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Abstract

The subject of this thesis was decided by the researchers themselves; it was not commissioned. The pur-
pose of the study was to find out how restaurant businesses carry out competence development now, and

how these businesses view development in the future.

The research was carried out using qualitative methods; a semi-structured, themed interview was employed
to gather data. The interviews had a structure of three separate themes. The first theme concentrated on
the current situation and the future of competence development. The second theme dealt with the effect of
education in competence development, and the third theme explored the roles the company and the manag-
ers have in development. Ten managers or entrepreneurs in the field of restaurant business were inter-

viewed, all with background or experience in vocational skills competitions, as either competitors or judges.

The main finding of the study was how motivation was considered essential for learning and skills develop-
ment by the interviewees. Moreover, they indicated that while the motivation must originate in the person in
question, the workplace can well provide support and offer a framework to facilitate the development. Voca-
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set.
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1 JOHDANTO

Opinndytetyon tavoitteena on selvittad, miten ravintola-alalla arvostetaan osaami-
sen kehittamistd, ammatillista koulutusta, alan ammattikilpailuja sekd mita toiveita
tydelamalla olisi osaamisen kehittamiseen tulevaisuudessa. Tyossamme tutkimme
kuinka eri yrityksissa johtotehtdvissa olevat henkil6t ndkevat osaamisen kehittami-

sen ravintola-alalla, tdssa hetkessa seka tulevaisuudessa.

Opinnaytteen taustalla on tutkijoiden kiinnostus ravintola-alan osaamisen kehittami-
seen. Haluamme tuoda esille osaamisen kehittamista tydeldmassa ja millaiset naky-
mat osaamisen kehittdmisellda nahdaan olevan. Tyo toteutetaan laadullisena tutki-
muksena. Olemme valinneet haasteltaviksi ravintola-alalla ympari Suomea asiakas-
palvelussa, keittiossa ja hotellipuolella menestyneita esimiehia ja yrittajia, joilta 10y-
tyy kokemusta ammattitaitokilpailuista. Ammattitaitokilpailut tuovat ammatillista
osaamisen kehittamista vahvasti esille, ja talld halusimme rajata haastateltavien

kohderyhman.

Haluamme tutkia erityisesti tarkastellen ravintola-alan osaamisen nykytilaa ja
kuinka osaamisen kehittdmisen muutoksen tulisi vastata kysynnan tarpeisiin. Ravin-
tola-ala kokee jatkuvaa muutosta. Koulutuksen uudistumisen hitaus alalle vaikuttaa
siihen, ettd osaamisen kehittdminen jaa pitkalti tydelaman varaan (Otala 2018, 18).
Uusia ammattinimikkeitd ja tyotehtavia syntyy nopeasti muuttuvassa maailmassa ja
koulukirjoihin painetut asiat voivat olla jo vanhentuneita muutaman vuoden paasta,
kun ne on painettu. Oma erikoisosaaminen mahdollistaa paremmat asetelmat tyo-
markkinoille. (Kastikainen 2020, 65).

Osaamisen kehittaminen ja sen eri ulottuvuudet tulevat tydssamme esille. Osaami-
nen vaikuttaa yritysten kilpailukykyyn seka tapaan toimia, siina yrityksen ja esimies-
ten antama tuki on merkittédvassa roolissa. Oppimista voidaan tukea monella tapaa
ja sita halusimme tydssa tuoda myds esille. Etenkin korostaa osaamisen kehitta-
mista yksil6tasolla, ja lahted asiaa tutkimaan tasta nakdékulmasta ja samalla sivuut-
taa koko organisaation oppimista. Tutkimus voi antaa tietoa ty6elaman tarpeesta

osaamisen kehittamisessa seka oppilaitoksille, ravintola-alan osaajille ja yrityksille.

Merkittavimpia tutkimustuloksia havaittiin motivoinnin merkityksesta, yritysten pa-
nostuksesta kehittda henkildéstdnsa osaamista, seka koulutuksen haasteista ja sen

positiivista vaikutuksista.
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2 RAVINTOLA-ALA

Ravintola-ala tunnetaan yleisesti sesonkiluontoisena alana jaoteltuna matala- ja
korkeasesonkeihin. Ravitsemustoiminnassa ndkyy heti myds taloudelliset taantumat
ja nousut. Tapahtumat lisdavat ravitsemuspalveluiden kysyntaa sesonkiaikoina.
(Havas 2017, 38, 57). Riippuen ravintolan sijainnista ja kohderyhmasta sesonki-
luontoisuudella on vaikutusta. Yleensa viikolla on rauhallisempaa ja viikonloppuisin,
sekd muina pyhavapaapaivina kiireisempaa. Yleisesti pikkujoulusesonki on ravinto-
loissa kiireista aikaa. Kesan lampimat kelit tuovat matkailijoita ja lomalaisia ravinto-
loihin. Erilaisilla sesonkiravintoloilla mm. laskettelukeskusten lahettyvilla toimivilla

ravintoloilla on omat kiire huippunsa, kuten kevatsesongit.

Alan kiinteat kustannukset ovat yleisesti ottaen suuret ja tahan vaikuttavat kalliit
vuokrat ja suuret henkildstokustannukset. Asiakaspaikat ovat ennalta maaritellyt,
jotka luovat kapasiteetin myyntiin. Kesaisin useat ravintolat saavat lisdkapasiteettia
asiakaspaikkoihinsa ulkoterasseilla. Uudenaikaiset varausjarjestelmat antavat tyoka-
luja ravintolalle vastata oikealla tavalla oikeaan aikaan asiakkaiden kysyntdaan. On
yleistd, etta ravintolassa tilanne elda paljon valmiiksi tehtyjen poytavarauksien
kanssa. Haasteita asettaa no-show asiakkaat, eli tehtyyn poytavaraukseen ei saavu-
kaan ketadn. On myds ravintoloita, jotka eivat halua missadn maarin ottaa pdytava-
rauksia ja nain linjaavat tapaansa toimia ottamalla asiakkaita suoraan ovelta poy-
tiin. Talla tavoin voi taas maksimoida saatavan myynnin, koska riskia ei tuo peruut-
tamattomat ja mydhdastyneet varaukset. Kiinteiden kustannusten hallintaan varaus-
jarjestelmat tuovat apua, ja nain pystytaan jarkevalla tyévuorolistan suunnittelulla
pitémaan henkildéstokustannukset maltillisina. Lisaksi asiakas saa hyvan palveluko-
kemuksen, koska resurssit on suunnattu oikein. Hyvaan palveluun vaikuttaa myds
moni muu asia, kuten toiminnan prosessin tunteminen, joka nakyy ruokalistojen
suunnittelussa. Sen tarkoitus on sujuvoittaa tilaustoimitusprosessia, eli kuinka asia-
kaspalvelu ja keittid toimivat yhdessa, niin ettei ruoan saaminen kesta kohtuutto-
man kauan. (Havas 2017, 38-41).

Asiakkaiden laadulliset vaatimukset nakyvat ravintola-alan palvelussa, johon on si-
dottava tydntekijoitd, jotka ovat oikeaan aikaan oikeassa paikassa toissa. Tama
vaatii tydvuorolistan suunnittelulta pelisiimaa. (Erdsalo 2008, 70-71). Ravintola-
alalla on havaittavissa tyévoimapulaa. Kaikkia avoinna olevia paikkoja ei pystyta

tayttdmaan ja vaihtuvuus on suurta. Palkka ei houkuttele alalle tulijoita ja tydajat
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ilta, yo ja viikonloppu painiotteisina ovat raskaita. Alaa tulisikin markkinoida moni-

puolisena ja vaihtelevana uusille tyontekijoille (Erasalo 2008, 170).

Ravintola-ala yleisesti tunnetaan hyvin saadeltyna toimialana. Majoitus- ja ravitse-
mustoiminta ja alkoholin anniskelu on lailla séadeltya, jota valvoo alueelliset viran-
omaiset (Laki majoitus- ja ravitsemistoiminnasta 2006/308, 11§). Alkoholin annis-
kelu ravintolassa on taysin luvan varaista toimintaa. Toimipaikoissa, joissa alkoholia
anniskellaan, vaaditaan tyontekij6ilta patevyytta tyoskentelyyn. Liséksi on tarkoin
maaritelty alkoholin anniskelualueet, aukioloajat, mista alkoholituotteet saa ravinto-
laan sisadn ostaa, kuinka alkoholijuomien hinnoittelu tulee tehda ja miten alkoholi-
juomien markkinointia on rajoitettu. (Alkoholilaki 2017/1102).
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3 KOULUTUS

Ravintoloitten liiketoimintatoiminta vilkastui 1930-luvun itsendisessa Suomessa ja
tarjosi tydpaikkoja ravintola- ja matkailualalle. Vuodesta 1935 lahtien on Helsingissa
ollut alan ammatillista koulutusta. (Catani 2014, 16). Perusopetuksen jalkeen opis-
kelija voi hakeutua ammatilliseen koulutukseen ravintola-alan kokin tai tarjoilijan
perustutkintoa suorittamaan, jonka jalkeen siirtya tyéelamaan. Kahden-kolmen vuo-
den tydkokemuksen jalkeen on mahdollisuus hakeutua erikoisammattitutkinto-kou-
lutukseen. Koulutukseen kuuluu teoriaopintoja oppilaitoksessa seka tydpaikoilla ta-
pahtuvaa oppimista oikeassa toimintaymparistossa. Myds oppisopimuskoulutus on
mahdollista, jolloin oppilaitos tarjoaa teoriaopinnot ja opiskelija on maardaikaisessa,
palkallisessa tydsuhteessa yrityksen kanssa ja tekee kdytannon tyota samanaikai-
sesti.

Lukion suorittamisen jdlkeen tai ammatillisen perustutkinnon suoritettuaan opiske-
lija voi hakeutua opiskelemaan matkailu- ja ravintola-alaa ammattikorkeakouluun,

jossa teoriaopintojen lisaksi kuuluu kaytanndn tytskentelya. Opinnot ammattikor-

keakoulussa antavat enemman valmiuksia johdolliseen puoleen. Seka ammatillisen
koulutuksen, ettéd ammattikorkeakoulun suorittanut voi hakeutua yliopisto-opintoi-
hin.

3.1 Ammatillinen koulutus

Ammatillisen koulutuksen jarjestdjia 1oytyy Suomesta useita, joista Iahin ja yksi suu-
rimmista on meilla taalla Kuopion seudulla toimiva Savon Koulutuskuntayhtyma.
Helsingissa ammatillista koulutusta toimialalle tarjoaa mm. Perho Liiketalousopisto
ja Stadin ammattiopisto. Lisaksi toimii mm. Rovaniemella Lapin koulutuskeskus
Redu, Jyvaskylassa Gradia, Tampereella Tredu ja monia muita ammattiopistoja eri

paikkakunnilla ympari Suomea.

Vuonna 2018 toteutettiin ammatillisen koulutuksen reformi. Silloin uudistettiin valta-
kunnallisesti ammatillisen koulutuksen rahoitusta, ohjausta, toimintaprosesseja, tut-
kintojarjestelmaa ja jarjestdjarakenteita. Samalla yhdistettiin ammatillinen perus-
koulutus ja ammatillinen aikuiskoulutus. Uusi laki ndista koulutuksista perustuu ny-
kyisin osaamisperusteisuuteen ja asiakaslahtdisyyteen, jossa jokaiselle opiskelijalle
tehdaan yksil6llinen opintopolku ja tydpaikalla tapahtuva oppiminen lisaantyi. Kou-
lutuksen uudistamisen taustalla on ty6elaman muuttuminen, joka vaatii erilaista

osaamista. Lisaksi taloudellinen tilanne pakotti uudistumista. (Temmilehto).
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Reformin tavoitteena oli selkiyttaa pelisaantdja yritysten kanssa ja lisata tydela-
mayhteisty6ta tydpaikoilla tapahtuvaa oppimista lisaamalla. Uudistuksen toivotaan
vastaavan muuttuvan tyéelaman tarpeisiin entistd nopeammin. Opiskelijat valmistu-
vat nopeammin ja yksil6llisemmin, kun heidan aikaisempi osaamisensa huomioi-
daan. (Helve, 2017).

Koulutuksen jarjestajat toimivat kiintedssa yhteistydssa uudistuvan tyéelaman ja
yritysten tydvoimatarpeen tyydyttamiseksi. Maailma uudistuu kovaa vauhtia, ja se
nakyy myds tydeldmassa. Ammatillinen koulutus antaa perusvalmiudet ty6elamaan.
Koulutuksen halutaan antavan enemman taitoja ihmisten kehittémiseen kuin tieto-
jen jakamiseen. Oppilaitos kouluttaa vastaanottamaan oppimista ja kehittda oppi-
misvalmiuksia, mika auttaa johtamaan omaa oppimista. Elinikdisen oppimisen taidot
auttavat yksiloa kehittamaan toimintaansa koko tyduran ajan, jokaisella osa-alu-
eella. (Otala 2002, 38—40, 102—-104, 106, 291).

Ammatillisten oppilaitoksien kautta myds kansainvalinen tyéssaoppiminen on mah-
dollista, seka osallistuminen kansallisiin ja kansainvalisiin alan ammattitaitokilpailui-
hin. Kun peruskoulutusta lisataan, kutsutaan sita strategisten valmiuksien kehitta-
miseksi. Lisa-, jatko- ja uudelleen kouluttamalla henkildlle saadaan opetettua uutta,
joka ei valttamatta ole sidonnainen nykyiseen tydpaikkaan tai aikaisempaan osaa-
miseen. Strateginen osaaminen taydentda operatiivista osaamista, eli sitd osaa-
mista, jota on hankittu peruskoulutuksen kautta. (Otala 2002, 36—-37).

Kun ty6tehtavien kokonaishallinta on kunnossa, lisaa se tydssa viihtyvyytta. Osaa-
minen lisda luottamusta omaan tydskentelyyn ja luo itsevarmuutta. Se puolestaan
vahentaa stressia ja lisda hyvaa oloa. Kun mielen pitaa vireana opiskelemalla uutta,
tuo se motivaatiota omaa ty6ta kohtaan. Ravintola-alalla usein huomataan potenti-

aaliset kehittyjat ja se usein edistéa ammatillisella uralla etenemista.
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4 OSAAMINEN

Oikeanlainen osaamispadoma ja oikeanlaiset osaajat ovat menestyvan yrityksen
edellytykset. Riittdva alan substanssiosaaminen, eli asiaosaaminen lisaavat vaikutta-

vuutta ja kassavirtaa. (Kaijala & Tolvanen 2021, 57-58).

4.1 Hiljaisen tiedon siirtdminen

Ravintoloissa on aina vallinnut tietynlainen “opi paremmalta” -ajatusmaailma, jolloin
perinteinen oppipoika-kisalli-mestarimalli toteutuu. Nain ovat monet alalla hyvin
menestyneet, nimekkaat keittiomestaritkin saaneet urakehityksensa alkuun. Pitkan
ja karsivallisen tyon takana on useita tunteja toitd, joka on luonut perustan seka
kypsyytta toimia itse ravintolan johdossa. (Catani 2014, 121). Puhutaan hiljaisen
tiedon siirtamisesta henkildstolle. Hiljainen tieto tarkoittaa, ettd henkild osaa tehda
asian, mutta sita ei voida kertomalla opettaa niin, etta se olisi jaljiteltdvissa. (Toivo-
nen & Asikainen 2004, 12). Tata tapahtuu paljon ravintolan salin puolella. Alkuun
voidaan antaa asiakaspalvelijalle ohjeet, kuinka toimia, mutta jos hiljaisen tiedon
omaava henkilé on vuosien tyon tuloksena hionut palvelumallin, niin ei sitd voida

suoraan jaljentaa toiselle asiakaspalvelijalle.

et
o e
R
o cmtwsmdkn
A

KUVA 1. (mukaillen Toivonen ym. 2004, 21)

Hiljainen tieto syntyy, kun henkild on tehnyt tyétaan useita toistoja, ja mahdollisesti
pitkaan. Havainnut hyvia toimitapoja, joita tekee tiedostamattaan asiaa. Tydskente-
lytapa on jaanyt henkilon alitajuntaan ja se sujuu huomiotta. Toivonen & Asikainen
(2004) kuvastaa kirjassaan Yrityksen hiljainen osaaminen mallia, jossa vasta-alkaja
ei hahmota kokonaiskuvaa tyétilanteissa, han tarvitsee tuekseen tehtavalistoja ja

ohjausta. Hanella voi olla jo paljon teoreettista osaamista pohjalla, jota han saanto-

jen kautta pyrkii yhdistdmaan kaytannon vaiheisiin. Seuraava askel on edistynyt
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vasta-alkaja, jolla on jo kaytdanndn esimerkkeja aikaisemmille opeilleen. Hanella
huomio on jo enemman itse tilanteessa, eika vain saanndissa, mutta asioiden tar-
keysjarjestyksen organisoinnissa on vield puutteita. Kolmas askel on osaaja. Han
osaa jo ottaa enemman vastuuta tyotehtdvistadn seka hahmottaa tyétehtavilleen jo
oikeaoppista jarjestysta. Neljas askel on taitaja. Hadn osaa havainnoida tehtdvidan ja
ymmartaa asioita syvallisemmin. Taitajalla on jo kehittynyt osaaminen, niin etta se
on jo hiljaista tietoa. Han ei siis valttdmatta osaa muodostaa uudelle tyontekijalle
sanoiksi tydskentelytapojaan. Viides osaamistaso on ekspertti. Han osaa tydsken-
nellad joustavasti ja luontevasti, vahva intuitiivisuus johtaa siihen, etta ekspertti osaa
siirtya suoraan asiaan. Vahva osaaminen on kokonaisvaltaista ja ekspertti pystyy
jakamaan osaamistaan. (Toivonen & Asikainen 2004, 16—17, 21-31). Pidemman
historian omaavat ravintolat hyddyntavat paljon hiljaisen tiedon siirtymista. Ekspert-
tien on helpompi perehdyttaa vasta-alkaja tyotehtaviinsa yrityksen mukaisilla toi-

mintamalleilla.

4.2 Mallittaminen

Kun hiljaisesta tiedosta tehdaan nakyvaa, kutsutaan sitd mallittamiseksi. Tassa luo-
daan osaamisesta malli tai ohjekartta, jota hyédyntamalla kuka tahansa pystyy jal-

jittelemaan toimintaa. Mallituksessa voi kayda ilmi ajattelutapoja, vuorovaikutusta,

tapoja kasitella asioita, tavoitteiden asettamista, reklamaatioon reagoimista ja sisal-
I6n tulkitsemista. Mallittaminen auttaa nopeuttamaan oppimista yrityksessa ja eten-
kin jakamaan tietoa muille. Mallittamalla voidaan tuoda esille huippuosaamista, on-
gelmia ja arkipaivan osaamista. Se etta henkildstd osataan sijoitella oikeille pelipai-

koille ja nahda heidan vahvuutensa, niin ty6 on silloin sujuvaa. (Toivonen & Asikai-

nen 2004, 50-54).

Mallittaminen ravintola-alalla on yleistymassa. Suuret ketjut haluavat mallittaa toi-
mintaansa, ja tehda tarkat reunaviivat yrityksen strategian mukaisesti. Palvelu on
tarkkaan suunniteltua ja jopa ilmeille ja eleille annetaan mallittamisen ohjeistus.
Kun uusi tydntekija perehdytetdan tydhon ei ole tavatonta antaa yrityksen perehdy-
tyskansiota tulokkaalle luettavaksi. Siind on mallittamalla kuvattu tydpaivan kulku,
asiakaskohtaaminen, pukeutuminen ja muut yrityksen toiminnan kannalta huomioi-

tavat asiat.
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Yrityksen tavoitteet voidaan mallittamalla luoda henkildkunnalle osaamisen kehitta-
misen pohjaksi ja tytssa oppimiselle. Havainnointi, kokeileminen, haastatteleminen
ja samaistuminen ovat keskeisessa roolissa mallittamisessa. Mallittaminen tiimissa
lisad omaa ja muiden kehittymista ja parantaa myos ilmapiiria. Uudet tydntekijat
voivat tuoda omaa osaamista organisaatioon rikastuttamalla sita uusilla tiedoilla ja
taidoilla. (Toivonen & Asikainen 2004, 70-71). Etenkin keittidn puolen osaaminen
monesti koostuu uuden havainnoimisesta, joka on perinteinen mestari-kisalli-oppi-
poika —malli. Tassa mallitetaan vahvasti toista henkil6a havainnoimalla ja seuraa-

malla, jolloin tydntekija omaksuu tdman taidon tiedostamattaan.

4.3 Sukupolvien erot oppimisessa

X-sukupolveksi nimitetadn henkildita, jotka ovat syntyneet 1960-luvun puolivalin ja
1970-luvun loppupuolen vélisella ajalla. Heidén nuoruutensa on ajoittunut 80-lu-
vulle ja tyéelaman aloitus noin 90-luvulle. Milleniaalit eli niin sanottu Y-sukupolvi
ovat syntyneet 1980-luvun loppupuolella ja luokitellaan noin vuoteen 1995 synty-
neisiin saakka. Z- sukupolvea ovat 1995-2000 luvulla syntyneet henkil6t. (Kastikai-
nen 2020, 271).

Milleniaalien tietotekniikka osaaminen on rutiininomaista, silla tietotekniikka on kas-
vanut taman sukupolven varttuessa. Tama Y-sukupolvi on myds enemman perhe-
ja yksilokeskeisempi, ja arvot nakyvat vahvana tydelamdassa. He ovat hyvin muutos-
kykyisia ja taidokkaita oman alansa asiantuntijoita. X-sukupolvi on kasvanut taysin
tietotekniikan keskelle ja se on heille arkipdivaa. (Kastikainen 2020, 270-271). Yh-
dessa tyopaikassa kehitytaan keskimaaradisesti tiettyyn pisteeseen saakka, jolloin
tyOpaikan vaihdos auttaa kehittémaan omaa osaamistasoa. Milleniaali sukupolvelle
ei ole siis lankaan tavatonta vaihtaa noin kahden vuoden vélein ty6paikkaa. (Kasti-
kainen 2020, 270-271, 193-194).

Milleniaali sukupolvi suhtautuu tydeldmaan eri tavalla kuin aikaisemmat sukupolvet.
Y-sukupolvelle netti ja tasa-arvo on ollut aina arkipdivaa. Pomoa arvostetaan, jos
tyontekijoita johdetaan oikeudenmukaisesti ja yhteistyd on hyvaa. Tyon on oltava
mielekasta ja innostavaa. Milleniaalit haluavat oppia ja arvostavat mahdollisuutta
kasvaa ja kehittyda. He haluavat keskustella ja tulla kuulluksi sekd saada kehittavaa
palautetta kollegoilta ja esimiehilta. He tekevat toita elamaa varten ja on tarkeaa,

ettei ty6 stressaa ja arjessa on muutakin sisaltda seka vapaa-aikaa on riittavasti.



14 (65)

Tydn on oltava hyvinvoinnin ja tyytyvaisyyden ldhde. Heille tarkeaa on tyén merki-
tyksellisyys ja omien seka organisaation arvojen yhteys. (Virolainen & Virolainen
2016, 18-19). Kun ymmarretddn enemman sukupolvien eroja oppimisessa ja osaa-

misen kehittamisessad, voidaan tata hyddyntaa yha paremmin tybelamassa.
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OSAAMISEN KEHITTAMINEN

Kastikainen (2020, 44-45) kirjassaan Pikkupomosta johtajaksi kuvaa, kuinka kaikilla
on paljon osaamista ja jotta pystyisimme hyddyntéamaan tayden potentiaalin, tulee

jokaisen systemaattisesti kehittaa itseadn. Se vaatii oman tydn ja osaamisen arvos-
tamista ja kriittista tarkastelua. On tarkkailtava kohtaamisia ihmisten kanssa, tydn

suorittamista ja muita arkisia tekoja seka tarttua omiin kehitysta vaativiin kohtiin ja
tyostaa niita esimerkiksi nykyisessa tydpaikassa. Kielteisten vastausten vastaanotto
tai palautteen antaminen voivat olla monelle asioita, joita voi systemaattisesti kehit-

tad, ja parantaa nain omaa osaamistaan asiassa.

Osaamisen kehittdmiseen vaikuttavat monet tekijat ja sita voidaan myos tarkastella
monesta eri nakdkulmasta. Osaamisen kehittamisen aloite tulee aina ldhtea moti-
vaatiosta oppia uutta ja kykya arvioida omaa toimintaa. Osaamisen kehittamiselle
voidaan luoda perusta ammatillisella koulutuksella, mutta syvemmalle oppimiselle ja

tiedon sisadistamiselle korostuu yksilén vastuu, seka tydpaikan antama tuki.

Osaamisen kehittamisen alueita voi olla jo nykyisen osaamisen edistédminen, syven-
taminen, paivittdminen tai se voi myds olla taysin uuden tiedon hankintaa (Koulutus
2019). Omaa osaamistaan voi lahtea kehittamaan kuuntelemalla erilaisia alan pod-
casteja, verkkoluentoja, haastatteluja ja danikirjoja. Liséksi kirjallisuutta lukemalla,
osallistumalla erilaisiin seminaareihin, verkkokursseja suorittamalla tai vaikka haas-
tattelemalla omia kollegoita tai roolimalleja voi oppia uutta. Oman osaamisen kehit-
tamisesta voi tehda arkisen asian, jossa etenee hiljalleen kohti omaa paamaaraa.
(Kastikainen 2020, 68).

Itsensa kehittdminen kannattaa, koska se lisda omaa kilpailukykya tyémarkkinoilla.
Se kasvattaa omaa ajattelua, tietdmysta ja ymmarrysta. Kun oppii uusia tietoja ja
taitoja, lisad se myts motivaatiota omaa tyoskentelya kohtaan. Tama tukee tydhy-
vinvoinnin lisdantymista. Itse opiskelu lisaa tietoisuutta ymparilld olevista asioista,
auttaa saavuttamaan tavoitteita ja kehittda omaa padaomaa. (Kastikainen 2020, 65—
67).

Yrityksen strategisia kilpailuetuja ovat mm. luovuus, innovaatiot, ongelmanratkaisu-
kyky ja oppiminen. Nama lisaantyvat yrityksessa, kun henkildston osaamista kehite-
tdan. Henkildston kehittyessa, on osaamista ja tietoa myos tarkeaa jakaa organi-
saatiossa, niin ettei hiljainen tieto jaa yhden henkildén taakse. (Toivonen & Asikainen
42).
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Oppiminen on kiinni yksildn halusta sisdistaa koulutuksessa saatuja oppeja. Suurin
osa ravintola-alan tyGtehtavista opitaan kaytannon ty6ta tehdessa. Koulutus antaa
tdhan kaikkeen tietoa, ja sita voidaan kehittdd omassa toiminnassa. Kuinka osaa-
mista voidaan kehittaa yksilon tasolla, ldhtee henkilosta itsestadn (Otala 2002, 103—-
108). Oppimismenetelmia on monia, joista jokaisen on l6ydettava itselleen ja tyylil-
leen sopiva tapa kehittyd. Osa ihmisista sisdistaa heti uuden tiedon ja osalla useat

toistot auttavat oppimaan. On |6ydettava jokaiselle yksildlle oma paras tapa oppia.

Elinikdinen, ty6eldaman aikana koettu, oppimisprosessi usein laantuu jossain vai-
heessa. Tama heijastuu tydmotivaation heikkenemisessa ja tyd muuttuu rutiinin-
omaiseksi suorittamiseksi. Se kuinka tydntekija pystyy vaikuttamaan tyopaikalla asi-
oihin ja kuinka monipuolista ja haastavaa ty6 on, sita oletettavammin tyontekija ko-

kee oppimisprosessin mieleisena. (Ruohotie 1998, 63—64).

5.1 Oppiminen

Oppiminen tulee nahda elinikdisena oppimisprosessina, johon itse luottaa ja mihin
voi omilla teoillaan vaikuttaa. Taytyy ottaa vastuuta omasta oppimisesta ja pystya
kyseenalaistamaan asioita myos kriittisesti, olla avoin uudelle tiedolle ja tuntea ko-

keilunhalua, ndhda osaamistarpeet tassa hetkessa ja kyettava ennakoimaan tulevia

tarpeita seka kuunnella ja keskustella asioista. (Otala 2002, 112, 117-118).

¢ Soveltaminen
kaytantdon

KUVA 2. Kolbin oppimiskeha (mukaillen Otala 2002, 123)

-
e Toiminnan ja ) ( e Saadun
tydn kautta tiedon
opittua arviointi ja
tarkastelu
N—— Oppiminen ja [ Erikoistuminen —/
kokemus aiheeseen
Osaamisen Ymmarrys
) S laajentaminen aiheeseen —

e Opitun
muuttaminen
kaytantdon
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Oppimiskehamallissa kerataan aluksi tietoa aihealueesta, sen jalkeen tarkastellaan
opittua tietoa teoreettisesti. Lopuksi teoria sovelletaan kaytantdon, ja tasta tehdaan
loppupohdinta. Oppimiskehan on tarkoitus alkaa aina alusta. Oppiminen syventyy

arviointivaiheen avulla. (Otala 2002, 123).

Kukin oppii eri tavalla, toiset haluavat hahmottaa kokonaisuuden ennen kuin siirty-
vat pieniin yksityiskohtiin. Toisille puolestaan voi olla helpompi aloittaa kokoaminen
pienista osista ja ndin hahmottaen kokonaiskuvan. Kun tiedostaa mika on itselleen
paras tapa oppia, ja ohjaava henkilo tietda kuinka opettaa saastyy paljon turhia
tydvaiheita ja aikaa. (Toivonen & Asikainen 46—47). Auditiivinen henkild oppii kuule-
malla, visuaalinen henkild ndkee opittavat asiat, taktiilinen henkild oppii parhaiten
tekemalla asiat kasin tai kirjoittamalla ne yl6s, ja kinesteettinen henkild haluaa kay-
tannon tyota oppimisen tueksi. (Otala 2002, 124).

Oppimisvalmiuteen vaikuttaa myds taito siirtéa koulussa opittua teoriatietoa kaytan-
non tasolle, saadun tiedon arviointia ja kasittelyd, oman toiminnan tarkastelua, on-
gelmakohtien tunnistamista ja ratkomista, tiimityoskentelytaitoja ja kykya kuunnella
seka ohjata muita. (Otala 2002, 117-124). Kun henkil6lld on osaamisen kehittami-
seen ja uuden oppimiseen tarvittava motivaatio ja halu, on kehittyminen muuttu-
vissa tydelaman tilanteissa rutinoitua, eika jatkuva oman tyon tarkastelu vaadi niin

suuria ponnisteluja.

Osaamisen kehittamisen prosessiin vaikuttaa myds toimintaymparistd. Jos yhteis-
henki on toimiva, tehokas ja kannustava, motivoi se jo oppimaan uutta ja kehitta-
maan toimintatapoja. Ravintoloissa tunnettu menetelma “opi paremmalta”, myds
auttaa kehittdmadn omaa osaamista. Onkin tavanomaista seurata ravintolan johta-
vaa henkild3, ja ottaa haneltd oppia omaan tyéhdn. Se tuo myds johtajalle jatkuvaa

tarvetta uudistaa toimintatapojaan.

Otala (2018, 294-295) on listannut kirjassaan Kettera oppiminen tapoja, kuinka yri-
tyksen johto voi vaikuttaa osaamisen kehittdmiseen toiminnallaan. Naita on tydn
merkityksen korostaminen, tavoitteiden Iapinakyvyys, toiminnan yhtendistaminen,
oppimiseen innostaminen, palautteen antaminen ja palkitseminen seka lasna olemi-

nen.
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Oppimista tapahtuu myds mentdessa epamukavuusalueelle. Virheitten tekeminen
luo pohjaa oppimiselle. Aina ei voi saavuttaa taydellista lopputulosta, mutta aina voi
siilhen pyrkia. Kun tyokulttuuri on luotu sellaiselle pohjalle, jossa virheet antavat
mahdollisuuden oppimiselle, se lisda luovuutta, osaamisen kasvua ja innovointia.
Tarttuminen uusiin ja hieman ehka pelottaviinkin haasteisiin, auttaa kehittdmaan
omaa oppimista. Epamukavuusalueelle siirtyminen on usein palkitsevaa. Itsensa ke-
hittdminen vaatii hyvaksymista omasta vajavaisuudesta ja oppimista ajan kanssa.
(Kastikainen 2020, 74-76, 130).

Kehittyakseen tulisi itseddn ja toimintaansa tarkkailla reflektiivisesti, eli itsear-
vioivasti. Omia rutiineja tulisi tiedostaen muuttaa ja parantaa seka kehittaa nain
omaa tydymparistéa ja toimintatapoja. Tama lisda kokonaisvaltaista ymmarrysta
omaa oppimista kohtaan. Itsearviointi voi keskittya sisallélliseen reflektointiin, eli
miettia mita kehitysalueeseen kuuluu. Tai voidaan miettia prosessin reflektoinnin
kannalta, eli kehitdmme ratkaisukeinot ja suunnitelmat, kuinka kehittya. Tai sitten
voidaan miettia perusteiden reflektoinnilla eli onko tyoprosessissa oikeasti kehitetta-
vaa, tai onko sita jarkevaa lahtea muokkaamaan. (Ruohotie 1998, 35-36, 77). Op-
piminen mestari- kisallimallissa, jolloin kisalli seuraa mestarin tyéta ja omaksuu nadin
hiljalleen tydn kuvaa. Tallaiseen oppimissuhteeseen tarvitaan luottamuksellinen,

hyva ja pitkdkestoinen yhteistyd. (Toivonen & Asikainen, 2004, 35).

Osaaminen on yrityksen yksi kalleimmista voimavaroista. Hyvasta osaamisesta ol-
laan valmiita maksamaan, koska se tuo yritykselle merkittavaa kilpailuetua. Talous-
kriisien aikaan on havaittu niiden yritysten selvidavan, joilla on ollut valmius kehittaa
osaamista uudelle tasolle ja nain kehittda toimintaa vastaamaan kysyntaan. (Otala
2002, 28-31).

5.2 Perehdytys

Uuden tydnkuvan perehdytys kuuluu yrityksen hyviin toimintamalleihin ja se luo
pohjaa oppimiselle jo heti tydskentelyn alkuvaiheilla. Uuden tyontekijan perehdytta-
minen alkaa rekrytointi vaiheessa, jossa jaetaan jo infoa tydpaikasta ja tyonku-
vasta. Ennen tyon aloittamista voidaan antaa tyontekijalle esite talosta tai tietynlai-
nen tydpaikka manuaali. Heti perehdytyksen alkuun kuuluu tutustuttaa uusi henkilé
tydpaikan muulle henkildstdlle tai vahintaankin lahikollegoille. Tiedonkulun on toi-

mittava heti alkuvaiheessa uudelle tyontekijalle. Perehdyttajan tulee huolehtia siitg,
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ettd tydntekija ymmartaa yrityksen tahtotilan toimia ja millaisia tavoitteita kohti ol-
laan menossa. Yrityksen tilat, koneet ja laitteet, jarjestelmat ja kaytannét on hyva
kdyda lapi, jotta taataan tyéturvallinen toiminta. Tydsopimuksen solmiminen ennen
tyOsuhteen alkamista, on asia, jonka laki velvoittaa. On tarkeda luoda uudelle tyon-
tekijalle sellainen ilmapiiri, ettd han voi kysya eparéimatta apua ja neuvoja. (Viitala
2004, 355-360).

Toimiminen tiimind on yksi tapa perehdyttaa henkildstéa uusiin tydtehtaviin. Tama
usein koetaan luontevana ja joustavana tapana perehdytykselle. Kun uusia tyonte-
kijoitd saapuu taloon voi se antaa myds vanhalle henkildstdlle uusia ajatusmalleja ja
toimintatapoja. Tama siis voi toimia tapana rikastuttaa molemmin puolista osaa-
mista. Mentorointi tyéhon perehdytettdessa rajaa hiljaisen tiedon siirtymista, se toi-
mii enemman tiedollisen tiedon siirtona. Mikali henkild joutuu perehtymaan tydteh-
taviinsa ilman muiden antamaa tukea, on se hidasta ja ei heti maksimoi tydn tarkoi-
tuksenmukaista tehoa. Mallittaminen oppimisen muotona on puolestaan nopeaa ja
opettaa tasmallisesti, koska kaytanndn osaaja antaa tydhon ohjeistuksen. (Toivo-
nen & Asikainen 2004, 33-43).

5.3 Johtajuuden merkitys osaamisen kehittdmisessa

Henkil6ston innostamisessa johtajilla on merkittava rooli. IBM:n tekeman henkilds-
tokyselyn mukaan, johtajilta vaaditaan asiakkaiden tarpeisiin keskittymistd, yhteis-
tyokykya kollegojen kanssa seka inspirointikykya. Tutkimus tehtiin 1700 toimitus-
johtajalle 64 eri maassa. Tohtori Zenger ja tohtori Folkman tekivat tutkimuksen
noin 50000 johtajalle, jossa tuli ilmi, etta henkiléston innostamisella on vaikutusta
tyontekijan sitoutumiseen. Tehokkaat johtajat erottuvat keskinkertaisista ja hei-
koista johtajista kyvyilladn innostaa muita. Heilld on aikaa kehittda henkildstoa ja
ndin auttaa henkildstoa tavoitteiden saavuttamisessa. Henkilostda rohkaistaan inno-
vatiivisuuteen. Johtaja on innostunut ja hanelld on kyky luoda innostava visio. Joh-
tajan oma tietoisuus toiminnastaan ja tydntekijéiden tunteminen saavat henkiléstdn

innostumaan (Virolainen & Virolainen 2016, 93).

Yrityksessa tulee olla selkea visio siitd, mita ja minkalaista palvelua ja tuotetta halu-
taan asiakkaille tarjota, jolloin tiedetaan, kuinka kehitetdaan henkildstéa haluttuun

suuntaan. Osaamisen kehittamiselle on asetettava tavoitteet ja on tunnistettava ny-
kytilanne, jotta voidaan nahda osaamisen kehittamista vaativat kohdat. Sen jalkeen

voidaan kohdentaa henkildstdn vahvuuksia oikeisiin kohtiin. Kun hyvan johtamisen
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tuloksia alkaa nakya osaamisen kehittymisend, se huomataan edistyneempina tuot-
teina, palveluina, toimintatapoina, ideoina ja tama kaikki heijastuu yrityksen tulok-
seen. (Viitala 2004, 15-17, 38).

Brené Brown (2019, 24) kirjassaan Rohkaiseva Johtaja kertoo, kuinka han maaritte-
lee johtajaksi henkilon, joka ottaa vastuuta 16ytaa potentiaaliset tyontekijat ja ha-
nella on rohkeutta lahtea kehittdmaan tuota potentiaalia. Hdnen mukaansa tyonte-
kijalle on oleellisen vaikuttava tekija tydeldmassa kehittymiseen saada tukea yrityk-

sen edustajilta ja valmiuksia rakentaa omaa osaamista.

ohjeistuksella vaaditulla tasolla, mutta liian tarkat raamit tappavat luovuuden ja in-
nokkuuden tydssa. Johtajan tulee kyeta johtamaan itsedan, ennen kuin se voi joh-
taa muita. Omat toimintatavat ja rutiinit tulee olla kunnossa, ennen kuin pystyy
saavuttamaan tydyhteisdssa tuloksia. ja se vaatii asioiden syy-seuraussuhteiden tie-
dostamista. (Kastikainen 2020, 147, 162, 214).

Esimiehen tehtaviin kuuluu huolehtia, etta jokainen tiimin jasen kuuluu joukkoon,
seka arvostaa henkilostéa kuuntelemalla ja kannustamalla. Tama luo pohjaa henki-
|6stdlle tuoda omia kehitysideoitaan ja mielipiteitéan julki. (Brown 2019, 144-145).
Luottamus, oikeudenmukaisuus ja vastuunjako viestivat tyontekijalle kunnioitta-
vasta ilmapiiristd ja se ne ovat kehittyvan organisaation peruspilareita (Tyoterveys-

laitos).

Tyontekijalle tulisi mahdollistaa flow-tilaan paasy, jonka vaikutukset tuloksissa na-
kyvat positiivisesti. Stressi on yksi pahimmista flow-tilan lyttaajista ja siihen vaikut-
tavia tekijoita voivat olla itseaiheutetusta tai ulkoisesta tunnehyokkayksesta johtu-
vat tekijat. Naita stressitekijoita voivat olla negatiiviset puheet, mielipiteet ja arvos-
teleminen, aggressiivinen kayttaytyminen, ivailu, kritiikki, kiusaaminen tai ryhmasta
syrjinta. Tallaisten tekijoiden on todettu aiheuttavan “taistele ja pakene” - reaktion,
joka heikentaa tydsuoritusta. (Kastikainen 2020, 201-202).

Esimiehen tulee pystya olemaan lasna suoritettavassa ty6ssa, jolloin han kykenee
puuttumaan tilanteisiin, mikali kaikki ei suju niin kuin kuuluisi. Nain tydntekijan

osaaminen kehittyy ja tydsta tulee koko ajan itsendisempaa (Erdsalo 2008, 123).
Ravintola-alalla toimiminen on vahvasti kdytannon laheista ty6td, johon ei valtta-

matta kaikkea opi koulun penkiltd, vaan tydssa tapahtuva ohjaus ja kehittdminen
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ovat suuressa roolissa. Opiskelu antaa hyvan pohjan, kun sovelletaan teoriasta kay-

tantdon saatua tietoa.

Japanilainen sana “gemba” merkitsee asennetta, jota esimieheltd vaaditaan ole-
malla 1&sna suorittavassa tydssa. Ei ole soveliasta olla sulkeutunut omaan toimis-
toon tai puhekielessa kutsuttuun “norsunluutorniin” nékemattd, kuinka tiimi toimii.
Kun organisaatiossa viedaan uusia muutoksia lapi, tuo se rinnakkaisvaikutuksena
oppimista ja uuden kehittamistd. Muutos tarvitsee oppimista ja oppiminen tarvitsee
muutosta. Esimiehen on nahtava henkildston muutosvalmius ja pystyttava johta-
maan oppimista. Kun tiimid saadaan kehitettya hyvalla muutosjohtamisella, ovat
yhteiset tavoitteet lahempana. (Otala 2002, 98-99, 287).

5.4 Osaamisen kehittamisen edistaminen

Esimiehen tulee ndhda tydntekijoiden erilaisuus ja potentiaalit. Han ndin pystyy ra-
kentamaan ja vahvistamaan tiimidan monenlaisella osaamisella, seka erilaisilla vah-
vuuksilla. Talldin kommunikaatio- ja vuorovaikutustaidot, asenne ja tunnedly nouse-
vat esille esimiehen roolissa. Esimies voi miettid, kuinka han voi auttaa tiimiaan ke-
hittymaan. Kuinka tuoda jokaisen potentiaalia parhaiten esille sekd onnistuuko han
kasvattamaan henkilékunnan osaamista ja pelaako tiimissa oikeanlaiset henkilt.
(Kastikainen 2020, 51, 61, 64-65). Monimuotoisuus rikastuttaa tydyhteiséa ja luo

useita ulottuvuuksia erilaiselle osaamiselle.

Yritys ei voi vapaavalintaisesti paattaa haluaako se tukea tyontekijdidensa osaami-
sen kehittamista. Jo tydsopimuslaissa (2001/55, 2:1§) maaritelladn tyénantajan vel-
vollisuudeksi kehittda tyontekijan osaamista ja etenemistda ammatillisella uralla. Ra-
vintola-alan yrityksissa henkildkunta on usein hyvin tiivis yhteiso. Yleensa hyvilla ja
kannustavilla tydnantajilla on hyva maine, ja ndin heilld on vetovoimaa l6ytaa hyvaa
ja osaavaa henkildstoa tiimiinsa. Puolestaan huonossa valossa ndyttaytyvat yrityk-
set joutuvat motivoimaan uutta henkilostéa palkkauksella, vaikka tamankin varjolla

vaihtuvuus yrityksessa voi olla kova.

Jos tydyhteisdssa on eri ikdisia, molempaa sukupuolta olevia, varikkaan koulutus-
taustan tai tydkokemuksen omaavia erilaisessa elamantilanteessa olevia henkilGita,
pystyy organisaatio vastaamaan paremmin asiakkaiden kysyntaan ja tarjoamaan
parempaa palvelua. Erilaiset ihmiset tdydentavat toisiaan ja pystyvat jakamaan

omaa osaamistaan organisaatiossa. (Tyoterveyslaitos).
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Palautteen antaminen auttaa kehittymaan. Annettavan palautteen tulee olla hedel-
mallistd, niin etta siihen voidaan suhtautua avoimesti ja vastaanottavaisesti. Palaut-
teen antajana ja vastaanottajana voidaan kehittya (Brown 2019, 256-262). Osaa-
misen kehittymista tydpaikoilla voidaan tukea henkilékohtaisilla kehityskeskuste-
luilla, palautteilla, projekteilla ja kehittamishankkeilla seka yritysvierailuilla ja ver-
kostoitumisella. Esimiesten osaamisen kehittamisen suunnitelmallisuus ja suunnitel-
mien toteutus vaikuttavat yrityksen toimivuuteen, tulokseen ja lisaavat henkildston

ty6hyvinvointia (Tyoterveyslaitos).

5.5 Rekrytointi

Palvelualan esimies rekrytoi hyvia tyontekijéita tiimiinsa ja pitaa heista huolta. Rek-
rytoitavan yrityksen maine ja tyGilmapiiri ovat yha tarkedmmassa roolissa uusien
tyontekijoiden etsimisessa. Osaavat ammattilaiset pystyvat valitsemaan tydpaik-
kansa. Ravintolan esimiehen tehtaviin kuuluu usein johtaa nuoria, keikkatydldisia ja
vuokrafirmojen tydntekijoita. Vaihtuvuus tydntekijdissa vuorojen valilla saattaa olla
hyvinkin suuri ja tyo vaatii jatkuvaa henkildston perehdyttamista. Vaihtuvia tilan-
teita, asiakasmaarien akillinen kasvaminen tai laskeminen, joihin tulee osata rea-
goida nopeasti. My6s henkildston sairastapaukset vaativat nopeaa henkiléston hal-
lintataitoa. Joustamista ja paineen sietokykya mitataan monella tapaa hyvalta esi-
mieheltd. Esimiehen on pystyttava toimimaan yrityksen maarittelemien tavoitteiden
mukaisesti, samalla johdettava pyyteettémasti henkilostda ja tydn tekoa. (Havas
2017, 58).

Uusien tydntekijoiden rekrytointia pidetdaan kalliina. Hakemusten |apikdynti ja haas-
tattelut vievat paljon aikaa, joka on aina pois esimiehen tydajasta olla ohjaamassa
henkildkuntaa. Uuden tydntekijan perehdyttaminen vie aikaa ja alkuun tyén tekemi-

nen ei ole vield niin tehokasta. (Kastikainen 2020, 60-61).
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5.6 Organisaation oppimiskeha

Oppimiskeha alkaa suunnittelulla, eli tiedon hankinnalla. Tietoa hankitaan yrityksen
ulkopuolelta markkinoista, asiakkaiden kayttaytymisesta, kysynnasta ja millaisia
muutoksia kehitys tuo. Lisdksi tietoa hankitaan myds yrityksen sisaltd, eli henkilds-

tdn tyytyvaisyydesta, projekteista, ideoinnilla, tiimien toiminnasta ja asenteista

(Otala 171-172).
Ajatusmallien ja !

merkitysten Tiedan hankinta
luominen

Uusitieta liittetaan
organisaation
toimintaymparist&on

‘ I jatoimintaan

KUVA 3. Organisaation oppimiskeha (mukaillen Otala 2002, 172)

Tiedon tulkinta

Kun uutta tietoa lahdetaan liittdmaan organisaatioon, on tiedottaminen tarkedssa
roolissa. Organisaatioissa on muistijalkia jo entuudestaan, eli kuinka asiat on aikai-
semmin tehty ja kuinka on toimittu. Uuden oppiminen organisaatiossa taas luodaan

niin, etta yhdistetaan uutta tietoa jo aikaisemmin opittuun. (Otala 2002, 173—-174).

Etenkin jo pitkdan toimineissa ravintoloissa voi olla ongelmana kehittda organisaa-
tiota uudella tiedolla ja uusilla toimintatavoilla, koska on paljon kirjoittamattomia
saantdja, ja totuttuja tapoja toimia. Organisaatio saattaa olla vanhoihin kaavoihin
kangistunut tai tyontekijdilla on voimakas epaily ja muutosvastarinta asioiden kehit-
tamiseen. Tiedon tulkinta organisaatiossa on avaintekija, jotta haluttu tieto saadaan
jalkautettua toimintatapoihin. Taté voidaan harjoittaa kommunikoimalla tydyhtei-
sdssa ja jakamalla ajatuksia, kuuntelemalla seka soveltamalla kdytantdon. Ajatus-

mallien tulee olla yhtenevat, jotta organisaatiossa voidaan tehokkaasti toimia kohti
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yhteisia paamaaria. Siihen tarvitaan jokaisen heittaytymista ja yhteista energiaa.
(Otala 2002, 174-175).

Menestyvan yrityksen peruspilari on uudistuminen oppimisen kautta. Vastuu ja etu-
oikeus oppimiseen on koko organisaatiossa. Kun puhutaan koko organisaation oppi-
misesta, ei se tarkoita ainoastaan yksilon oppimista vaan, etta organisaatiossa osa-
taan yhdistaa monipuolisesti yksildiden oppiminen yhteen. Ndin organisaatiolla on
paremmat valmiudet saavuttaa tavoitteensa. Mikali yritys osaa yhdistaa yksilon, tii-
min tai yksikdn oppimisen, niin sita voidaan nimittda oppivaksi organisaatioksi
(Otala 2002, 168—-169). 1990-luvun lama toi ravintola-alalle itsepalvelun ja buffet
poydat. Vuonna 2020 korona sulki ravintolat ja pakotti nopeasti ravintola-alan inno-
voimaan uusia toimintatapoja liiketoiminnan yllapitamiseksi. Esimerkiksi monet ra-
vintolat kehittivat take away- ruoka-annoksia ja annosten myyntia eri kauppaket-

juille vahittaismyyntiin.

5.7 Motivointi

Motivaattorina uuden osaamisen kehittédmiseen voidaan kayttda rahallisia palkkioita
tai muita kannustimia. Usein tyontekijaa enemman motivoi se, etta paasee vaikut-
tamaan asioihin ja kokee ndkemyksensa tarkedksi. (Otala 2002, 70). Mielenkiintoi-
nen ja haasteellinen tyétehtava, jossa on mahdollisuus kypsya ihmisend, koetaan
usein sisaisesti motivoivaksi tekijaksi. Ulkoisina motivaattoreina pidetaan palkanko-
rotusta, tybtehtavissa ylenemista ja erilaisia aineellisia kannustimia. (Ruohotie
1998, 60).

Kehittymisen tarkein tyokalu on henkilén oma pyrkimys kehittéa omaa osaamista.
Motivaatioon vaikuttaa kuinka tilanteessa on valinnanmahdollisuutta, se etta luottaa
omaan taitoon selviytyd, seka koetaan tyo tarkedksi ja etta kehittyminen edistyy
(Viitala 2002, 143). Yrityksen rakenteet ja johtaminen antavat puitteet toiminnalle,
johon yksilot pystyvat vaikuttamaan toiminnallaan. Jos yrityksesta 16ytyy motivoitu-
nutta henkildkuntaa ja ammattitaitoista osaamista, voidaan paasta huippusuorituk-
siin. (Santalainen 2017, 210). Motivoitunut henkildkunta on avainasemassa hyvan

asiakaskokemuksen luomisessa (Stickdorn ym. 2018, 51).
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6 AMMATTITAITOKILPAILUT RAVINTOLA-ALALLA

Ravintola-alan ammattitaitokilpailut on jaettu moneen eri kategoriaan ja jarjestavia
tahoja on useita. Yleisimpia ammatillisia kilpailuita ovat erilaiset kokki-, tarjoilu-,
sommelier-, baarimestari- ja baristakilpailut. Kilpailuja jarjestetdan niin kansallisella,

kuin kansainvalisellakin tasolla.

Ammattitaitokilpailuihin hakeutuvat usein jo hyvin valmiiksi motivoituneet henkil6t,
jotka haluavat kehittdad omaa ammatillista osaamistaan. Harjoitteluun ollaan val-
miita sitomaan paljon aikaa ja ty6td. Omaa tydskentelya seurataan kriittisesti tar-
kastellen ja aktiivisesti haetaan palautetta valmentajalta, tydnantajalta, kollegoilta
ja muilta laheisilta henkil6ilta. Kilpailuihin valmistaudutaan huolella ja otetaan sel-
vaa kilpailuiden vaatimustasosta ja arviointikriteereista. Kilpailijalta vaaditaan toki
kilpailuhenkisyytta ja esiintymishalua. Oman osaamisen ja kehittémisen johtamisen
vastuu on kilpailijalla itselldan. Motivaatio ohjaa kilpailijaa hanen harjoittelussansa

tekemissaan valinnoissa.

Valmistautuminen kilpailuihin on eraanlaista strategian toteuttamista, jossa on maa-
ritelty suunta, kuinka sita kohti edetaan ja kuinka strategia toimii, kun ollaan val-
miita. Kilpailuiden valmistautumisprosessi mittaa kilpailijan proaktiivista ajatteluky-
kya ja tietamysta. Ammattitaitokilpailuihin osallistujalta vaaditaan tietoisen oppimi-
sen taitoja. Henkilon taidot ovat kehittyneella tasolla, ja han pystyy hahmottamaan
kokonaiskuvan, kuinka tehtavastaan suoriutuu. (Viitala 2004, 67, 72-73, 142).

6.1 Skills Finland

Suurin kilpailuita organisoiva taho Suomessa on Skills Finland Ry ja kilpailuja jarjes-
tetddn paaasiassa toisen asteen ammatillisen tutkinnon opintojen aikana. Ammatil-
listen kilpailuiden tarkoituksena on edistda maailman parasta ammattiosaamista.
Ravintola-alan kilpailulajeja Skills Finlandilla on tarjolla tarjoilijoille, kokeille ja kon-

diittoreille.

Taitaja-kilpailut ovat kansallisella tasolla vuosittain jarjestettavia kilpailuja, joissa
ylaikdrajana on 21- ikévuotta. Kansainvalisella tasolla jarjestettavat World Skills
maailmanmestaruuskilpailut, jarjestetadn joka pariton vuosi eri maissa ympari maa-
ilmaa. Maailmanmestaruuskilpailuihin yldikaraja on 22- ikdvuotta. Toinen kansainva-
linen ammattitaitokilpailu on EuroSkills, joka jarjestetadn puolestaan parillisina vuo-
sina Euroopan sisalla myos kiertavalla systeemillda maasta toiseen. Siihen osallistu-

jien ikaraja on 18-23 - ikdvuotta. (SkillsFinland).
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Skills Finlandilla on laaja tukiverkosto, johon kuuluvat oppilaitokset ja yritykset,
jotka tukevat kilpailijan valmentautumista. Jokaisessa kilpailulajissa on oma lajipaal-
likkd, joka vastaa kilpailijan valmentautumisesta yhdessa kilpailijan oman opettajan,
valmentajan tai laji ekspertin kanssa (SkillsFinland). Kansainvalisiin kilpailuihin jar-
jestetadn aina karsintakilpailut, jossa valitaan yksi kisaaja edustamaan Suomea ku-
hunkin lajiin. Kansallisella tasolla kaytavat Taitaja- kilpailut karsivat ensin Taitaja-
semifinaaleissa kaksitoista Suomen parasta kilpailemaan itse Taitaja-tapahtumaan.
Kilpailut jarjestetaan vuosittain eri paikkakunnilla ympari Suomen. Skills Finlandin
toiminta on hyvin jarjestaytynytta ja se ottaa huomioon kilpailijan kokonaisvaltaisen

valmistautumisen harjoitteluun seka itse kilpailusuoritukseen kaikilla osa-alueilla.

6.2 Elo-saatio

6.3 FBSK

Suomessa Elo-saatio, eli ruokakulttuurin edistamissaatio, joka tukee kansallista kil-
pailutoimintaa. Vuoden Kokki- ja Vuoden Tarjoilija-kilpailut ovat kaikille ikaryhmille
avoimia, yleisia ravintola-alan ammattitaitokilpailuita. Vuoden Tarjoilija -kisan finaali
kilpaillaan lokakuussa 2021 Viini- ja Ruokatapahtumassa Helsingin Messukeskuk-

Sessa.

Kilpailut on jaoteltu Vuoden kokki- ja Vuoden tarjoilija kilpailuihin. Alkukarsinnat
tehdaan kirjallisena, jonka perusteella valitaan finalistit. Vuoden kokki- ja tarjoilija -
kilpailun voittajat saavat 10 000 € palkintorahaa ja padsevat vuodeksi edustamaan
erilaisiin tapahtumiin Elo-saatiéta. Vuoden kokkikilpailuita on jarjestetty jo vuodesta
1995, jolloin voiton vei julkisuuttakin saanut nykyinen Ravintola Olon yrittaja, Pekka
Terava. Vuoden tarjoilija kilpailuita on jarjestetty vasta vuodesta 2013. Tuolloin en-

simmaisen kilpailun voitti Maria Suihkonen. (Elo-Saatio).

Suomen baarimestareiden ja kannattajien kerho F.B.S.K. ry on perustettu vuonna
1954. Se on Suomessa toimiva baarialan yhdistys, jonka jasenet toimivat baarimes-
tareina ravintola-alalla. Yhdistykselld on alaosastoja ympari maata ja puoluepoliitti-

sesti se on sitoutumaton.

Yhdistyksessa on erilaisia jasenyyksia: oppilas-, aktiivi-, yhteistoiminta-, kannattaja-
ja kunniajasenia. FBSK:n oppilasjaseneksi padsee kahden aktiivi-, tai yhteistoiminta
jasenen suosituksella baarialalla tydskenteleva henkild, jolla on tydkokemusta va-

hintaan kaksi vuotta alan tydtehtavissa. Kahden vuoden sisalla hanen on suoritet-
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tava aktiivijasentesti, joka on vaativa moniosainen koe. Sen lapadistyaan, han on ak-
tiivijasen ja paasee osallistumaan yhdistyksen kokouksiin, koulutuksiin, virkistystoi-
mintaan ja kilpailuihin. FBSK:n tavoitteena on kehittaa ja yllapitda baarimestareiden
ammattitaitoa seka verkostoitumista. Koulutusten ja kilpailuiden jarjestamisella py-
ritdan innostamaan ja kouluttamaan alan ammattilaisia jatkuvaan ammattinsa ke-

hittamiseen.

FBSK on osa kansainvalista International Bartender “s Association-yhdistysta ja toi-

mii kansainvalisena kattojarjestona yhteistydssa muiden maiden baarialan yhdistys
ten kanssa mm. jarjestamalla koulutuksia ja drinkkikilpailuja. Yhdistyksella on kou-
lutus- ja kilpailutoimikunta, joka yhdessa jaseniston kanssa jarjestaa vuosittain SM-
kilpailuja eri cocktail- kategorioissa. Kategorioita voi olla mm. Before Dinner eli en-
nen ruokailua nautittavat, kuivahkot, lyhyet cocktailit. All Day- cocktailit, eli pidem-
mat ja hieman miedommat juomat. After Dinner-cocktailit, eli enemman makeutta
sisaltavat ns. ruokailun jalkeen tai jalkiruokana nautittavat juomasekoitukset. Kilpai-
lut ovat yleisesti kovatasoisia ja voittaja padsee palkinnoksi edustamaan Suomea
kansainvalisiin kilpailuihin, jossa kilpaillaan IBA:aan kuuluvien maiden valisesta

maailmanmestaruudesta. (FBSK).

European Association of Hotel and Tourism Schools on kilpailuiden ja erilaisten ope-
tuskongressien jarjestava taho Euroopassa. Kilpailuun osallistuu ympari Eurooppaa
eri ammatillisista kouluista kilpailijoita. Alaltamme kilpailulajeina on muun muassa
Barista-, Cocktail-, hotellin vastaanotto-, ravintolapalvelu-, kondiittori- ja kokkikilpai-
lut. AEHT on aktiivinen taho ylldpitdmaan ja kehittamaan ravintolapalveluiden kil-
pailuita ja eri lajien kilpailuita jarjestetaankin ympari vuotta pitkin Eurooppaa.
AEHT:n kilpailukutsuja lahetetdadn ammattijarjestdille ja korkeakouluoppilaitoksille,
joista valikoidaan edustajat valittuihin lajeihin. Kilpailuiden tarkoitus on tuoda opis-

kelijoita yhteen ympari Eurooppaa. (AEHT).

6.5 Rotisseurs Suomi Ry

Rotisseurs Suomi Ry on gastronominen alajarjesto, joka koostuu seka harrasteli-
joista ettéd ammattilaisista. Jarjestd toimii kansainvalisesti 80 eri maassa ja sen paa-
toimipaikka sijaitsee Ranskassa, jolla on kansainvalisesti jasenia jopa 25000. Toi-
minnan voi tunnistaa useiden arvostettujen ravintoloiden ulko-ovesta |6ytyvalta Ro-

tisseurs-kilvelta, joka kuvastaa hyvaa ja ammattitaitoista toimintaa. Lisaksi jasenia
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palkitaan myds Rotisseurs- kaadyilla, joita jarjestd myodntaa alan arvostamille ja an-

sioituneille jasenille. (Chaine des Rotisseurs).

Sommelierien ammattitaitokilpailuita organisoi Suomessa Rotisseurs Suomi Ry, joka
jarjestaa vuosittain kansainvalisen Concours des Jeunes Sommeliers- Nuori Somme-
lier - kilpailun. Alkukarsinnat jarjestetddan Suomessa, josta voittaja paasee edusta-
maan kansainvalisiin kilpailuihin, vuosittain vaihtuvaan jasenmaan paakaupunkiin.
Kilpailun paasyvaatimuksena on 21-30 ikavuotta ja kilpailijan tulee olla kiinnostunut
viineistd, jaloista juomista seka sikareista. Lisaksi han omaa suosituksen Rotisseur-
jaseneltd ja hanelld on taloudellinen sponsori kilpailuihin. Kilpailun tavoite on edis-
taa nuorten sommelierien ammattitaitoa, rohkaista kehittymaan ja osoittaa tukea.
Kilpailussa mitataan taitoa tunnistaa alkoholituotteita aistinvaraisesti, mitata osaa-
mista teoriakokeen avulla, suunnitella toimiva menukokonaisuus ruokaa ja juomaa

yhdistellen, sekd dekantoida viinia ja tarjoilla samppanjaa. (Rotisseurs).

Rétisseurs Suomi Ry jarjestdaa myods Nuori kokki -kilpailun, johon voi osallistua alle
27-vuotiaat nuoret kokit. Kilpailussa tulee valmistaa annetuista raaka-aineista kol-
men ruokalajin menu, kolmen tunnin maaraajassa. Alkukarsinnat jarjestetaan Suo-
messa, josta voittaja padsee edustamaan Suomea kansainvalisiin Chaine des Rotis-
seurien jarjestamiin kilpailuihin. (Rotisseurs). Suomen Sommelierit Ry on mukana
valmentamassa Nuori Sommelier —kilpailuun osallistuvia. Heilta 16ytyy tdman paivan
ajankohtainen tieto viinimaailman huipulta. Ja jasenistd koostuu ravintola-alan viini-

puolen ammattilaisista. (Suomen Sommelierit Ry).
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7 TUTKIMUKSEN TAUSTAT

Tavoitteenamme tutkimuksessa oli selvittaa, miten ravintola-alalla arvostetaan
osaamisen kehittamistd, ammatillista koulutusta, alan ammattikilpailuja seka mita
ty6elaman toiveita olisi osaamisen kehittamiseen tulevaisuudessa. Tavoitteenamme
on saada mahdollisimman laajaa tutkimustietoa, siité kuinka voisimme kehittaa toi-
mialan osaamista. Tutkimuskohteena oli alalla erilaisissa ravintoloissa esimiehina ja
yrittdjina toimivia henkildita, joilta 16ytyy kokemusta ammatillisista kilpailuista. Ai-
kaisempaa tutkimustietoa ei 16ydy aiheesta osaamisen kehittdminen ravintola-alalla

kasittelemastamme nakokulmasta.

7.1 Tutkimusmenetelman valinta

Opinndytetydssa kaytimme tutkimusmenetelmana kvalitatiivista eli laadullista tutki-

musta. Valitsimme taman tutkimusmenetelman, koska halusimme saada syvallisem-
paa tietoa osaamisen kehittdmiseen ravintola-alalta. Kvalitatiivisen tutkimuksen tun-
nusmerkkeja ovat kokonaisvaltainen tiedon keraaminen ja henkildiden haastattelut

todellisissa tilanteissa, joissa halutaan tuoda esille haastateltavien henkildiden omia

nakemyksia. Kohdehenkilét ovat valikoituja - ei vain satunnaisia henkildita ja haas-

tattelut hoidetaan ainutlaatuisina ja siitd tehdaan johtopaatdksia. (Hirsijarvi, Remes
& Sajavaara 2009, 164).

Keratessamme tutkimukseen aineistoa kaytimme yksildhaastatteluita, jotka toteu-
timme puolistrukturoituna teemahaastatteluna. Haastattelussa oli kolme teemaa ja
niiden alla tarkentavia kysymyksia (liite 1). Haastattelukysymykset suunniteltiin teo-
riatietoon pohjautuen ja ndin saatiin verrattua tietoa kdytanndn osaamisen kehitta-
misen tarpeisiin, heijastaen teoreettista tieto-osaamista. Haastattelut pyrittiin to-
teuttamaan padsaantodisesti tapaamisina, mutta vallitsevan pandemian aikana osa
toteutettiin Zoom- tai Teams-etayhteyden valityksella. Haastatteluihin varattiin ai-
kaa noin tunti haastattelua kohden. Kaikki haastattelut danitettiin, jotta haastattelut
voitiin kuunnella uudelleen ja litterointi, eli haastattelun kirjoittaminen luotettavasti
tekstimuotoon onnistui. Yleisesti kaytettyja laadullisen tutkimuksen aineiston keruu-
menetelmid ovat yksildhaastattelut, ryhmdahaastattelut, dokumenttiaineistot tai eri-
laiset havainnointitavat. Myds nadiden kaikkien menetelmien yhdistamista toisiinsa
kaytetdan. (Puusa & Juuti 2020, 15).
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Haastattelumme teemana oli siis tutkia haastateltavien mielipiteita téman paivan ja
tulevaisuuden osaamisen kehittamisesta ravintola-alalla haastateltavien oman taus-
tan ja kokemuksen perusteella. Puusa & Juuti (2020, 113) toteavat, etta haastatte-
lijalla ja haastateltavalla on asiaan yhteys, jotta teemahaastattelu toimisi. Se aset-
taa myds haasteen tutkijalle, jotta han onnistuu keskusteluteemoissa ja kysymyk-

sissa.

7.2  Tutkimuskysymykset

Haastattelut voidaan jakaa niiden ohjailevuuden, eli strukturointiasteen mukaan eri
tyyppeihin. Strukturoidussa haastattelussa kysymykset ovat teoriaan pohjautuvia ja
ne ovat samassa muodossa ja jarjestyksessa, seka niille on annettu jo valmiit vas-
tausvaihtoehdot. Puolistrukturoidussa haastattelussa tutkija voi ohjailla tutkimaansa
aihetta ja saada tutkittavaan aiheeseensa haastateltavan omin sanoin kertomat
vastaukset. Teemahaastattelua pidettiin vapaamuotoisena ja joustavana haastatte-
lumenetelmana, jossa pystymme ohjaamaan haastattelun kulkua etukateen maa-
rattyjen teemojen ja niihin tarkentavia kysymyksia kayttaen. (Puusa & Juuti 2020,
111-112).

Tutkijoina odotamme, ettd haastattelu saa aikaan keskustelua aiheesta hyvinkin
moninaisesti. Olemme jaotelleet kysymykset, joka helpottaa aineiston purkamista ja
analysointia. Haastattelujen vastauksista tutkimme yhtaldisyyksia ja eroavaisuuksia
ja naista teemme opinndytetydhon raportin ja loppuanalyysin. Opinndytetydhon lii-
tdmme myds suoria lainauksia haastateltavien lausunnoista, joten laadullisen tutki-
muksen todenperaa voidaan pitdaa vakuuttavana. (Puusa & Juuti 2020, 146—-147).
Haastattelutilanteessa haluamme tuoda esille henkilén omaa osaamista ja omia na-
kdkulmia asiaan. Mikali tarve, haluamme selventaa ja syventaa saatavia tietoja esi-

merkeilld ja lisakysymyksilla (Hirsjarvi ym. 2009, 205).

Haastattelussa kaytettavat kysymykset laadittiin niin (liite 1), ettd seka salihenkil®-
kunta etta keittiohenkildkunta pystyivat vastaamaan kysymyksiimme. Tall6in kysy-
myksen luonne piti olla hyvin avoin, eika spesifioitua tiettyyn osa-alueeseen. Haas-
tattelussa ei ollut siis oikeita tai vaaria vastauksia. Haastattelutilanteet kestivat

haastattelusta riippuen 30 - 55min.
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7.3 Toteutus

Aloitimme tekemalla tydsuunnitelman, jonka pohjalta Idhdimme hakemaan kirjalli-
suutta aihealueisiin liittyen. Teoriatieto paasaantodisesti |0ytyi kirjallisuudesta, mutta
jonkun verran hyédynsimme internetista 16ytyvaa tietoa seka erilaisia tutkimuksia.
Haastatteluihin valittiin kymmenen henkilda ja he tytskentelevat eri puolilla Suo-
mea, joko keittidn tai asiakaspalvelun ammattilaisina. Haastateltavat olivat meille
entuudestaan tuttuja ja sovimme haastatteluajankohdista heidén kanssaan joko pu-
helimitse tai sahkdpostilla. Kerroimme tutkimuksemme aiheen ja mita varten haas-
tattelu tehdaan ja miksi halusimme kuulla heidén ajatuksiaan ja kokemuksiaan ai-
heesta. Haastattelut perustuivat vapaaehtoisuuteen ja kysyimme kaikilta luvan nau-
hoitukseen. Tutkimuksemme on luottamuksellinen, nimia ei mainita vaan ky-
syimme, mitd nimikettd heistd saamme kayttaa, esim. "Yrittdja, Helsinki”. Ennen
haastatteluja annoimme noin pari tuntia aikaisemmin tutkimukseen kaytettavat ky-
symykset haastateltavalle, jotta haastateltavalle muodostui kasitys haastattelun ky-

symyksista.

Tutkijoilla yleisesti on monenlaisia kasityksia haastattelukysymysten esittelylla haas-
tateltaville etukateen. Haastattelun sisalt6on voi vaikuttaa epdedullisesti, jos tutki-
muksen haastattelukysymykset annetaan tutkittaville etukateen ja ndin hanen aja-
tuksensa rajaavat jo ennakkoon aihetta. (Puusa & Juuti 2020, 107). Tassa halu-
simme kuitenkin luoda haastateltavalle jo kosketuspintaa tuleville kysymyksille. Ta-
loudellisia kustannuksia ei tutkimuksestamme aiheutunut, koska haastattelut tehtiin
joko kotipaikkakunnillamme Kuopiossa ja Helsingissa, tai verkkohaastatteluina

omalta tyopisteeltémme.

Ldhdimme toteuttamaan tutkimusty6ta suunnittelemalla rajatun aihealueen. Halu-
simme rajata tutkimukseen haastateltavat henkil6t, niin ettd haastateltava on toimi-
nut ravintola-alan esimiehena tai yrittajana ja hanella on kokemusta ammatillisista
kilpailuista. Nain saamme kohdennettua haastattelut pienempaan ryhmaan, ja ndin
haastatteluista saatavat vastaukset varmasti eroavat toisistaan, mutta pysyvat hae-

tussa linjassa.

Haastatteluymparistona kaytimme tapaamisissa ravintolan kabinetteja tai etayhtey-
della keskustellessamme omia tydpisteitamme. Nain saatiin rauhallinen ymparistoé
ilman hairidtekij6ita. Haastattelut nauhoitettiin, jonka jalkeen ne litteroitiin tarkasti

tekstimuotoon ja saatuja tuloksia paastiin analysoimaan (Hirsijarvi ym. 2009, 222).
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Valitsimme tarkoitukseen sopivan litteroinnin tason, jolloin paddyimme sanatark-
kaan eli eksaktiin litterointiin, mutta poistimme ylimaaraisia taytesanoja, jotta luki-
jan on helpompi tulkita tekstia. Muita vaihtoehtoja olisi ollut referoiva litterointi, pe-

ruslitterointi ja keskusteluanalyyttinen litterointi. (Tietoarkisto).

7.4 Aikataulutus

Opinndytetyd suunniteltiin alun perin valmistuvaksi syksylla 2020. Monet asiat vai-
kuttivat tydbmme viivastymiseen mm. vallitseva pandemiatilanne ja muuttuneet ty6-
olosuhteet. Opinndytetydn teoriapohja saatiin koottua kesan ja syksyn 2020 aikana
seka luotua haastattelukysymykset. Aloitimme haastattelut marraskuun lopussa ja

saimme viimeisen haastattelun sinetdityd maaliskuun alussa 2021.

Litteroinnille varattiin aikaa noin viisi tuntia haastattelua kohden ja tama otettiin
huomioon, jotta tutkimuksien purkamiselle jaa riittavasti aikaa (Napara 2016).
Haastatteluita litteroimme sitd mukaa kuin haastattelut etenivat. Maaliskuun puo-
lessa valissa lahetimme ohjaavalle opettajalle ensimmaisen vedoksen tydsta, johon
olimme koonneet jo teoriapohjan seka purkaneet jo osittain haastatteluista saatuja

tuloksia. Tutkimuksen arvioitu valmistumisaika oli huhtikuussa 2021.

7.5 Keita haastattelimme

Haastattelimme tydhdmme laajasti eri osaamistaustaisia henkildita. Alkuperaisen
suunnitelman mukaisesti saimme haastateltua kymmenen etukateen tarkoin mietit-
tya ravintola-alan ammattilaista, joilta 16ytyy kokemusta ammatillisista kilpailuista
joko kilpailijana tai kilpailutuomarina. Nykyisin jokainen heista toimii joko ravintola-

alan esimiehena tai yrittajana.

Haastatteluun saimme nakdkulmaa seka salin-, keittion- ja hotellinpuolelta. Haasta-
teltavista henkildista seitseman tytdskentelee ravintolan asiakaspalvelutehtavissa,
kaksi ravintolan keittiéssa ja yksi haastateltavistamme toimii hotellinjohtajana.
Haastateltavat olivat ialtédn 30-50-vuotiaita naisia ja miehia.

Lyhyt esittely haastateltavista ja heidan taustoistaan:

Baarimestari, Levi. Toimii esimiehenad ilta painotteisessa juomaravintolassa. Kilpailu-
kokemusta l6ytyy lukuisista cocktail-kilpailuista kansallisella tasolla. Lisaksi han on
myds toiminut tuomarina useissa FBSK:n jarjestamissa juomasekoituskilpailuissa.

Koulutukseltaan han on tarjoilija, tydnjohdollinen hovimestari ja baarimestari.
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Bar Manager, Vantaa. Vastaa hotellin baarin juomatuotteesta ja sen kehittamisesta.
Toimii baarin ylimpana esimiehend. Haastateltava toimii myo6s sivutoimisena yritta-
jana samanaikaisesti, joten haastattelussa han peilaa joitain asioita myds kokemuk-
seensa yrittdjana. Lisaksi han kouluttaa baarimestareita ravintolakoulu Perhossa.

Kilpailukokemusta juomasekoitusten valmistuksesta 16ytyy runsaasti niin kansainva-
liselld kuin kansallisellakin tasolla. Han on ollut paljon mukana FBSK:n jarjestamissa

ammattitaitokilpailuissa. Koulutukseltaan han on tarjoilija ja baarimestari.

Chef Patron, Helsinki. Tydskentelee huipputason fine dining-ravintolassa, toimien
ylimpana esimiehena keittio- seka salihenkilékunnalle. Tydnimike Chef Patron on
enemman maailmalla kaytetty, mutta se kertoo myds siita, etta henkil6lla on omis-
tussuhteita yritykseen. Haastateltavalla on vahva osaamistausta keittiotydskente-
lysta. Han on ollut mukana Vuoden kokki -ammattitaitokilpailuissa tuomaroimassa
ja valmentanut omia kilpailuihin osallistuvia tydntekijoitéan. Koulutukseltaan han on
kokki.

Hovimestari, Helsinki. Tyoskentelee talld hetkelld korkeatasoisessa fine dining -ra-
vintolassa tarjoilijoitten esimiehena. Kilpailukokemusta kansallisella ja kansainvali-
sella tasolla. Mukana muun muassa Skills Finlandin jarjestamissa kilpailuissa seka

Vuoden Tarjoilija -kilpailuissa. Koulutukseltaan han on tarjoilija, kokki ja restonomi.

Ravintolapadllikkd, Kuopio. Vastaa ohjelmaravintolan ja juomaravintolan toimin-
nasta. Toimii esimiehena ravintoloiden henkilokunnalle. Kilpailukokemusta juoma-
sekoitusten valmistamisesta kansallisella tasolla. Ollut mukana muun muassa
FBSK:n toiminnassa ja cocktailien SM- kilpailuissa. Koulutukseltaan han on kdynyt

matkailualan perustutkinnon ja baarimestarin erikoisammattitutkinnon.

Palvelupédallikko, Helsinki. Vastaa korkeatasoisen fine dining -ravintolan palvelukon-
septista. Toimii esimiehena ravintolan asiakaspalvelun henkilokunnalle. Kilpailuko-
kemusta kansallisella ja kansainvalisella tasolla. Mukana muun muassa Skills Finlan-
din jarjestamissa kilpailuissa seka Vuoden Tarjoilija -kilpailuissa. Koulutukseltaan

han on tarjoilija ja restonomi.

Sommelier, Helsinki. Tydskentelee tasokkaassa ruokaravintolassa viiniasiantunti-
jana. Toimii esimiehena tarjoilijoille. Kilpailukokemusta 16ytyy Vuoden Tarjoilija -kil-

pailuista. Koulutukseltaan han on tarjoilija ja restonomi.
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Ravintolatoimenjohtaja, Helsinki. Vastaa kahden ravintolan toiminnasta. Kilpailuko-
kemusta runsaasti alan erilaisista kilpailuista, kuten esimerkiksi Vuoden Tarjoilija,
AEHT- kilpailuista ja FBSK:n jarjestdmat ammattitaitokilpailut. Koulutukseltaan han

on tarjoilija.

Hotellinjohtaja, Helsinki. Toimii toimitusjohtajana ja johtaa hotellin operatiivista toi-
mintaa. Alan kilpailukokemusta I6ytyy enemman tuomaroinnin puolelta, seka yh-

desta FBSK:n jarjestdmasta cocktail-kilpailusta. Koulutukseltaan han on restonomi.

Yrittdja, Helsinki. Toimii kahden ravintolan yrittdjang, joissa vastaa keittién toimin-
nasta. Alan kilpailukokemusta l6ytyy useista Vuoden Kokki -kilpailuista. Koulutuksel-

taan han on kokki.

7.6 Tutkimuksen luotettavuus

Kaikki haastateltavat ovat meille entuudestaan tuttuja henkil6itd, mutta tydssamme
kasittelemme heitd anonyymisti. Suhtaudumme haastateltaviin tasavertaisesti ja
kunnioittavasti ja pyrimme luomaan rauhallisen haastattelutilanteen. Tutkimuksen
kannalta saimme mielestamme haastateltavilta riittavasti tietoa, joten tutkimuk-
sessa tuli vastaan aineiston kyllaantyminen eli saturaatio. Tiedostamme, etta opin-
naytety6 on julkinen asiakirja, ja haluamme kasitella saatuja tuloksia kunnioittavasti
ja hyvan tavan mukaisesti. Lahdemerkinnat huomioimme tydssamme tarkoin ha-
kiessamme tietoa kirjoista, tutkimuksista tai muusta saatavilla olevasta aineistosta.
(Arene). Kdaytamme paljon teoriatietoon pohjautuvaa aineistoa, etsimalla eri kirja-
lahteista ja tutkimuksista tietoa. Talldin teoriatieto tukee haastatteluissa saatuja tu-
loksia. Tama tuo meille tutkijoina tydkaluja tarkastella saatavan tiedon luotetta-
vuutta. Tutkimuksessamme olemme kayttaytyneet hyvan eettisen tavan mukaisesti
ja kunnioittaneet hyvaa tieteellista kdytantéa. Toimimme rehellisesti, huolellisesti
seka erityista tarkkaavaisuutta noudattaen, purkaessamme litterointeja ja tulosten
arviointeja. Teimme tyon Savonia ammattikorkeakoulun opinndytetydpohjalle rapor-
tointi ohjeita noudattaen. (Hirsijarvi ym. 2009, 23-25). Kaikki tutkimukseen tehdyt
haastattelut on nauhoitettu, jonka jdlkeen ne on litteroitu tekstimuotoon. Saily-
tamme naita dokumentteja lukittujen tiedostojen takana tutkimuksen tekemisen

ajan.
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TUTKIMUSTULOKSET

Saimme tutkimukseemme paljon nakokulmia aiheesta osaamisen kehittdminen ra-
vintola-alalla. Ensimmainen luku kasittaa tutkimuksemme nykytilan ja tulevaisuuden
nakymat. Toinen luku tarkastelee aihetta koulutuksen nakoékulmasta ja kolmas luku
syventyy enemman tydnantajan ja esimiehen vastuuseen osaamisen kehittami-

sessa.

8.1 Osaamisen kehittdmisen nykytila ja tulevaisuus

Tiedustelimme mita hyvalta tydoelamdosaajalta vaaditaan tana paivana.
Haastateltavista 9/10 nosti esille sen, kuinka tybelédmaosaajan oma asenne ja moti-
vaatio kehittya koettiin tarkeimpana tekijana. Oikeanlaisen asenteen omaaminen on
avain asemassa oppimiselle ja kehittymiselle. Se, ettd tuntee toiminnan eri osa-alu-
eita ja pystyy tarvittaessa mukautumaan ja on valmis tekemaan kaikkea. My6s ko-
rostui oma-aloitteisuus hakea tietoa ja kehittéa ndin omia taitojaan. Muita hyvia
ominaisuuksia, mitd haastatteluissa nousi esille, olivat sosiaaliset taidot, ammatilli-
set taidot, substanssiosaaminen, joustavuus, heittaytyminen, tietynlainen ndyryys,
mukautuminen tydpaikan tyyliin, asioiden omaksuminen, oikeanlainen pelisilma,
monitaitoisuus, oikeanlainen ldhestymistapa asioihin, kunnianhimoisuus, oppimis-

valmius ja ikuinen oppiminen.

“Ehdottomasti tarkein on asenne, asenne on ehdottomasti tarkein.
Se, etta taidot voidaan sitten oppia sielld tydelamassa koulutuksen
kautta, mutta jos sulla ei ole oikeanlaista asennetta, niin se on aika
iso heikkous siihen. Ei nyt este, mutta ainakin hidaste sille oppimi-
selle, kylla siind pitda olla aito halu, halu oppia ja se tulee mun mie-
lestd asenteen kautta.” Hotellinjohtaja, Helsinki

“Monitaitoisuutta, pitda hallita montaa eri osa aluetta, etta nykyaan
ehka keskitytdan enemman siihen ammattitaitoon enemmaén, kuin sii-
hen palkattujen maaraan nii tyontekijoilld pitda olla monta osa-alu-
etta hallussa.” Sommelier, Helsinki

“"No ennen kaikkea se, ettd on oma utelias ittensa ja ennen kaikkea
innostunut ja kiinnostunut siitd mita tekee, niin siita paasee jo pitkalle
ja imee vaan kokeneemmilta tietoa ja muistaa myos kyseenalaistaa.”
Ravintolapaallikkd, Kuopio

“No ehka se peruskriteeri on se vahva substanssiosaaminen, ettd ym-
martaa sen tydnkuvan, osaa sen ja noudattaa tydpaikan saantéja ja
ehkd luonteelta sellaisia, joustavuutta, hyvda organisointikykya
muuttuviin tilanteisiin ja sellaista sisaista motivaatiota ja tyonimua ja
mielenkiintoa kehittda itseaan oppijana.” Palvelupaallikkd, Helsinki
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Halusimme kartoittaa, kuinka haastateltavat nakivat ravintola-alan veto-
voiman alalle hakeutumiseen. Mita toimialalla osaamiselta halutaan tulevaisuu-
dessa ja mika siihen vaikuttaa. Tassa halusimme hakea tutkimukseen ajankohtaista

tietoa aiheesta, millaisena ravintola-alan osaaminen nahdaan.

Vallitseva Covid-19 pandemia otettiin 5/10 haastattelussa esille, kuinka sen nahtiin
horjuttavan ravintola-alaa ja sen kehittymista. Naissa keskusteluissa esille nousi
huoli sen heikentavan ravintola-alan vetovoimaa. Lisdksi se heratti huolta ravintola-
alan osaajien hakeutumisesta muiden alan tydtehtaviin téiden vahentyessa tai lop-
puessa kokonaan. Useissa haastatteluissa nousi myos esille se, kuinka aikaisemmin
ravintola-ala on tunnettu "aina tyéllistavana” ja nyt tilanne on ihan toinen. Hotellin-
johtajan haastattelussa nousi esille julkisen viestinndan negatiivisuus ja toimialan ar-
vostuksen puute. Alan tulevaisuuteen nahtiin kuitenkin positiivisesti, kuten hovimes-
tarin haastattelussa tuli ilmi, etta t6itd uskottiin olevan Suomessa ja maailmalla

vield jatkossakin.

Toimialan vetovoiman yllapitamiseksi nousi esille, etta ravintoloiden tarjonnan tulisi
pysya monipuolisena ja trendikkaana. Tama tarjoaisi valinnan varaa uusille tuleville
ammattilaisille hakeutua alalle. Sommelierin nostamassa puheenvuorossa nousi
esille myos toive siitd, etta myds tasokkaammat ja vaativammat paikat pysyisivat
pystyssa. Tama mahdollistaa ammatillisen kehittymisen vaativimmissakin ravinto-

loissa.

Vetovoiman yllapitémiseksi alan oppilaitosten tulisi pysya myos ajanhermoilla ja
kiinnostavina. Ravintolatoimenjohtaja nosti esille tarpeeksi korkean koulutuksen ta-
son, jotta koulutus koettaisiin tarpeelliseksi ja ravintoloiden ja koulujen yhteisty6n
tulisi toimia. Palvelupdallikké painotti tarpeeksi vahvojen esimiehien peraan tytela-
massa, joilla on taitoja kehittaa alan opiskelijoita ja yllapitdamaan alan mielenkiintoa.
Baarimestarin haastattelussa nousi esille laadukkaat oppisopimuspaikat, mitka

edesauttavat hakeutumaan alalle.

Helsinkildisen Yrittdjan haastattelussa nousi esille, kuinka ala kehittyy ja kasvaa no-
peaan tahtiin. Kasvuvauhti etenkin padkaupunkiseudulla on niin kova, ettei alan
tyontekijoita riita kasvavaan tarpeeseen. Tahan odotetaan osittain apua my6s maa-

hanmuuttajilta.

Useassa haastattelussa esille nousi alan julkinen kuva. Kokkiohjelmat muun muassa

ovat vauhdittaneet keittidpuolen trendikkyytta. Palvelupaéllikon esiin nostama tarve
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palvelupuolen "kasvoille”, jotka nostattaisivat alan hienoutta esille my6s julkisuu-
dessa. Sosiaalisen median nahtiin myds Bar Managerin haastattelussa nostattavan
alan arvostusta ja hienoutta. Ravintola-alan aikaisempaan mielikuvaan on nahty
kuitenkin tapahtuneen muutosta positiivisempaan suuntaan. Enaa ei ravintola-alaa
nahda pelkkdna lapikulkuammattina, vaan sille on asetettu pitkan ajan kehittymista-

voitteet.

“Se on tosi vaikeeta, koska koronan myoéta se, etta aina on ajateltu,
et ravintola-alalla on aina t6ita. Ja nyt se on tullut yllatyksena mo-
nelle, ettei oo aina toita...” Ravintolatoimenjohtaja, Helsinki

“-- ennen se oli helppo perustella, ettd on varma ty6paikka, mutta
nythén se pitaisi perustella silla, ettd ala on sellainen, ettéd missa kos-
kaan ei ole valmis, niin kuin hyvalla tavalla ja monipuoliset mahdolli-
suudet kuitenkin paasta eteenpdin. Ja missaan muussa alassa ei oi-
kein paase niin kuin tutustumaan niin monipuolisesti ja olemaan niin
erilaisten ihmisten kanssa tekemisissa ja koulujen puolelta saada ne
opiskelupuitteet ja opetus silla tasolla, ettéa se myds, niin sanotusti,
suosittelu opiskelijoiden kesken tapahtuis opiskelijoiden kesken eika
pelkastadn nailla koulujen materiaaleilla. ” Ravintolapéaéllikkd, Kuopio

"-- ala kasvaa niin paljon koko ajan, se luo valtavasti kysyntda ja sitd
tarjontaa, tydvoimaa ei ole samassa suhteessa, kun aiemmin on ollut,
mutta, onhan se haasteellinen aihe ja eihan siihen varmaan 16ydy
kristallipalloa, kenellakadn sellaista, etta pystyy suoraan vastaamaan.
Mutta varmaan ne, et ulkomailta ja sit kotimaasta, varmaan se ulko-
maisen tydvoiman tarve tulee kyl tulevaisuudessa lisadntymaan,
mutta kyl ma sanoisin, ettd kyl kotimaasta tosi vahvasti motivoitu-
nutta ja laadukasta tyévoimaa kylld tulee. Niin nyt puhun siis tosi
vahvasti vaan omasta kokemuksesta, mutta ainakin ne tyéntekijat,
jotka meille hakeutuu... niin tuntuu, et se ammattitaidon taso ja sem-
moinen asenne on musta kehittynyt vuosien varrella, et ihmiset oi-
keesti nakee tosi vahvana sitd uraa ja alaa, tekemistd, kun ehka aiem-
min ravintola-ala oli aika monille semmoinen lapikulku reitti johonkin
muuhun alaan.” Yrittdja, Helsinki

Kysyimme, kuinka osaamisen kehittamisen nykytila nahtiin tydelamassa, ja
kuinka se vaikuttaa yrityksen kilpailukykyyn. Haastattelussa tuli hyvin eri
kantilta tarkasteltuja vastauksia. Baarimestarin haastattelussa nousi esille, ettei talla
hetkella tydntekijoita yrityksen puolesta haluta kouluttaa vaan luotetaan siihen
tyontekijan jo olemassa olevaan patevyyteen. Vahvuuksina tuli myos esille, kuinka
eri osa-alueiden hallitseminen epavarman tilanteen vallitessa koettiin vahvistavan

kilpailukykya.

Nahtiin myds, ettd vahva ammatillinen osaaja oli yrityksen yksi tarkeimmista voima-

varoista. Yrittaja nosti esille sen, kuinka kilpailu kovenee, jolloin ammattilaisilla on
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valtavan iso merkitys siina yrityksen kilpailukyvyn yllapitémisessa. Ravintolapadél-
likko nosti esille, kuinka yrityksen tulee myds tukea ja mainostaa tydntekijalle, sita

osaamisen kehittdmisen mahdollisuutta seka tukea tata myos rahallisesti.
"Jos miettii asiakaskuntaa, niin on sellainen, etta se vaatii olla ajan
hermoilla ja tuota myds - no meilla on aika paljon henkilékuntaakin
silleen, etta ja ne ovat hyvin kiinnostuneita siitd, mita talla hetkella
tapahtuu ympariinsa ja muutoinkin. Monen miten omaa osaamista
pystyy kehittdmaan niin, joko sen tydpaikan luomien resurssien mu-
kaan. Sit esimerkiksi, jos sulla on itteds osaavampi tydkaveri, niin
ikaan kuin han sitten mentoroi sua, opettaa niita asioita. Tai sitten
vaikka tuotetieto-opetusta, eri viinimaahantuojathan jarjestavat tai
teistinkeja pienia koulutustilaisuuksia, niitten hyédyntédminen. Kylla
siin minun mielestd, ihanan monipuolisesti on tietoa saatavilla ja tar-
jolla, sitten vaan se, ettd onko sita viitselidisyyttd napata niista tilan-
teista kiinni ja lahted mukaan niihin juttuihin. “ Hovimestari, Helsinki

"On silla iso merkitys, etta tietysti jokaiseen paikkaanhan tavallaan
koulutetaan henkildstdo siihen palvelukonseptiin ja malliin. Mutta jos
siella on ne perustaidot olemassa, niin voidaan ehka siind perehdy-
tyksessa keskittya sellaisiin detaljeihin ja yksityiskohtiin ja kdyda sita
perehdytys manuaalia syvaluotaisemmin, etta ei tarvii ihan perusasi-
oita kayda. Ja vaikuttaa siis tietysti vahvasti kilpailukykyyn, etta mika
on se osaamisen taso, ettd voidaan erottautua sieltd.” Palvelupédal-
likko, Helsinki

Tiedustelimme haastateltavilta, kuinka he ndkevat alallamme osaamistarpeiden

kysynnan ja erityisesti erikoisosaamisen ravintoloissa.

Hotellinjohtajan nakdkulma oli rakentaa tiimi niin, etta se koostuu eri taustan
omaavista henkildista. Jokaisella olisi hyva olla jotain erikoisosaamista, jolla erottua
ja nain taydentaa tiimia. Sommelier mainitsi, etté kun tyoskentelytiimi koostuu eri
osaamisalueiden ammattilaisista, voi henkilét opettaa talon sisélla toisilleen paljon

my®s oman osaamisalueen ulkopuolelta taitoja.

Useissa keskusteluissa painottui se, etta ensin tulee osata perusteet ennen kuin eri-
koistuu haluttuun osa-alueeseen. Baarimestarin haastattelussa kavi ilmi, mita
enemman tyontekija pystyy muuntautumaan erilaisiin tilanteisiin, kuten hallitse-
maan salitarjoilun, baaritarjoilun ja siind ohessa myos keittiGtoimintoja, sita hyodyl-
lisempana tyontekija koetaan yritykselle. Tama mahdollistaa my&s isojen yritysten

sisalla tyontekijoiden kierrattamisen toimipisteiden valilla.

Palvelupaallikon haastattelussa nahtiin voimavarana se, jos henkild on kehittdnyt
omaa osaamistaan ja asioista on syvempi ymmarrys, voidaan silla lahtea kehitta-

maan koko yritystoimintaa seuraavalle tasolle.
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Yleisesti nahtiin kuluttajien tuotetietouden lisadntyminen. Kun asiakkaat tietdvat
alasta paljon, he osaavat vaatia jo tietynlaista osaamista ja palvelua. Tama nousi
esille Ravintolatoimenjohtajan haastattelussa. Erikoisalanosaajien rekrytointia on
huomattavissa jo Helsingin ulkopuolellakin, johon vaikuttaa varmasti myds tuo ku-
luttajien valveutuneisuus alaa kohtaan. Hovimestarin haastattelussa henkilobran-
days nousi esille, jolloin oma erikoisosaaminen voi johtaa siihen, ettd toiminimen
kautta voi myds markkinoida omaa erikoisosaamistaan yrityksille. Esimerkkina
vaikka barista, joka on kahvijuomien ammattilainen ja hallitsee kuumien ja kylmien

espressopohjaisten juomien valmistuksen.

Virolainen kertoo kirjassaan vahvuuksien hyédyntamisesta ja niiden tunnistamisesta
tyopaikalla. Organisaatiossa kaikkien etu on, ettd tunnistetaan kunkin vahvuusalu-
eet ja hyddynnetadn vahvuudet ja osaaminen. Se motivoi henkildkuntaa ja tekee
tyosta tuottavampaa. Talldin luodaan asiakkaalle parempi kokemus ja saadaan tu-
loksekas tulos. (Virolainen & Virolainen 2016, 189).

“Makin olen nahnyt sitd, etté se busineksen tarkeys syo sen erikois-
osaamisen ja oppimisen halun ihmisilta. Jos businesta puristetaan lii-
kaa, ettd vaanto niissa tehoissa, marginaaleissa on liika tiukka ruuvi.
Minun mielestd siitéd syntyy negatiivinen - |dhtokohtaisesti negatiivi-
nen message, joka voi tuhota hyvankin bisneksen.” Chef Patron, Hel-
sinki

Kysyimme haastateltaviltamme, vaaditaanko henkildstolta ammattitaidon paivit-
tamistd, syventamists, laajentamista tai kokonaan uuden tiedon hankin-
taa. Jo siina rekrytointivaiheessa, tai tydsuhteen aikana. Jarjestetadnko yrityksessa
koulutuksia, ja ovatko ne oman talon henkilékunnan vai ulkopuolisen kouluttajan
jarjestamia.

Kaikki haastateltavat kertoivat, etta yrityksessa kannustetaan ammattitaidon paivit-
tamiseen. Missaan yrityksessa ei puolestaan vaadittu kouluttautumaan, vaan sen
haluttiin lahtevan henkilén omasta motivaatiosta. 2/10 haastattelussa kavi ilmi, etta

yrityksen jarjestamia koulutuksia voisi jarjestda enemmankin, ja siina voisi petrata.

Sisdisia koulutuksia jarjestettiin yllattavan paljon. Kaikki haastateltavat kertoivat,
etta talon sisélla jarjestettiin uuden ruokalistan testauksia ja viiniasiantuntijoiden
jarjestamia viinikoulutuksia. Ravintolatoimenjohtajan haastattelussa nousi esille,
kuinka nama sisaiset koulutukset ovat osa sitd ammattitaitoa ja tietoa mita tydnte-

kij6ilta vaaditaan. Eli tydhdn halutaan antaa tarvittavat tydkalut.
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Yritykset olivat valmiita tukemaan tydntekijoitéaan, jos heilla oli omaa motivaatiota
lahted kouluttautumaan tai hakemaan uutta tietoa myos ulkopuolisten kouluttajien
kautta. Erilaiset viinimaahantuojien ja alkoholiyritysten edustajien koulutukset nou-

sivat vahvasti esille haastatteluissa.

Yrittdjan haastattelussa kavi ilmi, ettd henkilokuntaan halutaan investoida ja auttaa
heita kehittdmaan omaa ammattitaitoa muun muassa ldhettdmalla henkilokuntaa
ulkomaille huippupaikkojen keittidihin tydskentelemaan ja hakemaan vaikutteita.
Hotellinjohtajan ja Bar Managerin haastattelussa kavi ilmi, ettd heidan yrityksissaan
oli ollut ulkopuolinen kouluttaja puhumassa motivoimisesta. Nain yritys haluaa pa-

nostaa henkildkunnan kokonaisvaltaiseen toimimiseen ja jaksamiseen.

“Joo kannustetaan, kannustetaan hyvinkin paljon. Sisdisilla koulutuk-
silla varsinkin, ettd meidankin baarissamme on paljon tuotteita, sem-
moisia, mitd ei yleensa ole perustuotteita. Ei ole minkaanlaista sopi-
musta kenenkaan kanssa, vaan on haluttu hakea niitd mahdollisim-
man laadukkaita tuotteita, mitka ovat meidan alallamme aika monelle
tuntemattomia, niin juuri tata tuotekouluttamista. Seka me ihan si-
saisesti, me esimiehet koulutetaan niita tydntekijoita yrityksen sisalla,
mydskin ensiapukoulutusta, pelastuskoulutusta, etta kylla siihen ko-
vasti kannustetaan siihen, ettéa annetaan aikaa, annetaan raaka-ai-
neita talon sisaltd kdytettavaksi.” Baarimestari, Levi

Tiedustelimme, kuinka haastateltavat nakivat ammattitaitokilpailuiden merki-
tyksen tydelamassa, ja kuinka he olivat sen itse kokeneet omalla urallaan. Kaikki
haastateltavat kokivat ammattitaitokilpailuiden vaikuttaneen positiivisesti uraansa ja
yritykseensa. Yritykset arvostivat tyontekijdidensa kilpailemista, ja kokivat sen myo6s
markkinoivan yritysta positiivisesti. Ammattitaitokilpailuiden nahtiin edistavan am-
mattitaitoa merkittavasti. Sen todettiin syventavan osaamista, auttavan toimimaan
paineen alla ja opettavan tarkastelemaan omaa tyota terveelld kriittisyydella. Hovi-
mestarin kokema intensiivinen vuoden -1,5 vuoden harjoittelu kilpailuihin voi vas-

tata jollain kymmenta vuotta ammattiuralla tapahtuvaa kehitysta.

Esille nousi kuinka kilpailut ovat luoneet hyvia alan verkostoja. Ravintolapaéllikén
haastattelussa kavi ilmi, ettd nama verkostot ovat edesauttaneet sitd, jos joskus on
joku kysymys mihin tarvitsee etsia vastausta, niin aina on I6ytynyt joku, kuka on
osannut auttaa. Ja hyvat kontaktiverkostot ovat edesauttaneet tytpaikkojen saami-
sessa, kuten ravintolatoimenjohtajan haastattelussa kavi ilmi. Ammattitaitokilpai-

luissa monille haastateltavistamme oli tarjottu erilaisia tyotehtaviakin.
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Ammatilliset kilpailut my6s toivat ammattitaitoa ja itsevarmuutta hakeutua jopa sel-
laisiin tydtehtaviin, mihin ei olisi muuten hakeutunut. Nain koki Palvelupaallikko ja
Sommeller haastattelussaan. Kanssakilpailijoiden positiivinen vaikutus osaamiseen
ja heidan toiminnastaan oppiminen tuli esille Hotellinjohtajan haastattelussa. Am-
mattitaitokilpailut myds auttoivat pysymaan ajan hermolla seka kilpailijaa, etta yri-
tysta. Baarimestari Levilta kertoi, ettd ilman kilpailemista Eteld-Suomen trendit tuli-

sivat vasta pari vuotta jaljessa muualle Suomeen.

Kun ihminen tuntee luottamusta, han on valmis kuulemaan muiden mielipiteita ja
on avoimempi muiden ndakemyksille. Tama auttaa luomaan uutta ja kehittdmaan
toimintaa. Pelko on taman vastakohta ja se on menestyksen este. (Virolainen & Vi-
rolainen 2016, 71).

“Ainakin niiltd ajoilta musta on jaanyt semmoinen, etta ma tosi mie-
lelléni, kuuntelen muiden ihmisten mielipiteen siitéa omasta jostain an-
noksesta tai jostain, koska saa enemman perspektiivid sille mita te-
kee ja koska ne muiden mielipiteet, se on hyva, etta tulee mielipiteita,
asiakkailta tulee sit aika paljon enemman.” Yrittajs, Helsinki

"On ne vieneet eteenpain ja tavallaan se kilpailu ja kilpailuissa, mita
sa saat vahva kadentyon taito ja ammattitaito, mut mun mielesta
enemmadn kasvattaa sua ihmisend. Sa opit, tosi jarjestelmélliseksi,
osaat organisoida sun omaa tydtas ja sitten antaa myds tosi paljon
itseluottamusta ja rohkeutta, vaikka hakeutua sellaisiinkin tyotehta-
viin, jotka eivat tulisi niin helposti mieleen, jos ei olis kdynyt niita
kilpailuja. Et tavallaan henkinen puoli on niin kovalla tasolla ton kil-
pailemisen my6ta.” Palvelupaallikkd, Helsinki

“-- Ensinnédkin, ettd miten hurjan ammattitaidon on saanut kehitettya
ikadn kuin semmoisessa tiiviissa paketissa. Ma olen tykannyt vahan
kayttda sellaista vertauskuvaa, ettda tuo on tuommoinen ammatti-
osaamisen tiiviste. Tiidtsa, kuinka intensiivisesti sé tyoskentelet sen
kisaamisen parissa ja kun se kisaaminen ei ole vaan yksi asia, vaan
kun se on koko ala niin monimuotoisesti, kun sita ei ajatella vaan
pintapuolisesti vaan siella pureudutaan supersyvalle niissa asioissa.
Se taas minka pystyy oppiin, vaikka vuodessa-puolessatoista vuo-
dessa, niin jollain toisella siihen voi menna, vaikka kymmenen vuotta
ammattiuraa. “ Hovimestari, Helsinki

8.2 Koulutuksen vaikutukset osaamisen kehittamiseen

Tiedustelimme, kuinka ammatillinen koulutus tukee siirtymista tyoela-
maan, ja millaiset valmiudet se antaa toimia. Haastatteluissa kavi ilmi, etta
koulu antaa hyvan pohjan oppimiselle ja tydelamaan siirtymiselle. Chef Patron pai-
notti sita, ettd ammatillinen peruskoulutus edesauttaa, jos on valmis oppimaan li-

saa, ja jos osaaja on valmis tiedostamaan sen ikuisen oppimisen, ettei koskaan ole
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valmis. Kaikki haastateltavat nakivat, ettei koulutuksessa ehdita kaikkea opetta-

maan, vaan oppimishalun tulee lahted omasta motivaatiosta.

Baarimestari nosti esille, kuinka koulutus antaa myds hyvia kanavia jatkaa koulut-
tautumista. Yrittajan mielesta alan koulutus on jalkeen jaanyttd, ja kouluissa ope-
tettava tieto jo osittain vanhentunutta. Han oli sité mieltd, ettéd puhutaan kasi-
tydammatista ja tydtehtavat ovat sellaisia, joita ei opi koulussa vaan ne vaativat
toistoja ja paljon harjoittelua. Lisaksi téma ammatti on sellainen, missa ei koskaan
voi olla valmis, yrittdja perustelee. Tall6in ndhdaan vastuun osaamisen kehittymi-

sesta siirtyvan enemman tybéelamassa tapahtuvalle oppimiselle.

Koulukohtaisiakin eroja tuli esille Sommelierin ja Hotellinjohtajan haastattelussa.
Tiettyjen koulujen nahtiin antavan paremmat valmiudet toimia tydeldamdssa. Myos
opiskelijoiden ikéd nousi monessa haastattelussa esille, nuoret koettiin arkoina ja pe-
lokkaina. Aikuisella ialld kouluttautuvat koettiin motivoituneemmaksi ja itsevarmem-

miksi tydskentelyssaan.

"No me ollaan aika vaativia paikkoja, et toisaalta on mahtavaa saada
nuoria suoraan koulusta, niilt puuttuu se ajatusmaailma “et nain on
aina tehty”. Sit sa pystyt helposti kouluttamaan itses nakésia tyonte-
kijoitd. Toki, emmad naa et valmiudet, varsinkaan télleen vaativam-
massa ravintolassa, ois valmiudet yksin tydskennelld ammattikoulun
jalkeen. Se antaa valmiudet oppia ja jatkaa sitd kehittymisté sen val-
mistumisen jalkeen.” Ravintolatoimenjohtaja, Helsinki

Kysyimme kuinka koulutus voisi paremmin tukea siirtymaan koulusta tyo-
elamaan. Tai mita taitoja tulisi lisata. Haastattelussa nousi hyvin erilaisia mietteita
asiasta, mika tukisi ammatillisesti tydelaman tarpeita. Osa haastateltavista oli sita
mieltd, ettd alan koulutus antaa riittdvat perusvalmiudet toimia alalla. Osan mie-

lesta koulutus ei vastaa tdman hetken osaamistarpeita.

Ravintolatoimenjohtaja nosti esille sen, kuinka toivoisi, etta koulussa opetettaisiin
perinteisia, klassisia ravintolakoulun oppeja. Perustietoutta tuotetuntemuksesta, eti-
kettiohjeista, tarjoilutyyleista ja alan gastronomisesta sanastosta. Hovimestarin ja
Sommelierin haastattelussa nousi esille, kuinka opiskelijoille olisi hyva saada itse-
varmuutta ennen ty6eldmaan siirtymista. Nuoret alan opiskelijat koetaan arkoina.
Tassa voisi auttaa se, etta alan opiskelijat ja opettajat selvittdisivat tydssaoppimisen
paikkoja etukateen, jotta opiskelija tietaisi mita tuleman pitaa ja tdma mahdollisesti
rohkaisisi tydelamaan siirtymisessa. Opetusravintolat nahtiin mahdollistamassa ai-

dot asiakaskontaktit, jossa kaytanndn taitoja padasee kokeilemaan.
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Palvelupaallikké oli ollut oman ammatillisen koulutuksensa aikana aktiivinen ja tie-
toisesti hakeutunut kilpavalmennukseen saadakseen valmennuksen kautta syvalli-
semman osaamisen. IIman valmennusta han epaili, etta koulun antamat valmiudet
alalle olisivat olleet vahaisemmat. Han oli tehnyt niin sanotun kaksoistutkinnon,
jossa lukio ja ammatillinen koulutus suoritettiin yhtd aikaa. Useat haastateltavat
painottivat, kuinka opiskelijan oma motivaatio on tassakin suuressa roolissa. Ravin-
tolapaallikkd ja Palvelupédallikkd kokivat, etta koulusta tullaan ty6elamaan vield hy-

vin keskeneraisina.

“Ma kaipaisin sita kirjataidon oppimista tai sita mika tietotaito oli sillon
ku ite valmistu tarjoilijaks. Mita asioita kouluissa kaytiin sillo 1api. Et
vaiks se tuntu sillon turhalta, et kaytiin eri alkoholityyppeja paljo lapi,
eri viinityyppeja, gastronomista sanastoo paljon enemman ku nyky-
aan. Tuntuu et sellasii valmiuksii puuttuu tosi paljon. Osasta tarjoilu-
tyylien opettamisesta ollaan luovuttu ja tiettyi klassisia asioita, jotka
kuitenki on tosi tarkeitd.” Ravintolatoimenjohtaja, Helsinki

“-- niin sanoisin, etta siind on paljonkin haasteita ja just tdman refor-
miuudistuksen myota, etta se opetus on niin vahissa, etta tullaan liian
raakileina tuonne kentélle. Pitdis olla mun mielestd pidemman aikaa
koulussa, koska meidankin ala on niin laaja, ettd mita kaikkea se si-
saltdd ja miten moniin asioihin pitdd syventya, niin sita ei pystyta
taysin tyOeldmassa toteuttamaan ja se resurssi aika mika siella on,
niin sit se on sen nakdista. Riippuu tietysti mihin meet, kuka sinua
sielld kouluttaa ja ohjaa sielld, niin sit lopputulos on sitten sitd, mutta
semmoinen, ehkd kaikista suurin puute mun mielesta on tietotai-
dossa, ihan semmoisessa perus.” Palvelupdallikko, Helsinki

"Mut kylld Suomessa hienosti osataan ammatillisesti kouluttaa, etta
ei sielld sellaisia peukalo keskella kammenta-tekijoita ole, ettei osaisi
mitdan.” Hotellinjohtaja, Helsinki

Vuonna 2018 tullut koulutuksen reformi oli suurimmalle osalle haastateltavista
uusi asia. Se ei ollut viela nakynyt merkittavasti haastateltavien henkildiden tydpai-
koilla. He kuitenkin pitivat ajatusta tydpaikalla tapahtuvan oppimisen lisaamisesta
positiivisena asiana. Ravintolatoimenjohtajan haastattelussa tyéssaoppimisjaksoja
on pidetty aikaisemmin vahan lyhyind. Nahtiin mahdollisuus siihen, ettd kun tydssa-
oppija on pidempaan samassa paikassa oppimassa, han paasee silloin syventymaan
paremmin tyohon ja tydpaikan tapoihin toimia. Toisaalta niita perustaitoja, sita kir-
jaoppimista, kaivattaisiin enemman ennen, kun siirrytédn tydpaikoille harjoittele-
maan. Hovimestarin haastattelussa reformi nahtiin opiskelijaa tukevana ja oppi-
mista motivoivana, kun koulutus raataléidaan jokaiselle opiskelijalle hénen yksildllis-

ten tarpeidensa mukaan.
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“Ma olen nahnyt itse sen tosi positiivisena asiana ja olen kuullut tosi
paljon pelkkda positiivista siita, ettd on saatu sinne kentalle enempi
aikaa ja enemman tekijoitd. Se on hyva juttu.” Bar manager, Vantaa

Kysyimme, onko osaamisessa eroja, millainen pohjakoulutus tyontekijalla on

vai onko han tyonkautta itse oppinut.

Ammatillisen koulutuksen nahtiin antavan valmiuksia toimia erityyppisissa tydympa-
ristbissa ja se antaa avarakatseisempaa ndakemysta tyoskennella erilaisissa typai-
koissa. Bar Manager mainitsi myds silla olevan merkitysta, millaisessa tai millaisissa
paikoissa on tytskennellyt koulun jalkeen. Sommelierin mielesta ammatillinen pe-
rustutkinto nakyy tarjoilijan toimissa hallitumpana tekemisena ja tekeminen on ja-
sennellympad, kuin ilman alan koulutusta. Haastateltavien tydpaikoilla Idhes kaik-
kien taustalla oli ammatillinen peruskoulutus, ja sen paalle oli hankittu erilaisia tay-

dentdvia koulutuksia.

Itseoppineen tydskentely puolestaan on paljon kiinni siitd, kuinka henkild on moti-
voitunut muuntautumaan erilaisiin tilanteisiin. Yleisesti ottaen itseoppinutta pide-
taan suppeampikatseisena. Haasteina nahtiin, ettd, jos tyoskentelee vain yhdessa
tyOpaikassa, oppii silloin vain yhdenlaisen tavan toimia. Bar Manager kertoi olevan
haasteellista opettaa mahdollisesti vaarista tekniikoista pois, jos aikaisemmalla ty6-

paikalla ei ole ollut ammattitaitoista henkilokuntaa tydskentelya ohjaamassa.

Chef Patron ei halunnut sulkea pois pohjakoulutuksen merkitysta, mutta painoarvo

on siina millainen halu ja motivaatio tydntekijalla on kehittya.

Restonomin tutkinnon koettiin antavan valmiudet tiimityéhon, esimiestydhon ja liik-
keenjohdon tehtaviin. Huolena oli Iahinna restonomiopiskelijoiden ammatillinen
taito tyoskennellad tydelamassa. Tama nousi esille Sommelierin ja Hovimestarin
haastattelussa, kun he olivat kokeneet restonomiopintojen aikaan alan ammatillisen

opetuksen liian suppeana. Talldin suorittavan tydn taito voi jaada uupumaan.

“-- jos sinulla ei ole mitadn koulupohjaa, niin tydpaikan pitaa olla sel-
lainen, etta sinulla on sellainen mentori, joka sua opettaa ty6paikalla
oikein ja kannustaa sinua. Jos tuollaisessa ldhetdan heti menemaan
vaaraan suuntaan, ettd meilld on ndin tehty kolmekymmenté vuotta
ja piste. Niin sellaisessa paikassa ei saa oikeanlaista ndkékulmaa, eika
voi kyseenalaistaa ja ajatella omin pain. Koulussa sanottiin tdlleen,
mutta silld on vain yksi ainoa tapa, miten sua on opetettu toita teke-
maan. Mutta jos on hyva niin silloinhan jaa vahan, puhutaan nyt baa-
rimestarin tutkinnosta niin silloin sind valttamatta sitd paperia niin
sanotusti tarvia, jos olet ollut oikeassa paikassa oikeaan aikaan niin
sanotusti, mutta silti ehka enemman kallistun sinne koulun puolelle,
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kun mina en viela yhtadn koulua ja koulutusta eldman aikana koke-
nut, mista olisi haittaa ollut.” Ravintolapdallikké, Kuopio

“-- niin tyén tekeminen ei ehka ole nii jasenneltyy, et siind on vdhan
semmosta ronsyilya ja helposti semmosii niin sanottuna ylimaarasii
askelii toimistotoissa. Et se johtaminen on omalla tavallaan ehka var-
mempaa semmosella, jolla on pohjakoulutus ja tyéelamakokemusta
yhdistelmana, ku pelkkd se, ettd tyoelamakokemus...” Sommelier,
Helsinki

Kaikki koulutukset yleisesti nahtiin haastatteluissa hyvana ja eteenpain
vievind. Kaikista eri tahojen jarjestamista koulutuksista pystyy aina oppimaan uutta
ja nain lisasdamaan omaa ammattitaitoa. Yrittajan haastattelussa han kehotti aina ke-
hittdmaan kurssein, koulutuksin ja tydpaikkavierailuin omaa osaamistaan, "koska
miljoona muuta ihmistd osaa tehdd jo sen, mitd sakin osaat, jos et sa kehita sitd

eteenpdin’’. Yrittdja, Helsinki

Palvelupaallikké, Hovimestari ja Sommelier olivat kokenut erityisesti viinikoulu Per-
hoPron jarjestamat Wine and Spirit Education Trust (Wset) maailmanlaajuisen jar-
jestdn koulutukset urallaan hyodyllising. Naissa koulutuksissa edetaan kolmen eri
vaatimustason mukaisesti. Ensimmainen kurssi kasittelee kaytetyimpia rypalelajik-
keita ja viinityyppeja. Toinen kurssiosa kattaa keskeisimman tiedon maailman vii-

neista ja kolmas kurssi syventyy viinitietouteen. (Perhopro).

Haastatteluissa nousi esille myds suositeltavina koulutuksina keittiomestarin koulu-
tus, tyopaikkaohjaajakoulutus, motivointikoulutukset, kulttuurikoulutus, tiimien yh-
teisty0hon tahtaavat koulutukset, johtamiskoulutukset, suklaakurssit, kahvikoulu-

tukset, teekoulutukset ja erilaiset alkoholiyritysten jarjestamat tuotekoulutukset.

"Kylla téllaiset kaikki, jossa tiimissa tehdaan, erilaisissa tiimeissa opi-
taan siihen, etta ihmiset ja tiimit on erilaisia. Sielld on erilaista osaa-
mista ja siita, jos sitten saadaan mahdollisen projektin tai kurssin
suorittamiseen otettua siita tiimista ne parhaat mahdolliset osa-alu-
eet jokaiselta ja liidattua se siihen parhaaseen lopputulokseen, niin
tuota semmoinen tiimity6hon tédhtaavat kurssit on olleet tarkeitd. Tal-
laiset projektit, totta kai sitten kaikki, joista s saat lisatietoa erilai-
sista kulttuureista ja kulttuuritaustoista, ne on sellaisia, etta avartaa
sitd maailmankatsomusta, ymmartaa vahan, etta ihmiset on erilaisia,
asiat, kulttuuritaustat on erilaisia. Minkalainen vaikutus ja tarve niilla
on vaikka sen palvelukokemuksen erilaistamiseen.” Hotellinjohtaja,
Helsinki

"Sittenhan myds esimerkiksi eri teetalot ja kahvipaahtimot jarjestavat
eri barista-kursseja. Voi olla vaikka joku kolmen-neljén tunnin setti,
opetellaan tekemaan erikoiskahveja ja keskitytddn maidon vaahdot-
tamiseen. Ma oon joskus aikoinaan, etta Paulig on ndita jarjestényt
ja ma olen sielld heidan kursseillaan kdynyt. Mun mielestd ne on sem-
mosii kans aika napparia tommosia tasmaiskuja eri osaamisalueitten
hiomiseen” Hovimestari, Helsinki
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“No ravintola-alalla talla hetkella 16ytyy paljon erilaisia koulutuksia.
Kaikki koulutukset ovat hyvia, mutta jotenkin viime aikoina ma olen
enemman, tai minua on ruvennut enemman kiehtomaan tuo, mita sa
voisit tehda itsellesi, etta kehittyisit ja motivoituisit omassa tydssasi.
Enemman mentais tuolle toiselle puolelle. Ammatilliset koulutukset,
teknilliset koulutukset ovat loistavia, tuotetietouskoulutukset ovat
loistavia, mutta sitten ehkd sinne padkoppaan, mennaan kattele-
maan, koska tdma meidan ala on aika henkisesti ja fyysisesti ras-
kasta, niin keskityttdis myds siihen padhan ja kehoon jollain tavalla.”
Bar manager, Vantaa

8.3 Yrityksen ja esimiehen rooli osaamisen kehittdmisessa

Kysyimme haastateltavilta miké on ammattitaitokilpailuiden merkitys tyonte-
kijoiden osaamisessa ja tyoskenteleeko yrityksessa kilpailutaustan

omaavia henkiloita.

Kaikki haastateltavat nakivat ammattitaitokilpailuiden merkityksen tydntekijoiden
osaamisessa. Esille nousi etenkin kilpailuiden mukanaan tuoma hyva maine yrityk-
selle. Se antaa positiivista nakyvyytta yritykselle, kun voidaan todistaa, etta siella
tyoskentelee ammattitaitokilpailuissa menestyneita henkil6ita. Hovimestarin haas-
tattelussa esimiehen kilpailutaustan nahtiin motivoivan myds muuta henkilostéa ke-
hittdmaan omaa osaamistaan ja hakeutumaan ammattitaitokilpailuihin. Useassa
haastattelussa korostui kilpailuiden tuoma tiimipelaamisen taito myos tydelamassa.
9/10 yrityksessa tydskentelee talld hetkelld haastateltavan itsensa lisaksi henkil6ita,
joilla on kokemusta ammattitaitokilpailuista. Lisaksi kaikki haastateltavat halusivat

kannustaa yrityksen henkildstda kilpailemaan ammattitaitokilpailuissa.

Ravintolatoimenjohtaja naki mydos, etta kilpailleella tyontekijalld on halu yha edel-
leen kehittya ja valmiudet ty6skennella alan vaativimmissa ty6paikoissa. Palvelu-
pdallikon korostama merkitys on siind, kuinka koulutuksen vahaista ammatillista
opetusta voidaan kilpavalmennuksella syventdaa. Han myos painotti, etta kilpailevilla

tyontekijoilla on kovempi motivaatio tydskennelld laadukkaasti.

“Yritén aina tydntekij6ille korostaa, ettd ehdottomasti kannattaa ha-
keutua niihin. Siita itsensa haastaminen ldhtee ja plus, jos ajattelee
tydnantajan nakoékulmasta niin eihan tydnantajalla ole parempaa
mainosta, materiaalia ole, kun sun tydntekija on sun oman firman alla
kilpailemassa ja edustamassa sun tyOpaikkaa siind samalla.” Ravin-
tolapéallikkd, Kuopio

”...Kun samassa yrityksessa on monta kisataustan, niin se on tosi sar-
maa tekemistd. Padstaan detaljeihin ja padstaén ideoimaan ja kehit-
tdmaan. Viemaan sitd toimintaa eteenpain ja sit sielld on semmoista
tavallaan hyvaa kilpailua mydskin siind tydyhteistssa. Tavallaan kai-
killa on niin kova standardi ja niin kova taso siind tekemisessd, etta
tavallaan se yhteinen paamaara on kaikilla paljon selkeampi siina
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kohti my0s, etta hei, me halutaan tarjota sita parasta asiakaspalvelua
ja se tapahtuu nailla ja nailld prosesseilla ja nailla malleilla myéskin
ettd, kylla nailld on erittdin suuri merkitys.” Palvelupasllikko, Helsinki

"...Kylld se ndkyy kaikessa tuloksessa ja tekemisessa kilpaileminen,
ainakin silloin meidan yrityksessamme, kylla se kaikki kilpailu oli kan-
nustettavaa ja kylla se oli hyva juttu silloin.” Bar manager, Vantaa

Kysyimme kuinka yritykset ja esimiehet voisivat kannustaa ja tukea am-
mattitaitokilpailuissa. Kaikkien haastatteluissa tuli yksimielisesti esille, etta kil-
pailijalle tulee mahdollistaa puitteet harjoittelulle, esimerkiksi raaka-aineita, tiloja ja
valineita harjoitteluun. Useassa keskustelussa todettiin, ettei kaikilla ole kotona
puitteita harjoitella silld tasolla, joka kilpailuissa on. Ei ole esimerkiksi ammattikeit-

tion laitteita tai kuuden hengen ruokailupdytad, johon kattausta harjoitella.

Bar managerin ja Ravintolapaallikdn haastattelussa oltiin myds valmiita yrityksen
puolelta tukemaan tydntekijan kilpailumatkaa, kustantamalla esimerkiksi matkat,
majoituksen tai ruoat. Ravintolapaallikké koki tdman myds motivoivan kilpailijaa,
koska tallGin kisapaikalle ei tule ldhdettyakaan vain huvimatkalle. 5/10 haastatte-
lussa kavi ilmi, ettd tydnantajan tulee huomioida myds harjoittelu niin, ettd antaa

riittavasti vapaata kilpailijalle harjoitella.

5/10 haastattelussa kavi ilmi, etta harjoitteluun annetaan tydpaikoilla myds palkal-
lista tybaikaa. Tyopaikkojen yhteisdllinen tuki haluttiin my6s antaa kilpailuihin val-
mistautumisessa. Tassa aikaisemmin kilpailleiden tuki koettiin tarkeana. Palvelu-
paallikkd kertoi heilld olevan tdissa kilpailijoiden harjoittelurinki, jossa sitten hiotaan

taitoja ja tehdaan erilaisia kilpailuiden harjoitustehtavia.

"Mun mielesta tag, etta kannustetaan ja tuetaan kilpailutoiminnassa.
Se liittyy siihen, ettda mahdollistetaan, ettd ihminen saa harjoitella
niissa tiloissa ja se saa tukea siihen, etta silla on raaka-aineet, henki-
I6kunta ja tydvalineet harjoitteluun - adrimmaisen tarkeetd. Kuka sita
Vois sanoa, ettd mene sa kilpailemaan, mutta tee se vapaa-aikanas.
Harjoittele se kotonas.” Chef Patron, Helsinki

"Ehka yritys voisi antaa tietysti jossain maarin konkreettinen, tietysti
taloudellisesti, etta se voi olla tosi pientékin. Se voi olla joku tyévaline,
vaikka viinipullonavaaja, mita voidaan kayttaa myos siella tyopaikalla
ja sitten se mikd on iso asia — aika. Antaa tavallaan mahdollisimman
paljon vapaata siihen kilpailutoimintaan. Ja ehka sillai palvelee mo-
lempia osapuolia, on sitten se, etta kilpailutoiminnassa tehtavia asi-
oita tehtdis myds siella tydpaikalla, elikka tuodaan puhtaasti sita kil-
pailutoiminnan osaamista sinne tydpaikalle paljon konkreettisemmin
ja, ettd se tydnantaja tukee.” Palvelupasllikko, Helsinki
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Kysyimme haastateltavilta, ovatko he kokeneet salihenkilokunnan ja keittion

osaamisen kehittamisen eroja, kuten erilaisia oppimistyyleja tai tapoja.

Hovimestarin haastattelussa tuli ilmi, ettd salityota pystyy kuitenkin tekemaan kuka

vain, mutta keittiotyota tehdessa valmistustavat tulee tietda ja ymmartaa raaka-ai-

neiden kasittely. Keittiossa kaytetaan arvokkaitakin raaka-aineita, jos ei tieda miten
esimerkiksi hummeria kasitelldan, voi yritykselle tulla kalliiksi heittaa vaarin kasitel-

tyja raaka-aineita roskiin. Lisaksi salipuolen osaajille on ehkd enemman tarjolla pod-
casteja ja koulutuksia. Sosiaalinen media on lisannyt myds keittidpuolen osaajille

suunnattuja annoskuvia.

Haastatteluissa kavi ilmi, kuinka keittiotydskentely on kasitybammatti, jossa oppimi-
nen ja osaamisen kehittdminen vaativat tekemista ja toistoja. Tasta syysta keittio-
henkildkunta usein harjoittele myds vapaa-ajallaan. Salityoskentely vaatii paljon tie-
toa, jota muun muassa voi lukemalla oppia. Yleisesti koettiin, ettd koulutuksia on

enemman tarjolla salihenkildkunnalle, kuin keittidhenkildstolle.

"...Meillakin yhden talven aikana jarjestetadn esimerkiksi tuotteista
omille tyontekijoille koulutuksia ehka semmoinen kymmenen yhden
talven aikana. En tieda, etta keittidssa olis ollut mitadn sen ihmeelli-
sempda tapahtumaa ja muutenkin salin puoli, ehka siella tulee niita
uusia tuotteita niin paljon, etta sita koulutustarjontaa on enemman
kuin ehka keittion puolella.” Baarimestari, Levi

"Ehka salissa enemman sita muistutusta, ja harjoittelua tapahtuu
enemman. Ja peruskouluttamista ja niinku dsken mainittu semmoisia,
ettd hienosaadetaan, ettad yritetdén olla parempia. Sitd on ehka sa-
lissa enemman, jota mahtuu ja haetaan automaattisesti” Chef Patron,
Helsinki

"Jotenkin minusta tuntuu silta, ettd se on keittidssa selkeempad, etta
jotenkin helpompi kehittaa tietyntyyppisia taitoja esimerkiksi joku ka-
lan tai lihan kasittely. Salin puoli joutuu tekemaan enemman taval-
laan ty6ta, miten luo niitéd standardeja ja silla tavallahan, miten sa
kehitdt yksittdisen ihmisen asiakaspalvelutaitoja. Koska siihen vaikut-
taa kuitenkin persoonallisuus, kaikki on kuitenkin erilaisia, miten sa
maarittelet sen. Tottakai tydpaikalla tehdadn palvelumanuaaleja ja
on jossain madrin tietyt askelmerkit, miten toivotaan, etta ravinto-
lassa tehdaan ja mennaan. Siitd minun mielesta tekee oikukkaam-
man, salin puolella, kun ollaan tosiaan sielld asiakasrajapinnassa. Sit-
ten tavallaan palvellaan ihmisia, sekin tekee semmoisen lisasavayk-
sen, siind pitaa luovia paljon enemman ja tietenkin sit keittiodn on
helpompi asettaa sellaisia standardeja ja tavallaan sen osaamisen ke-
hittdminen on siellda puolella helpompaa, koska se on puhtaasti sita
tekemista” Palvelupdéallikko, Helsinki
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Halusimme selvittdd mitd haastateltavat ajattelevat henkiléstd, joka on motivoitu-
nut kehittamaan omaa osaamistaan. Motivoitunut henkild yleisesti koettiin ty6-
yhteis6a “rikastuttavana” tekijana. Esille nousi mm. kuinka se motivoi toisia myds
kehittdamaan aivan eri tavalla osaamistaan, jopa haastamaan muita kehittymaan.
Lisaksi tuli esille Bar Managerin ja Chef Patronin haastattelussa, kuinka motivoitu-

nut osaaja nahtiin tuloksekkaana tyontekijana yritykselle.

Omaa osaamistaan kehittamadan motivoitunutta henkilda kuvailtiin haastatteluissa
pitkdjanteisenad, sitoutuneena, vaikuttavana, oikeanlaisen asenteen omaavana, heit-
taytyvana, hyvana tybkaverina, jonka kanssa on helppo toimia, luotettavana ja

koko tiimille iloa tuovana henkilénd, jonka kanssa on helppo toimia. Palvelupdéllikké
nosti myos esille tydntekijan sisdisen intohimon, jolloin tyéskentelya on ilo seurata.
Useissa haastattelussa nousi myds esille motivoituneen henkilén asenne ja sita ar-
vostettiin. Myos tyontekijan panostus vapaa-ajallaan kehittda osaamistaan heratti

arvostusta.

“Sellaista innovatiivisuutta, sellaista hetkellista kapasiteettia. On pal-
jon ihmisia, jotka haluaa kehittya ja on motivoituneita, mutta toiset
tarvitsee siihen enemman tydntdad, ne toiset motivoituneet vaan te-
kee ja semmoinen tekemisen ilo, et I6ytéda sen ajan motivoituneena
tekemaan, kokeilemaan ja kehittdmaan itsedan tai jotain tuotetta yh-
teisessa ymparistdssd. Se on ihan mielettdbman hienoa, koska silloin
syntyy nopeasti ja helposti asioita, jotka tuo semmoista oppimisen
iloa siihen koko tiimille. Kun on muutama semmoinen henkild jou-
kossa, jotka mielelldan tekee. Minun mielesta sita pitda korostaa, etta
sitd saa tehda, etta syntyy. Tai etta haastan, ettd tuossa on lintu, tee
siitd ballotine, haluun et se on tallainen, miten se tehdaan ja siita
menee sit kaksi pdivaa ja sit se on tehty ja voidaan analysoida, miten
siitd voidaan tehda parempi. Challenge jonkun tekemaan jonkun tal-
laisen, niin se, ettd automaattisesti sen tietaa, ettd se motivaatio on
valmiiksi siind ihmisessa, niin se haaste tdmmadiselle oppijalle ja osaa-
jalle on aina ilo. Ilo sit loppupelissa koko tiimille, koska jos siitd syntyy
pienelld semmoisella tuuppaamisella eteenpéin, se on kiva, koska sit-
ten kaikki oppii.” Chef Patron, Helsinki

“No siis ensinnakin on varmasti, etta wau, vitsi vie, onpa osaava ka-
veri ja, jos sitten vaikka aattelet, ettd sellaisen kaverina, tydparina
tyoskentelee, niin mun mielesta olisi ihana, sellaiselta oppii viela lisaa
asioita. Et paljohan se siitd yksilosta lahtee, etta onko silla taas ha-
lukkuutta jakaa sitéd omaa osaamistaan eteenpdin, vai etta mina olen
itse tdman itselleni hankkinut tdman osaamiseni ja nyt on sinun vuo-
rosi etsia sitten oma polkusi ja tulla perasta.” Hovimestari, Helsinki

“Kyl ma naan, ettéd semmoinen ihminen, ketd on motivoitunut kehit-
tamaan itsedan, on paljon tuloksekkaampi, antaa enemman tulosta
sun yritykselle, kun ei motivoitunut tyéntekija, on se paljon tuotta-
vampi henkilo kaikella tavalla.” Bar Manager, Vantaa
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Kysyimme, onko haastateltavien yrityksessa tietynlaista kaavaa tukea tyon-
tekijan osaamista tai sen kehittamista. Kenenkdan haastateltavan yrityksessa
ei ollut tahan etukateen mietittya suunnitelmaa tai vuosikelloa. Lahtokohtaisesti
haastatteluissa ilmeni, etta tarve kehittamiselle |ahtee yksilon omasta tarpeesta ha-
keutua koulutukseen tai saada tukea osaamiseensa. Palvelupaallikdn yrityksessa ol-

laan valmiita kustantamaan tydntekijan koulutuksia, joihin han haluaa osallistua.

Useissa yrityksissa jarjestetaan saanndllisesti viini-, kahvi- ja tuotekoulutuksia. Yri-
tyksissa oltiin valmiita antamaan aikaa ja talon sisdistd osaamista kunkin tyénteki-
jan kehittdmiseen. Kannustaminen ja tukeminen koettiin tarkeana seka kehittymi-
sen mahdollisuus, jotka yrityksen olisi tarjottava kaikille tyontekijoilleen. Hovimesta-
rin edustamassa yrityksessa koulutuksen tarvetta arvioidaan henkilékunnan vaihtu-
vuuden mukaan. Silloin kun uusia tyontekijoita saapuu taloon, kunkin vastuualueen
henkild perehdyttéda uuden tydntekijan esimerkiksi talon juusto-, sikari- ja kahvivali-

koimaan.

Palvelupdadllikko kertoi heilld olevan tietynlainen, yrityksen johdon laatima manuaali,
joka kattaa koko ravintolan toiminnan. Tarkoitus on, etta uusi tydntekija perehdyte-
tdan sen avulla ja han 16ytaa sielta tarvittavan tiedon jatkossakin. Lisaksi tama hel-
pottaa yrityksen koko henkiléstda, kun on valmiiksi luotu raamit, jonka sisélla toi-
mia.

"Ei ole tullut sellaista selkedd, vaikka koulutuksen vuosikelloa, mita

me tehdaan joka vuosi. Enemman se lahtee siita tydntekijan omasta

motivaatiosta taas ja sitd kautta tulee ilmi sitten, mita osaamisaluetta

haluu kehittaa ja sitten Iahetdan miettimaan sitd, miten itse tai kump-

panin avustuksella voidaan niitd kehittaa ja otetaan sille aika.” Hotel-
linjohtaja, Helsinki

Halusimme tietaa kokevatko haastateltavat ravintola-alan lait ja saadokset ra-
joittavana tekijana alan osaamisen kehittamisessa. Onko, ehka alamme
palkkauksella merkitysta? Matalapalkkainen ala ei houkuttele alalle uusia hakijoita,
mutta palkkauksen ei nahty vaikuttavan toimialan osaamisen kehittamiseen. Moti-
vaattorina toimii enemman halu palvella asiakkaita ja tehda sitd mista nauttii. Ajan-
kohtaisena otettiin esille se, kuinka covid-19 pandemia hankaloittaa ravintolan toi-
mintaa. Yritykset ajautuvat tilanteeseen, jossa katemarginaalit pienenevat ja yrityk-

sen voimavarat on keskitettava yritystoiminnassa selviytymiseen.
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Korkeasta alkoholiverotuksesta Sommelierja Baarimestari mainitsivat haastattelus-
saan. Korkea verotus syd ravintola-alan katteita, vaikeuttaa alkoholitarjoilua ja va-
hentda asiakasvirtoja. Siind nahtiin mahdollisuus alkoholiverotusta alentamalla aut-
taa ravintoloiden ahdinkoa tallaisena vaikeana aikana. Verotuksen alentamisella olisi
myds ravintola-alan tyollistamista lisadva vaikutus. Haastatteluissa my6s tuli ilmi,
ettd me olemme Suomessa jo niin tottuneita, alamme tarkkoihin lakeihin ja saadok-
siin seka korkeaan verotukseen. Hovimestaritotesikin, ettd “olemme tottuneet luo-

vimaan siella valissa”.

“Kyllahan lait ja saddokset vaikuttaa tosi paljon, varsinkin baaripuo-
lella ihan taé meidan alkoholilainsdadantdmme jo itsessaan vaikeut-
taa erilaisia juttuja tekemastd, kun ei saa mainostaa vahvoja alkoho-
leja julkisesti. Me emme saa olla esimerkiksi, vaikka teeveessa puhu-
massa vahvoista alkoholeista ja tekemdssa niistd juttuja. Sehdn nos-
tais meiddn baaripuolen, varmaan tosi ylds siind meidan seksikkyy-
dessd ja trendikkyydessa - vaikuttaa tosi paljon. Totta kai ravintola-
ala palkkaukseltaan ei ole ehkd hirveen houkutteleva, et kyl tassa
kaikki muut asiat on, mitkd houkuttelevat varmaan alalle tulla, kun
se raha.” Bar Manager, Vantaa

”...Nii kauan, ku alkoholivero nousee nousemistaan nii sehan vaikeut-
taa myds kans tota viinipuolta ja ehka asiakasvirtoja. Ja se vaikuttaa
myos kans siihen palkkaukseen, et ei 0o varaa palkata ammattilaisii
nii, ku verotus on sen verran kova. Et kyl siihen vaikuttaa koko tuo
yhteiskunnallinen rakenne, niin kauan, ku Helsingissa nousee asun-
tojen vuokrat ja ravintolatilojen vuokrat nii kylldahan se vaikuttaa sii-
hen alan kehitykseen.” Sommelier, Helsinki

Tutkimuksessa haluttiin selvittda kuinka haastattelemamme esimiehet ja yrittajat
nakevat palautteen, etenemismahdollisuudet ja palkkauksen motivointi-

tekijoina. Tai onko heilla jotain muuta motivointitapaa ndiden lisdksi.

Palautteen tarkeys nousi vahvasti esille jokaisessa haastattelussa. Haastatteluissa
moni kertoi antavansa seka positiivista etta kehittavaa palautetta. Kiittéminen koet-
tiin pienend, mutta merkittdvana motivaattorina. Lisaksi palautteessa tulisi kertoa,
mika meni hyvin ja, missa voitaisiin parantaa, eli avata palautteen sisalté konkreet-
tisesti. Useissa haastatteluissa tuli ilmi, ettd naita motivoinnin keinoja tulisi tarkas-
tella yksilokohtaisesti. Hovimestarin haastattelussa tuli esille, etta tulee selvittaa,

mika henkil6a motivoi. Onko hanella haluja edeta uralla, ja voidaanko sita tukea.

Etenemismahdollisuudet ja palkkaus nahtiin kulkevan kasikadessa. Kun tyontekijan
osaamistaso kasvaa ja vastuualue laajenee, tulee tasta maksaa oikea korvaus. Ra-

vintolapaallikkd totesi haastattelussa, etta hyvalle tyontekijalle kuuluu maksaa oike-
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anlainen palkka. Ravintolatoimenjohtajan haastattelussa uralla etenemiselle halut-
tiin antaa mahdollisuus. Konsernin sisalld on paljon vaylia edeta ja saada enemman
vastuuta, jos henkil6lld on siihen halua ja kykya. Baarimestari kertoi yhdeksi moti-
vointikeinoksi tydntekijan kuuntelemisen. Halutaan antaa vaikutusmahdollisuus ja
kuunnella mielipiteitd, talldin tydn merkityksellisyys kasvaa. Hyvat ideat ovat aina

tervetulleita, eikd ketdan haluta sulkea ulkopuolelle.

Yleisesti haastatteluissa nahtiin palkkauksen motivoivan tiettyyn pisteeseen saakka,
mutta siinakin nahtiin olevan tietty raja. Motivoivana koettiin Hovimestarinja Som-
melierin haastattelussa myos yrityksen antamat pienet muistamiset, kuten lahjakor-

tit ja muut sen tyyppiset kannustimet.

“"No ma ehka sanoisin, ettd kaikkea noita. Mutta ma sanoisin, etta
jarjestys palautetta, etenemismahdollisuuksia, palkkausta. Koska se,
ettd lahtee sille tielle, ettd lupaa lisaa palkkaa sellaisena motivaatto-
rina, niin se on aika lyhyt tie. Haluaisin ndhda, etta se etenemismah-
dollisuus on ihana mahdollisuus tai koulutus mahdollisuus tehda vie-
railuja muualle, joka on yrityksen maksama. Sellainen jokapaivdinen
palautteen antaminen ja se, etta osaa antaa palautetta ei pelkdstaan
positiivista vaan negatiivista, josta ihminen kehittyy, on tosi tar-
keetd.” Chef Patron, Helsinki

“Totta kai palautetta pitda aina antaa, hyvat ja huonot asiat. Miten
sa annat ja missa sa annat, se on sitten eri asia, mutta palautetta
pitaé antaa kylla.” Bar Manager, Vantaa

“Palkkahan on aina idt ajat ollut semmoinen motivaattori ja tietysti
on sitten kiva, varsinkin taalla pohjoisessa sitten, ettd nuo tydnanta-
jat haluavat pitaa niistéd huipputyypeisté kiinni ja pyytamatta ne ko-
rottaa palkkaa.” Baarimestari, Levi

" -- kylldhan se palaute on tosi motivoivaa, mutta tosi merkittava mita
ei koskaan liikaa on se kiitoksen sana, se on yllattédvan tarkeassa roo-
lissa. Se on tosi pieni teko, mutta tosi iso ja merkittava, ja sit pitkalla
ajalla tietynlaiset palkankorotukset, mutta ne taas korreloituu siiihen,
mun mielestad kehitykseeen ja ottaa vastuuta. Sitten tavallaan myds
siihen ylenemiseen korreloituu se palkka. Sit mitd enemmaén tulee
vastuuta, niin on luonnollistakin, ettd siitd saa korvausta mydoskin,
mutta siihen on hyva tehdd vahan suunnitelmaa ja keskustella nditten
henkilditten kanssa, joka taas tulee sen palautteen mydta, miten on
kiinnostusta ja onko mahdollisuutta paasta siihen ja miten voi edes-
auttaa tyonteolla ja toiminnalla.” Palveluvastaava, Helsinki
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Halusimme viimeiseksi haastattelussa tietad, pystyyko vahva ammatillinen
osaaja rikastuttamaan toimintaymparistoa ja tuomaan tyoyhteisoon

uutta. Annoimme mahdollisuuden kertoa omia kokemuksia aiheesta.

Kaikki haastateltavat nakivat vahvan ammatillisen osaajan tydyhteisota rikastutta-
vana. Koettiin ettd, jos vahva ammatillinen osaaja on valmis jakamaan tietoa ja
omaa osaamistaan muille, hyétyy siita myds koko muu tydyhteisd. Toiminnallaan
han pystyy luomaan hyvaa ilmapiiria tydyhteisdon ja se nakyy myos asiakkaille po-
sitiivisesti.

Ravintolatoimenjohtaja oli omassa organisaatiossaan kokenut, kuinka yksi viiniasi-
antuntija oli kyennyt opettamaan ja inspiroimaan muuta henkilékuntaa oppimaan
uutta tietoa viineista. Salihenkilokunnan viiniosaamisen kehittyminen oli herattanyt
positiivista keskustelua esimiesten kesken. Hovimestarin ja Baarimestarin haastatte-
lussa nousi esille, kuinka vahva ammatillinen tydntekija voi kannustaa muita kehit-
tymaan omalla esimerkilldan. Tydyhteisdssa myds muutkin haluavat loistaa ja olla

yhta hyvia.

On tutkittu, ettd seuran vaikutus auttaa suoriutumaan, motivoimaan ja kasvatta-
maan oppimishalua seurueen muissa jasenissa. Tasta syysta on suositeltavaa ha-
keutua huippujen seuraan (Virolainen & Virolainen, 2016, 194-195). Haastatellessa
kaikki olivat sitd mieltd, ettd vahva ammatillinen osaaja pystyy rikastuttamaan toi-

mintaymparistdaan ja tuomaan siihen uutta.

" -- Se ei tarvii olla, et se osaaminen on huikean hyva kaikessa. Se
voi olla osa-alue, minkd hoitaa pirun hienosti ja huomaa, ettd héan
itsekin tietda, ettd hdn on hyva tassa. Se hyvyys, hyvyys ei tule sel-
laisena ylimielisyytend esiin, vaan semmoisena ammattitaitoisena,
ammattitaitoisena osaamisena.” Hotellinjohtaja, Helsinki
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9  POHDINTA

Osaaminen ja sen jatkuva kehittdminen ovat ensiarvoisen tarkeaa alan ammattitai-
don ylldpidossa. Tutkimuksen aihe kiinnosti meita suuresti ja se motivoi meita teke-
maan tdman opinndytetydn aiheesta osaamisen kehittdminen ravintola-alalla. Meille
tutkimus antoi nakdkulmia pohtia syvallisemmin sekd oman osaamisen kehitta-
mistd, ettd muiden osaamista tybelamassa. Myos se, etta kuinka voisimme ohjata
ravintola-alan osaamista jo ammatillisissa kouluissa yha houkuttelevammaksi ja

tuoda ravintola-alalle osaamisen kehittémisen vahvuustekijoita.

OpinnaytetyOn teossa pystyimme hyddyntamaan meidan molempien aiempaa tyo-
kokemusta ja tietoa. Kaija-Liisan pitka tydkokemus ravintola-alan erilaisissa tehta-
vissa ja toimiminen alan ammatillisena opettajana antoivat tydhémme perspektiivia
alan koulutuksen nakdkulmasta. Kian tausta ravintola- alan kansallisista ja kansain-
valisista ammattitaitokilpailuista, seka pitka tydkokemus alan tydtehtdvissa seka
tyontekijana, etta esimiehena taydensivat tietotaitoa. Tydnjako meille oli ndin hyvin
selva, etta Kaija-Liisa kasittelee kasvatuksellisen nakdkulman ja Kia tarkastelee ai-

hetta tydelaman tarpeiden nakdkulmasta.

Tutkimuksen toteutus oli pitkan aikavalin projekti. Toisinaan huomasi sen, etta kun
oli pitdnyt taukoa opinnaytetydn tydstamisestd, joutui palauttelemaan mieleen, mi-
hin on jaaty ja kuinka edetaan eteenpain. Jos opinnaytetyon olisi toteuttanut yhta-
jaksoisesti tietyssa aikataulussa, olisi ajatus pysynyt paremmin tyOstettavassa ai-
heessa. Toisaalta pitkan aikavalin toteutus antoi myos aikaa syvapohdinnalle ai-
heesta. Valilla koimme inspiraation puutetta, koska koulun, opinnaytetydn, harras-
tusten, perheen ja taysipadivaisen tyon yhdistaminen vaativat aikataulusuunnittelua.

Lisaksi pimed vuoden aika vei inspiraatiota tekstin luomiselta.

Suunnitellessa opinndytetydn aihetta, ei silloin ollut Covid-19 viruksen aiheuttamaa
pandemiaa. Vallitseva tilanne aiheutti meille kuitenkin pienid haasteita tutkimuk-
seen, seka alkuperdiseen opinndytetydn suunnitelmaan. Osa haastatteluista toteu-
tettiin etayhteydelld, joten jouduimme osan kanssa joustamaan kasvotusten kayta-
vista haastatteluista. Lisaksi ajankohtien sopiminen haastateltavien kanssa oli haas-
teellista, koska ravintoloissa tilanne elaa monelta osaa hyvin voimakkaasti. Haasta-
teltavien etsiminen oli helppoa, kun oli jo aikaisemmat hyvat verkostot alan toimi-

joihin.
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Kirjastojen ollessa kiinni, tilasimme kirja-aineiston netissa annettujen ennakkotieto-
jen perusteella. Kirjastot lisaksi pidensivat jo lainassa olevien kirjojen lainausaikoja,
joten uutta painosta ei ollut kaikista haluamistamme kirjoista saatavilla, tai olisi pi-
tanyt odottaa noin puolivuotta. Tama heijastuu hieman opinndytetydmme teoriatie-
toon, jossa on kaytetty my6s vanhempia lahteitd. Poikkeukselliset olosuhteet ja ti-
lanteet ravintola-alalla vaikuttivat myos haastateltavien vastauksiin suuresti, verrat-
tuna niin sanottuun normaaliin tilanteeseen. Ravintolasulut tuovat, suuria haasteita
osaamisen kehittamiselle, kun tilanne on enemmankin se, etta ravintolat pyrkivat
selviytymaan vain vallitsevan tilanteen yli. Rahaa ei ole investoida koulutusprojek-
teihin, eika poikkeuksellisen tilanteen aikaan voida tehda esimerkiksi opintomatkoja.
Ravintola-ala on normaalisti hyvin kansainvalinen ja henkilosté hakee vaikutteita

ympari maailmaa. Nyt tdssa on koettu eraanlainen seisahdus.

Aihealueen rajaaminen oli jossain maarin haastavaa. Kun puhutaan osaamisen ke-
hittdmisesta, kuuluu tuohon aihealueeseen paljon tietoa. Halusimme kuitenkin ty6s-
samme tuoda monipuolisesti tarkeimmiksi nakemiamme asioita esille. Teoriatietoa
on paljon saatavilla muun muassa oppimiseen, osaamisen kehittamiseen, ravintola-
alaan, johtamiseen ja motivointiin. Aikaisempaa tutkimustietoa tasta osaamisen ke-
hittamisen nakdkulmasta ravintola-alalla ei ollut, vaan aikaisemmat tutkimukset ka-

sittelivat yksittaisten ravintoloiden kehittamistyota.

Opinnaytetydn tekeminen on antanut meille molemmille paljon uutta tietoa kehittaa
omaa ammatillista osaamista ja tarkastella sitd useammasta ndakdkulmasta. Saimme
ajankohtaista tietoa siita, mita tyopaikoilla halutaan tyontekijoiltd ja esimiehilta. Li-
saksi tuli tydelaman mielipiteitd, miten he kokevat nykyisen ammatillisen koulutuk-
sen ja miten koulutus voisi tukea mahdollisimman hyvin ja ajantasaisesti tyoela-
maan siirtymista. Naista asioista tulee olemaan hyotya meille tutkijoille omilla ty6-
paikoillamme osaamisen kehittdmisessa. Saimme myods paljon teoriatietoa tutkies-

samme aihetta monipuoliseen ja avarakatseisempaan tydskentelyyn.

Haastatteluista saimme runsaasti materiaalia ja purettaessa haastatteluaineistoa
meilld oli Iahes 100 sivua litteroitua tekstia. Tasta tutkimuksesta olisi varmasti saa-
nut tehtya todella kattavan ja laajan. Tahan vaikutti se, ettd haastattelu oli teema-
haastattelu ja toisinaan aihe poiki enemman materiaalia mita alun perin olimme
ajatelleetkaan. Mutta haastattelut olivat kaikki hyvin mielenkiintoisia ja useiden

haastateltavien kanssa saimme aikaan hyvaa ja syvallista pohdintaa. Lisdksi monilta
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haastateltavilta tuli hyvaa palautetta haastattelukysymyksistd, seka aihealueen va-
linnasta. Uskomme, etta tama haastattelu on saanut aikaan pohdintaa ja keskuste-
lua haastateltavien tydpaikoilla, seka tuonut motivaatiota oman henkilékunnan kou-

luttamiseen ja kehittamiseen.

Jalkeenpdin mietittyna haastattelukysymyksia olisi voinut olla vdahemman. Meilla
meni paljon aikaa haastatteluiden purkamiseen. Haastateltavien maara oli suuri,

varmasti jo kahdeksan henkilén haastattelulla olisimme saaneet riittdvia tuloksia.

Haastatteluissa puhuttiin paljon siitd, kuinka kokkien ty6 koetaan enemman media-
seksikkadnad, kuin salihenkildkunnan tyétehtavat. Kokki- ja ruokaohjelmia naytetaan
televisiossa runsaasti, jolloin kokit saavat paljon nakyvyytta. Valitettavasti Suomen

alkoholilainsaadanto kieltaa esimerkiksi vahvojen alkoholien mainonnan, joten asia-

kaspalvelun ammattilaisten esille tuominen samalla konseptilla ei ole mahdollista.

Kysyttdessa haastateltavilta, mitd oppilaitoksissa toivottaisiin opetettavan, jotta
opiskelija olisi valmiimpi tydelamaan niin, esille nousi, kuinka perustietojen puute
tydelamaan siirtyvillad koettiin heikkona. Toivottiin klassisia ravintolakoulun oppeja
etikettisadnndista, klassisista tarjoilutavoista seka juoma- ja ruokatuotteiden perus-
teista. Kouluissa lahtokohtaisesti kylla opetetaan perusteet, silla ne kuuluvat ope-
tussuunnitelmaan, mutta heraa kysymys, ettd onko etenkin nuoret opiskelijat val-
miita vastaanottamaan naita oppeja. Teoriatunnit eivat kuulu monellakaan suosik-
keihin, ja niita ei valttdmatta koeta niin mielenkiintoisina ja tarpeellisina, vaan halu-

taan paasta tekemaan kaytannon tyota.

Me tutkijat pohdimme, etta voiko olla alueellisia eroja siina, kuinka ty6elaman edus-
tajat ja koulut tekevat yhteistydta. Haastatteluissa nousi esille, etta opiskelijan ja
tyopaikan perehdytys olisi puutteellista ja yrityksessa ei tiedettdisi, mitka tavoitteet
tydelamajaksolla opiskelijalle ovat. Esimerkiksi taalla Kuopiossa tydelamayhteistyd
koulujen ja yritysten valilla on tiivista. Opettajat tuntevat yritysten edustajat, ja
nain lahes jokainen ravintola, jossa tydssa oppijat tydskentelevat, tunnetaan. Hel-
singissa, jossa ravintoloita on paljon enemman ja henkilokunta vaihtuu useammin,

ei valttamatta opettajat ja tydeldaman edustajat tunne toisiaan.

Koulutuksen ajantasaisuus ja tyéeldmantarpeiden kohtaaminen kyseenalaistettiin
useassa haastattelussa. Tama on tulevaisuudessa monen opettajan pelko, etta pys-

tytdanko opettajien resursseilla pysymaan ajan hermolla, mitd kaytannon tydela-
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massa tapahtuu. Opettajilla oli aikaisemmin velvollisuus osallistua palkallisille tyd-
elamajaksoille, jolloin he paasivat alan yrityksiin kdytanndn tyétehtaviin, mutta ny-

kyisin tdma ei ole enda voimassa.

Koulutuksesta puhuttaessa herasi ajatuksia siitd, kuinka eri tavalla haastatteluissa
ammatillinen koulutus oli koettu. Lahtdkohtaisesti Suomessa on opetushallituksen
luomat raamit tutkinnoille ja niiden perusteille. Koulut vastaavat viime kadessa to-
teutuksesta. Eli tdssa varmasti voi olla koulukohtaisia eroavaisuuksia. Oli koettu,
ettd koulun antama tuki opiskelijalle oli vajavainen. Savon ammattiopistolla paa-
saanténa on, etta opiskelijan tydssdaoppimispaikka tulee hyvaksyttaa opettajalla,
jotta tyOpaikka tayttaa tutkinnonosalle vaadittavat kriteerit. Lisaksi tyOpaikalla ta-
pahtuvan oppimisen aikana opettaja vierailee kolme kertaa tydpaikalla. Ensimmai-
sella kerralla kdydaan opiskelijan ja tyopaikkaohjaajan kanssa lapi tutkinnonosan
tavoitteet ja menetelmat, miten tavoitteisiin padstaan. Katsotaan arviointikriteerit ja
huolehditaan, etta opiskelija on saanut tai saa tarpeellisen perehdytyksen tyGpaikan
toimintaan. Samalla allekirjoitetaan koulutus- tai oppisopimus. Toisella kayntiker-
ralla tehdaan valiarviointi, jossa realistisesti tarkastellaan oppimista ja kehittymista.
Samalla annetaan opiskelijalle palautetta, milla tasolla osaaminen jo on ja mita viela
vaaditaan, jotta tavoitteet saavutetaan. Tydeldamajakson lopussa arvioidaan opiske-
lijan osaaminen ja onko nuo annetut oppimisen tavoitteet saavutettu. Tasta muo-
dostuu opiskelijalle tydssaoppimisjakson arvosana. Nain toimien tydpaikkaohjaajat
ja opiskelijat tietavat, mitka ovat tavoitteet ja mita tdita tehdaan, jotta tutkinnon-
osan tavoitteet tayttyvat. Tahan aiheeseen varmasti vaikuttaa haastatteluissakin
usein noussut ika- kysymys. Nuoret alan opiskelijat eivat ole valttamatta niin opis-
keluun motivoituneita, kuin aikuisopiskelijat, joilla on enemman eldmankokemusta
takana ja he ovat omasta motivaatiosta hakeutuneet opiskelemaan. Se kuinka opis-
keluvaiheessa tulevia ammattilaisia voisi motivoida enemman, on varmasti ikuisuus-
kysymys. Motivaation oppimisen kehittdmiseen tulisi Idhted oppijasta itsestaan.
Teoriaosuudessa kohdassa 4.3 kasittelimme eri sukupolvien valisia eroavuuksia op-
pimisessa. Tama voi antaa meille tydkaluja lahtead tarkastelemaan ammatillista kou-
lutusta ja tydeldman oppimista, kun pystymme paremmin ymmartamaan sukupol-

vien eroavaisuuksia, mika on arvo ajattelun ja motivaation perusta.

Jaimme pohtimaan, muuttiko tutkintouudistus koulutusta niin, ettd ammatillisen pe-
rustutkinnon suorittamisen jalkeen ei innostuta jatko-opintoihin. Esimerkiksi baari-

mestarin erikoisammattitutkinto ja tarjoilijan ammattitutkinto yhdistettiin Ravintolan
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asiakaspalvelun ammattitutkinnoksi. Uuden tutkinnon nimi ei ole houkutteleva, eika
anna esimerkiksi baarimestariksi pyrkivalle selkeda kuvaa tutkinnon sisallésta. Mo-
nilla oli jaanyt virheellinen kasitys, ettd baarimestareille ei enda jarjesteta koulu-

tusta.

Kaikki haastateltavat pitivat kouluttautumista ja elinikdisia oppimisen taitoja merkit-
tdvana osana osaamisen kehittymiselle. Teoriaosuudessa tarkasteltu Kolbin oppi-
miskehdstd mukailtu (Kuva2) voi antaa tydkaluja ymmartaa asiaa syvemmin. Tulok-
sia saimme runsaasti siita tutkimuksessa, kuinka ammatillisia kilpailuita arvostetaan
ammattitaidon kehittajana. Ne nahtiin kehittavan tyontekijoita seka koko tyoyhtei-
soa. Kilpailevien henkildiden motivaatio osaamisen kehittamiseen koettiin jopa
muita tydntekijoita suurempana. Ammattitaitokilpailuihin pyrkivia henkil6ita pidettiin
luotettavina, oman alan tyGtehtavat hallitsevina, innokkaina ja muita motivoivina.
Ammattitaitokilpailut nahtiin koko tyépaikan oppimisprosessina, johon oltiin valmiita
kdyttamaan resursseja. Yrityksen saamaa positiivista mainosta tyontekijan edusta-
essa sitéa ammattitaitokilpailuissa, pidettiin yhdesta parhaimmista vaylista markki-

noida, seka asiakkaille etta yritykseen pyrkiville uusille tydntekijoille.

Opinnaytetydn prosessi opetti meille tutkimuksen tekemista, josta meilla kummalla-
kaan ei ollut aikaisempaa kokemusta. Tydmme oli tallennettuna Microsoft OneDrive
tiedostoon, jossa pystyimme molemmat muokkaamaan sitd reaaliajassa. Meidan
tutkijoiden pitkan fyysisen valimatkan takia, vaihdoimme opinndytteeseen liittyvia
kuulumisia puhelimitse ja sahkopostilla. Tutkijoina téydensimme hyvin toinen tois-
tamme - heikkouksissa ja vahvuuksissa. Mieleenpainuvimpana opetuksena on se,
ettd motivaatio on edellytys oppimiselle ja uuden kehittémiselle. Jos ei ole motivaa-
tiota, niin kehittyminen on mahdotonta. Tama nousi myds kaikkien haastatteluiden

aikana jollain muotoa esille.

Opinnaytetydbmme antaa mahdollisuuksia tehda lisatutkimuksia aihealueen sisallg,
koska alue on niin laaja ja ravintola-alan monimuotoisuus ja nopea kehittyminen
luovat hyvat edellytykset siihen. Suunnittelimmekin, ettd kun Idhdemme seuraa-
vaksi opiskelemaan ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa, voimme tehda talle tut-

kimukselle jatko-osan.
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Haluamme kiittda kaikkia tutkimuksessamme haastateltuja ravintola-alan ammatti-
laisia mielenkiintoisista keskusteluista ja mielipiteista. Ilman kadytyja hyvia keskuste-
luita, emme olisi saaneet nain tietorikasta opinnaytety6ta tehtya. Teilld kaikilla on
hieno asenne alaa kohtaan ja aito halu kehittaa sitd. Vahva ammatillinen osaaminen
ja itsevarmuus huokui Teistd, ja toimitte esimerkillisina toimialan kehittdjina. Olette
varmasti hyvid, kannustavia ja alaisianne arvostavia ammattilaisia, jotka mielellanne
jaatte omaa osaamistanne ja haluatte kehittaa tydyhteiséanne. Tydn merkitykselli-
syys ja tydhyvinvointi vaikutti olevan Teidan kaikkien sydanta lahelld. Lisaksi kii-
tdmme kaikkia Savonia ammattikorkeakoulun opettajia, silla tassakin tutkimuksessa
tarvittiin niitd oppeja, joita koulutuksen aikana opiskeltiin. Kannustusta ja positii-

vista asennetta olemme saaneet Teilta kaikilta, ja erityisesti tutoropettajaltamme.
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LIITE 1:
Tutkimuskysymykset

Osaamisen kehittamisen nykytila ja tulevaisuus ravintola-alalla.
e Mita mielestasi hyvalta tydeldmdosaajalta vaaditaan tana paivana?

e Mita mielta olet, mika vaikuttaa osaamisen kehittamiseen nyt ja tulevaisuudessa?
(ajankohtaista, hakeutuminen alalle, koulutus tms.)

e Kuinka ndet osaamisen kehittdmisen nykytilan tyéelamassa, kuinka se vaikuttaa
kilpailukykyyn yrityksessanne?

e Kuinka naet tulevaisuuden osaamistarpeiden kysynnan? (erikoisosaaminen, osaa-
misen kehittéminen yms.)

e Vaaditaanko tai kannustetaanko yrityksenne henkildstoltéa ammattitaidon paivitta-
mista, syventamistd, laajentamista tai kokonaan uuden tiedon hankintaa? (jo rek-
rytointi vaiheessa ja tyosuhteen aikana, onko yrityksenne aktiivinen koulutuksen
jarjestamisessa? Sisadisia vai ulkopuolisen jarjestamia koulutuksia?)

e Mika on ammattitaitokilpailuiden merkitys tydelamassa? Kuinka itse olet kokenut

ammatilliset kilpailut omalla urallasi ja sen kehityksessa.

Koulutuksen vaikutus osaamisen kehittamiseen ravintola-alalla.

e Kuinka mielestdsi ammatillinen koulutus tukee osaamisen kehittémista ennen ty6-
elamaan siirtymista? (valmiudet toimia)

e Kuinka ammatillinen koulutus voisi paremmin tukea tydelamaan siirtymista, vas-
taako tamanhetkinen koulutus tyéelaman tarpeita?

e Onko ammatillisen koulutuksen reformi mielestasi vaikuttanut, jos on, niin miten?
(Reformi= Tyossdoppimisen lisadminen, opintopolku opiskelijan puuttuvaa osaa-
mista tukien)

e Onko mielestasi osaamisessa eroja, millainen pohjakoulutus tydntekijalléd on / tyon
kautta oppineella?

e Oletko itse havainnut/kokenut tyduran aikana osaamisen kehitykseen vaikuttavia

koulutuksia, opintoja tai kursseja, joita erityisesti pidat suositeltavana?
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Yrityksen ja esimiehen rooli osaamisen kehittamisessa

Mika on mielestasi ammattitaitokilpailuiden merkitys tydntekijéiden osaamisessa?
Onko yrityksessanne kilpailutaustan omaavia henkil6ita toissa?

Kuinka yritykset ja esimiehet voisivat kannustaa ja tukea kilpailemiseen ammatti-
taitokilpailuissa?

Onko salihenkildkunnan ja keittion valisia osaamisen kehittdmisen eroja? (kuten
esimerkiksi oppiminen havainnoimalla, opiskelemalla aihealuetta — podcastit, kou-
lutukset, kurssit, kilpailut tms.)

Mitd itse erityisesti arvostat henkildssa, joka on motivoitunut kehittdmaan omaa
osaamistaan?

Kuinka Teidan yrityksenne tukee tydntekijan osaamista ja sen kehittamista? (orga-
nisaation tuki, onko ns. tiettya kaavaa tai missiota)

Naetko ravintola-alan lait ja saadokset rajoittavana tekijana alamme osaamisen
kehittamisessa? (Esimerkiksi palkkaus, matalakatteinen ala tms.)

Suositko motivaattorina palautetta, palkkausta, etenemismahdollisuuksia vai jotain
muuta?

Pystyyko vahva ammatillinen osaaja rikastuttamaan toimintaymparistda ja tuo-

maan tyoyhteis6dn uutta? Onko sinulla tasta konkreettisia kokemuksia, millaisia?



