella ja sinulla
on oikea asenne, niin

opit katsomalla

Suora lainaus

Asenne Alaluokka

Tydssaoppijan

kriteerit ildluokka

A ' A

Kuvio 1. Esimerkki luokittelusta.
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4.3 Tutkimuksen luotettavuus

Validiteetti tarkoittaa luotettavuuden kannalta sitd, etta tutkitaanko aihetta, jota on
tarkoitus tutkia. Sisdinen validiteetti tarkoittaa tutkimuksen luotettavuutta tutkimuk-
sen sisallon kannalta. Ulkoinen validiteetti antaa vastauksen, onko tutkimus yleistet-
tavissa ja mihin ryhmiin se on yleistettavissa. (Aaltio & Puusa 2011, 155; Metsa-
muuronen 2006, 55; Tuomi & Sarajarvi 2002, 133.) Tutkijan ennakkoasenteet eivat
saa vaikuttaa analysoitavan aineiston sisaltoon (Metsamuuronen 2006, 241). Tassa
tutkimuksessa tutkija pyrki hiljentamaan omat ajatukset ja ennakkoasenteet ja kysy-
malla avoimia, miksi kysymyksid antoi haastateltavien sanoittaa vastaukset omin sa-
noin. Haastattelun edetessa tutkija pyrki [6ytamaan haastattelujen aikana muiden

haastateltavien vastauksista kysymyksia muille haastateltaville.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa tulee ottaa huomioon tutkimus-
kysymyksen kannalta asetettujen tavoitteiden mukaan olennaisten metodien valin-
taa aineistonkeruun kannalta. Analyysissa on pyritty totuudenmukaisuuteen, uskot-
tavaan tulkintaan ja perusteltu tehtyja ratkaisuja. Argumentaatio on keskeista tutki-
muksen kannalta, ja tutkijan tulee perustella ja puolustella tekemiaan valintoja
(Puusa & Juuti 2011, 171-172). Laadullisen tutkimuksen luotettavuudesta ei ole yksi-
selitteisia ohjeita. Tutkimusta arvioidaan kokonaisuutena ja tutkimustuloksia tulee
arvioida suhteessa toisiinsa. Tutkitaanko aihetta, jota on tarkoitus tutkia. (Tuomi &
sarajarvi 2002, 135.) Tassa tutkimuksessa tutkittiin maahanmuuttajataustaisen tyos-

saoppijan ottamista tai ottamatta jattamista esimiehen nakékulmasta.

Laadullisen aineiston luotettavuuskriteereita on vahvistettavuus, dokumentaation ar-
vioitavuus, tutkinnan ristiriidattomuus, tutkimuksen luotettavuus tutkitun kannalta ja
saturaatio eli kylldaantyminen. Tutkimuksen vahvistettavuus voidaan todeta antamalla
haastateltujen lukea ja vahvistaa tekstin, tulkinnan ja tutkimustulokset. Tutkija toimii
tutkittavan ehdoilla ja tutkittavan nakékulmaa on kunnioitettava. Tutkimuksen vah-
vistettavuutta voi parantaa vertaamalla eri lahteista saatuja tutkimustuloksia omiin
tuloksiin ja tulkintaan. Aineiston riittdvd dokumentaatio antaa tutkimusaineistolle
luotettavuutta ja dokumentaation avulla voidaan tarkastaa tutkijan ratkaisujen pe-

rustelut. Tiedonkeruu, analysointi- ja tutkintamenetelmat perustellaan ja kirjataan,
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sekd perehdytdan soveltuviin menetelmiin tutkittavan aineiston kannalta. Tulkinnan
ristiriidattomuus eli validiteetti voidaan varmistaa antamalla toisen tutkijan tutustua
aineistoon, ja jos han tekee saman tulkinnan aineistosta, niin se lisda tutkimuksen
luotettavuutta. Saturaatio eli kylladntymispiste tarkoittaa eri lahteiden tutkimustu-
losten toistumista. Uusia kysymyksia esitetdan niin kauan, kun ne tuovat uutta sisal-
toa tutkimukseen. (Kananen 2014, 150-155.) Tassa tutkimuksessa saturaatiopiste
saavutettiin ainakin osittain, silla samat vastaukset alkoivat toistua, vaikka kysyttiin
eri kysymyksia. Laadullisen tutkimuksen perusvaatimus luotettavuuden kannalta on
se, etta tutkijalla on riittdvasti aikaa tutkimuksen tekoon. Tutkimuksen luotettavuutta
lisaa tukijoiden ja kollegoiden arviointi tutkimuksesta. Luotettavuutta voidaan paran-
taa antamalla tutkittavien perehtya aineistoon ja pyytamaan heilta palautetta kera-
tysta aineistosta. (Sarajarvi & Tuomi 2002, 139.) Tassa tutkimuksessa haastattelijoille
lahetettiin litteroitu aineisto ja heilta pyydettiin oikaisuja haastattelusta, jos oikai-

suun oli tarvetta. Haastateltaville selvitettiin tietoturvaseloste.
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5 Tulokset

Tassa osassa kerrotaan haastattelussa esiin tulleet tulokset. Haastattelu aloitettiin
kysymalla tyossdaoppijoiden kriteerit. Tulokset on esitetty tutkimuskysymyksen mu-
dossa. Tassa tutkimuksessa tutkimuskysymyksena oli: Mitka ovat maahanmuuttajan
tyOssdoppimista edistavat tekijat, ja mitka ovat maahanmuuttajan tyossaoppimista
estdvat tekijat.

5.1 Maahanmuuttajan tyossaoppimista edistavat tekijat

Esimiesten mukaan maahanmuuttajataustaisten ty6ssaoppijoiden tydssdaoppimista

edistavia asioita ovat saant6jen noudattaminen, riittavan hyva kielitaito, myonteinen

asenne, substanssiosaaminen, yhteisty6taidot ja tydvoiman tarve. (kuvio 2).

Kuvio 2. Maahanmuuttajan tyossdoppimista edistavat tekijat.

Tybssaoppijoiden on noudatettava samoja saantoja, kun tyopaikan muiden
tyontekijoiden kulttuurista riippumatta. Tydssdoppijat ovat tasa-arvoisessa asemassa
tyontekijoiden kanssa toimiessaan heidan tyopaikoilla. Ohjeiden ja reseptien

noudattaminen on tarkeaa, koska noudattamalla ohjeita tydssdoppija kayttaa raaka-
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aineita sen maaran, joka on tarkoitettu sen valmistukseen. Suomen viranomaiset
edellyttavat ruokaturvallisuuden noudattamista tarkasti, varsinkin suurissa kohteissa,
joissa liikkuu paljon asiakkaita. Ruokaturvallisuuden noudattaminen on ensiarvoisen
tarkeda. Ohjeiden mukaan tekeminen varmistaa ruoan turvallisuuden, silla
tuoteselosteet on tehty reseptien mukaan. Ohjeiden mukaan valmistaminen
varmistaa sen, ettd ruoka maistuu samalta, kun se on suunniteltu. Asiakkaat
odottavat ruoan maistuvan samalta, kun se on maistunut aikaisemmin.
Haastateltavien koodinimet on jatetty nayttamatta tunnistamisriskin vuoksi. Yksi
haastateltavista toteaa (litteroinnin rivinumero 17). Kriteerit on, ettd on asenne
kohdallaan, motivaatiota on niinku halukas oppimaan uutta.on ja pitaa toimia

meidan ohjeistuksen mukaisesti

“kriteerit on, ettd on asenne kohdallaan, motivaatiota on ja pitéié toimia meiddn

ohjeistuksen mukaisesti”

“Suomessa on aika tarkkaa, ettd klo 7 aloitetaan tyét”

“muutaman pdivén sisélld huomaa, tullaanko ajoissa tyépaikalle. Tyét alkaa

sovittuna aikana ja ollaan valmiin aloittamaan tyét”

Pukeutuminen on oltava konseptin mukainen, ja heidan on noudatettava
pukeutumiseen ja puhelimen kadyttdon liittyvia rajoituksia samoin, kun muut
tyontekijat noudattavat. Ty6ssaoppijan tulee olla rehellinen, uskaltaa kysya rohkeasti
ja olla avoin. Poissaoloista on ilmoitettava tydnantajalle heti kun tietaa.
Ty6ssdoppijan tulee olla tasmallinen ja kiinnostunut alasta, tulla toimeen
henkilokunnan kanssa. Kulttuurierot eivat merkitse, jos on kiinnostunut alasta.
Ty6aikojen noudattaminen ja tehokas tydskentely koko tyévuoron ajan ovat
tyossdoppijoilta edellytettavia taitoja. Tyossdaoppijan tyon tulee olla tehokasta,
tasalaatuista ja hyvaa laatua. Ty6ssdaoppijoiden on tultava ajoissa tyopaikalle
tyopukuun pukeutuneena ja aloittamaan tyot kun tyovuoro alkaa. Ajoissa tuleminen
on tarkeaa, koska tyot on aikataulutettu niin, etta ruoat saadaan valmiiksi

suunnitelmien mukaan. Tyossdaoppijat on laskettu mukaan ravintolan



53
henkilostoresursseihin, ja heiddn tulee noudattaa tydaikoja. Tyopaikalla kaikki

tyontekijat noudattavat samoja saantoja kulttuurista riippumatta.

“ei seiso kénnykkd kédessd keittiéssd, vaan tarttuu tyétehtdviin ohjauksenalaisena

tai itsendisesti”

Heikon kielitaidon omaavalla tyéssdaoppijalla on vaikeuksia oppia asioita. Kielitaito on
tarkeaa, silla ravintolassa tilanteet muuttuvat nopeasti, ja ohjeet annetaan nopeasti.
Opastaminen ilman yhteista kieltd on haastavaa. Yhteinen kieli voi olla esimerkiksi
englanti. Yhden haastateltavan tyopaikan tyokieli on englanti, vaikka se ei ole
kenenkaan tyontekijan didinkieli kyseisessa tydpaikassa. Kassalla ja salissa
tyoskentelevan on osattava palvella asiakkaita kdytossa olevalla kielella. Kielitaidon
avulla asiakkaille voi kertoa ruokien sisaltamat allergeenit ja opastaa asiakkaita.
Nykypaivana ravintolan tulee myyda ja mainostaa tuotteita asiakkaille puhumalla ja
ilman kielitaitoa se ei ole mahdollista. Kielitaitoon tulee panostaa enemman, silla
ilman riittavaa kielitaitoa on vaikea oppia ammatillisia taitoja, ja tyéssaoppimisjakso
menee yksinkertaisten sanojen opetteluun. Ravintola-alan sanaston osaaminen ja
nopean puheen ymmartaminen tuottavat vaikeuksia. Yhteinen kieli luo mahdollistaa
kommunikoinnin, ja ravintola-alalla tulee pystya kommunikoimaan, koska ty6 on

yhteisty6ta muiden kanssa.

“kieli isossa asiassa, tarviiko toistaa, ymmdrretddnkéd asiat”

“ensimmdinen hankaluus kielitaito, jolla pitdd pddstd yhteiseen ymmdirrykseen,
joten opiskelijalla pitéd olla oma halu suomen kielen oppimiseen, tai englannin, jos se

on tyépaikan tyokieli”

Kiinnostunut ja oppimaan halukas tyossdoppija ei tarvitse paljon aikaisempaa
osaamista, silld hyvin motivoitunut tyossdoppija oppii opetettavat asiat nopeasti.
Motivoituneella tydssdoppijalla on oikea asenne ja hdan on innostunut, halukas
oppimaan, toimii tydpaikan sdantdjen mukaan, noudattaa omavalvontaohjeistusta,
pukeutuu sovitulla tavalla ja noudattaa samoja sdaantoja, kun vakituinen

henkilokunta. Innostunut tydssdoppijan on innostunut ja kiinnostunut alasta, seka
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soveltuu tyossdaoppimispaikkaan. Ensimmaisen kontaktin luo mielikuvan siita, onko

tydssdoppijalla edellytyksia tyéssaoppimisen suorittamiseen.

“opiskelijan innokas tai kiinnostunut hdn on siité toiminnasta”

“Hyvd tydssdoppija on kiinostunut alasta, haluaa oppia, haluaa tehdd asiat hyvin”

Hyvan asenteen avulla tyot saadaan tehtya, ja hyvan asenteen omaavalla
tyossdoppija on vastaanottavainen ottamaan informaatiota vastaan. Positiivinen
asenne parantaa yhteishenkesd, ja auttaa omaksumaan tarvittavat taidot helpommin.
Negatiivisen asenteen omaava jaa ulkopuoliseksi, ei ole kiinnostunut tekemisests,
eikd halua tehda annettuja tyotehtavia. Yksi haastateltavista toteaa oikean asenteen
olevan tarkein kriteeri opiskelijan ottamisessa tyossaoppimaan. Hyvan asenteen
omaava tyossaoppija keksii keinot asioiden oppimiseen, ja han voi oppia katsomalla
toisten tyoskentelya. Hyvan asenteen ja innokkuuden avulla kaikki tyotehtavat

saadaan tehtya, eika haittaa, vaikka tyotehtava ei olisi kovin mieluisa.

“piddn pienimuotoisen haastattelun ennen kuin lupaan ottaa tydssdoppijaa, eli

millainen vaikutelma tydssédoppijasta tulee, eli onko sellainen asenne kohdallaan”

“mun mielestd asenne ratkaisee kaiken kaikkiaan sen, etté miten on valmis

ottamaan sitd oppia vastaan”

Kokin tulee osata yleisimmat erityisruokavaliot, kuten laktoositon ja gluteeniton
ruokavalio. Ty6ssdaoppimisjakson aikana on mahdollista oppia muita allergioita, kun
tietaa aikaisemmin laktoosittoman ja gluteenittoman ruokavalion. Erityisruokavaliot
on osattava, koska vaarien raaka-aineiden sydominen saattaa aiheuttaa asiakkaille
vaarallisen allergisen reaktion ja se voi pilata hdanen terveytensa.
Ruoanvalmistustaitojen osaaminen ei ole tarkeas, silla tyopaikalla opetetaan
ruoanvalmistusta. Tyoelamassa opetetaan ruoanlaittoa, ja aloittelevalla opiskelijalla
ei voi olla paljon ruoanlaiton osaamista. Kokin tutkintoa suorittavan tulee osata
kayttaa veista, tuntea raaka-aineita ja osata jonkin verran reseptiikkaa, etta tietaa

mita tai miten tuotetta ldhdetdan valmistamaan. Tyossdoppijoilla tulee olla
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ammattiin kuuluvat perustaidot ja veitsenkasittelytaitoja tydssaoppimaan tullessa.
Haastateltavilla oli tyossdaoppijoilta vaadittavasta osaamisesta osittain vastakkaisia
odotuksia, silld osa haastateltavista edellytti aikaisempaa osaamista, ja toiset eivat.
Ammattitaitovaatimukset riippuvat suoritettavasta tutkinnosta ja tyossaoppijan
opiskeluun kdyttamasta ajasta. Ammattitutkinnon suorittavalta tydssdaoppijalta
edellytetdan enemman osaamista, kun perustutkintoa suorittavalta. Taitojen
opettaminen koettiin vaikeaksi, jos tydssdoppijalla ei ole mitdaan kasitysta
valmistustavoista, esimerkiksi bearnaisekastikkeen valmistusta on vaikea opastaa

ilman teorian tuntemista.

”On niinku halukas oppimaan uutta”

Maahanmuuttajataustaisten tydssaoppijoiden on haastavaa tydskennella iltaisin ja
viikonloppuisin, kuten ravintola-alalla normaalisti tyoskennelladan.Tydssdoppijoiden
tulee kayttaytya kohteliaasti ja asiallisesti. Ravintola-alalla tarvitaan joustamiskykya,
koska asiakasvirtojen ennustaminen on vaikeaa. Tydssdaoppijan tulee olla valmis
joustamaan tyOpaivien pituuksista niin, etta tarvittaessa tekee pidempia tyovuoroja
ja vastaavasti hiljaisina paivina lyhyempia vuoroja. Tydssaoppijan on oltava noyra
ottamaan ohjeita vastaan, valmis muuttuviin tilanteisiin ja motivoitunut tehtavaan.
Joustaminen ja motivoitunut suhtautuminen tyétehtavaan vie omaa oppimista
eteenpadin ja mahdollistaa oman uran kehittymisen. Tydssaoppijoiden tulee joustaa

omista tauoista, jos ravintolassa on kiireinen hetki.

“on valmis joustamaan tyévuorojen mukaan siind hetkessé ja muuttuviin tilanteisiin
ja tyépdivén pituuksiin tilanteen mukaan, vdlilld pidempdé pdivdd ja viilillé

lyhyempdd”

”On valmis haastaviin ja muuttuviin tilanteisiin, on joustavuutta”

Ty6yhteis66n sopeutuminen on tarkeaa, koska huono tyéilmapiiri heikentaa

tehokkuutta, ja hyvat tyontekijat voivat lahtea toiseen tyopaikkaan. Tyopaikan

toimintakulttuuri saattaa hairiintya, jos sita sekoitetaan sisalta pain. Tyontekijat
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viettavat paljon aikaa tyopaikalla, ja tydyhteison jasenten toimeen tuleminen

keskenaan parantaa tyoviihtyvyytta.

“onko opiskelijalla edellytyksid tyéssdoppimisen suorittamiseen ja soveltuuko hédn

tydssdoppimispaikkaan

Maahanmuuttajataustaiset tyossaoppijat ovat kohteliaita, iloisia, auttavaisia ja
sosiaalisia, haluavat keskustella, tuovat tydhon energiaa ja haluavat olla tiimissa
mukana. Uusien kulttuurien avulla ty6paikkojen on mahdollista kehittaa omaa
osaamistaan, koska maahanmuuttajat tuovat omaa osaamistaan ja maustamistaan
mukaan tydpaikkaan. Irakilainen ja tunisialainen tapa valmistaa ruokia on erilainen
kuin suomalainen tapa. Maahanmuuttajataustaiset tydssdoppijat ovat usein
monitaitoisia, mika tarkoittaa sitd, etta heidat voidaan sijoittaa ravintolassa erilaisiin
tyotehtaviin, eika ainoastaan siihen, johon he ovat tydssaoppimassa.
Maahanmuuttajataustaisilla tydssaoppijoilla on kova halu saada tyéssaoppimispaikka
harjoittelun kautta, ja se nakyy kiinnostuksena, innostuksena ja mahtavana
asenteena. Kiinnostus alaan auttaa kehittamaan itsedan ja paasemaan alalla
eteenpdin. Maahanmuuttajataustaisten tyéssdaoppijoiden ottaminen edesauttaa
tulevaisuudessa tyontekijoiden saantia, silla nuoret eivat hakeudu alalle riittavasti.
Mahdollisuus tydskennella iltaisin ja viikonloppuisin parantaa
maahanmuuttajataustaisten tyossdoppijoiden mahdollisuuksia saada

tydssdoppimispaikka.

Maahanmuuttajataustaisten tyossaoppijoiden tyossaoppimista edistavia asioita on
yrityksen tarve palkata henkil6stoa. Yritykset, joilla on pulaa henkilékunnasta ottavat
tyOssdoppijoita, ja kouluttavat heista tyossdaoppimisjakson aikana itselleen
tyovoimaa. Tyossdoppijoiden palkkaaminen on helppo vayla palkata tyossdoppija,
silla tyossdoppimisjakson aikana tyossaoppija oppii tyopaikan tavat toimia, ja hdnesta
voidaan kouluttaa tydssdoppimisjakson aikana tyontekija paikan tarpeisiin.
Tydssdoppijan tulee tehda tyotehtavat hyvin, jotta hanet palkataan. Tydssdoppijan
on mahdollista saada hyvat suositukset kyseisesta harjoittelupaikasta, ja siita voi olla
apua tyopaikkaa tai tyossdaoppimispaikkaa hakiessa. Palkkaamisen perusteena on

tydssdoppimisjakson sujuminen ja tyossdaoppijan sopeutuminen
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toimintaymparistoon. Tydnantajan tulee saada palkanmaksulle vastiketta.
Haastateltavat ovat palkanneet tyossdaoppijoita kokeiksi, ruokapalvelutyontekijoiksi,
saliapulaisiksi, keittidapulaisiksi, tiskaamaan, salaatteja tekemaan ja kiireapulaisiksi.
Tyossaoppijoita on palkattu lyhytaikaisiin tydsuhteisiin ja vakituisiin tydsuhteisiin.
TyOdssdoppijoita on palkattu yrityksen toiminnan laajentuessa ja vanhojen
tyontekijoiden siirtyessa muihin tehtaviin, ja tarpeen mukaan lyhytaikaisiin tai

pidempiaikaisiin sijaisuuksiin

5.2 Maahanmuuttajan tydssaoppimista estavat tekijat

Esimiesten mukaan maahanmuuttajataustaisten tyossdaoppijoiden tydssdoppimista
estdvia asioita ovat heikko kielitaito, saantdjen noudattamatta jattaminen, kielteinen

asenne, resurssien puute ja ei ole estavia tekijoita. (kuvio 3). Yksi haastateltavista ot-

taa tydssdoppijoita tarpeen mukaan, ja kun on mahdollista ottaa.

Kuvio 3. Maahanmuuttajataustaisen tydssdoppijan tydssaoppimista estavat asiat esi-

miehen kannalta.
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Suurimman esteen aiheuttaa huono asenne ja riittamaton kielitaito. Ammattitaidon
opettaminen on vaikeaa ilman yhteista kielta. IIman riittavaa kielitaitoa on vaikeaa
tehda ruokaa ohjeiden mukaan. Lukemisen avulla tietda mita pitaa osata tehda.
Omavalvontaa ei pysty kirjaamaan, jos ei ole riittavaa kielitaitoa kirjoittaa ja lukea.

Kassalla on mahdotonta tydskennella ilman kielitaitoa.

”Jos haastattelutilanteessa yhteinen kielitaito on liian heikko, tilanne ravintolassa on sellai-
nen, ettd ei ole antaa aikaa perehdyttimiselle. Miten aistin motivaation tason tyéssdoppi-

jallle.”

Ty6ssdoppimisjaksoja on keskeytetty, koska tydssdaoppija ei ole noudattanut tyo-
aikoja, tai han ei ole ilmoittanut syyta poissaololle. Maahanmuuttajataustaisilla tyos-
saoppijoilla on valilla haasteita ottaa kadskyja vastaan, niita ei joko ymmarreta tai ei
haluta noudattaa. Negatiivisen asenteen omaava tyéssdaoppija ei noudata tyopaikan
saantoja, ei ole kiinnostunut tyétehtavista ja hanen on vaikea sopeutua tydyhtei-
s60n. Kotona olevat psykososiaaliset ja muuta ongelmat huonontavat tyéssaoppijan

motivaatiota.

TyOssdoppimispaikan saamisen esteitd ovat resurssien puute. Keittion tilat rajoittavat
tyossdoppijoiden maaraa. Tyossaoppijoiden ohjaaminen, valvonta ja seuraaminen
kuormittaa ohjaajia. Usean tydssdoppijan ohjaaminen samaan aikaan on vaativaa.
Ohjaamisen pieni resurssi on haaste, silla tyopaikoilla ei ole ylimaaraista ihmista oh-
jaamassa tyossdoppijaa. Ravintola-alalla ty6aikaresurssit on laskettu tarkkaan, eika
siella ole tehotonta tyoaikaa. Tyossdaoppijoiden yksildlliseen ohjaamiseen ei ole aikaa,
ja heidan tulee suoriutua itsendisesti tehtavasta opastuksen ja mallin nayttamisen
jalkeen. Tuloksissa tuli esille, ettd osalla ei ole esteitd maahanmuuttajataustaisten

tyossdoppijoiden ottamiselle.
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6 Pohdinta

Tutkimuseettisyyden kannalta on varmistettu, ettei haastateltavia voi tunnistaa ra-
portista. Tunnistetiedoissa ilmoitetaan haastateltavien tiedot alalla toimimisesta vuo-
sina, kokemus esimiehena toimisesta vuosina ja kokemus tyopaikkaohjaajina toimi-
misesta vuosina. Haastateltavia ei voida tunnistaa tulosten perusteella esitetyista si-
taateista, silla tunnistamisen kohteita ei esiteta raportissa. Tunnistetiedot on pois-
tettu aineistosta haastateltavien tietosuojan sailymisen takia. Tutkimukseen osallis-
tuville on ilmoitettava tutkimuksen kannalta merkitykselliset sidonnaisuudet ja heille
on raportoitava tutkimuksen tulokset niita julkaistessa (hyva tieteellinen kaytanto
n.d.). Tutkimuksessa noudatettiin rehellisyytta, yleista huolellisuutta, tarkkuutta tut-
kimustyossa, tulosten tallentamisessa, esittdmisessa ja tulosten arvioinnissa (hyva
tieteellinen kaytantd n.d.). Haastateltaville kerrottiin toimeksiantaja ja heidan annet-
tiin tutustua haastatteluaineistoon litteroinnin jalkeen. Haastateltaville ilmoitettiin
ennen haastattelun alkua suullisesti ja ennen haastattelun pitoa kirjallisesti haastat-
teluaineiston kasittelysta niin, ettei heidan henkilotietojaan tulla paljastamaan tutki-

muksen aikana tai sen jalkeen.

Tutkimustulokset ja aikaisemmat tutkimustulokset tukivat tutkimustuloksia. Maahan-
muuttajatustataisten tyossdoppijoiden tydssdoppimisen esteet ja edistavat tekijat
olivat samansuuntaisia, kun aikaisemmissa tutkimuksissa esiin tulleet asiat. Maa-
hannmuuttajataustaisten tydssdoppimista estavia asioita olivat puutteellinen kieli-
taito, huono asenne ja sopeutumattomuus tyéyhteis66n. Tydyhteis66n sopeutumat-
tomuus oli aikaisemmissa tutkimuksissa ja tassa tutkimuksessa yhteydessa myos
saantojen noudattamiseen ja tyoyhteison pelisdantdjen noudattamiseen. Tyoaikojen
noudattaminen, kiinnostus alaa kohtaan ja joustavuus oli yhtenainen tutkimustulok-
siin ja aikaisempaan teoriaan ravintola-alalla. Ravintola-alan tydvoimapula oli yhtey-
dessa tutkimustulosten vastausten kanssa, silla alalle oli vaikeaa saada tyovoimaa, ja
maahanmuuttajataustaiset tyossaoppijat tiedostettiin tulevaisuuden tyovoimaksi ra-

vintola-alalla.
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Makkosen ja Koskenniemen (2013, 79) mukaan tyollistdmisen esteitd voidaan purkaa
tydssdoppijan kielitaitoa kehittamalla. Haastatteluissa tuli esille, ettd osalla esimie-
hista ei ole olemassa tyossdaoppimista estavia tekijoita. Esimiesten vastauksista voi-
daan todeta, ettd tydssaoppimisjaksoja on keskeytetty tydssdaoppijan jattamatta saa-
pumatta tyopaikalle ja tydaikojen noudattamatta jattamisen takia. Suurimman es-
teen esimiesten kannalta aiheuttaa huono asenne ja riittdamaton kielitaito. Tutkimus-
tulosta tukee Arajarven (2009, 81, 101) maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden
kannustinloukkuja tutkiva tutkimus, jossa todetaan maahanmuuttajataustaisten
tyontekijoiden tyollistymisen suurimmiksi esteiksi puutteellinen kielitaito, asenteet ja
pelko tyontekijan sopeutumattomuudesta tydyhteiséén. Yhteinen kieli voi suomen
lisdksi olla my6s englanti. Yksi haastatelluista toteaa heidan tyokielensa olevan eng-

lanti, vaikka se ei ole yhdenkdan tyontekijan didinkieli kyseisessa tyopaikassa.

Roihuvirran (2011, 63) mukaan maahanmuuttajien tarkeimpia taitoja ty6elamassa on
tyoelaman pelisdadntojen, viestinta- ja yhteistyotaitojen osaaminen. Arajarven (2009,
81, 101) mukaan riittava kielitaito, asenne ja sopeutuminen yhteis66n poistaa tyollis-
tymisen esteita. Fine (2008, 88) toteaa, etta tyontekijoiden on noudatettava yhteisia
pelisaantoja ja toimittava yhteisty6ssa toisiaan kunnioittaen. Yksi haastatelluista to-
teaa tyossdaoppimisen olevan paras vayla rekrytoida tyontekijan, silla tydssdaoppimi-
sen aikana ty6ssdoppija suorittaa niin sanotun tydaikanaytén. Maliranta ja Nurmi
(2019, 42-43) toteavat maahanmuuttajataustaisten tydssaoppijoiden tyollistyvan
tyossdaoppimisjakson aikana osoittaman osaamisen ansiosta. Métténen (2011, 108)
toteaa maahanmuuttajien olevan motivoitunutta ja sitoutunutta tydvoimaa. Tutki-
mustulosten mukaan motivoitunut tydssaoppija on kiinnostunut ja innostunut oppi-
maan uutta ja motivoinut tyossdoppija oppii tyossa tarvittavat taidot nopeasti. Moti-
voitunut tyossdoppija noudattaa tyopaikan saantoja, pukeutuu sovitulla tavalla, on
kiinnostunut alasta, soveltuu tyossdaoppimispaikkaan, hdnelld on oikea asenne, han
on halukas oppimaan, toimii tydpaikan sdantdjen mukaan, noudattaa omavalvonta-
ohjeistusta, pukeutuu sovitulla tavalla, noudattaa samoja sdaant6ja, kun vakituinen
henkilokunta, on kiinnostunut alasta, seka soveltuu tydssdoppimispaikkaan. Motivoi-

tunut tyossdoppija keksii tavan oppia asioita.
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Weltton ym. (2018, 180) toteavat ravintola-alan perinteisten, jaykkien ja vanhojen
johtamiskaytanteiden olevan esteena alalle hakeutumiseen. Tutkimustulosten mu-
kaanmaahanmuuttajataustaisia tyossdoppijoita pidetdan tulevaisuuden tydvoimana
ravintola-alalla, koska nuoria hakeutuu opiskelemaan alaa aikaisempaa vahemman.
Tama tutkimustulos on yhtendinen Jankalan (2019, 18-20) tutkimustulokseen, jossa
todetaan ravintola-alalla olevan vaikeuksia tydvoiman saannissa johtuen epasaannol-
lisista tydajoista, tyon sesonkiluonteisuudesta, heikoista palkoista, ja alalle kouluttau-

tuneet vaihtavat alaa sen huonon arvostuksen ja uranakymien takia.

Ty6ssdoppijoiden tulee osata yleisimmat erityisruokavaliot, ja koulutuksen jarjesta-
jalta odotetaan tydssaoppijoiden erityisruokavalio-osaamisen varmistaminen ennen
tydssdoppimisjakson alkamista. Knoblaughin (2009, 130-132) mukaan kokin on osat-
tava erityisruokavaliot, silla osaamattomuudella kokki vaarantaa asiakkaiden turvalli-
suuden. Airila ym. (2019, 28) ja Korpi ym. (2018, 121) toteavat opettajan jalkautumi-
sen tyopaikoille olevan kehittamiskohde. Lehtonen (2018, 18, 23) toteaa aikataulujen
sovittamisen vaikeaksi tyoelaman edustajien kanssa ja resurssien olevan riittamatto-
mia. Varsinkin ongelmatilanteissa tyopaikkakayntien maara koettiin liilan vahaiseksi.
Eerolan ja Majurin (2006, 9) mukaan oppilaitosten on kehitettdva omaa toimintaa
tyoelamalahtoiseksi tydelamasta saadun palautteen mukaan. Hakonen ym. (2005,
257) mukaan oppiminen on tehokkainta, kun se rakentuu vanhan olemassa olevan

tiedon varaan.

Tutkimustulosten mukaan tyossdoppijoiden reseptin lukutaito, kielitaito ja ja raaka-
aineiden tunteminen on yhteydessa yrityksen kannattavuuteen ja asiakkaiden odo-
tukseen ruokien mausta. Blasik ym. (2011, 238-239) mukaan yrityksen kannattavuus
paranee mittaamalla ja taloudellisia tunnuslukuja seuraamalla. Toivasen (2010, 29)
mukaan yrittajat edellyttavat tyontekijoilta taloudellista toimintatapaa, yrittelidi-
syytta ja asiakasystavallista toimintatapaa. Selanderin ja Vallin (n.d.) mukaan yrityk-
sen tarkoituksena on tuottaa voittoa omistajille ja voitollinen yritys voi tarjota tyo-
paikkoja ja maksaa palkkaa tyontekijoille pitkalla aikavalilla. Mertasen (2007, 54) mu-

kaan kannattavan ravintolan tulot ovat menoja suuremmat. Reseptien noudattami-
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sella valmistetun ruoan hinta on sama, joka sille reseptissa on laskettu. Tutkimustu-
losten mukaan yritysten on toimittava kannattavasti ja kannattavuus on yrityksen

elinehto.

Taras, Rowney ja Steelin (2013, 148) mukaan eri kulttuurista tulleet tyontekijat tuo-
vat luovuutta ja innovaatiota tyopaikkaan, ja kehittavat sen toimintaa. Tama on yhte-
ndinen haastatteluista esiin tulleeseen vastaukseen, jossa esimies toteaa maahan-
muuttajien opettaneen muille tyontekijoille ruoanvalmistustapoja ja tapoja maustaa
ruokaa. Tanskanen (2008 ,78) toteaa ravintola-alan olevan riippuvainen vuokratyo-

voimasta. Haastateltavat ovat palkanneet maahanmuuttajataustaisia tyontekijoita.

Ty6elaman pelisdadannoilla tarkoitetaan tyoelamdssa noudatettavia tyontekijan oi-
keuksia ja velvollisuuksia. Tyontekijan tulee tehda tyot huolellisesti, noudattaa ty6-
aikoja, kayttaytya asiallisesti, kdyttaa suojaimia ja apuvalineita, tyoskennelld oman tai
muiden tyontekijoiden turvallisuutta vaarantamatta, ilmoittaa esimiehelle havaitse-
mat puutteet ja vaarat, toiden loppuessa kysya lisaa toita, olla tydoskentelematta toi-
sessa yrityksessa, joka saattaa olla haitallisia tydnantajalle, ja yrityssalaisuuksien sai-
lyttdminen. (Ty6elaman pelisadnnot 2018, 1; tydelaman pelisddannot 2020,7- 8.) Tut-
kimustulokset tukevat teoriaa, silla maahanmuuttajataustaisten tyossaoppijoiden
oletetaan toimivan tydpaikan saant6jen mukaan, noudattavan omavalvontaohjeis-
tusta, pukeutumalla sdantdéjen mukaan ja noudattamaan samoja saantoja, kun vaki-
tuinen henkildkunta. Tyoaika on tyontekijan tydskentelyyn tai tydnantajan kaytetta-
vissa oloon kaytetty aika (Tyoelaman pelisddannot 2020, 14). Tydssdoppijoiden on
noudatettava tyoaikoja, ja oltava tyopaikalla ty6vaatteet paalla valmiina aloittamaan
tyot sovittuna aikana. Tyossdoppijat on laskettu mukaan tyopaikan henkilostéresurs-
seihin, ja heiddn on noudatettava tyOaikoja kulttuurista riippumatta. Tydelaman peli-
saantoéihin kuuluu poissaoloista ilmoittaminen tytantajalle. Maaraysten ja ohjeiden
tarkoituksena on tyontekijoiden tasa-arvoinen kohtelu ja turvallinen tyoskentely,
seka tyontekijoiden tydskentely samalla tavalla asiakkaiden kanssa. (Tydeldman peli-
saannot 2018, 1-2.) Tutkimustulosten perusteella esimiehet olettavat tydssaoppijoi-
den ilmoittavan mahdollisista poissaoloista esimiehille heti tiedon saatuaan. Tietoa
sovelletaan tydssdoppijoiden ohjauksessa tyossdaoppimaan mennessa. Tutkimuksen

perusteella tarkennamme ohjeistusta poissaolokaytiant6jen osalta.
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Tutkimuskysymyksend esitettiin: Mitkd ovat maahanmuuttajan tyossdaoppimista edis-
tavat tekijat, ja mitka ovat maahanmuuttajan tydssaoppimista estavat tekijat? Tutki-
muksen osalta tiedon luotettavuutta olisi voinut parantaa tekemalld useampia haas-
tatteluja erilaisista tyopaikoista. Lisaksi tutkimusta olisivat tukeneet hyvin kohdenne-
tut tyopaikkaohjaajina toimiville esimiehille tehdyt kyselylomakkeet. Tutkimuksen
kannalta hyvaa tietoa olisi saanut haastattelemalla paallikoéita, jotka paattavat yritys-
ten henkilostostrategiasta. Haastatteluja olisi voinut aloittaa tekemaan jo aikaisem-
massa vaiheessa tutkimusta, mutta haastattelun tekeminen ilman tietoperustaan pe-
rehtymista olisi saattanut tehda haastatteluista sisalloltaan koyhempia. Haastattelu-
jen aikana suuri osa ravintoloista oli suljettuna, joten haastattelujen saaminen erilai-
sista ravintoloista olisi ollut normaalia vaikeampaa. Tutkimus vahvisti suurelta osalta
aikaisempia tutkimustuloksia. Tutkimustuloksia voidaan kayttaa hyddyksi perehdytet-
tdessa maahanmuuttajataustaisia tyossaoppijoita tydpaikoilla. Tutkimustulokset aut-
tavat ymmartamaan eri kulttuurista tulevien tyossaoppijoiden kaytosta, silla tulosten
mukaan maahanmuuttajataustaiset tyossaoppijat vastaavat usein osaavansa asian,
kun kysytdan, osaatko sina? Erilaisten kysymysten muodostaminen osaamisen var-

mistamiseksi on yksi kehittamiskeino.

Jatkotutkimusehdotuksena kyseiseen aiheeseen liittyen, olisi mielenkiintoista tietda
tutkimustuloksia monikulttuurisesta ravintolasta tyopaikkana sen ilmapiirin osalta.
Tutkimustuloksissa tuli esille, etta jossain tydpaikassa muusta kulttuurista tulevat
tyontekijat rikastuttavat tydpaikan toimintakulttuuria. Onko toimipaikka pystynyt
luomaan kilpailuetua olevilla markkinoilla monikulttuurisuuden ansioista? Ovatko
tyoyhteison muut paikalliset tyontekijat opiskelleet uusia taitoja, kielid tai muita

taitoja maahanmuuttajien kannustuksesta?
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Liitteet

Liite 1. Haastattelun saatekirje.

Heil!

Olen opiskelijana Jyvaskylan ammattikorkeakoulussa ja suoritan restonomin YAMK
tutkintoa. Teen opinnaytetyota aiheesta, maahanmuuttajataustainen tyéssaoppija
ravintolan henkiléstoresurssina esimiehen nakdékulmasta. Aineiston keruu suorite-
taan haastattelemalla ravintolan esimiehia. Haastattelutuloksista tehdaan laadullinen
tutkimus. Haastateltavien nimia, paikkaa tai muuta tietoa, joista haastateltavan yksi-
tyisyys voitaisiin tunnistaa, ei julkaista. Haastatteluaineistoa tullaan kasittelemaan
luottamuksellisesti. Haastattelu nauhoitetaan ja haastatteluaineisto analysoidaan si-
saltaman tiedon mukaan tutkimusaineistoksi. Haastattelussa esiin tuleva tieto luoki-

tellaan sisaltaman aineiston mukaan

Avoin haastattelu. (haastattelun jatkokysymykset muotoutuvat haastattelun aikana).

Tutkimusongelma on: ”"Millainen on esimiehen nakemys maahanmuuttajataustaisen

tyossdoppijan ottamiseen tai ottamatta jattamiseen”.

Haastattelukysymys

Minkalaisia kriteereita tyossaoppijoille on?

Terveisin Nikke Haggstrom
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