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toisen vuosikurssin restonomiopiskelijoilta keviilld 2013 heidin kokemuksiaan
tyopaikoillaan havaittavista epakohdista, joita kéytettiin tyossd hyviksi.

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, kuinka paljon ravintolan salihenkilokunta on
havainnut epikohtia liittyen ty6aikaan ja yhdenvertaisuuteen tyGpaikallaan.
Tyo6suojeluviranomaisten haastatteluissa esille nousi, etta ravintola-alalla on usein
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vastauksiin.
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kysymyksissa, havaittiin, ettd miehet kokivat enemman viaryyksia. Koulutuksen
maarilld ei ole paljoakaan merkitysta sithen, kuinka paljon ty6aikaan liittyvia epakohtia
tyontekijat ovat kokeneet. Sen sijaan tyokokemuksen maarilla havaittiin olevan
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Both authors have worked at different restaurants and noticed many faults concerning
working time and equality in the restaurant industry. The subject needed a closer look.
The thesis discusses different laws, which define working and work safety. For the the-
sis two authorities of work safety from Southern Finland Regional State Administrative
Agency were interviewed. A questionnaire was distributed to a number of restaurant
management students of HAAGA-HELIA University of Applied Sciences in spring
2013. The thesis aims to learn about their experiences about issues in restaurant work.
Based on these answers, the objectives of the thesis developed.

The objective of the study was to investigate how much restaurant dining room staff
has noticed problematic issues concerning working time and equality at their work-
place. After interviewing the authorities of work safety, it was found that there are
many weaknesses in the occupational health care in the restaurant industry. This is why
the thesis aims to discover how many employers provide occupational health care for
their employees. The thesis also compares experiences between women and men and
how work experience or education effects on the answers.

The research was made for licensed restaurants located in Helsinki city center. Coffee
houses and ethnic restaurants were left outside of the research. The research was made
using a quantitative research questionnaire. During one week restaurants in Helsinki
city center were visited and dining room staff’s experiences of working conditions were
collected. 100 answers were collected from 33 different restaurants. Three restaurants
refused to answer.

The results indicate that there really is a great deal of problematic issues concerning
working conditions in the restaurant industry. Men experienced more injustice about
working time than women. The level of education did not have much effect on an-
swers. However the more employees had work experience, the more they had experi-
enced breaches of the collective labor agreement and illegal activity concerning work-
ing times at the workplace.
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1 Johdanto

Tyo6nantajan on noudatettava vihintdin valtakunnallista ty6sopimuslakia. Tyonantaja
noudattaa alalla edustavana pidettivaa tyoehtosopimusta ja sitoutuu noudattamaan sen
madriyksid tyosuhteen ehdoista ja oloista. (Tyosopimuslaki 55/2001.) Opinndytetyossd
halutaan tuoda esille tytnantajien vastuuta tyosuojelussa ja yhdenvertaisessa kohtelussa.
Koska ravintolaty6 on usein perusluonteeltaan fyysisesti kourmittavaa, tulisi
tyonantajien myos kiinnittda huomiota tyontekijoidensa hyvinvointiin.
Tyo6terveyshuollon jirjestiminen tyontekijéille kuuluu tydnantajan velvollisuuksiin,
jonka vuoksi halusimme selvittad, kuinka hyvin ty6nantajat todellisuudessa

tyoterveyshuollon tyontekijoilleen jirjestavit.

Tissd opinnaytetyossi tarkastellaan ravintoloiden salihenkil6kunnan nakemyksii siité,
miten paljon tydaikaan, tydsuojeluun ja yhdenvertaisuuteen liittyvid epikohtia koetaan
tyopaikoilla Helsingissa. Tutkimuksen tavoitteena on tarkastella lakeihin ja alan
tyéehtosopimukseen perehtyen, kuinka paljon tyontekijit havaitsevat epdkohtia
tyOssain ravintola-alalla. Laeista tutkimme ldhinna tyosopimus-, tyoaika-,
yhdenvertaisuus-, tyGturvallisuus- ja rikoslakeja. Alatavoitteiksi nousivat kysymykset,
kuinka naisten ja miesten vililld 16ytyy eroja tyoaikalainsidddnnén noudattamisen
suhteen. Toinen alatavoitteemme on tarkastella koulutuksen ja alan tyokokemuksen

vaikutusta ty6oloihin tydaikalainsdddinnén suhteen.

Kartoittaaksemme tutkimusongelmaamme teetimme HAAGA-HELIA
ammattikorkeakoulun toisen vuosikurssin restonomiopiskelijoille kysely, jolla haimme
heididn kokemuksiaan heidan tyopaikoillaan tapahtuneista epiakohdista liittyen
tybaikoihin ja yhdenvertaisuuteen. Toteutimme kyselyn restonomiopiskelijoille kevailld
2013. Opiskelijoita pyydettiin kertomaan, ovatko he kohdanneet tyossaan syrjintian,
tyGaikaan tai ylit6ihin liittyvid epakohtia. Vastauksia kaytettiin hyodyksi tietoperustassa
ja niiden pohjalta muodostettiin kysymyksid opinndytetyon tutkimukseen.
Haastattelimme my6s kahta tyGsuojeluviranomaista Tarmo Jarvistd ja Katja-Pia Jenua
Etela-Suomen aluehallintovirastosta. Kaytimme heiltd saamiamme tietoja hyvaksi

tietoperustassamme. Liitteestd 2 nakee, milld pohjalla haastattelu on toteutettu.



Tutkimusosio toteutettiin kyselylomakkeella perustuen kvantitatiiviseen eli maarilliseen
arviointiin. Tutkimuksessa kaytettiin kasin taytettivaa kyselylomakketta suorien
haastatteluiden sijaan siksi, ettd ravintoloiden salihenkil6kunnan tyon katsotaan olevan
erittdin kiireistd ja siten yhteistd aikaa paikan paalld tehtaviin haastatteluihin olisi ollut
vaikea jarjestad. Haastatteluiden ei katsottu my6skddn luovan riittdvin anonyymia
tilannetta vastaajan nakokulmasta. Sen sijaan kisin taytettavaian kyselylomakkeeseen oli

helppo ja nopea vastata anonyymisti tyon ohessa.

Rajasimme tutkimukseen osallistuvat ravintolat niin, ettd ne 16ytyvit kaikki Helsingin
ydinkeskustasta. Kohderavintoloilla on kaikilla a-oikeudet ja niiden myynti koostuu
padasiassa ruokatuotteesta. Jatimme kahvilat ja etniset ruokaravintolat ulkopuolelle.
Etniset ravintolat jitimme rajauksen ulkopuolelle, silld haastattelemamme
tyosuojelutarkastajan mukaan etnisissd ravintoloissa on havaittu useasti rikkeita
tybaikalainsdddinnon noudattamisessa ja tyGterveyshuollon tarjoamisessa. Halusimme
nayttid, ettd epikohtia voi l0ytyd myos muista Helsingin ravintoloista kuin vain

etnisista paikoista.

Ravintola-alan ty6aikoihin ja yhdenvertaisuuteen liittyen ei ole aikaisemmin tehty
vastaavaa tutkimusta, jonka vuoksi aihe on alalle tirked. Epikohtia 16ytyy koko ajan
alalla, joihin tulevaisuuden johtajien tulisi kiinnittdd entistd enemmén huomiota.
Pyrimmekin ty6lld tuomaan asioita seka nykyisten etta tulevien esimiesten tietoisuuteen

ja niin vaikuttaa alan tulevaisuuteen.



2 Lainsdddinnén perusta tyonteolle

Tyolainsdddintd koostuu tyontekijin ja tydnantajan vilistd oikeussuhdetta eli
puhekielessi tyosuhdetta madrittivistd normeista ja tydoikeudesta (Tyo- ja
elinkeinoministerié 2013). Tyoehtosopimuksen synty alkoi Suomessa jo vuonna 1890.
Ensimmiinen ty6ehtosopimus, jossa tyooloja ensimmaistd kertaa mairiteltiin, luotiin

Suomessa vuonna 1900. Tdmi oli kiytdssd ensimmiisend Kirjapainoteollisuudella.

(Peltonen 2010.)

Tyontekijoiden ja tydnantajien vilit olivat huonot ennen toista maailmansotaa. Ne
alkoivat lieventyé vasta 1940-luvulla, jolloin tydmarkkinajirjestot tunnustivat toisensa
neuvotteluosapuolina. Jirjestojen jasenmairat alkoivat kasvaa suuresti, mika pisti
litkkeelle jarjest6jen kehittymisen. Suomen Tyo6nantajien Keskusliitto STK hyviksyi
viimein 23.1.1940 julkilausuman, jonka mukaan ty6nantajien tulee jatkossa hyviksyi
Suomen Ammattiliittojen Keskusjarjestd6 SAK ja ammattijirjestot neuvotteluosapuolina

tyosuhdeasioita kasiteltiessd. Tami tapahtuma tunnetaan my6s nimelld Tammikuun

kihlaus. (SAK 2008.)

Ravintola-alalla ty6ntekijéiden puolen etujirjesté on nimeltdin Palvelualojen
Ammattiliitto PAM ry. Vuonna 2000 Hotelli- ja ravintola-alan tyontekijoiden ja
esimiesten jarjesto lakkautettiin ja tilalle alkoi syntyd PAM:in perustamissadnnot.
PAM:iin liittyi myos kolme muuta jirjestod, Litkealan Ammattiliitto,
Kiinteistotyontekijoiden Liitto ja Tekeri. Tdhdn viimeiseen kuuluvat muun muassa
valokuvaus-, bingo-, vartiointi- ja optiitkka-ala. Tyonantajien puolta taas ajaa
nykyisellddan Matkailu- ja Ravintolapalvelut ry (MaRa). Vuonna 1998 eri
ty6nantajajirjestot yhdistyivit ja niistd muodostui Suomen Hotelli- ja Ravintolaliitto eli
SHR. Vuonna 2007 SHR:n nimi muutettiin nykyiseksi MaRa ry:ksi. (Saarinen 2011, 7-
8.)

Tyolainsdadinto on osittain pakottavaa ja osittain tahdonvaltaista lainsdadantoa.
Pakottava lainsdddinto sisiltdd sellaisia asioita, joista tybnantaja ja -tekijd eivit voi sopia
erikseen. Esimerkiksi tyésopimuslaki on lihes kokonaan pakottavaa oikeutta.

Tahdonvaltaisia asioita tyGsopimuslaissa ovat irtisanomisajan pituus ja kilpailukielto.



Naista asioista tyOnantaja ja -tekija voivat yhteisymmarryksessa sopia laista
poikkeavasti. (Ruohola 2012.)
2.1 Ty6sopimus

”Tyosopimuslaki on tydelimin perustuslaki” (Tyo6- ja elinkeinoministerio).

Tyosopimuslakia sovelletaan sopimukseen, jolla tyontekija sitoutuu henkilékohtaisesti
tekemiin tyota tyonantajalleen. Tyontekijille maksetaan tistd korvaukseksi palkkaa tai
muuta vastiketta. Poikkeuksista, joita ovat harrastustoiminta ja palvelusvelvollisuuden

tiyttiminen, on sdidetty erillinen laki. (Ty6sopimuslaki 55/2001.)

Tyonantajan on noudatettava vahintidan valtakunnallista tydsopimuslakia. Tyonantaja
noudattaa alalla edustavana pidettivia ty6ehtosopimusta ja sitoutuu noudattamaan sen
maariyksid tyésuhteen ehdoista ja oloista. Tyosopimuslain 1 luvun 1§:n mukaan lakia
sovelletaan tyonantajan ja tyontekijan vilisessd oikeussuhteessa silloin, kun osapuolet
ovat sopineet tyon tekemisestd. Tyosopimuksella tarkoitetaan tyénantajan ja
tyontekijan vialisia oikeustoimia, joilla perustetaan tyésopimussuhde. Ty6suhde

katsotaan alkavaksi vasta ensimmiisestd tyOpdivastd. (Tyosopimuslaki 55/2001.)

Toistaiseksi voimassa oleva tyosopimus paattyy yleensa siten, ettd toinen osapuoli
padttid tyosopimuksen. Ty6sopimus on muutamia poikkeuksia lukuun ottamatta
paitettivi joko irtisanomalla tai purkamalla. Jos tyésopimus irtisanotaan, tyosuhde
padttyy irtisanomisajan kuluttua. Jos tydsopimus puretaan, se paattyy valittomasti.
Koska ty6sopimuksen purkaminen on tyontekijan kannalta huonompi vaihtoehto, on
tyonantajalla oltava erittdin painavat perusteet tyésopimuksen purkamiseen. Kuitenkin
irtisanomiseenkin tyonantaja tarvitsee hyvan syyn. Tyontekijan taas ei tarvitse kertoa
syyta irtisanoutumiselleen. Tyosopimuksen purkaminen edellyttad aina sita, ettd
tyontekijd on rikkonut jotakin tydsopimusvelvoitetta. (Tyosopimuslaki 55/2001 luvut 7
& 8.) Miaaridaikainen tyGsopimus pédittyy sopimuksessa mainittuna paivimaarana tai
sovitun tyon valmistuessa ilman erillistd irtisanomisaikaa (Ty6sopimuslaki 55/2001

luku 0).



2.1.1 Tyonantajan ja tyontekijin velvollisuudet

Tyonantajan velvollisuuksiin kuuluu ensimmidisena yleisvelvoite, jonka mukaan
ty6nantajan on kaikin puolin edistettdvi sekd omia suhteitaan tyontekijoihin ettd
tyontekijoiden keskindisid suhteita. Ty6nantajan vastuulla on my6s varmistaa, ettd
tyontekijin on mahdollista toteuttaa tehtividnsi sekd kehittyd siind. (Asikainen,
Kuoppamiki, Lehto, Nieminen, Salonen, Turunen & Vuorinen. 2002, 20.) Ty6nantajan
tulee jokaisessa tilanteessa noudattaa lakeja ja mairayksia ja kohdella tyontekijoitain
tasapuolisestt. HAAGA-HELIA ammattikorkeakoulun toisen vuosikurssin
restonomiopiskelijoiden mukaan toisinaan ravintola-alalla koetaan epitasa-arvoista
kohtelua. Tyontekijoitd pidetdan eriarvoisina muun muassa tyosopimuksena luonteen
mukaan. Osa-aikaisille annetaan huonompia vuoroja kuin vakinaisille tyéntekijoille ja

vanhempia tyontekijoitd suositaan uusia enemman. (HOTRA-opiskelijat kevit 2013.)

Suomen lain mukaan tyontekijdstd on maksettava pakollisia palkan sivukuluja, jotka
ovat tyonantajan vastuulla. Niihin kuuluvat ty6elakevakuutusmaksu, tapaturma-,
tyottomyys- ja ryhmihenkivakuutus seki sairausvakuutusmaksu. (Keskindinen
elikevakuutusyhtié Etera 2012.) Ty6nantaja hoitaa my6s ennakonpidityksen
tyontekijan hanelle toimittaman verokortin pidatysprosentin mukaisesti.
Sosiaaliturvamaksujen maira taas mairaytyy tyonantajan maksamien palkkojen
yhteismaaran mukaan. Viime vuosina méird on ollut noin 2 % maksettujen palkkojen

maaristd. (Tyo- ja elinkeinoministerio.)

Vilttyakseen nailtd ylimaaraisilta maksuilta, tybnantaja saattaa sortua kayttimaan niin
sanottua pimedd tydvoimaa tai toteuttamaan harmaata taloutta. Pimeilld tyovoimalla
tarkoitetaan sitéd, ettd tyontekijastd el makseta lainmubkaisia palkan sivukuluja, eika
tyontekija niin ollen maksa tulostaan veroa. Ty6nantajan on helpompi ottaa pimeisti
toihin erityisesti ulkomaalaisia tyontekijoita, silla he eivit tunne Suomen lainsaadantoa.
Pimei tyovoima tulee tyonantajalle usein halvemmaksi, silla ylimédariiset palkan
sivukulut jadvit maksamatta. Tyontekijan palkkaaminen pimeasti toihin on aina
laitonta. Harmaatalous tarkoittaa sitd, ettd yritys myy tuotteitaan ohi kirjanpidon.
Tilloin asiakkaalle e jad kuittia eikd tapahtumaan dokumentoida ja silloin siité ei jda

jalked tapahtuneesta kaupasta. Yritys vilttyy ndin maksamasta lain vaatimia veroja



valtiolle. Jopa joka viides euro on ravintola-alalla kirjanpidon ohittavaa myyntid eli

harmaata taloutta (Savolainen 2011).

Myo6s tyontekijalla on velvollisuuksia tydnantajaa kohtaa, jotka on mairitelty
tyosopimusta tehdessi. Tyosopimuslain kolmannessa luvussa kasitellddn niitd
velvollisuuksia. Keskeisin tyontekijan velvollisuus on tyon tekeminen.

Tyontekija ei saa harjoittaa kilpailevaa toimintaa, joka vahingoittaisi tybnantajansa
litketoimintaa. Liike- ja ammattisalaisuudet on pidettdvd omana tietonaan, eikd niitd saa
kiyttad hyodykseen missddn tyopaikan ulkopuolella. (Tyosopimuslaki 55/2001 luku 3.)
Tyontekijan taytyy pitaa huolta tytnantajansa omistamista laitteista ja muusta
omaisuudesta. Tyossd on aina noudatettava tyoturvallisuuden vaatimaa varovaisuutta.
Tyontekijan on my0s aina noudatettava tyonantajansa ohjeita ja maarayksia seka
huolellisuutta, jirjestysta ja siisteyttd tyossaan. Myo6s tyontekijan on omalla
osaamisellaan varmistettava itsensd ja muiden tyontekijoiden turvallisuus. Mikali
tyontekijd havaitsee vikoja tai puutteita tyOpaikallaan, on hinen velvollisuutensa

ilmoittaa naistd tyonantajalle tai tyosuojeluvaltuutetulle. (Saarinen 2011, 41.)

Tyontekijan tulee noudattaa velvollisuuksiaan, mutta voivahingossa
huolimattomuuttaan rikkoa niitd. Eniten tyontekijéiden puolelta tapahtuvia rikkeitd
ovat tilanteet, missa tyontekijit eivit ilmoita sairauspoissaolostaan tyonantajalleen tai
myo6hiastelevit jatkuvasti vuoroistaan. Tyontekijat myos tekevit sita, ettd ovat yli
seitsemdn pdivad poissa tyOpaikaltaan ilmoittamatta, jolloin tyGsopimus raukeaa
automaattisesti. Néissa tilanteissa tyonantajakin on helposti yhteydessi

tyosuojeluviranomaiseen. (Jarvinen 2013a.)

2.1.2 Turvallisuus ty6ssd ja tydnantajan tulkintaetuoikeus

Tyoturvallisuudesta huolehtiminen kuuluu ty6nantajan vastuulle. Tyonantajan tulee
varmistaa, ettd tyotd voidaan tehda turvallisissa olosuhteissa niin, etteivat tyontekijat tai
sivulliset joudu vaaratilanteeseen. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2013.) Tyonantajan
velvollisuus on ryhtyi erindisiin toimenpiteisiin, jos tyossa esiintyy tyontekijaan

kohdistuvaa hiirintdd, muuta epdasiallista kohtelua tai tyontekijin terveys on vaarassa.



Lain tarkoitus on tyontekijan tyokyvyn turvaaminen seka erilaisten ammattitautien ja

tyotapaturmien ehkdiseminen. (Ty6turvallisuuslaki 738/2002)

Yksi turvallisuuden hallinnan elementti on sdannos erilaisten vaarojen selvittimisesta
tyopaikalla (TySturvallisuuslaki 738/2002). Perusteellinen nykytilan kartoitus, jossa
kdyddin ldpi riskien ja toiminnan arviointi, antaa hyvin perustan turvallisuusty6lle
tyopaikalla (Turvallisuusjohtaminen 2012, 7). Ty6nantajan on jarjestelmallisesti
tunnistettava kaikki haitta- ja vaaratekijit tyopaikalla. Hinen on my6s mahdollisuuksien
mukaan padstivd niistd vaaratekijoistd eroon. Tyonantajalla on oltava hallussaan timin
selvityksen tulokset ja arvioinnit. (Ty6turvallisuuslaki 738/2002.;
Turvallisuusjohtaminen 2012, 7.) Arviointitulosten ei lain mukaan tarvitse olla
kirjallisessa muodossa. Tyonantajan on kuitenkin kyettdvi esimerkiksi selvittimadin
tyosuojeluviranomaiselle, ettd vaarojen selvitys on tehty lain vaatimalla tavalla.
Selvitysta tehdesséd tyonantaja voi kiyttdd apunaan ulkopuolista tahoa, jos osaamista ei

16ydy oman yrityksen sisiltd. (Tyoturvallisuuslaki 738/2002.)

Tyo6nantajalla on oikeus valvoa ja johtaa tyGpaikalla tapahtuvaa toimintaa. Tallaista
tyonjohto-oikeutta kutsutaan direktio-oikeudeksi (Saarinen 2011, 36). Tyonantajan
direktio-oikeus perustuu tyosopimuslakiin (Vesa 2012). TyOnantaja saa paittdd, mita
tyota tyopaikalla tehdddn ja miten se tyopaikalla toteutetaan. Tyonantaja saa myo6s laatia
tyon jaljelle laadulliset vaatimukset. Direktio-oikeuteen vaikuttavat tyopaikan olosuhteet
ja se, mitd tybsopimuksessa on sovittu. Taman vuoksi direktio-oikeutta ei voida tarkasti
maaritelld, silld jokainen tilanne tulee arvioida yksilollisesti. (Toimihenkil6liitto Erto a.)
Tyonjohto-oikeutta kayttad kiaytinnossi tyonantajan sijainen eli esimerkiksi ravintola-

alalla keittiomestari tai hovimestari (Saarinen 2011, 306).

Tyosopimuksessa sovittuja ehtoja tydnantaja ei saa muuttaa ilman tyontekijan
suostumusta, mutta yhteistyOssa tyontekijan kanssa tyésopimusta voidaan muuttaa
myo0s kesken tyosuhteen. Tyotehtavan kannalta oleellisia, mutta silti vihaisia muutoksia
tyonantaja saa direktio-oikeuden perusteella tehda. Tyosopimuksessa mainittavien
tyotehtivien mahdollisen viljyyden vuoksi tyonantaja saa asettaa tyontekijalle useita
tyotehtavia. Jos kuitenkin tyosopimuksessa lukee tarkasti, mitd tehtavid kyseisen

tyontekijan tyonkuvaan kuuluu, ei ty6nantaja saa siita silloin poiketa. (Vesa 2012.)



Erds merkittavisti esilld ollut kiista liittyen tyonantajan direktio-oikeuteen on tupakointi
tyopaikalla. Tyonantaja saa direktio-oitkeuden perusteella mairata, ettd tyopaikalla ei saa
tupakoida. Tami aiheuttaa monesti varsinkin vuorotyota tekevien keskuudessa
harmistumista, jos he eivit saa poistua tyopaikaltaan tyGpiivan aikana, eikd tyGpaikalla
saa tupakoida. Eris tillainen tapaus meni vuonna 2010 tyétuomioistuimen
kasiteltaviksi, missd tyontekijit protestoivat tupakoimattomuutta tyGpaikallaan.
Tuomioistuin totesi silloin, ettd tyénantajalla on oikeus direktio-oikeutensa perusteella

kieltad tupakointi tyaikana ty6paikalla. (Ty6tuomioistuin 2010.)

Tyonantajalla on oikeus tulkita normeja nikemalladn tavalla. Lainsaddannossa
vaikuttavat tyésuhteen heikompaa osapuolta suosivat asiat eli tyontekijan suojelun
periaate. TAma periaate rajoittaa huomattavasti tydnantajan argumenttien kayttoa.
(OpusLex 2011.) Jos tyonantajalla ja tyontekijalld on erimielisyyksid normien
tulkinnasta, on tyontekijan noudatettava tyonantajan tulkintaa. Erimielisyydet voidaan
ratkaista viime kddessa tuomioistuimissa. TyOnantaja on vastuussa tulkinnastaan ja on
velvollinen korvaamaan tyéntekijille mahdollisen aiheutuneen vahingon.
(Toimihenkil6liitto Erto a.) Yleisimpia tilanteita, joissa tydnantaja voi kéyttda
tulkintaetuoikeuttaan, ovat riitatilanteet liittyen tyéehtosopimukseen. Ty6nantajan
tulkintaetuoikeus ei perustu lainsdaddnt66n, vaan sitd on perusteltu tydnantajan
direktio-oikeudella. Kirjoittamattomat tyopaikan sisdiset normit ja sadannokset ovat
my0s ty6nantajan direktio-oikeuden alla. Erimielisyyksissi, joissa ei kuitenkaan ole kyse

lakiasioista, on tyonantajalla paatintioikeus. (Laki24.)

2.2 Tyo6suojelutoiminta

Ty6suojelun tavoitteena on tyoturvallisuuden hallinta. Tyon tekemisen turvallisuus ja
terveellisyys on perusta tyontekijéiden hyvinvoinnille, joka vaikuttaa tyon sujuvuuteen
ja yrityksen tuottavuuteen. Tyosuojelun tavoitteena on tyépaikan oma-aloitteisuus
tyoturvallisuuden hallintaan. Se tulee jirjestdd kuin mika tahansa tulokseen tihtdava
toiminto. Vastuu tyosuojelusta on aina tyonantajalla. Ty6suojeluviranomaisen

tehtdvind on edistdd tydoloja kuten tyturvallisuutta, tyGterveyttd ja pidentdd tyoikda.



Ty6suojeluviranomaiset toimivat yhteistydssd tydelimin osapuolten ja asiantuntijoiden

kanssa. (Ty6suojeluhallinto 2009.)

2.2.1 Valvonta

Tyosuojeluviranomaiset tekevit tarkastuksia sekd oma-aloitteisesti ettd tyOnantajien tai
tyontekijoiden pyynndsti (TySsuojeluhallinto 2009). Ty6suojelutarkastajalla on laajat
valtuudet tarkastusta tehdessdin. Tarkastajalla on oikeus padsta sellaisiin paikkoihin
tyopaikalla ja huoneistoissa, joissa tehdddn tai on syytd otaksua tehtivin toitd. (Saarinen
2011, 80.) Ty6suojeluviranomainen valvoo jopa sataa eri tyosuojelua koskevaa
saadostd. Tarkeimmait tyosuojelua sadntelevit lait ovat tyoturvallisuuslaki,
tyosopimuslaki, tyoaikalaki, ty6terveyshuoltolaki seki laki tyosuojelun valvonnasta ja
tyopaikan yhteistoiminnasta. Tyosuojeluviranomaiset toimivat alueensa tarpeiden
mubkaisesti. Heiltd voi my0s kysyd neuvoa episelvissa tilanteissa. (Tyosuojeluhallinto
2009.) Tyosuojelutarkastajalla on my6s oikeus ottaa tyohygieenisid mittauksia
tyopaikalla. My6s kuvaaminen on tyopaikoilla sallittua tydnantajan luvalla tai valvonnan

kannalta oleellisista syista. (Saarinen 2011, 80.)

Tyosuojelun keskeisia tavoitteita ovat tyon ja tyoolojen haitallisen kuormituksen
estiminen ja erilaisten uhkatilanteiden ehkdiseminen, kuten asiakasvikivallan uhan
hallinta (Tyosuojeluhallinto 2009). Ravintolavakivalta on yksi yleisimmistd vikivallan
muodoista Suomessa (Savolainen 2011). Tavoitteena on my6s hiirinnén ja epaasiallisen
kohtelun ehkiiseminen seka kisin tehtivissid tyossa tapahtuvien nostojen ja siirtojen
vihentdiminen ty0ssa. Tavoitteena on myos tyoturvallisuuden hallinta
tyotapaturmaherkilld toimialoilla. TyGelamin yhteiset pelisiannot ovat
tyosuojeluviranomaisen valvonnassa. Ulkomaisen tyévoiman kaytto seka tyoaika- ja
tyosopimuslainsiddokset ja tyossi kiytettdvien tuotteiden valvonta ovat tyGpaikan

pelisaidntoja. (Tyosuojeluhallinto 2009.)

Tyo6suojeluviranomainen antaa neuvoja ja ohjeita seka tyoantajalle ettd tyontekijalle
tyopaikan tyoturvallisuuteen, tyon tervellisyyteen ja tyosuhteen ehtoihin liittyvissa
asioissa. TyOsuojeluviranomaiset eivit ole edunvalvojia eivitkd ndin ollen hoida

yksityisoikeudellisia kiistoja, kuten esimerkiksi palkkasaatavia. (Ty6suojeluhallinto.)



My6s Helsingissd on ravintoloita, joissa tyovuorolistaa ei pidetd ajan tasalla. Niin ollen
tyotunteja ei ole missaan kirjallisena ylhéalla, jolloin tyOnantaja jattaa maksamatta
tyoehtosopimuksen mukaista palkkaa. Usein niissa tilanteissa, kun tyontekijin mielesta
hin on saanut liian pienen korvauksen tehdysté tyostd, on vain tyontekijan sana
tyOnantajan sanaa vastaan, mika tekee tilanteista erittain hankalia. Itse
tyosuojeluviranomainen ei tee padatostd ndissa asioissa. Jos han havaitsee rikkomuksia
tyOpaikalla, hin voi tehda siitd esitutkintailmoituksen poliisille, joka ottaa asian

tutkintaansa. (Jenu 2013.)

2.2.2 Tyosuojelutarkastus

Ty6suojelutarkastaja ottaa etukiteen selvid tyOpaikasta, johon on menossa
tarkastuskaynnille. Tarkastaja tutkii, miten tyOnantaja on aitkaisemmin hoitanut
velvoitteensa ja onko hin tehnyt aikaisemmin rikkeitad ty6suojeluasioissa. Ndin
tarkastaja saa tarkastuskohteesta etukiteen kasityksen ja osaa varautua asioihin, joita
tarkastuskaynnilld voi ilmetd. Tarkastuksesta voidaan ilmoittaa tarkastuskohteelle
etukiteen, jolloin kohteelle kerrotaan tarkastuksen ajankohdasta ja kestosta seki
kasiteltavisti asioista. (Tyosuojeluhallinto 2009.) Tarkastuksia voidaan tehdd myo6s
ilmoittamatta, mutta vain jos se on valvonnan kannalta tarpeellista ja perusteltua
(Saarinen 2011, 80). ”Tyosuojelutarkastuksia tehdaan niin usein ja tehokkaasti kuin
tyosuojelun valvonnan kannalta on tarpeellista. Ty6suojelutarkastusten tekemisesté
huolehtivat ty6suojelupiirit sosiaali- ja terveysministerion kanssa sovittujen

tulostavoitteiden mukaisesti.” (Tydsuojeluhallinto 2009.)

Tarkastuskohteessa kiynti jakautuu kolmeen osaan: alkukokoukseen,
tyopaikkakierrokseen ja loppukokoukseen. Alkukokouksessa varmistetaan
tarkastuskaynnin sujuvuus ja talloin tarkastaja selvittaa tyonantajalle tarkastuksen
tavoitteet. Alkukokouksen jalkeen tarkastaja kdy tyotiloissa tyopaikkakierroksella
varmistamassa, ettd tyGpaikalla ei atheudu fyysistd haittaa tai vaaraa tyontekijoille.
Loppukokouksessa tarkastaja kertoo, mita toimenpiteitd hin mahdollisesti vaatii
tyonantajalta. He tekevit yhdessd suunnitelman, joka koostuu kyseisistd parannettavista

asioista. Tarkastaja varmistaa, ettd tyonantajan seka tyontekijoiden edustaja
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ymmirtivit, mitd heiltd jatkossa edellytetddn. Talloin tarkastaja myos selventid, mitd

aikoo kirjoittaa tarkastuskertomukseen. (Tyosuojeluhallinto 2009.)

Tyosuojelutarkastaja laatii tarkastuskertomuksen kuukauden kuluttua
tarkastuskaynnistaan. Tarkastaja kirjaa toimenpiteet ja tarkastuksen kulun tarkasti.
Tarkastuskertomuksen tavoitteena on kertoa toimiiko tyonantaja lain mukaisesti.
Tarkastuskertomukset ovat julkisia lukuun ottamatta henkil6iden terveydentilaa tai
taloudellista asemaa koskevia asiakirjoja. Tarkastuskertomuksessa kerrotaan
tarkastuksen tarkoitus, yksilointitiedot ja sisalto. Tarkastaja tekee keskeisid havaintoja ja
paattda, mika on tarkastuspisteen tyGturvallisuuden ja ty6turvallisuusmairaysten
noudattamisen kannalta olennaista. Tarkastuskertomuksesta selvidvit toimintaohjeet,
mahdolliset kehotukset ja laitteiden kdyttokiellot. Jos tarkastaja huomaa jonkin laitteen
kayton olevan vaaraksi henkilokunnan terveydelle, hin voi laittaa kyseisen laitteetn

kayttokieltoon. (Tyosuojeluhallinto 2009.)

Seurantaa tehdédin sdannollisin valiajoin. Seurannalla voidaan tarkoittaa
tyOpaikkakéyntid tai kirjallistd selvitystd. Seurannan tarkoitus on selvittid toimiiko
tyonantaja kehotusten mukaisesti. Toiminnan tehostamiseksi voidaan asettaa
uhkasakko tai teettimis- tai keskeyttimisuhka. Tyonantaja voi hakea muutosta

paiatokseen valittamalla hallinto-oikeuteen. (Ty6suojeluhallinto 2009.)

2.3 Tyodaika

Tyoatkaa varten on saadetty oma lakinsa nimeltian ty6aikalaki. Taman lain paitarkoitus
on suojella tyontekijaa liialliselta tyon teettimiseltd ja rasitukselta. Lakia sovelletaan
kaikkiin tyo- ja virkasuhteisiin ellei laissa toisin ole sdadetty. (Asikainen ym. 2002, 73.)
Ty6ajaksi lasketaan aika, jolloin ty6td tehdéddn tai jolloin tyéntekija on tyopaikallaan
tyOnantajan kaytettavissa. Tyomatkoja harvoin lasketaan ty6ajaksi ravintola-alalla.
Myéskian ruokatauko, jolloin tyontekijd saa poistua tyopaikaltaan, ei ole tyoaikaa.
Ravintola-alalla ehditddn harvemmin kuitenkaan pitimiin riittivaa ruokataukoa.
HAAGA HELIA ammattikorkeakoulun restonomiopiskelijat ovat huomanneet timin
nykyisissa tyopaikoissaan moneen otteeseen. Noin puolet opiskelijoista ovat talld

hetkelld, tai ovat joskus olleet sellaisessa tyGssi, missd taukoja ei ehdi pitimaan lain
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vaatimalla tavalla. (HOTRA-opiskelijat kevat 2013.) Varallaoloaikaa ei lasketa tyoajaksi.
Varallaoloajalla tarkoitetaan aikaa, jolloin tyontekija on sopimuksesta lupautunut
olemaan tavoitettavissa ja tarvittaessa tulemaan to6ihin vialittomasti. Varallaolosta

maksetaan erillinen korvaus. (Asikainen ym. 2002, 73.)

Tyoajat vaihtelevat ravintola-alalla paljon riippuen tyésopimuksesta. Vakituisen
tyontekijian sadnnollinen tydaika on tybaikalain mukaan enintdan kahdeksan tuntia
paivissa ja 40 tuntia viitkossa. Myos keskimaarin 40 tuntia viikossa toita tekevilla on
lain mukaan sadnnollinen tyGaika, vaikka tunti mairi ei tayttyisikddn joka viikko.
Toisina viikkoina voidaan jaada alle 40 tunnin ja toisina saattaa tunteja olla yli 40,
kunhan keskimairiinen tytaika vuoden ajalta laskettuna on 40 tuntia viikossa.
(Tyo6aikalaki 605/1996.) Ravintola-alalla poiketaan sddnnéllisestd tybajasta Tyoaikalain
7§:n mukaan niin, ettd kolmen viikon pituisena aikana tyontekija saa tyoskennella
enintdan 120 tuntia tai kahden viikon pituisena aikana enintdin 80 tuntia. Matkailu-,
ravintola- ja vapaa-ajan palveluita koskevan tyéehtosopimuksen (2012) mukaan

saannollinen ty6aika on enintadn 111 tuntia kolmessa viikossa.

Tyo, joka suoritetaan kello 23 - 6 valisend aikana, lasketaan yotyoksi, josta maksetaan
yotyokorvaus. TyOnantajan on ilmoitettava tyosuojeluviranomaiselle teettimastdin
saannollisestd yotyosta. Ravintola-alalla saa teettdd yotyota, silld tyé on aina joko
jaksotyOta tai jarjestetty kolmeen tai useampaan vuoroon. (TyoGaikalaki 605/1996, 5
luku 26§.) Jaksoty6 tarkoittaa ty6ajan tasoittamisjirjestelmai, jossa pdivittdiset tai
vitkoittaiset tuntiméarat ylittavat laissa sadadetyt rajat, mutta tasoittuvat pidemmalla
aikavalilld (Suomen virallinen tilasto SVT 2013). Sunnuntaityosta tai kirkollisena
juhlapyhini tehdysta tyosta tulee aina maksaa kaksinkertainen palkka. Sunnuntaityota
saa teettad vain, jos sitd tyon laadun vuoksi tehddan sdannollisesti tai siitd on erikseen
tyosopimuksessa sovittu. (Tyoaikalaki 605/1996, 6 luku 33§.) Ravintola-alalla tehddin

saannollisesti tyotd sunnuntaisin, silld ravintoloiden aukioloajat usein edellyttavit sita.

Tyo6vuorolistasta saddetdan Tyoaikalain 35 § seuraavasti: TyOajoista on laadittava
tyovuorolista, josta ilmenee jokaisen tyontekijan tyGvuoron aloitus- ja
lopetusajankohdat. My6s lepoaikojen ajankohdat tulee olla listassa nikyvilli. Ravintola-

alalla ei kdytinnossa kuitenkaan koskaan merkitd lepoaikoja tyévuorolistaan, silld tauot
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pidetdin silloin kun ty6 sen mahdollistaa, joka johtuu usein kiireestd. (Ty6aikalaki

605/1996.)

Ty6vuorolista on toimitettava tyontekijdille kirjallisena hyvissé ajoin, vihintian viikkoa
ennen siind tarkoitetun ajanjakson alkamista. Listan julkaisun jilkeen vuoroja ei saa
muuttaa ilman tyontekijéiden suostumusta tai téiden jérjestelyistd johtuvasta erittiin
painavasta syystd. Tyovuorolistat tulisi my0s laatia tasa-arvoisesti, niin, ettd jokainen
tyontekijd saa sekd aamu-, ilta- ettd sunnuntaivuoroja. (Tyoaikalaki 605/1996.)
Ty6vuorolista on laadittava jollain muulla kuin lyijykynalld, jotta sitd ei huomaamatta
pystytd muuttamaan (Matkailu-, ravintola- ja vapaa-ajan palveluita koskeva

tyoehtosopimus 2012a).

HAAGA HELIA ammattikorkeakoulun toisen vuosikurssin restonomiopiskelijoiden
kokemusten mukaan epitasa-arvo nikyy monissa ravintoloissa Helsingissd
tyévuorolistojen osalta. Esimerkiksi osa-aikaiset tyontekijit eivit saa yhtd helposti
rahallisesti kannattavia sunnuntaivuoroja kuin vakinaiset tyontekijat. My6s iltavuoroja
sysatain helpommin osa-aikaisille. (HOTRA-opiskelijat kevit 2013.) Lipastin artikkelin
(2012) mukaan Espoon ravintoloihin tehdyssé tarkastuksessa selvisi, etta tyopaikkojen
tyévuorolistoista 16ytyy puutteita. Listoja oli laadittu lyijykynalld, niissd kdytettiin vain
etunimia, eikd edes ty6aikoja ollut merkitty selkeasti. Tarkastuksissa l0ytyi myos

paikkoja, missa tyévuorolistoja ei ollut lainkaan.

Jarvisen (2013a) mukaan moni tutkintaan asti menevista tyosuojeluilmoituksista liittyy
juuri tyoaikaan ja tyoaikaseurantaan. Esimerkiksi erds Tampereella toiminut
ravintoloitsija oli ottanut t6ihin vietnamilaisia tyontekijoitd, joille hin maksoi pitkain
alle tybehtosopimuksessa maarittyd palkkaa. Tyontekijoiden tyGtunteja ei ollut
my0skdin kirjattu mihinkddn ylos, jolloin ei voitu todistaa, kuinka paljon kyseiset
tyontekijit olivat tehneet t6itd. Niin ollen heille ei ollut maksettu minkédanlaisia
ylityokorvauksia. Kirajaoikeus katsoi, etta tyonantaja syyllistyi seka

tyoaikasuojelurikokseen ettd tyOsyrjintaan ja mairasi tille sakkoja. (Aamulehti 2012.)
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2.3.1 Lisi- ja ylity

Tyoaikalain (605/1996) 4 luvun 17§:n mukaan lisity6 on tyénantajan aloitteesta tehty
sovitun tyoajan lisdksi tehty tyo. Lisdtyostd maksetaan korvausta vahintaan tyontekijan
normaalin palkan verran. Ylity6 taas on tyOnantajan pyynnosti tehty tyo, joka ylittda
sallitun 40 tunnin rajan. Tyonantaja ei voi lain mukaan vaatia ketaidn tekemain ylitoita,
vaan se on aina vapaachtoista. Vaikka tyontekija suostuisikin tekemain ylityota, kuuluu
siitd silti aina saada ylityokorvaus. (Asikainen ym. 2002, 76.) Ty6aikalain 22§:n mukaan
kahdelta ensimmiiseltd tyGaikarajojen ylittiviltd tunnilta on maksettava
puolitoistakertainen palkka ja seuraavilta tunneilta kaksinkertainen palkka. Neljan

kuukauden ajanjaksolla saa ylity6tunteja kertya enintdan 138 tuntia. Vuodessa sama raja

on 250 tuntia. (Asikainen ym. 2002, 76.)

Ravintola-alan TES:in mukaan lisity6td on kolmen vitkon ajanjaksolla sopimuksen
mukaisen ty6ajan ylittdvit tunnit 120 tuntiin saakka. Yli 120 tunnin menevit tunnit
lasketaan vuorostaan ylityoksi. Eli jos tyontekijalla on 111 tunnin tydsopimus ja hin
tekee 125 tuntia t6itd kolmen viikon ajanjaksolla, on ndistd yhdeksin tuntia lisity6ta ja
viisi tuntia ylityota. LisityOstd tyontekijd el saa vield korotettua palkkaa. Ylityosta
maksetaan 120 tuntia ylittaviltd 18 ensimmaiselta tunnilta 50 % korotettua palkkaa ja
sitd seuraavilta 100 % korotettua palkkaa. (Matkailu-, ravintola- ja vapaa-ajan palveluita

koskeva tyoehtosopimus 2012a.)

Eris toisen vuoden restonomiopiskelija oli edellisessd tyGpaikassaan tehnyt kahden
kuukauden aikana 200 tuntia ylit6itd. Tyonantaja ei kuitenkaan suostunut maksamaan
korvauksia hinelle. Ylitykorvaukset haettiin lakiteitse PAM:in avustuksella. Korvaus
kuitenkin perustui vain opiskelijan omaan arvioon, koska kyseisessa paikassa ei kaytetty
tyévuorolistoja. Kyseinen esimerkki osoittaa, ettd tyoaikakirjanpidon yllipitiminen on
erittiin tirkead, niin tyénantajan kuin tyontekijankin nakokulmasta. (HOTRA-

opiskelijat kevit 2013.)
Seka lisa- etta ylity6korvaukset voidaan my6s antaa tyontekijan suostumuksesta

kokonaan tai osittain vapaana. Vapaata ei anneta sen mukaan, kuinka monta tuntia on

tehnyt lisa- tai ylitoitd, vaan ne annetaan korotettuina. Vapaat on annettava kuuden
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kuukauden sisilld tuntien tekemisestd. (Asikainen 2002, 76-77; Matkailu-, ravintola- ja
vapaa-ajan palveluita koskeva tyoehtosopimus 2012a.) Ty6nantaja ja -tekija voivat
kuitenkin sopia yhdessi myohiisemmistd vapaista esimerkiksi yhdistimalld ne muihin
tyontekijian vapaisiin tai lomiin. Vapaan pitimisen ajankohdasta on hyva kuunnella
tyontekijankin mielipidettd. Lopullinen péaatosvalta siitd, koska vapaat pidetiin, on
kuitenkin yksinomaan tyonantajalla. Jos tyontekijélle ei sovi ajankohta, voi hin aina
ottaa korvaukset rahana. (Asikainen ym. 2002, 76 - 77.) Alan TES:in mukaan lisi- ja
ylity6 voidaan vaihtaa vapaiksi saman kaavan mukaan, kuin lisd- ja ylitydkorvaukset

rahallisena maksetaan.

HAAGA-HELIA ammattikorkeakoulun restonomiopiskelijoiden mukaan
ylity6korvauksia jitetiin monesti antamatta. Heitd pyydetddn tekemiin paljon ylitoitd,
mutta ei makseta vaadittavia korvauksia. (HOTRA-opiskelijat kevat 2013.) Monet eivat
my0Oskdin osaa vaatia ylitybkorvauksia. Monissa Helsingin huippuravintoloissa
ravintoloitsijat tekevit tyontekijoiden kanssa sopimuksia, missa ilta- ja ylityolisdt
maksetaan kiinteand summana joka kuukausi. Todellisia tunteja vastaavia lisia ei siis
niin ollen makseta. Muun muassa Olo, Demo, Luomo ja Postres myontavit Tikkasen
& Turtiaisen toukokuussa 2013 ilmestyneen artikkelin mukaan solmivansa sopimuksia.
He puolustelevat, ettd korvaukseton tyé kuuluu ravintola-alaan. Artikkelin haastateltu
kokki sanoo, etta heille maksetaan usein 2000 - 2400 euroa kuukaudessa kiinteini
ilman lisia. Perusteluina téllaisille sopimuksille ravintolat sanovat, etta lahtopalkka on yli
ty6ehtosopimuksen vaatiman mairin ja iltatdiden méird on arvioitu kiintedd summaa
paitettdessa. (Tikkanen & Turtiainen 2013.) Palvelualojen ammattiliiton PAM:in
mukaan perustelu on kovin yleinen, mutta virheellinen. Jos tyontekija ei ole saanut
riittavia ylity6korvauksia, voi hin hakea itse palkkasaataviaan oikeusteitse. Usein néissa
asioissa PAM auttaa tyOntekijaa, jolloin liittoon kuulumattomat ovat heti heikommassa

asemassa. (Jenu 2013.)

2.3.2 Lepoajat

Lepoajat tarkoittavat niitd aikoja, joita tybnantajan on annettava tyontekijalle tyGvuoron
aikana, vuorojen vilissd seka viikoittaisena vapaapaivana. Paivittiiselld lepoajalla

tarkoitetaan vapaa-aikaa, joka ty6nantajan on annettava jokaisen tyovuoron aikana.
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Kaytannossa tima tarkoittaa ruokataukoa. Jos tyoaika kestda yli kuusi tuntia, on
tyontekijille varattava vihintidn puoli tuntia aikaa ruokailuun, jonka aikana tyontekija
saa poistua tyopaikalta. Lepoaikaa ei saa sijoittaa aivan tyopaivan alkuun tai loppuun.

(Asikainen ym. 2002.)

Tyonantajan teettidessa perakkaisina paivina vahintdan 10 tunnin tyovuoroja, vuorojen
viliin on jadtava vihintddn 10 tuntia kestiva lepoaika (Matkailu- ravintola- ja vapaa-ajan
palveluita koskeva tyoehtosopimus 2012a). Tyonantajalla on velvollisuus jarjestaa
tyontekijille mahdollisuus nauttia virvokkeita tyén ohessa, mikili varsinaista taukoa ei
pystyti jarjestimain tyon luonteen vuoksi. Tyovuoron kestiessi yli 4 tuntia, on
tyontekijalle annettava vahintaan yksi kahvitauko. Kahvitauon pituutta ei kuitenkaan

suoraan mddritelld tyGehtosopimuksessa, muuta se on yleensa noin 10 minuuttia.

HAAGA-HELIA ammattikorkeakoulun restonomiopiskelijoiden mukaan
tyoehtosopimuksen vaatimia taukoja ei ravintola-alalla useinkaan ehditd pitimain.
Varsinkin puolen tunnin ruokatauosta vain harvat saavat nauttia. Tauot jaetaan
opiskelijoiden mukaan hyvin epitasa-arvoisesti. Toiset saavat kdytinndssd enemmain ja
pidempia taukoja kuin toiset. Usein uudet tyOntekijit karsivat vanhoja enemman
taukojen puutteista, silld uudet tyontekijit eivit vield tunne talon tapoja eivitki uskalla
vaatia heille kuuluvia taukoja. Taukojen epitasa-arvoisuus on myos osittain vuorossa

olevasta esimiehesté kiinni. Han saattaa suosia erditd tyontekijoita jakaessaan taukoja.

(HOTRA-opiskelijat kevit 2013.)

Jos tybaika ylittid vuorokaudessa kymmenen tuntia, saa tyontekiji pitdd toisen puolen
tunnin lepotauon kahdeksan tunnin tyoskentelyn jilkeen (TyoGaikalaki 605/1996, 6 luku
28¢). Tyoaikalaissa ei puhuta erillisistd kahvitauoista (Asikainen ym. 2002, 78).
Tyovuoron kestiessa yli nelja tuntia, on tyontekijalla oikeus vahintadn yhteen
kahvitaukoon. Tyovuoron vahimmaispituus on nelja tuntia. Ainoastaan tyontekijan
suostumuksella tai perustelluista syista tydvuoro voi olla tita lyhyempi. (Matkailu-,

ravintola- ja vapaa-ajan palveluita koskeva ty6ehtosopimus 2012a.)

Jos taas tyGvuoro on yli kuusi tuntia pitkd, on TES:in mukaan tyontekijalle annettava

vahintdin puolen tunnin pituinen lepoaika. HAAGA-HELIA ammattikorkeakoulun
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toisen vuosikurssin restonomiopiskelijat kertovat, ettd tydaika on vaihdellut heilld jopa
viidestd tunnista viiteentoista tuntiin paivassa. Ty6vuorojen loppumisaikaa ei myoskain
aina kerrota tyontekijoille. Opiskelijoiden kertomuksista kiy ilmi myos, ettd nuorija
kokemattomia tyontekijoita yritetadn kayttaa hyvaksi ristiriitaisissa tilanteissa.

(HOTRA-opiskelijat kevit 2013.)

Tyo6aikalain mukaan tyGvuorojen vilisen lepoajan eli sen ajan, mitd tyontekijille jaa
tyévuorojensa viliin, tulee olla aina vihintidn yhdeksin tuntia. Majoitus-, ravintola- ja
vapaa-ajan palveluita koskevassa tydehtosopimuksessa lukee kuitenkin, ettd
tyévuorojen vilissd on oltava vihintian kahdeksan tuntia. Kun tyéehtosopimus eroaa
laista, sovelletaan tyoehtosopimusta. Ty6vuorojen valista lepoaikaa voidaan
viliaikaisesti lyhentda tyontekijan suostumuksella. Vuorokausilevon tulee kuitenkin
naissikin tapauksissa olla vahintdin seitsemin tuntia. Lepoajan pituudesta voidaan
tietyissd erityistilanteissa poiketa, mutta kuitenkin enintddn kolmen vuorokausilevon
ajaksi kerrallaan. Naitd erityistilanteita ovat tilanteita, joissa tyontekija asuu kaukana
tyOpaikastaan, tyon on kausiluontoista tai tyo jatkuvuus on ehdottoman valttamatonta.
Tapaturman tai sen vaaran riski kasvaa aina, jos tyotd tehddin useita jaksoja perikkiin
vuorokaudessa. (Tyoaikalaki 605/1996, 29§.) Erdain HAAGA-HELIA
ammattikorkeakoulun restonomiopiskelijan tyéskennellessa helsinkildisessd yokerhossa,
on hanen todellinen lepoaikansa saattanut jaada vain neljdin ja puoleen tuntiin, silla
opiskelijan tyématka edestakaisin vei puolet tuosta kahdeksan tunnin ajasta. Tama on

kuitenkin sallittua, silld vuorojen vilissa on ollut tydehtosopimuksen mukainen 8 tuntia.

(HOTRA-opiskeljjat kevat 2013.)

Tyo on jirjestettava niin, ettd kerran viikossa tyontekiji saa vihintaan yhden 35 tuntia
kestavin keskeytymittoman lepoajan. Tama vapaa merkitadn tyévuorolistaan
kirjaimella V, eli vitkkolepopdivd. Mahdollisuuksien mukaan tima lepoaika olisi my0s
sijoitettava sunnuntain yhteyteen. (TyoGaikalaki 605/1996, 31§.) Alan
tyoehtosopimuksen mukaan viikkolepopiivin on oltava 30 tuntia. Viikkolepopiiva on
annettava jokaisella tyoviikolla, eika sitd voi siirtdd myohaisemmaksi. Tamin lisaksi
jokaista viisi tyOpaivaa sisiltivaa tyoviikkoa kohden tyontekija ansaitsee toisenkin
vapaapaivan. Taman paivan nimi on lisavapaapaivi ja se merkitdan tyovuorolistaan

kirjaimella X. Lisdvapaapiivan pituus tulee olla aina 24 tuntia. Lisdvapaapiiva voidaan
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siirtdd kolmiviikkoisjakson sisdlldi mychemmin pidettdviksi esimerkiksi muiden
vapaiden yhteyteen. (Matkailu-, ravintola- ja vapaa-ajan palveluita koskeva

tyoehtosopimus 2012a.)

Keskeytymattomassd vuoroty6ssid vapaa voidaan sddtad niin, ettd se on keskimairin 35
tuntia viikossa 12 viikon aikana. Viikkolepoajan on silti aina oltava vihintian 24 tuntia.
Niin voidaan kuitenkin toimia vain tyontekijan suostumuksella. Tyontekijilld on oikeus
saada korvaus saamatta jadneista vitkkovapaista. (Asikainen ym. 2002, 79.) Tyontekijalle
tulee antaa vihintdin viiden viikon vilein kahden perikkiisen paivin
vitkonloppuvapaa. Viikonloppu mairitellidn ravintola-alalla kestivin perjantaista

maanantaihin. (Matkailu-, ravintola- ja vapaa-ajan palveluita koskeva ty6ehtosopimus

2012b.)

Etela-Suomen aluehallintovirastolle tuli vuonna 2012 kohtalaisen vihin ilmoituksia
liittyen liiallisen tyon teettdmiseen tyontekijalld. Kuitenkin eri toimialojen
tyosuojelutarkastuksilla selviad, etta moni tyontekijd kokee kiireen ja liiallisen
tyomairistd johtuvan kuormituksen aitheuttavan lisdd sairauspoissaoloja. Vahiiset
asiakasilmoitukset viranomaisille tyén kuormituksesta ja lepoaikojen lyhyydesta
saattavat johtua siité, ettd tyontekijat eivit usko pystyviansi vaikuttamaan tyooloihin
pysyvasti, vaan jiavit hel]pommin sairaslomalle. Tyontekija el myoskaan vilttamatta
havaitse itse kuormituksen ja sairaslomien yhteyttd, jolloin tyonantajalla on velvollisuus
puuttua nithin. Kuormituksen hallinnassa korostuu my6s tyonantajan ja

tyoterveyshuollon vilinen yhteisty6. (Surakka 2013a.)

2.4 Tydéterveys

Ty6terveydestd on sdddetty oma lakinsa, jonka tarkoituksena on maiiritelld tydnantajalle
velvollisuus jirjestda tyontekijoilleen tyoterveyshuolto ja mairitelld sen sisalto. Lain
tarkoituksena on ehkaista tyohon liittyvid sairauksia ja tapaturmia, pitaa ylla
tyOympiriston terveellisyyttd ja turvallisuutta ja edistdad tyontekijoiden terveyttd ja
tyokykya uran eri vaiheissa. (Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001.) Tyontekijalld on oikeus
ty6terveyshuoltoon sopimuksen laadusta ja pituudesta riippumatta. TyOpaikalla tulee

olla kaikkien tyontekijoiden loydettavissa tiedot tyoterveyshuollon tarjoajasta,
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toimipaikasta, tyGterveyshoitajan ja -lidkarin nimi seki jdljennos edellisestid
tyopaikkaselvityksestd. Tyonantaja ei ole velvollinen tarjoamaan tyontekijoilleen
maksutonta lddkaripalvelua, mutta voi silti velvoittaa tyontekijansa hankkimaan
ensimmaisesta sairauspaivisti alkaen ladkarintodistuksen. Terveyskeskuksista jokainen
saa todistuksen veloituksetta, joten sairastumisesta ei koidu tyontekijille kuluja.

(Tyo6terveyshuolto; PAM.)

Tyoterveyshuollon jarjestiminen on tyonantajan lakisdateinen velvollisuus. Tyonantaja
vol jarjestad tyoterveyshuollon neljill eri tavalla. Ty6nantaja voi hankkia tarvitsemansa
palvelut terveyskeskukselta tai jirjestdd tyoterveyshuoltopalvelut itse. Tyonantaja voi
jarjestda tyoterveyspalvelut myo6s toisen tyOnantajan kanssa tai hankkia tarvitsemansa
palvelut muulta ty6terveyspalvelujen antamiseen oikeutetulta laitokselta tai henkil6ltd

kuten yksityiselta ladkériasemalta. (Saarinen 2011, 73.)

Eteld-Suomen aluehallintovirasto teki tarkastuksia pieniin ravintoloihin ja kahviloihin
Helsingissa kesakuussa 2013 ja 16ysi paljon puutteita koskien tyoterveyshuoltoa. Joko
tyoterveyshuoltosopimuksia ei ollut tehty lainkaan tai ne eivit olleet asianmukaisesti
tyontekijoiden nahtavilla. Jopa kahdessa kolmasosassa ravintoloista oli havaittu
puutteita tyoterveyshuollon jarjestimisessa. Ravintolat saivatkin toimintaohjeita ja
kehotuksia parantaa nima ongelmat tietyssid mairaajassa kuntoon. (Létjonen 2013.)
My®6s vuotta aiemmin tehdyssa tarkastusiskussa Espoon ravintoloihin 16ytyi monista
ravintoloista puutteita tyoterveyshuollossa. Tassa tarkastuksessa noin puolelta

ravintoloista puuttuivat lakisdateiset tyoterveyshuoltopalvelut. (Lipasti 2012.)

Tyoterveyteen ravintola-alalla voi vaikuttaa moni asia. Kielteisesti terveyteen ja
turvallisuuteen ravintolatyossa vaikuttavat enimmakseen tyon kuormittavuus, pitkat
ajanjaksot jalkojen pailld seka stressaava, valilla yksitoikkoinen ty6. Myos tyon luonteen
vuoksi iltapainotteinen tyo hankaloittaa perhesuhteiden yllapitoa. Ravintolaty6ssa
joutuu my0s toimimaan haastavien asiakkaiden kanssa. Lisaksi erityisesti naistyontekijat
voivat joutua kokemaan seksuaalista héirintaa tai jopa vikivaltaa tyossiaan. (Euroopan

tyoterveys- ja tyoturvallisuusvirasto.)
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3 Yhdenvertaisuus ja tydohyvinvointi ty6paikalla

Jokaisella tyontekijalla on oikeus yhdenvertaisuuteen tyGpaikallaan. Monesti se et
kuitenkaan tdysin toteudu. IThmiset kokevat asiat hyvin eri tavoin. Se, mika toisesta
tuntuu oikeudenmukaiselta, toinen voi kokea syrjintina. Murto SAK:lta mainitsi
huhtikuussa 2013 pitimissa esityksessddan muutamia hyvid esimerkkejd, joissa
vhdenvertaisuus tyGpaikalla ei toteudu. Erdidssi tapauksessa tyonantaja velvoitti
tyontekijadnsa tulemaan vapaapiivaniin toihin ja perui toisen tyontekijan tyévuoron
muutaman tunnin varoitusajalla huonoon siihin vedoten. Kolmas tyontekija sai
huomattavasti pienempai palkkaa kuin samoja tehtavia tekeva kollegansa. Myos
tyévuorojen jakaminen epitasaisesti tai ei-haluttujen tehtivien jako jatkuvasti samoille

tyontekijoille on yhdenvertaisuuden vastaista. (Murto 2013.)

3.1 Yhdenvertaisuus, tasa-arvo ja syrjintd

Yhdenvertaisuudesta ja syrjinnin kiellosta puhutaan useissa eri laeissa.
Ty6sopimuslaissa (55/2001) kielletddn syrjinti ja edellytetidn tasapuolista kohtelua.
Syrjintakieltoa on noudatettava my6s palkkaustilanteissa ja tyontekijoiden valinnassa.
On olemassa my0s erikseen sukupuoleen perustuvasta syrjinnasta saddetty naisten ja
miesten vilinen tasa-atvolaki. Yleistd yhdenvertaisuuslakia (21/2004) sovelletaan
tyoolojen, tybhonottoperusteiden, tydehtojen, henkil6stén koulutuksen ja uralla
etenemisen kanssa. Tyoturvallisuuslaki (738/2002) taas edellyttdd tyGnantajaa
ryhtymain toimiin, jos tyossa esiintyy tyontekijadn kohdistuvaa terveydellista vaaraa,
hairintia tai epdasiallista kohtelua. My6s rikoslaissa (39/1889) kielletidn kaikenlainen

syrjintd sakko- tai vankeusrangaistuksen uhalla. (Tyosuojeluhallinto 2013.)

Yhdenvertaisuuslain tarkoitus on edistdd ja turvata yhdenvertaisuuden toteutumista
tyopaikalla (Suomen perustuslaki 731/1999 6 §). Titi lakia sovelletaan hotelli- ja
ravintola-alalla seuraavissa tapauksissa: Itsendisen elinkeinon harjoittamisessa tai sen
tukemisessa, tybhonottoperusteissa, tyooloissa, tyéehdoissa, henkiloston koulutuksessa,
tyontekijoiden uralla etenemisessd tai ammattijirjeston jasenyydessd. Lain toteutumista
valvovat sekd kunnan ettd valtion tysuojeluviranomaiset. (Yhdenvertaisuuslaki

21/2004.) Laissa mainitaan my6s 2 §:n 1 momentissa, ettd tyon teettdjin on ryhdyttavi
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kohtuullisiin toimiin vammaisen henkilén tyéhénoton suhteen. Mahdollisia
syrjintitilanteita ravintola-alalla on todella paljon. HAAGA-HELIA
ammattikorkeakoulun restonomiopiskelijoiden mukaan epitasa-arvo nikyy jo
tyotehtivien jaossa. Uusille tyontekijoille jactaan enemman ei-haluttuja tyGtehtivia,

kuten tiskausta ja siivousta. (HOTRA-opiskelijat kevit 2013.)

Sytjintd voidaan jakaa valittomaan ja vililliseen syrjintiddn. Vilitontd syrjintda on se, ettd
henkil6a kohdellaan episuotuisammin kuin toista samassa asemassa olevaa henkil6a.
(Yhdenvertaisuuslaki -tyokalupakki syrjintad vastaan 2004.) Esimerkiksi henkil6lle
jatetadn kertomatta yhteisid asioita, annetaan samalle henkil6lle aina ei-toivotut tehtdvit
tai asetetaan henkilo eriarvoiseen asemaan raskauden tai sukupuolen perusteella (Kess
& Ahlroth 2012, 49). Vilittomalld syrjinnalla tarkoitetaan sitd, ettd jotakuta kohdellaan
epasuotuisammin kuin jotakuta toista kohdellaan, on kohdeltu tai kohdeltaisiin
eritilanteissa. Esimerkiksi jos tyonhakutilanteessa olisi kaksi hakijaa, jotka ovat muuten
taysin yhdenvertaisia, mutta toisella hakijoista on epilepsia. Sairaus ei saa olla este
palkkaamiselle. Ty6td haittaamattomista sairauksista tyOnantaja ei saa hakijalta kysya.
Rekrytointitilanteessa ei my6skiin saa hakea tehtiviin vain suomen kansalaista.

(Ty6suojeluhallinto 2013.)

Vilillista syrjintda on taas se, ettd henkilo joutuu erittdin epaedulliseen asemaan
ominaisuutensa tai nienndisesti puolueettoman siaddoksen vuoksi. Tillaista on
esimerkiksi se, ettd tyontekijiltd vaaditaan sujuvaa suomen kielen taitoa, vaikka se ei ole
tyotehtavan kannalta oleellista. Esimerkiksi kokin ty6ssia suomen kielen taito ei ole
vilttamaton. Vilillisella syrjinnalld tarkoitetaan taas tilannetta, ettd ndennaisesti
puolueeton saannds, peruste tai kiytinto saattaa jonkun tai jotkut erityisen
epaedulliseen asemaan. Vilillista syrjintad voi olla esimerkiksi se, ettd yritykseen
palkattavalta henkilstoltd edellytetddn erinomaista suomen kielen taitoa. Niin
hakijoista suljetaan pois ne hakijat, jotka ovat hiljattain muuttaneet Suomeen tai eivit
ole viela ehtineet oppia hyvin suomen kieltd. (Tasa-arvovaltuutettu.) Toisaalta tyon
luonteen tyontekijaltd vuoksi voidaan joissain tilanteissa todella vaatia suomenkielen
osaamista. Esimerkiksi Suomessa toimiessa ravintolan salihenkil6kunnalta voidaan

olettaa suomen kielen osaamista.
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Etela-Suomen aluehallintovirastoon ty6suojelun vastuualueelle tuli vuonna 2012 noin
170 ilmoitusta tyosyrjinnastd. Kaikista useimmin kokemus syrjinnisti koskee
koeaikapurkuja, jotka on toteutettu tyontekijan jadtya sairauslomalle. (Surakka 2013c.)
Tyo6paikalla syntyy my6s helposti tilanteita, joissa tyontekiji luulee joutuvansa syrjinnin
tai epitasa-arvoisen kohtelun kohteeksi. Niin ei kuitenkaan ole seuraavissa tilanteissa:
Jos toiminta on tdysin yhdenvertaisuussuunnitelman mukaista, tyétehtivien laadun ja
niiden suorittamiseen tai vaativuuteen liittyvit epatasa-arvoisilta tuntuvat valinnat ovat
sallittuja. My0s ikaan liittyva erilainen kohtelu sallitaan jos silld on asianmukaisesti
perusteltu tyollisyyspoliittinen tai ammatillista koulutusta koskeva syy.

(Yhdenvertaisuuslaki 690/2008, 7§.)

Sukupuolisesta tasa-arvosta Suomessa méaritiin jo Suomen perustuslaissa seka laissa
naisten ja miesten valisestd tasa-arvosta. Sukupuolen perusteella syrjiminen on siis laissa
kiellettyd. Myos sukupuolisten vihemmistojen syrjiminen kielletddn samassa laissa.
Sukupuolen perusteella syrjimistd kuitenkin tapahtuu kaikissa maissa. Kuten Ugly
discrimination -artikkelissa puhutaan, tydhon ei aina tule palkattua oikeasti patevinta
hakijaa. Julkis- ja yksityisalojen toimihenkil6liiton Jytyn tutkimuksen mukaan kuitenkin
sukupuolten vilinen tasa-arvo tyopaikoilla on kohentunut viime vuosina. (Surakka
2012.) Tasa-arvolain ensimmidisen pykélin mukaan lain tarkoitus on edistdd naisten ja
miesten valistd tasa-arvoa ja estda sukupuoleen perustuvaa syrjintad. Tatdkdan lakia ei
kuitenkaan sovelleta kaikissa tilanteissa. Esimerkiksi uskonnonharjoitukseen liittyvaan
toimintaan tai perheenjisenten tai muiden yksityiseliman suhteisiin liittyvissd asioissa ei

sovelleta titd lakia. (Laki naisten ja miesten vilisestd tasa-arvosta 609/1986.)

Tyohaastattelijalla on aina omia henkilokohtaisia mieltymyksia, jotka vaikuttavat
valintapaitoksiin. Myos vihemmin viehattivat ihmiset saavat huonommin ty6paikkoja
ja heille maksetaan helposti pienempai palkkaa kuin samantasoiselle viehattavalle
kollegalle. Rajan vetaiminen sithen, saako hakijan ulkomuoto vaikuttaa ty6paikan
saamiseen, on erittdin hankalaa. Tietyissd tehtivissd nimittdin voidaan hakijalta vaatia
tiettyja ulkoisia ominaisuuksia. Tallaisesta esimerkki on mallinty6 ja osa myyntitOista.
Ravintola-alalla ollaan my6s tekemisissa asiakkaan kanssa, jolloin tyontekijilta voidaan

vaatia tietynlaista siistid ulkoasua. (Ugly discrimination 2011.)
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Tyo6nantajilla ja oppilaitoksilla on lain mukaan velvollisuus edistdd tasa-arvoa erilaisin
suunnitelmin. My0s syrjinnin kielto on voimassa niin ty6elamassa kuin
oppilaitoksissakin. Tasa-arvovaltuutettu ja tasa-arvolautakunta valvovat timin lain
toteutumista. Tyosopimuslaissa on viela lisiksi erillinen syrjintikielto ja tasapuolisen
kohtelun vaatimus. (Sosiaali- ja terveysministeri, 2011.) Ty6sopimuslain mukaan
ketdin el saa syrjid idn, terveydentilan, etnisen tai kansallisen alkuperin, kansallisuuden,
uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, vammaisuuden, sukupuolisen suuntautumisen tai
kielen perusteella. My6s rikoslaissa (39/1889) kielletddn sytjinti elinkeinotoiminnassa,
tyopaikkailmoituksessa, tyontekijda valittaessa sekd tyosuhteen aikana.

Viidrintoiminnasta laki uhkaa sakoilla tai jopa vankeusrangaistuksella.

Tyonantajalla on velvollisuus edistdd kaikin tavoin tasa-arvon toteutumista tyépaikalla.
Tyonantajan on laadittava tasa-arvosuunnitelma ja myo6s toteutettava suunnitellut
toimet. Ty6nantajan tulee my6s toimia siten, ettd avoinna oleviin paikkoihin hakeutuu
sekd naisia ettd miehid. Myos palkattuihin tehtiviin tulisi ottaa sekd miehid ettd naisia ja
luoda heille yhtalaiset mahdollisuudet edeté urallaan. Myos palkan tasossa tulisi yrittda
edistdd sukupuolten vilistd tasa-arvoa. TyGnantajan tulee myGOs valvoa, ettd tyGolot ovat
sellaisia, ettd molemmat sukupuolet pystyvit tekemain toita vaivattomasti.
Sukupuoleen perustuvaa syrjintdd tiytyy myos ennaltachkdisti kaikin tavoin. (Tasa-
arvolaki 1986/609) Ohjetta tai kiskyd sytjid ei myoskdin saa antaa. Esimies ei saa antaa
alaisilleen esimerkiksi kiskya syrjia jotakin etnistd alkuperia olevaa henkil6a. Kiellettya
on my6s epiedullinen kohtelu henkil6d kohti, joka ryhtyy tai osallistuu
yhdenvertaisuuden turvaamiseksi. (Yhdenvertaisuuslaki 21/2004, 6§.)

Rikoslain ty6syrjintasadnnoksen mukaan tyontekijaa tai tyonhakijaa ei saa ilman
painavaa syytd asettaa edulliseen asemaan. Naditi syita ei saa olla rodun, kansallisen tai
etnisen alkuperin, kansalaisuuden, ihonvirin, kielen, sukupuolen, iin, perhesuhteiden
sukupuolisen suuntautumisen, terveydentilan, uskonnon, yhteiskunnallisten
mielipiteiden, poliittisen vakauksen tai ammatillisen toiminnan tai muun niihin
rinnastettavan seikan perusteella tehtivi toiminta (Rikoslaki 39/2009, 11§). Monesti
nditd syrjintitapauksia on hyvin vaikea todistaa, silld kukaan ei varmasti my6nna
valinneensa tyontekijan esimerkiksi thonvirin tai sukupuolen perusteella, vaikka niilla

olisikin ollut tekemistd valinnan kanssa.
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Tyontekijan asettaminen eri asemaan kollegoiden kesken on sallittua vain, jos sithen on
hyviksyttivi peruste. Perusteiden tulee olla myds objektiivisesti hyviksyttyja.
(Ty6sopimuslaki 55/2001.) Joissakin tapauksissa tyon luonne voi olla hyviksyttiva
peruste. Esimerkiksi uskonnonopettajalta voidaan vaatia tietynlaista

vakaumuksellisuutta.

3.2 Kiusaaminen, hiirintd ja epdasiallinen kohtelu

Tyo6turvallisuuslaki méarittdd, mika luokitellaan hiirinndksi. Hairintd maaritellddn
henkil6n tai ihmisryhmin arvon ja koskemattomuuden tarkoituksellista tai tosiasiallista
loukkaamista siten, ettd luodaan uhkaava, vihamielinen, halventava, néyryyttava tai
hyokkaavi ilmapiiri. Uusi tyontekijd voi joutua helposti tillaisen toiminnan kohteeksi.
Toukokuussa 2012 Kammonen julkaisi uutisen Uudessa Suomessa Pirkanmaalla
tapahtuneesta hiirintitapauksesta, missd kirdjdoikeus tuomitsi kaksi ravintola-alan
yrittdjad sakkoihin tyontekijansa epaasiallisesta kohtelusta. Naista oli puhuteltu
epaasiallisesti ja halventavasti. Oikeus tuomitsi toisen ravintoloitsijan 50 paivasakkoon,
mika tarkoitti 1800 euroa. Toinen ravintoloitsija sai 850 euron sakon. Vairin kohdeltu
ja kosketeltu nainen sai lisdksi tyosyrjinnin aiheuttamasta karsimyksestd 2000 euroa ja

10 000 euroa muita korvauksia. (Kammonen 2012.)

Palkansaajista jopa kuusi prosenttia eli noin 140 000 tyontekijdd kokee olevansa
tyopaikkakiusauksen tai epdasiallisen kohtelun uhrina (Ty6terveyslaitos 2012). Eniten
(428 kpl) Eteld-Suomen aluehallintovirastoon tulleista asiakasilmoituksista koski
vuonna 2012 tyontekijéiden kokemaa hiirintdd tai muuta epaasiallista kohtelua
(Surakka 2013a). Kiusaaja tai tima epaasiallinen kohtelija on usein tyokaveri, usea
tyokaveri yhdessa tai ldhiesimies. Esimichen on helppo kiusata alaistaan tai kohdella
tata epatasa-arvoisesti. (Tyoterveyslaitos 2012.) Epaasiallinen kohtelu voi olla hyvinkin
vaarallista tyontekijan terveydelle ja hankaloittaa koko ty6yhteison toimivuutta.
Kiusaamista tai muuta epaasiallista kohtelua on Tyo6terveyslaitoksen maaritelman
mukaan muun muassa kohtuuttoman tyon vaatiminen, kokouksiin ja muihin yhteisiin
tapahtumiin kutsumatta jattiminen, sosiaalinen eristiminen, pilkkaaminen, saattaminen

naurunalaiseksi ja mielenterveyden kyseenalaistaminen. Kaikkia niitd tyontekija voi
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kokea seki kollegan etta esimiehen taholta. Kess ja Ahlroth (2012, 43-44) toteavat, etti
hiirintd ja epaasiallinen kohtelu ovat hyvin laajoja ja avoimia kisitteitd, joita on hankala
tarkasti maaritella, jo siksi, ettd jokainen kokee asiat hyvin eri tavoin. Toisesta kohtelu
voi tuntu epamiellyttaviltd, kun toinen voi kokea sen vain hauskana

huomionosoituksena.

Epiasialliseen kohteluun sisaltyy kaikenlainen pelottelu, vihittely, eristiminen ja
aiheeton arvostelu. Monet kokevat tyopaikallaan my6s hadirintaa, joka on erdanlaista
epaasiallista kohtelua. Niihin kuuluvat irstaat kommentit, joista toiselle tulee
epamiellyttivi olo, ulkondkoon liittyvit kommentit, fyysinen koskettelu ja
sukupuolisesti vihjaavat eleet ja ilmeet, pahimmissa tapauksissa jopa raiskaus tai sen
yritys. Hiirintd on usein pitkdaikaista ja jatkuvaa ja siitd tulee ilmoittaa mahdollisimman
aikaisessa vatheessa esimichelle. (Kess & Ahlroth 2012, 44.) Kaikki kyseenalaiset
puheet tai ilmeet eivit suoraan ole hiirintaa, jos vitsailu on molemmin puolista, eiki
siitd aiheudu kummallekaan ahdistusta tai epamiellyttidvid oloa. Varsinkin ravintola-
alalla kollegoiden vilinen vitsien kertominen on lahes arkipaivai ja sita tehddan vain

piristddkseen tyOpaivdansd. Ndissd tapauksissa ei ole kyse hiirinnista.

Eteld-Suomen aluchallintovirastoon tuli vuonna 2011 yli 300 yhteydenottoa
mahdollisesta hairinnasta tai epaasiallisesta kohtelusta. Naistd vain nelja tapausta virasto
vel poliisille asti. Virasto vie eteenpdin vain ne rankimmat tapaukset, jotka ylipdataan
voivat johtaa esitutkintaan. Useimmat tapaukset pystytddn selvittimiin ilman poliisia ja
monesti jo se, ettd aluehallintovirasto ottaa tyonantajaan yhteytta ja on mukana asioiden
selvittimisessd, voi jo poistaa ongelman tai ainakin vieda asioita oikeaan

suuntaan.(Mtv3 2012.)

Syitd kiusaamiselle tai hairinnille on vaikea maarittad. Monet tyontekijat kayttaytyvat
ryhmissa eri tavalla kuin yksil6ind kéyttiytyisivat. Epédasiallisuus korostuu
ryhminpaineen alla hel]pommin. Esimerkiksi, jos joku viittdd ty6paikalla kahden
tyontekijan vililla olevan jotain seksuaalista, uskoo toinen tyoyhteiséssda ryhman
paineen alla helposti titd viitettd, vaikka ei yksilona miettiessaan uskoisikaan vaitteen
olevan tosi. Yksiloni tyotekija saattaa haluta olla ahkera ja tunnollinen, mutta ryhmaissa

hin saattaa haluta miellyttdd mieluummin ryhmin jasenid. (Heiske 2001, 150 — 151.)
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Jos tyontekija kokee tulevansa kiusatuksi tai olevansa epaasiallisen kohtelun kohteena
tyopaikallaan, on hinelld muutama vaihtoehto, miten toimia. Ensimmaisend kannattaa
puhua kyseisen henkilén kanssa, joka hairikoi ja kiusaa. Jos tima tuntuu mahdottomalta
idealta, kannattaa kadntya esimiechen puoleen. Jos on esimies kyseinen kiusaaja, on
seuraava henkild, jolle puhua, ty6suojeluvaltuutettu. Jenun (2013) mukaan kaikissa
tyopaikoissa ei ole lainkaan tyosuojeluvaltuutettua, jolloin hin kehottaa kiusattua
olemaan yhteydessa tyosuojeluviranomaiseen. Vaikka viranomainen el pystyisikaan
tekemain juuri silld hetkelld mitddn, hineltd saa tukea ja neuvoja sithen, miten asiassa

kannattaa edeta.

3.3 Yhdenvertaisuutta vai ei?

Yhdenvertaisuuden kasite on hankala avata yhdeksi totuudeksi, silla ihmiset kokevat
yhdenvertaisuuden eri tavoin. Toinen ei viliti siitd, ettd hinelle laitetaan joka viikko
perjantaille iltavuoro, kun toinen saattaa ottaa sen epaoikeudenmukaisuutena. Pididea
kuitenkin on, ettd tyonantajan tulee kohdella jokaista tyontekijadnsi samanarvoisena,
tietysti tyonkuvan huomioiden. Ty6paikalla tulee paljon tilanteita, joissa tyontekijd

saattaa kokea tulevansa vaarinkohdelluksi.

Murto mainitsi esityksessaan Erimielisyydet tyopaikalla - mita voi tehda ja miten asia
etenee (2013) hyvid esimerkkeja tilanteista, joissa yhdenvertaisuus ei ole toteutunut.
Yksi tillainen tilanne-esimerkki on, ettd tyontekijille tehtiin kuudes perakkiinen
midrdaikainen ty6sopimus, eika tyontekija silti tiennyt jatkuisiko tyosuhde sopimuksen
paatyttya. Varsinkin jos samaa tyotehtavaa tekevi kollega on saanut vakituisen
tyosopimuksen, ei yhdenvertaisuus tissa asiassa tyopaikalla toteudu. Maaraaikaisen
tyosopimuksen tekoon tulee olla aina hyva perustelu, eikd mairaaikaisuuksia saa olla

lukuisia perikkiin (Toimihenkiloliitto Erto b).

Palkka ja sen suuruus on yksi asia, mista ei mielellidn puhuta tyopaikalla. Tyontekija saa
oman palkkansa kertoa muille, mutta siitd usein mieluummin vaietaan. Murto (2013) toi
esityksessdan kuitenkin ilmi tilanteen, jossa tyontekijan kollega oli saanut huomattavan

palkankorotuksen, mutta tima itse oli jadnyt ilman. Heiddn tyGtehtavinsa ja

26



kokemuksensa tyossaan olivat samat. Tyontekija ei itse kyennyt 16ytimain syyté sithen,
miksi kollegansa ansaitsi korotuksen, mutta hin ei. Esityksessa ei kdyda lipi, oliko tima
tilanne sallittua vai ei eika sitd, mita tapauksen jalkeen tapahtui. Tyontekija on kuitenkin
itse kokenut tulleensa vairin kohdelluksi ja sitd kautta yhdenvertaisuus ei hinen

kohdallaan toteudu ty6paikalla.

Kiistoja siitd, onko jokin tilanne ollut yhdenvertaista kohtelua ty6paikalla vai ei, on
erittiin paljon. Vilimaa (2011) kirjoittaa Ruotsissa tapahtuneesta tilanteessa, jossa
kolme miesti oli saanut potkut kirjoiteltuaan tyénantajan mielesta asiattomuuksia
Facebookissa. Ensimmiinen tapaus oli vuokraty6firman kautta Volvolla toissa ollut
tyontekija, joka arvosteli Volvon tehdasta ”hullujen huoneeksi” omalla Facebook-
seindlladn. Tyonantaja ei hyviksynyt tallaista kirjoittelua, vaan lopetti vuokratyontekijin
tyosuhteen. Kaksi muutakin vuokratyontekijaa koki saman kohtalon Facebook -
kirjoittelunsa vuoksi. Tyonantajalla on lupa irtisanoa tillaisessa tapauksessa
tyontekijansi viitaten luottamuspulaan. Tyonantajaansa ei saa julkisesti solvata missdadn
tapauksessa tai muodossa. Se on toinen kysymys, olivatko tyontekijit naissd tapauksissa
todella loukanneet tybnantajaansa niin pahasti, ettd irtisanominen oli aiheellista.

(Vilimaa 2011.)

Eras tapaus, joka on pitkain ollut eri medioissa esilld, on auto- ja kuljetusalan
tyontekijaliiton AKT:n tyontekijan Hilkka Ahteen ja timan esimiehen Timo Ridyn
vililld tapahtunut syrjintiepdily vuonna 2011. Ahde kertoi esimiehensd Timo Riadyn
syyllistyneen tyopaikkakiusaamiseen vuosina 2006-2012. Tapaus eteni nopeasti
aluehallintovirastosta poliisille ja syyte nostettiin Rétya vastaan maaliskuussa 2013.
Syyttdjin haastehakemuksen mukaan Rity oli kohdellut Ahdetta erittiin epaasiallisesti
vuosien ajan. Tama oli ilmennyt esimerkiksi huutamisena, epaasiallisena tehtavien
antamisena ja vuoden 2009 jilkeen tiydellisend puhumattomuutena, huomiotta
jattimisend ja henkisena vikivaltana. Raty sai potkut vuonna 2012 AKT:sta. My0s
Ahde oli irtisanottu samana keviind, mutta tima peruttiin muutaman viikon kuluttua.

Ratyi syytetadn nyt tyoturvallisuusrikoksesta ja pahoinpitelysta. (Vihasarja 2013.)

Toinen esimerkki 16ytyy hotellialalta. Vuonna 2013 Palace Kimp Group oli vaihtanut

perhevapaalta palaavan tyontekijansi tyonkuvaa ja sen kautta palkkausta. Tapauksen
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vuoksi tyontekija nosti syytteet tyonantajaansa kohtaan tyosyrjinnastia. Helsingin
karijaoikeus kuitenkin hylkasi syytteet silld perusteella, ettd tyonantajalla on
tyojohtovaltaansa kayttien oikeus muuttaa tyontekijansa tehtiavia nikemalladn tavalla.
Palace Kimp Groupissa oli tapahtunut tyontekijan perhevapaan aikana
organisaatiotason muutoksia, joten myyntipaillikk6-nimikkeelld perhevapaalle jadnyt
tyontekija sai palattuaan nimikkeen Account Manager. Tyosuojelun puolesta
tyosopimuslaki suojelee perhevapaalta palaavaa tyontekijda siten, etti tille on
mahdollisuuksien mukaan annettava samat tehtidvit, mitd hinelld ennen vapaitaan oli
ollut. Jos tima ei kuitenkaan jostain syystd ole mahdollista, on tyontekijille tarjottava
muuta vastaavaa tyotd organisaatiossa. (Surakka 2013b.) Kyseisessi tapauksessa

tyOnantaja ei siis ollut toiminut vaarin.

3.4 Tyohyvinvointi edistdd yhdenvertaisuutta

Tyohyvinvointi on suoraan yhteydessi yhdenvertaisuuteen tyopaikalla. Jos tyontekijit
voivat tyossaan hyvin ja ovat tyytyviisid johdon paatoksiin, kokevat he myos
tyopaikkansa yhdenvertaiseksi. Jos tyontekijd tuntee tulleensa kohdelluksi vairin tai
huomaavansa toisen suosimista, hinen hyvinvointinsakin ty6ssa laskee, joka vaikuttaa

heti tyontekijan motivaatioon tehdi toita.

Mika vaikuttaa tyontekijan hyvinvointiin hinen tyossaan? Dewe & Cooper (2012, 4)
mainitsevat, ettd ekonomistien ja ammatillisten psykologien mukaan tyytyviisyyteen
tyOssi vaikuttavat monet muutkin asiat kuin hyvi palkka ja korkea asema tySpaikalla.
Heiddn mukaansa sithen vaikuttaa enemmankin mielekas suhde tyohon, tunne siita, ettd
tyolla on merkitysti ja se, ettd on luotettu osa tyoyhteisod. Ennen kaikkea myo6s se, ettéd
tyoelima on tasa-painossa muun elimin kanssa. (Dewe & Cooper 2012, 4.) Tyossi
vithtymiseen vaikuttavat myos hyvi ty6ilmapiiri, sukupuolten vilinen tasa-arvo ja

mahdollisuudet vaikuttaa tyon laatuun (Surakka 2012).

Onnellisuuteen tyossi ja samalla hyvinvointiin vaikuttavat tyotuntien maira, tyon laatu,
tyomatkat ja suhteet tyokavereihin (Dewe & Cooper 2012, 4). Tyohyvinvoinnissa ja
toissa jaksamisessa on aina seka fyysinen ettd henkinen puoli. Tyo6ilmapiiriin vaikuttavat

kaikkien ty6yhteiso6n kuuluvien viliset suhteet. Henkiloston riittavyys on myos yksi
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asia, mikd vaikuttaa suoraan hyvinvointiin. Jatkuva kiire stressaa ja on pidemmilld
ajanjaksolla haitaksi kaikille tyoyhteison jasenille. Sillikin on vaikutusta, kuinka hyvin
tyontekija hallitsee ja osaa tehtivansd. Esimiehelld on tietenkin my6s suuri rooli
tyohyvinvoinnissa jo paivittdisjohtamisesta alkaen. (Petdjaniemi 2003. )Esimiehen rooli
ja toiminta vaikuttaa my6s suoraan sithen, kuinka yhdenvertaiselta tyépaikka

tyontekijasta tuntuu.

Tyontekijan hyvinvointiin vaikuttaa tyopaikalla kolme eri komponenttia. Kukoistava
tyontekija rakentuu psykologisesta, sosiaalisesta ja fyysisestd hyvinvoinnista. (Kuvio 1.)
Yhdenvertaisuus tyopaikalla edistid tyontekijan sosiaalista hyvinvointia. Vaikka ty6
itsessadn olisi henkilén mielesta mielekasti ja tyontekijd nauttisi siitd paljon, vaikuttaa
tyOyhteison negatiivisuus ja epitasa-arvoinen kohtelu tyossi vithtymiseen. Tyotd el
pelkistian itse tyotehtiavien mielekkyyden vuoksi jaksa tehdéd. Tyontekijan
motivaatiokin kirsii jos tyOyhteisé ei ole kannustava ja positiivinen. My6skéan se, ettid
pelkka sosiaalinen hyvinvointi on kunnossa, ei tee tyontekijasta motivoitunutta ja ns.
kukoistavaa tyontekijaa. Kaikki nima kolme komponenttia vaikuttavat yhta paljon

tyontekijan kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin tyossidin. (Robertson & Cooper 2011, 4.)

Psykologinen
hyvinvointi
-stressin kisittely
-positilvinen asenne

Sosiaalinen hyvinvointi
-esim. positilvinen ja
kannustava yhteiss
tyossd

Fyysinen hyvinvointi
-olkea mairi:
-liikuntaa

-unta

Tyossd kukoistava
tyontekija
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Kuvio 1. Robertsonin & Cooperin (2011) nikékulma siitd, mistd komponenteista

rakentuu tyossadn kukoistava tyontekija.

Tyontekij6illd on usein ikédva piirre kiinnittdd tyoyhteisossd enemman huomiota ikdviin
asioihin ja virheisiin kuin hyviin ja positiivisiin asioihin (Heiske 2001, 163). Tall6in
my0s yhdenvertaisuutta koskevissa asioissa huomataan ennemmin ne tilanteet, joissa ei
taysin pysytd yhdenvertaisina. Jokaista tyontekijaa esimies ei kuitenkaan pysty jokaisessa
tilanteessa kohtelemaan tdysin samalla tavalla kuin toista. Johtaja joutuu viistamatta
tyOyhteison syyllistimaksi, jos yhteis6ssa ilmenee ongelmia, eikd johtaja koskaan voi
olla tiysin virheeton. (Heiske 2001, 173.) Hyvissi ilmapiirissa ja terveessi tyGyhteis6ssa
tyontekijat eivit yrita l0ytaa virheita toistensa ja esimiestensa toistd. Hyva ilmapiiri
edistdd yhdenvertaisuutta sekd kollegoiden kesken ettd esimiehen ja alaisen vilisessid

suhteessa.
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4 Tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimuksen tarkoituksena oli alun perin tutkia viranomais- ja paattijaelinten
nikoékantoja yhdenvertaisuudessa ty6ssa seki tyosuojelua koskevissa asioissa. Tami ei
valitettavasti onnistunut, silld tahojen haluttomuuden vuoksi osallistua
haastatteluihimme. Tutkimus paadyttiin sen sijaan tekemain kyselytutkimuksena
ravintoloiden salihenkil6kunnalle (liitel). Tutkimuksen kautta pyrittiin selvittimain
ravintolaty6ntekijoiden tietoutta tydsuojelusta ja heiddn kokemuksiaan mahdollisista

epakohdista tyopaikalla.

Opinnidytetyosuunnitelmassa tutkimuksessa oli tarkoitus haastatella
tyosuojelutarkastajia sekd MaRa ry:n ja PAM:in edustajia. Kaksi ty6suojelutarkastajaa
antoi tutkimusta varten haastattelun. Emme kuitenkaan saaneet ndistd haastatteluista
toivovaamme tietoa, joten paddyimme kayttimain haastatteluita ainoastaan lihteena
tietoperustassa. Kyseiset tarkastajat tekivit enimmakseen tarkastuksia Helsingin Kallion
pieniin etnisiin ravintoloihin, jolloin heidin kokemuksensa olivat hyvin rajalliset koko
alalta. Etniset ruokapaikat jaivit jo rajauksemme vuoksi tarkastelematta
tutkimuksessamme, joten tarkastajan tietimys vastannut tarpeitamme. Tarkoituksena
oli alun perin haastatella ainakin kolmea eri ty6suojelutarkastajaa ja yhtd edustajaa seki
MaRa ry:lta ettd PAM:ilta, jotta tutkimukseen olisi saatu mahdollisimman monia

erilaisia nikokantoja.

Ty6antajien etujirjestd Majoitus- ja Ravintolapalvelut MaRa ry:n edustajan haastattelua
ei tehty, silld he ilmoittivat, ettd resurssipulan vuoksi ehdi haastateltavaksi. MaRa ry on
ollut paattamissi tyoehtosopimuksiin liittyvistd asioista, joten heidan nikékulmansa
asiothin olisi ollut tyon kannalta merkittava. Kolmen eri tahon nikemyksista olisi tullut
tarpecksi materiaalia vertailua varten. Tyontekijoiden etujirjestoltd Palvelualojen
ammattiliitto PAM:ilta emme saaneet vastausta useista yhteydenotoista huolimatta.
PAM on Suomen suurin palvelualojen ammattiliitto ja se sopii 50 eri
tyoehtosopimuksesta tyonantajajirjestojen kanssa. PAM:illa on kokemusta 13 vuotta
ravintola-alan ty6ehtojen nakokulmasta, joten heiltd olisimme varmasti saaneet paljon

merkittivaa tietoa.
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4.1 Tutkimusmenetelmi

Niiden ongelmien vuoksi tutkimuksessa lihdettiin etenemdin aivan toiseen suuntaan ja
paadyimme kayttimadn opinnaytetyossi tutkimusmenetelmini kvantitatiivista eli
maarillistd tutkimusmenetelmaa. Maarilliselld tutkimuksella saadaan vastaus
kysymyksiin, joita voidaan tulkita numeroina ja prosentteina ja tulosten esittelyssd
kaytetaan taulukoita ja kuvioita (Heikkild 2008, 18). Tutkimuksen rajaus haluttiin pitda
ty6ajoissa ja yhdenvertaisuudessa tyGpaikalla. Tutkimusongelma muuttui hieman ja

padddyimme hakemaan puolestamme tyontekijoiden nikokulmasta asiaan.

Tutkimuksen tiedonkeruumenetelmiksi valittiin fyysinen kyselytutkimus, joka
rakennettiin tietoperustan ja omien kokemuksiemme pohjalta. Tavoitteena oli saada
sata vastaajaa kyselyyn, jonka vuoksi kiersimme Helsingin keskustan ravintoloita,
kunnes olimme saaneet sata vastausta. Valitsimme ravintolat rajauksemme sisalta eli
kohderavintoloiden tuli olla a-oikeudellisia ruokaravintoloita. Kahvilat ja etniset

ravintolat jatimme rajauksemme ulkopuolelle, joten niissa emme kayneet.

Tavoite saavutettiinkin noin viikon kiertelylld. Tutkimusta tehtiin 14.10.-21.10.2013
vilisena aitkana. Ajankohta valittiin siksi, ettd Helsingissd monilla oli tuolloin syysloma,
miké vihensi oletettavasti ravintoloiden asiakasmairid. Asiakasmiirien vihentyessd,
ravintoloissa on hiljaisempaa, joten toivoimme tyontekijoilld olevan enemman aikaa
vastata kyselyymme. Ravintoloille ei luvattu palkintoa motivaatioksi vastaamisesta,
mutta padtimme kuitenkin lopulta palkita yhden ravintolan sen korkeasta
vastausprosentista ja aktiivisuudesta. Kiitokseksi vastaamisesta veimme heille kaksi

pussia karkkia.

Nopeasti tiytettivissd oleva kyselylomake sopi ravintolan salityontekijoille heidin
tyonsd kiireyden takia. Tutkimuksella haluttiin selvittda ravintolatyontekijoiden
kokemuksia ja havaintoja ravintolamaailmasta. Rajaus kohdistui salihenkil6kuntaan
ravintoloissa, jotka sijaitsevat Helsingin keskustan alueella. Erddna rajauksen kriteerina
oli, ettd tutkimus kohdistettiin ruokaravintoloihin, joilla tuli olla a-oikeudet.
Tutkimuksesta rajattiin pois salissa tyoskentelevit esimiehet, silld he vastaavat paljolti

siitd, tapahtuuko ravintolassa epakohtia juuri ty6aika- ja yhdenvertaisuusasioissa. MyG6s
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etniset ruokapaikat ja kahvilat jitettiin tutkimuksen ulkopuolelle, koska muuten

tutkimuksesta olisi tullut liian laaja.

Analysoimme tuloksiemme luotettavuutta ja yleistivyyttd Taanilan (2013)
prosenttiosuuden luottamusvilin laskukaavaa hy6dyntien. Luottamusvili tarkoittaa
sitd, ettd esimerkkitapauksessa 90 % luottamusvili on 15-20 %. Tdamai puolestaan
tarkoittaa sitd ettd 90 % varmuudella todellinen prosenttiosuus sisaltyy luottamusvaliin
15-20 %. Toisin sanoen jos vastausprosenttimme on 18, niin luottamusvili kertoo, ettd
todellisuudessa tulos on 90 % varmuudella 15-20 %. (Taanila 2013.) Aineiston
perusteella ei voida suoraan yleistid, ettd ravintola-alalla tapahtuu tilanne x:44 18
prosenttisesti, silli otantanamme on varsin suppea méari ravintola-alan tyontekijoita

melko satunnaisesti valituista Helsingin keskustan ravintoloista.

4.2 Kyselylomake

Kyselylomakkeiden laatimiseen annetaan muutamia yleisia ohjesaant6ja. On oleellista,
ettd tutkimuksen tavoitteiden on oltava tdysin selvilld ennen kyselyn laatimista. Tutkijan
tulee tietdd mihin kysymyksiin hin on hakemassa vastauksia. On my6s varmistettava,
etta tutkittava asia saadaan selville kyselylomakkeen avulla. Aineisto, jota keritian
kyselyn avulla, kisitellddn yleensd kvantitatiivisesti. Kyselylomakkeen tulee olla

ulkoasultaan selked, siisti ja houkuttelevan nikéinen. Kyselyssa tulee myos kyselld vain

yhté asiaa kerrallaan. (Heikkild 2008, 47-48.)

Tutkimuksessamme kaytettiin kyselylomaketta sen vuoksi, ettd vastaajan on helppoa ja
nopeaa vastata sithen. Suurin osa kyselyyn vastanneista vastasi kyselyyn tyonsa ohessa.
Ravintolassa tyoskentely on usein niin hektista, ettei haastattelu olisi ollut mahdollista.
Tutkimuksen athe on my6s varsin arkaluonteinen, minka vuokst kyselylomakkeeseen
vastaajan on helpointa vastata anonyymisti. Kyselylomake koostui enimmakseen kylld-
ja ei-vaihtoehdoista. Teimme my6s yhden monivalintakysymyksen siitd, mita kaikkea
seuraavista vastaaja oli tyopaikallaan huomannut. Vastaajan tuli rastittaa havaitsemansa
asiat listasta. Lopussa kidytimme my0s yhta avointa kysymysta, missi vastaaja sai omin

sanoin kertoa, mitd han tekisi, jos huomaisi tyopaikallaan tyésuojelurikkeen.

33



Vastaajan profiloinnissa haluttiin tietda jokaisen vastaajan ika, sukupuoli ja se, onko
vastaajalla mahdollista ravintola-alan koulutusta tai tyokokemusta. Tutkimuksessa
tutkittiin vaikuttavatko vastauksiin sellaiset asiat, kuten esimerkiksi koulutuksen maara.
Tutkimuksen oletuksena oli, ettd suurin osa tyOntekijoistd on tehnyt kirjallisen
tyosopimuksen, mutta asiaan haluttiin varmuus, joten kyselylomakkeeseen liséttiin

kysymys: ”Onko tyontekija solminut kirjallisen tyosopimuksen?”.

Opinniytetydomme tietoperusta kasittelee pitkalti ty6aikoja ja nithin liittyvia lakeja ja
saadoksid, mikd on my6s yksi tutkimuksen padaiheista. Kyselyn avulla haluttiin
selvittad, kuinka paljon epakohtia tyGaikaan liittyvissa asioissa tyontekijoiden
nikokulmasta ravintola-alalla 16ytyy. Toinen suuri aithe tietoperustassa on syrjinta ja
yhdenvertaisuus tyGpaikalla, jonka vuoksi tutkimuksessa kysyttiin tyontekijoiltd, ovatko

he havainneet kiusaamista, hairintaa tai epaasiallista kohtelua ty6paikallaan.

Ty6suojelutarkastajia haastattelemalla selvisi, ettd tyOterveyspalveluiden tarjoamisessa
on usein puutteita, minka vuoksi lisdisimme aiheesta kysymyksen. Niin saatiin tietad,
tarjotaanko tyontekijoille tyGterveyspalveluita ja jos tarjotaan, kokevatko tyontekijit ne
riittaviksi. Avoimeksi kysymykseksi jatettiin kohta, jossa pyydettiin vastaajia kertomaan

omin sanoin, mitd he tekisivit, jos huomaisivat tyosuojelurikkeen ty6paikallaan.

Teetimme koekyselyn HAAGA-HELIA ammattikorkeakoulun monimuoto- eli
aikuisopiskelijoilla. Heiltd saamamme vastaukset olivat riittdvin erilaisia keskendin, ettd
koimme kyselylomakkeen toimivaksi ja saavamme silld kerattyad haluamaamme tietoa.

Koekyselyn jilkeen muokkasimme kysymyksia hieman selkeimmiksi.

4.3 Aineiston kerdys

Tutkimuksen aineistoa keritessa koimme tarkeidksi lahestya vastaajia henkilokohtaisesti,
silld aihe saattaa olla joillekin hyvin arka ja henkilokohtainen. Oletimme saavamme
enemmain vastauksia ollessamme itse paikan pailld kertomassa tyontekijoille, ettei heitd
tai heidan tyonantajaansa yritetd tunnistaa vastauksista. Vastaajille painotimme my®os,
ettd vastaaminen ei tuota heille itselleen eikd heidin tyonantajalleen minkédinlaista

harmia.
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Toteutimme tutkimuksen kiertdmilld Helsingin keskustassa reilun viikon ajan jokaisena
vitkonpiivani ja valitsemalla rajauksen sisapuolelta ravintoloita summittaisesti.
Kuljimme jalkaisin Helsingin keskustassa valiten satunnaisesti rajauksemme sisélle
kuuluvia ravintoloita kyselykohteiksemme. Kyselyité jaettiin ravintoloihin arkipaivina
lounaan jilkeisena aikana eli kello 14-17 ja viikonloppuna ravintoloiden avattua ovensa,
eli kello 11-15. Kussakin kohteessa salihenkilokunnalle kerrottiin opinndytetyon aihe ja
se, ettd tutkimukseen keritdan aineistoa kyselylla, jonka tayttimiseen kuluu korkeintaan
kaksi minuuttia. Aineiston keriys ilmeni yllittivin haastavaksi. Osa tyontekijoista oli
selvisti epdvarmoija siitd, oliko heididn lupa tiyttdd kyseistd tyboloja koskevaa kyselya
ilman ty6nantajansa lupaa. Osa henkil6ista puolestaan oli vastahakoisia vastaamaan
kyselyyn ajanpuutteeseen vedoten. Tietyissd paikoissa vastaanotto oli suopeampi ja
tyontekijat olivat aidosti kiinnostuneita asiasta. He kommentoivat aiheen olevan tirkea
alalle ja sanoivat kyselyn pistivin miettimain tosissaan tyooloja omalla tyopaikallaan.
Osasta kohderavintoloista saatiin vastaukset valittémasti. Osaan kohderavintoloista
jatettiin nippu kyselyitd ja ne haettiin myéhemmin pois tiytettyind. Naihin
ravintoloihin, joihin jitettiin kyselyitd, painotettiin, ettd vastauksia halutaan ainoastaan

salihenkil6kunnalta pois lukien esimiehet.

Kohderavintolat valittiin satunnaisesti rajauksen sisaltd. Vastaajat valikoituivat
henkilostosta lahinna sen mukaan, ketka olivat tuolloin tydvuorossa, kun kivimme
paikan péalld tai sind aikana, kun kyselyt olivat ravintolassa. Vastauksia saatiin
keskimairin kolme kustakin ravintolasta. Vastaajia saatiin tavoitteemme mukaan
yhteensa 100 ja vastaajat tyoskentelevit 33 eri Helsingin keskustan ravintolassa. Kolme

ravintolaa kieltaytyi vastaamasta kyselyymme vedoten erilaisiin syihin.
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5 ‘Tulokset

Tuloksia on analysoitu muutamalla tavalla. Ensimmiiseksi kaymme lapi kaikki vastaajat
kokonaisuutena, heidin profiilinsa ja, kuinka paljon mitikin vastausta olemme saaneet.
Tyoaikothin liittyvit ongelmat kasitelladin omana alueenaan ja epatasa-arvoiseen
kohteluun liittyvit omanaan. My6s tyéterveyshuollon jirjestimistd analysoidaan
kaikkien vastausten perusteella. Taman jalkeen vertailemme naisten ja miesten valisia
eroja erityisesti tyoaikoihin liittyen, silla niissda nayttaisi olevan eniten eroja. Lopuksi
vertailemme vield koulutuksen ja alan ty6kokemuksen maidran vaikutusta vastauksiin ja

tyontekijoiden tietimiseen siitd, mitd ongelmatilanteissa tulee tehda.

5.1 Vastaajien taustatiedot

Tutkimuksen otanta koostuu suurimmaksi osaksi naisista (68 %), silld huomasimme
etta Helsingin ravintoloissa salipuolella tyoskentelee paljon enemmain naisia kuin
miehid. Vastaajien ikahaarukka on kohtalaisen laaja. Nuorin vastaaja on 18-vuotias ja
vanhin 56-vuotias. Suurimmat ikdryhmit ovat 22-25-vuotiaat, joita on 30 % ja 26-30-
vuotiaat, joita on 27 %. Vastaajista 9 % on 31-35-vuotiaita. Alle 22-vuotiaita on 15 % ja

yli 35-vuotiaita 14 %. (Kuvio 2.)

35 %

30%
25% | f% %—27 %
20% [ —
15% | w1 —
10% | I I o 14%

59 | || I 9% |

0%
18-21v 22-25v 26-30v 31-35v yli 35v

Kuvio 2. Kyselyyn vastanneiden (n=100) ikdjakauma.
Vastaajista 63 % oli saanut jonkinasteista ravintola-alan koulutusta. Tama tarkoittaa,

ettd reilu kolmannes vastaajista ei ole kidynyt mitain ravintola-alan koulua. Suurin osa

vastaajien koulutuksista on kestinyt 3 vuotta, joka on yhden ammattikoulun tai
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mahdollisesti my6s ammattikorkeakoulun tutkintoa vastaava aika. Kuitenkin 12 % oli

kaynyt jopa 5-7 vuotta ravintola-alan kouluja.

Ylivoimaisesti eniten (51 %) vastaajilla on yli 5 vuotta alan tyokokemusta. Vastaajista 31
% on ehtinyt ty6skentelemiin 3-5 vuotta alalla. Aineiston mukaan 10 % on tehnyt 1-2
vuotta t6itd alalla ja ldhes yhtd moni alle vuoden. Yli puolilla vastaajista on sekd alan
koulutusta ettd kokemusta useampi vuosi. Reilu viidesosa vastaajista on uusia tulokkaita

alalla. Heilla ei ole alan koulutusta eika viela kovinkaan paljon ty6kokemustakaan.

Ty6suhteen alkaessa on molempien osapuolten kannalta jirkevaa laatia kirjallinen
tyosopimus, jotta el myohemmin synny epaselvyyksia tyosuhteen ehdoista. Lahes
kaikilta vastaajilta 16ytyy nykyisen tyOnantajan kanssa tehty kirjallinen tyésopimus. Vain

4 % vastasi sen puuttuvan kokonaan.

5.2 Tydaikoihin liittyvit epakohdat ja ty6terveyshuolto

Ilman tyontekijan suostumusta ravintola-alalla ei saa teettad toita yli seitsemaa paivaa
perikkadin. Kuitenkin puolet kaikista vastaajista oli joutunut tyoskentelemain yli
seitseman paivin jaksoja omaa suostumustaan. Yli seitsemin paivan tyoputkia on siis
hyvin usein ravintola-alalla. Kahden pidivin perikkiinen viikonloppuvapaa tulisi olla
vahintiddn viiden viikon vilein, mutta tutkimuksen mukaan tima toteutui vain 44 %
vastaajien kohdalla. Yli puolet vastaajista joutui siis olemaan yli viisi viikonloppua
periakkiin t6issd, ilman kahden perikkiisen piivan vapaita. Yhdeksin tunnin vuorojen
vilinen lepoaika toteutui taas vain 41 % vastaajista. Lahes 60 % vastaajista joutui
tulemaan puolestaan seuraavaan tyovuoroon alle yhdeksin tuntia edellisen tyévuoron
loppumisesta. Kuviosta 3 nikee jakauman, kuinka moni kaikista vastaajista vastasi

tyoaikoihin liittyvissa kysymyksissd myontivisti ja, kuinka moni kieltdvisti.
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Kuvio 3. Kaikkien vastaajien (n=100) vastausjakauma ty6aikaan liittyvissa epdkohdissa.

Ylitoitd tehtiin kyselymme mukaan varsin paljon. Jopa 82 % vastaajista oli tehnyt
esimiehen kanssa sovittuja ylitéitd. Huolestuttava tulos onkin siind, ettd vain reilut
puolet ylit6itd tehneistd vastaajista kertoi saaneensa naista ylitoista vaadittavat
korvaukset. Jopa 48 % kertoi jadneensd ilman ylity6korvauksia. (Kuvio 3.) Kaikki
tyontekijit eivit valttamattd ole osanneet tai uskaltaneet edes vaatia ylitydkorvauksia

tyonantajaltaan.

Lihes kaikissa ravintoloissa oli kaytossa kirjallinen tyovuorolista. Ainoastaan yksi
vastaaja kertoi, ettei hinen tyopaikaltaan 16ydy tyovuorolistaa. Tydaikalain 35 §:n
mukaan tyévuorolista on toimitettava tyontekijoille kirjallisena ja hyvissa ajoin,
vihintddn viikkoa ennen siind tarkoitetun ajanjakson alkamista. Yli kaksi kolmasosaa

kyselyymme vastanneista kertoi, ettd heiddn tyGvuorolistansa ilmestyy lainmukaisesti
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vitkkoa ennen sen alkamisajankohtaa. Jopa 31 % vastaajista kuitenkin myonsi, ilmestyy
ajoittain my6hemmin kuin viikkoa ennen. Tutkimuksemme mukaan 90 % vastanneiden
tyopaikoilla tyévuorolistoihin tehtiin muutoksia julkaisemisen jilkeen. Tama on tdysin
sallittua tyontekijan suostumuksella. Tutkimuksesta ei kuitenkaan selvia, oliko kyseessa

tyontekijan suostumuksella muutosten tekeminen vai ilman suostumusta.

Tutkimuksemme mukaan 84 vastaajaa nauttii tybnantajansa jarjestimista
tyoterveyspalveluista. Kymmenen vastaajaa ei tutkimuksen mukaansa saa
tyoterveyspalveluita ty6nantajaltaan. Informaatio kulkee my6s muutamalla ty6paikalla
huonosti, silld kuusi vastaajaa eivit tienneet, onko heille jirjestetty tySterveyshuolto vai
ei. Naistd 84 vastaajasta, joilla tyGterveyspalvelut kuuluvat tydsuhteeseensa, ainoastaan
71 kokee ne riittdviksi. Jopa 12 vastaajaa eivit siis ole tyytyviisid tybnantajansa

tarjoamiin tyoterveyspalveluihin.

5.3 Epatasa-arvoiseen kohteluun liittyvit kokemukset ja epikohdat

Tutkimuksen mukaan 30 % tyontekijoistd oli huomannut tyopaikallaan kiusaamista,
hiirintda tai muuta epdasiallista kohtelua. Kyselyssa listattiin erilaisia ikdvid tilanteita ja
epakohtia, mitd olettamuksemme mukaan tyopaikoilla olisi mahdollista tapahtua ja
vastaajia pyydettiin valitsemaan, mitd kaikkea vaihtoehdoista he olivat itse havainneet
tyopaikallaan. (Taulukko 1.) Ehdottomasti suurimmaksi epdkohdaksi nousi tilanne,
jossa tyontekijin toivottiin jadvan téihin sovitun tyGajan jilkeen. Jopa 73 % vastaajista
mainitsi havainneensa tillaista tyopaikallaan. Ravintolaty6 saattaa olla hyvinkin
ennustamatonta, jonka vuoksi muutoksia tyoaikoihin ja tehtyihin ty6tunteihin tulee
viistimattd jonkin verran. Taulukkoon 1 on koottu havaitut epidkohdat tyopaikoilla

suuruusjirjestykseen eniten huomatusta asiasta vahiten huomattuun.
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Taulukko 1. Vastaajien (n=100) havainnot tyopaikaltaan

Tyontekijan toivotaan jadvan sovitun tyoajan jalkeen t6ihin 73 %
Joudut tulemaan t6ihin vapaapaivinasi 52 %
Tyosopimuksessa luvattu tuntimaari ei tayty 31 %
TyOovuorotoiveet toteutetaan epatasa-arvoisesti 30 %
Tyotapaturmia 27 %
Vuorosi perutaan sinulta kysymatta 25 %
Sama tyontekijd joutuu aina tekemaiin ei-halutut tehtavit 21 %
Tyontekijdd suositaan sukupuolen perusteella 15 %
E1 ole huomannut mitain naista 14 %
Vikivallan uhkaa 9 %
Seksuaalinen hairinti 6 %
Tyontekijad suositaan seksuaalisen suuntautumisen perusteella 1%

Toiseksi eniten nousi esille se, ettd vastaajat joutuivat tulemaan vapaapiivindan toihin.
Yli puolet vastaajista (52 %) mainitsi timan toteutuneen tyOpaikalla. Lahes kolmasosa
(30 %) vastaajista sanoi, ettd tybvuorotoiveet toteutetaan heidin mielestdin epitasa-
arvoisesti. (Taulukko 1.) Muita syrjintitapauksia listassa olivat ”’Sama tyontekija joutuu
aina tekemain ei-halutut tehtavat” ja ”TyOntekijaa suositaan sukupuolen tai
seksuaalisen suuntautumisen perusteella”. Noin viidesosa vastaajista oli havainnut, ettd
tietyt tyontekijat paatyvit tekemain kerta toisensa jalkeen niin sanotut ei-halutut
tyotehtivit. Vastaajista 15 % kertoi huomanneensa sukupuolen perusteella tapahtuvaa

suosintaa, mutta vain yksi vastaaja oli kokenut suosintaa seksuaalisen suuntautumisen

perusteella. (Taulukko 1.)

Lihes kolmannes vastanneista (31 %) ei kyselyn mukaan my6skiadn ollut saanut
tyosopimuksessa luvattua tuntimaaraa toitd. Tama tarkoittaa esimerkikisi sitd, ettd
sopimuksessa tyontekijille luvataan keskimaarin 90h tuntia kolmessa viikossa, mutta
tyontekija saa jatkuvasti vain 80h t6itd. TyOtapaturmia puolestaan oli havainnut 27 %
tutkimukseen osallistuneista. Tutkimuksen mukaan neljasosa tyontekijoista oli myo6s
kokenut tilanteen, jossa hinen vuoronsa peruttiin kysymatti hanelta. Vihiten kyselyyn
vastanneet olivat havainneet seksuaalista hairintda (6 %) ja vakivallan uhkaa tyossaian (9
%). Yli kymmenesosa (14 %) vastanneista ei ollut huomannut mitain listan kohdista

tyopaikallaan. (Taulukko 1.)
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Haastattelemamme ty6suojeluviranomaiset Katja-Pia Jenu ja Tarmo Jarvinen
mainitsivat molemmat tySterveyshuollon yhdeksi suurimmista ongelmakohdista
Helsingin ravintoloissa. Tutkimuksemme mukaan kuitenkin 84 % paikoista tyénantaja
on jirjestinyt tyontekijoilleen tyéterveyspalvelut. Kun vastaajilta kuitenkin kysyttiin
olivatko he olleet tyytyviisid tyOterveyspalveluihin, heista 14 % mainitsi, etteivit koe

palveluita riittaviksi.

5.4 Naisten ja miesten viliset erot

Naisten ja miesten vilisten erojen suhteen saatiin mielenkiintoisia tuloksia.
Tutkimuksen mukaan ravintoloiden miestyontekijit kokivat enemmin vaidryyksia
tybaikalain suhteen. Prosenttiluvut on analysoitu myds Taanilan (2013) prosenttiluvun
luottamusvali-kaavan avulla kayttien arvioitua 95 % luottamustasoa. Arvion mukaan 95
% varmuudella saamamme tulos siis sisiltyy luottamusviliin, ja jokaisen

prosenttiosuuden luottamusvali on laskettu ja merkitty sulkuihin.

Kuvio 4 kertoo, kuinka naisten ja miesten vastauksissa 16ytyl huomattavia eroja
erityisesti tyGaikaan liittyvissa kysymyksissd. Kolme ensimmiistd palkkia kertovat,
kuinka miesten kohdalla lainmukaisten asioiden toteuttamiset ovat jadneet
vahdisemmaiksi kuin naisilla. Taman vuoksi miesten palkit ovat kolmessa ensimmaisessa
kohdassa paljon lyhyemmat kuin naisten palkit. Ylitdiden kanssa tilanne kadntyy
hieman vastakkaiseksi, silld tuloksien mukaan naiset ovat joutuneet suhteessa miehiin,
tekemidin enemmain ylitéita. Molemmille sukupuolille on my6s maksettu
ylityokorvaukset huonosti. Naiset ovat nima korvauksetkin saaneet hieman miehia

huonommin.
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Kuvio 4. Naisten (n=68) ja miesten (n=32) viliset erot tyGaikaan liittyvissa

kysymyksissa.

Miehistd 31 % (luottamusvili 15-47 %) ei ollut joutunut ilman suostumustaan olemaan
yli seitsemin perakkaistd paivaa toissd. Samainen luku naisten puolella oli jopa 59 %
(luottamusvili 47-71 %). Naiset eivit siis olleet joutuneet niin usein tekemaén yli 7
tyopaivin putkia, kuin miehet. Miehet kokivat my6s saavansa huomattavasti
huonommin lakisdateisia vitkonloppuvapaita kuin naiset. Heistd ainoastaan 25 %
(luottamusvili 10-40 %) ilmoitti saaneensa viiden viikon vilein kahden pdivin
perakkaisti viikonloppuvapaata, kun taas naisista 71 % (luottamusvili 60-82 %) sanoi
saaneensa nimi lakisddteiset vapaat. My6s vain alle puolet miehistd oli saanut
lainmukaisen lepoajan tyovuorojensa valiin. Naisista 65 % taas kertoi vuorojensa vilissa
olevan vihintaidn 9 tuntia.

Miehet olivat kuitenkin suhteessa tehneet hieman vihemmin ylit6itd kuin naiset.
Ylity6korvaukset maksettiin molemmille sukupuolille kovin huonosti. Naisista lihes 60

% sai korvaukset, kun taas miehistd vain 40 %. (Kuvio 4.)
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Kyselimme tyontekijoiltd, mitd seuraavista epdkohdista he olivat havainneet

tyopaikallaan. Taulukossa 2 on eroteltu naisten ja miesten vastausprosentit. Vastaajat

olivat voineet havaita useampia tapauksia, eikd heiddn tarvinnut valita vain yhtd kohtaa

listalta.

Taulukko 2. Naisten (n=68) ja miesten (n=32) huomaamat asiat liittyen epitasa-arvoon

ja syrjintddn tyopaikalla

Naiset % Miehet %

Ty6vuorotoiveet toteutetaan epitasa-arvoisesti 24 % 44 %
Joudut tulemaan t6ihin vapaapiivinisi 51 % 53 %
Vuorosi perutaan sinulta kysymattd 21 % 34 %
Sama tyOontekijd joutuu aina tekemiin ei-halutut tehtivit 19 % 25 %
Seksuaalinen hiirintd 6 % 6 %
Ty6sopimuksessa luvattu tuntimaéri el tayty 32 % 28 %
Vikivallan uhkaa 9% 9%
Ty6tapaturmia 34 % 13 %
Tyontekijdd suositaan sukupuolen perusteella 13 % 19 %
TyoOntekijdd suositaan seksuaalisen suuntautumisen perusteella 0% 3%
Ty6ntekijan toivotaan jadvin sovitun tyoajan jalkeen t6ihin 75 % 69 %
Ei mitdin ndistd huomannut 13 % 16 %

Naiset olivat tutkimuksen mukaan havainneet tai kokeneet suhteessa enemman

tyGtapaturmia kuin miehet. Tama ei vilttdimittd kuitenkaan tarkoita, ettd naisille sattuisi

enemman tapaturmia, vaan he ovat ehkd huomiokykyisempia ja olivat havainneet

tyOpaikallaan sattuvia onnettomuuksia herkemmin kuin miehet. Naiset my6s kokivat

tyévuorolistojen laadinnan tasa-arvoisemmaksi kuin miehet. Naisista vain 24 %

(luottamusvili 14-34 %) oli sitd mielta, ettd vuorotoiveet toteutetaan epitasa-arvoisesti.

Miehistd jopa 44 % (luottamusvali 27-61 %) oli titd mieltd. Kyselyn mukaan miehilta

perutaan vuoroja kysymaittd enemman kuin naisilta. Tyontekijan suosimista

seksuaalisen suuntautumisen perusteella ei lihes lainkaan ole huomattu. Ainoastaan

yksi miespuolinen tyontekija mainitsi havainneensa tallaista. (Taulukko 2.)

5.5 Koulutuksen ja ty6kokemuksen yhteys vastauksiin

Vastaajat jaettiin neljadn eri ryhmain koulutuksensa ja alan ty6kokemuksensa
perusteella. Ensimmaiisessa ryhmassa olivat vastaajat (n=28), joilla ei ole lainkaan

ravintola-alan koulutusta, mutta sen sijaan heilld on paljon tyokokemusta alalta.
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Merkitsemme heitd tunnuksin ’koulutus -, kokemus +”, silld koulutusta ei 16ydy, mutta
kokemusta kylldkin. Seuraavassa ryhmassi ovat vastaajat (n=13), joilla ei ole lainkaan
koulutusta eika paljoa kokemustakaan alalta. Heita merkitadn tunnuksin “koulutus -,
kokemus -”. Kolmannessa ryhmissi, joka on ryhmistd suurin (n=>55), ovat tyontekijit,
jotka ovat saaneet ravintola-alan koulutusta ja lisdksi heilld on kiitettavasti alan
tybkokemusta. Heididn tunnuksenaan kiytetddn merkintdd “koulutus +, kokemus +””.
Viimeinen ryhma koostuu vain neljastd vastaajasta, jotka eivit oikein sopineet
mihinkaidn muuhun ryhmain. Heilld osalla on paljon alan koulutusta, mutta ei lahes
ollenkaan ty6kokemusta. Osalla heistd oli my6s paljon koulutusta ja alle vuosi alan
ty6kokemusta, jolloin he eivit sopineet aikaisempaan ryhmain. Heiddt merkitdan

nimelld ”muut”.

Yli 7 paivian tyoputkia olivat joutuneet tekemain eniten ne tyontekijit, joilla oli paljon
ty6kokemusta alalta. Koulutuksen miirilld ei niissd ndyttinyt olevan merkitystd. Kuvio
5 havainnollistaa sitd, kuinka koulutus ja kokemus vaikuttivat yli 7 perikkaisen

tyopaivan tekemisiin.

90 %

80 %

70 %

60 %

50 %

aA0% - m Kylla%

30% - mEi%

20% -
10% -
0% -

Koulutus -, Koulutus -, Koulutus +, Muut (n=4)
kokemus + kokemus - kokemus +
(n=28) (n=13) (n=55)

Kuvio 5. Koulutuksen ja tydkokemuksen yhteydet sithen, onko tyéntekija joutunut

olemaan yli seitsemin perakkaistd paivaa toissa.

Vastaajien, joilta 16ytyy paljon ty6kokemusta alalta vastaukset tyoaikaan liittyvissa
kysymyksissd ovat hyvin samankaltaiset koulutuksen mairisti riippumatta. Tyontekijat,

joilla tybkokemusta ei vield ollut kertynyt, oli tutkimuksen mukaan paremmin
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tyGaikalain mukaiset ty6ajat. Reilut puolet pitkidn tydkokemuksen omaavista
tyontekijoista olivat joutuneet olemaan yli seitsemin perakkaistd paivaa toissa.
Tyontekijat, joilta taas kokemus ja koulutus puuttuivat, vain 15 % (luottamusvali -4-34
%) olivat kokeneet vastaavia tyoputkia. Niistd neljastd vastaajasta, joilta 16ytyy alan
koulutusta, mutta ei sen suuremmin kokemusta, kaksi kertoi joutuneensa tekemain yli

seitseman paivan putkia toita. (Kuvio 5.)

My6s 9 tunnin lepoajan saamiseen vaikutti eniten tyokokemuksen maara. Mita
enemman tyOkokemusta, siti enemmain tyontekijit olivat joutuneet tyytymain alle 9
tuntiin vuorojensa vilissd. Vihemmain kokemusta kerdnneet olivat suurimmaksi osaksi

saaneet aina 9 tuntia lepoaikaa tyovuorojensa viliin.

90 %
80 %
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50 %
40 %

™ KyllE%
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Koulutus -, Koulutus -, Koulutus +, Muut (n=4)
kokemus + kokemus - kokemus +
(n=28) (n=13) (n=55)

Kuvio 6. Koulutuksen ja tydkokemuksen vaikutus sithen, onko tyéntekijan tyévuorojen

vilissd ollut yli yhdeksin tuntia.

Pidemmain aikaa ravintola-alalla tyoskennelleistd koulutuksesta riippumatta vain vajaa
puolella oli ollut lainmukainen yhdeksin tunnin lepotauko tyévuorojensa vilissd. Eroja
16ytyi huomattavasti verrattaessa tyontekijoihin, joilla tybkokemusta ei ravintola-alalta
ollut lihes lainkaan. Vihidinen tydkokemus ndytti tuottavan vihemmin epakohtia
tyoaikalain suhteen. Vain 15 % niistd vihidisen tyokokemuksen ja koulutuksen saaneista
tyontekijoistd ei ollut saanut vaadittavaa yhdeksdi tuntia tyévuorojensa viliin. Jilleen

naistd neljasta vastaajasta, jotka eivat sopineet muihin ryhmiin, kaksi vastasi saaneensa
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vaadittavan yhdeksin tunnin lepoajan tyGvuorojensa viliin, jolloin kaksi vastaajista ei

ollut sitd saanut. (Kuvio 6.)

Koulutuksella ei nayttinyt olevan ty6aikoihin liittyvien epdkohtien kohtaamisessa
paljoakaan vilia. Tyontekijit, joilla ravintola-alan ty6kokemusta 16ytyy, noin puolet oli
saanut lainmukaisen kahden pdivin viikonloppuvapaan vihintidn viiden viikon vilein,
oli heilld sitten koulutusta tai ei. Tyontekijat, joilta puuttui koulutuksen lisiksi myos
alan tyokokemus, jopa 85 % oli saanut vihintdin viiden viikon vilein kahden
perakkdisen paivin vapaat. (Kuvio 7.) Mitd vihemmain tyontekijoilld on alan

ty6kokemusta, sitd vahemman havaintoja heilld oli tapahtuneista epakohdista.
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kokemus + kokemus - kokemus +
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Kuvio 7. Koulutuksen ja tyokokemuksen yhteys sithen, onko tyontekija saanut

vihintddn joka 5 viikonloppu kaksi perikkaistd pdivad vapaaksi.

Jélleen pitkdn alan tytkokemuksen omaavat olivat tehneet enemmain ylit6itd, kuin
vihemmin alalla olleet. Kuitenkin kaikilla koulutus- ja kokemustaustoilla oli saatu yhta
huonosti korvauksia niisté ylityotunneista. Kuviossa 8 havainnollistetaan sitd, kuinka
moni eri koulutus- ja kokemustaustojen omaavat tyontekijit olivat tehneet ylitoitd ja

saaneet niistd korvaukset.

46



60

50

40

20 W Tehnyt ylitoita

20 m Saanut ylitdista

korvaukset
10 -

o _
Koulutus -, Koulutus -, Koulutus +, Muut (n=4)

kokemus + kokemus - kokemus +
(n=28) (n=13) (n=55)

Kuvio 8. Koulutuksen ja tyokokemuksen yhteys sithen, onko tyontekija tehnyt ylitéita

ja saanut niistd lainmukaiset korvaukset.

Tutkimuksen mukaan tyontekijat, joilla oli reilusti ravintola-alan tyokokemusta, yli 80
% heistd on tehnyt ylit6itd. Heistd vain noin puolet olivat saaneet asianmukaiset
ylityokorvaukset. Niistd ne tyontekijat, joilla oli takanaan my6s alan koulutusta, oli
korvaukset maksettu hieman paremmin. Koulutetuista 57 % kertoi saaneensa
korvaukset. Kouluttamattomat, joilla kuitenkin alan kokemusta 16ytyy, ylitytkorvauksia
oli maksettu vain 48 %o:lle. Tyontekijit, joilla ei ollut kokemusta eika koulutusta alalta
lainkaan, vain 54 % sanoi tehneensi ylitoitd. Heilldkin oli toisaalta hankaluuksia
ylityokorvausten saamisissa. Vain 43 % ylitoita tehneisti kertoi saaneensa asianmukaiset
korvaukset. Kuviosta 8 nikee, kuinka moni vastaaja millakin koulutus- ja

kokemustaustalla oli tehnyt ylit6itd ja, kuinka moni heista oli saanut ylityckorvaukset.

Koulutuksella alkoi tulosten mukaan olla merkitysti silloin, kun kysyttiin, tietddko
henkil6, mitd tehdd nihdessaidn tyosuojelurikkeen tyopaikallaan. Vaikka kokemusta
olisikin paljon, ei monetkaan ilman alan koulutusta tienneet, mité riketapauksissa tehda.

Kuviosta 9 nikee, kuinka koulutuksen mairid on vaikuttanut tietimisiin.
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Kuvio 9. Koulutuksen ja tydkokemuksen yhteys sithen, tietddko tyontekijd, mitd tehdd

nihdessdin tyosuojelurikkeen tydpaikallaan.

Tuloksista huomaa, etta koulutuksella on ollut merkitysti siina, tiesiko tyontekija, mité
tehda tyosuojelurikkeen huomatessaan tyopaikallaan. Vaikka tyontekijoilla olisi
ravintola-alan tykokemusta, ei heistd 61 % tiedd, mitd tehdd, jos alan koulutus
puuttuu. Kokemuksen lisaksi lahes 60 % alan koulutuksen saaneista tiesi, mita rikkeen
huomatessa tiytyisi tehdd. Luvut ovat siis pdinvastaiset sen mukaan oliko tyontekijilla
koulutusta vai ei. Tiatd paitelmaa tukee myos se, ettd melkein 70 % tyontekijoista, joilla
ei ole niin koulutusta kuin kokemustakaan ei tiedd, mitd hin tekisi jos huomaisi

tyosuojelurikkeita tyopaikallaan. (Kuvio 9.)

Listasimme vastaajille erilaisia tilanteita, joita tyGpaikalla saattaa tapahtua ja pyysimme
heita valitsemaan ne, joita itse olilvat havainneet. Naissi epitasa-arvoiseen kohteluun
liittyvissd havainnoissa ei koulutuksen tai tydkokemuksen mairilld ollut suurtakaan
merkitystd. Ainut, mikd erottui selvemmin, oli se, ettd tyontekijat, joilla oli seka
koulutusta ettd tyokokemusta alalta, kertoivat joutuneensa tulemaan enemman
vapaapiivindin toihin. Heistd jopa 62 % (luottamusvili 49-75 %) kertoi kokeneensa
tallaista. Kouluttamattomat, joilta 16ytyi kuitenkin alan tyékokemusta, heistd 43 %
(luottamusvili -4-34 %) kertoi kokeneensa samaa. Tyontekijit, joilla ei ollut koulutusta
eikd kokemusta juuri lainkaan, heista ainoastaan 15 % oli vastannut joutuneensa
vapaapiivindin toihin. Paljon koulutusta ja tybkokemusta alalta saaneet olivat my6s

havainneet eniten tyotapaturmia.
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Muissa kohdissa, mitd kyselyyn olimme listanneet mahdollisista tyGpaikalla tapahtuvista
epakohdista, ei koulutuksen ja kokemuksen maaralld ollut vaikutusta vastauksiin.
Vastaukset jakautuivat suhteellisen tasaisesti riippumatta vastaajan koulutus- ja

kokemustaustasta, jonka vuoksi kohtia ei ole eroteltu sen tarkemmin tuloksissamme.
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6 Pohdinta ja johtopaitokset

Jo yrityksen strategiassa taytyy olla mainittu tychyvinvointiin liittyvd suunnitelma, joka
edesauttaa tyOssd jaksamista ja vithtyvyytta ty6paikalla. Esimiesten paivittiisjohtaminen
vaikuttaa monin tavoin ty6paikan ilmapiiriin ja tyontekijéiden hyvinvointiin. Esimichen
tulee kohdella kaikkia yhdenvertaisesti. Ravintola-alalla ty6skentely kuormittaa
tyontekijad niin fyysisesti kuin henkisestikin. Nain ollen hyvinvoinnin johtaminen on

tarked osa nykypadivin esimiestyota.

Tutkimuksen otanta olisi voinut olla hieman laajempi, silla Helsingissa on niin monia
ravintoloita. Tamin vuoksi tuloksista ei voi vetdd yleistivda koko alan kattavaa
johtopaitosta. Rajasimme kohteeksemme ainoastaan salipuolen henkil6kunnan ja
tulokset olisivat voineet olla hyvin erilaiset jos olisimme ottaneet keittichenkil6kunnan
mukaan tutkimukseen. Keittioissa tyoskentelee kokemuksemme mukaan enemmain
miehid kuin naisia, joten sukupuolten vilinen ero vastaajamaarissa olisi saatu

tasaisemmaksi kuin nyt.

Saimme haastattelemaltamme tyosuojelutarkastaja Tarmo Jarviseltd aluehallintoviraston
edellisvuoden raportin, joka sisilsi vuoden 2012 tarkastukset Helsingin ravintoloihin ja
niiden tarkastusten tulokset. Raportti koskee aluehallintoviraston ja MaRa ry:n yhteisia
projekteja, joissa ravintoloita valvottiin erilaisin hankkein. Raportin on laatinut Tarmo
Jarvinen ja se on julkaistu 1.2.2013. Raportti ei ole julkisessa jakelussa, vaan saimme
luottamuksella kéyttid sitd tyéssimme. Olemme vertailleet raportin tuloksia oman

tutkimuksemme tuloksiin.

Tutkimuksen tavoitteet saavutettiin melko hyvin. Halusimme selvittda, kuinka paljon
ravintola-alalta 16ytyy epdkohtia ty6aikaan ja yhdenvertaiseen kohteluun liittyen. Tassa
asiassa tavoite saavutettiin erinomaisesti. Tavoitteenamme oli saada 100 vastaajaa
kyselyymme, jonka saavutimmekin reilussa viikossa. Halusimme my®0s tutkia naisten ja
miesten valisid eroja salthenkil6kunnan keskuudessa. Tutkimuksen luotettavuuden
kannalta saimme kovin vihidn miespuolisten vastauksia, mika vaikutti varmasti

tuloksiin. Tutkimuksen yksi tavoitteista oli my6s selvittdd, kuinka alan koulutus ja
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tyokokemus vaikuttavat vastaajien kokemuksiin ja tietotasoon omista oikeuksistaan.

Saimme tutkimuksella selville nama tavoitteissa mainitut kohdat.

6.1 Tutkimustulosten pohdinta

Se, ettd niin moni kertoi kokeneensa vaaryyksia ravintola-alan tyopaikoilla, et
varsinaisesti tullut meille yllatyksend. Sen vuoksi alun perin lihdimme asiaa tutkimaan,
koska meilld oli kisitys siitd, ettd epakohtia 16ytyy alalta paljon. Naisten ja miesten
viliset erot vastauksissaan taas yllitti meidit kovasti. Mediassa puhutaan, kuinka naisia
poljetaan ja kuinka naisten euro on vain 80 senttid. Siksi oletimmekin, ettd naiset
olisivat kokeneet enemmain vairyyksid, mutta toisin kavi. Tutkimus osoitti timan
oletuksen aivan vidriksi. Miehet olivatkin kokeneet enemmin epakohtia erityisesti

tyGaikaan liittyvissa kysymyksissd tyopaikallaan kuin naiset.

6.1.1 Epikohdat tydajoissa

Tutkimuksemme mukaan 73 % tyontekijoista on joutunut jaamaan sovitun
tyévuoronsa jalkeen toéihin. Johtuuko timid huonosta tydvuorolistan suunnittelusta vai
eik6 henkilokuntaa ole mitoitettu oikein? Tamai on ravintola-alalla hyvin yleinen tilanne,
silld asiakkaiden maidrastd riippuen t6itd saattaa olla arvioitua enemmin, jolloin
tyévuoro pitenee. Toistuva epdvarmuus tyGajan paittymisajankohdasta rasittaa
tyontekijad ja ndin ollen saattaa vaikeuttaa vapaa-ajan suunnittelua. Piivien pituus ylittda
helposti sallitut rajat. Jos henkil6 ei tieda ylity6korvauksista ja sitd, milloin hinen

kuuluu niitd saada, on ty6énantajan helppo jittdia maksamatta riittavit korvaukset.

Tutkimuksemme mukaan nimittdin yli puolet vastaajista joutui tulemaan t6ihin
vapaapiivianain. Ravintola-alalla joutuu helposti vapaapdiviniin téihin sairastapauksien
sattuessa. Ravintolassa on oltava riittava maard tyontekijoita tiettyyn aikaan, jotta
asiakasta pystytaian palvelemaan riittdvin hyvin. Pienessa ravintolassa yhdenkin
tyontekijin puuttuminen vaikuttaa muiden tyontekijoiden tyotaakkaan.
Sairastapauksissa tyonantaja voi kysya vapaapaivilld olevaa tyontekijad tuuraamaan

kollegaansa tai yrittad saada henkilostovuokrausyrityksen kautta tyontekijaa sijaiseksi.
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Yli puolet tutkimukseen osallistuneista kertoi joutuvansa tyoskentelemaan yli viisi
vitkonloppua perikkiin ilman kahden paivin vapaita. Ravintolaty6skentely on erittiin
kausiluontoista ja suurimmat asiakasmaarat keskittyvit usein iltoihin ja viikonloppuihin.
Kun niin sanotussa kahdeksasta neljain tyossa kdyvit ovat vapaalla kdyttimadin
rahojaan itsensd hemmotteluun ravintoloissa, on ravintolatyontekijoitd eniten tOissa.
Kaikki ravintolat eivit viikolla edes saa kerittyd kunnolla asiakkaita, joten heididn
myyntinsd koostuu suurimmaksi osaksi vitkonlopuista. Tdmi on varmasti yksi syy
sithen, miksi tyontekijoille ei ole riittavasti viikonloppuvapaita. Tyonantajat pyrkivat
pitimaan vakituisina tyontekijoind mahdollisimman vihan tyontekijoita, silld heille on
annettava sopimuksessa lukeva tuntimaira, oli sitten asiakkaita tai ei. Myynti keskittyy
paljolti vitkonlopuille, jolloin viikonloppuvuoroihin tarvitaan osaavia ammattilaisia.
Viikonloppuina ei kéytetd juurikaan vuokratyovoimaa, jotta palvelun ja osaamisen taso
pysyy kohdallaan. Vihiinen vakituisten tyontekijoiden méira taas pakottaa nama

tyontekijit usein viitkonloppuisin téihin.

Reilut puolet vastaajista ilmoitti, ettd heilld ei ole aina tydvuorojen vilissd lainmukaista
yhdeksia tuntia lepoaikaa. Tahdnkin saattaa vaikuttaa se, ettd kustannussyistd
tyontekijamaari ravintolassa pyritddn pitimaian mahdollisimman pienend. Kun on vain
vihin vakituista tyGvoimaa ja tyOnantajan pyrkiessd vield toteuttamaan tyGtekijoidensa
vuorotoiveita parhaansa mukaan, osuu joskus helposti tyontekijalle liian vahin
lepoaikaa tyovuorojen viliin. Yleisimmin tallaista tapahtuu ravintolassa, joka toimii ilta-
ja ybaikaan yokerhona ja aukeaa kuitenkin aamulla lounaalle. Jos tyontekija on tehnyt
sulkemiseen asti yokerhovuoroa ja joutuu tulemaan lounasvuoroon, ei valiin jda
tarpeeksi tunteja. Tallaista ei tietenkdan pitdisi tapahtua. Huomiomme mukaan
ravintolatyontekijit ovat kuitenkin kovin suvaitsevaisia ja joustavia tyGaikojensa
suhteen, eikd monikaan viitsi edes huomauttaa tyonantajalleen, vaikka huomaisi
lepoaikansa litan lyhyeksi. TAma taas edistda sitd, ettd tallaista tapahtuu jatkossakin. Jos
kukaan ei huomauta asiasta, tydnantaja kokee, ettd tyontekijit suostuvat tekemain

rankkoja vuoroja lyhyillikin lepoajoilla vuorojen vilissa.

Oletimme, ettd naiset olisivat kokeneet enemmain epakohtia ty6aikalain suhteen, mutta
tama oletus kumottiin tiysin. Esimerkiksi tarkastellessamme sité, ovatko naiset ja

michet joutuneet tekemain yli seitsemin paivaa putkeen toitd, voidaan havaita, ettd
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miehet ovat naisia useimmin niin joutuneet tekemain. Analysoimme tuloksia Taanilan
(2013) prosenttiosuuden luottamusvalin kaavaa hyédyntien. Arvioimme saamiemme

vastausten luottamustasoksi 95 %.

Naisista 41 % oli joutunut tyoskentelemain yli seitsemin pdivad putkeen, jolloin
Taanilan (2013) prosenttiosuuden luottamusvilin kaavalla saadaan, ettd 95 %
todennikéisyydelld naisten todellinen prosenttiosuus on 29-53 %. Miehisti taas 69 %
oli joutunut tyéskentelemaan yli seitsemin paivaa putkeen. Samaisella Taanilan (2013)
kaavalla luottamusviliksi saadaan 53-85 %. Koska nima luottamusvilit eroavat niin
huomattavasti toisistaan naisten ja miesten vililld, voidaan todeta, ettd sukupuolella on

merkitysté sithen, miten paljon yli 7 paivan tyoputkia joutuu tekemaan.

Uskaltavatko miehet paremmin kertoa havainnoistaan vai ovatko he todella kokeneet
enemmain epikohtia? Myos suurempi osa miehista vastasi, ettd ovat havainneet
sukupuolen perusteella tapahtuvaa suosimista. Yleisesti tydmarkkinoilla ajatellaan
suosittavan enempi miehid kuin naisia. Suositaanko naisia siis sittenkin enemman
ravintola-alalla kuin miehid? Annetaanko miehille enemmain ikdvid vuoroja vai
suostuvatko miehet vain enemmain tekeméan naita yli seitseman paivin putkia ja monia
vitkonloppuja perikkiin toitd. Syyt ndihin tuloksiin ei tutkimuksessa selvid, joten
voimme vain arvailla. Syitd naihin tuloksiin olisi mielenkiintoista tutkia jatkossa, mika

olisikin jo uuden opinniytetyon aihe.

Tyo6vuorolistoihin tehtiin melkein jokaisella tyopaikalla (90 %) muutoksia sen
julkaisemisen jilkeen. Tdma on kuitenkin mahdollista tyontekijan suostumuksella.
Esimerkiksi jos tyontekijat haluavat keskendin vaihtaa tydvuoroja ja esimies hyvaksyy
timan, tulee tyGvuorolistaan tehtyid muutos, joka on kaikkien osapuolten kannalta
laillinen ja hyvaksyttiva. Taman vuoksi 90 % vastaajista kertoo, etta tyovuorolistaan
tehddin muutoksia. Tama ei vield tarkoita, ettd 90 % vastaajien tyopaikoista tekisi tassd
kohdassa rikkeen. Kysymyksessa olisi pitinyt painottaa asiaa ” tehddinké muutoksia

ilman ty6ntekijin suostumusta?”, jotta asia olisi paremmin tullut selville.
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6.1.2 Ylity6t ja tydaikakirjanpito

Ylit6itd on tutkimuksen mukaan tehnyt 82 sadasta eli suurin osa vastaajista.
Ylityokorvaukset naista 82 oli saanut 43. Noin puolet eivit siis olleet saaneet
lainmukaisia korvauksia. Voi olla, ettd osa ei edes tieda, ettd heille kuuluisi ylimaaraiset
korvaukset tietyistd tunneista. Harvoin tyonantaja kertoo tyontekijoilleen lainmukaisista
korvauksista, vaan tyontekijan olisi otettava naista itse selvad. Silloin voi auttaakin se,
ettd on saanut alan koulutusta. Jarvisen (2013b) mukaan ylit6ita teetettiin paljon
madrdysten sallimien rajojen yli vuonna 2012 Helsingin ravintoloissa. Korvauksia ei
ollut tuolloin maksettu oikein ja toitd yksinkertaisesti oli lain mukaan aivan litkaa
pienelle ajanjaksolle. Ylitéiden kanssa ongelmia 16ytyi Jarvisen (2013b) mukaan 32 %

ravintoloista.

Jarvinen (2013b) on avannut raportissaan tyosuojelutarkastuksien tuloksia Helsingin
ravintoloissa vuonna 2012. Siitd kdy ilmi, ettd jopa 17 % ravintoloista, joihin
tarkastuksia tehtiin, ei ollut lainkaan pidetty ty6aikakirjanpitoa. Raportin mukaan my6s
yli puolissa ravintoloista ty6aikakirjanpito oli laiton. Nuorten kanssa on raportin
mukaan hieman paremmin hoidettu ty6aikakirjanpito, silld vain 6 % ravintoloista ei
pitinyt sellaista lainkaan ja 29 % kirjanpito oli laiton. Raportissa kay ilmi, ettd melkein
kaikissa ravintoloissa nuorille kuitenkin laadittiin tyévuorolistat. Vain yhdessi
ravintolassa listaa ei ollut laadittu lainkaan tyontekijoille. Jarvisen (2013b) tulokset
poikkeavat meidin tekemistimme tutkimuksesta. Ainoastaan yksi kyselyymme
vastannut kertoi, ettd tyOpaikallaan ei ole ty6vuorolistaa kiytossa lainkaan. Luultavasti
eroavaisuus johtuu siitd, ettd tutkimuksemme rajaus jitti etniset ruokapaikat ja pitseriat

ulkopuolelle, jotka taas olivat padkohteena 2012 tehdyissd tyosuojelutarkastuksissa.

Y1i 30 % tutkimukseemme osallistuneista ilmoitti, ettd tyévuorolistat eivat aina ilmesty
viikkoa ennen sen alkua ty6paikallaan. Jarvinen (2013b) oli saanut samankaltaisia
tuloksia, silla hin mainitsi raportissaan, ettad vuonna 2012 Helsingin ravintoloihin
tehdyissa tyosuojelutarkastuksissa 23 % tarkastuskohteista ei toimittanut

tyovuorolistoja tyontekijoilleen vihintian viikkoa ennen.
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6.1.3 Epitasa-arvo ja epikohdat tyopaikalla

Melkein kolmannes vastaajista koki, ettd tydvuorotoiveet toteutetaan tyopaikallaan
epatasa-arvoisesti. Tahan asiaan tyonantajien tulisi kiinnittda huomiota. Vuorot tulisi
jakaa tasaisesti niin, ettd jokainen joutuu vuorollaan tekemiin kaikkia vuoroja, ja niin,
ettd tyotehtivit jakautuisivat kaikkien tyontekijoiden kesken tasaisesti. Taytyy aina
muistaa, ettd tyGvuorotoiveet ovat aina vain toiveita, mutta tydnantaja pitaa
henkil6kunnan tyytyviisempini toteuttaessaan niitd parhaansa mukaan. Ty6nantajan
tulee olla tasapuolinen tydvuoroja tehdessi tai vuosilomia suunnitellessaan. Jos
kuitenkin tyOnantajan laittaa tarkoituksella suosimilleen tyontekijoille parempia vuoroja

ja toteuttaa toisten toiveita tarkemmin kuin toisten, syyllistyy hin syrjintaan.

Luvattu tuntimdira ei toteudu 31 % vastaajista kohdalla. Jos tydsopimuksessa on
mainittu jokin tuntimaira, on se vuoden sisalld keskimaarin kuussa toteutettava tai
tyonantaja syyllistyy rikkeeseen. Sovitusta tuntiméiristi tulee sekd ty6nantajan ettid -
tekijan pitaa kiinni. Tyonantaja voi myos vaatia tyontekijan tekemain tyésopimuksessa
mainitun tuntimairin toitd. Kaytinnossa tyontekijan on vaikea saada tdssi asiassa
oikeutta jos maininnan jilkeen tyonantaja ei silti anna tarpeeksi tunteja. Monet
tyOnantajat suosivatkin extra-sopimuksia, eli tarvittaessa toihin kutsuttavia, jolloin
heidin ei tarvitse aina antaa tiettyd tuntimadrad, vaan voi laittaa kyseiselle tyontekijille

aina tarpeen mukaan vuoroja.

Tutkimuksen mukaan 27 % vastaajista oli havainnut tyopaikallaan tyGtapaturmia.
Tyotapaturmia sattuu kun tyoskennellaan nopeasti vaihtuvissa tilanteissa. Joidenkin
ravintoloden tyGympirist6 saattaa olla hyvinkin haastava. Toinen asia on se, mistd
tyOtapaturma on johtunut. Onko kyseessi ollut tyontekijan huolimattomuus vai
tyolaitteen epakunto. Tapaturmien syyt eivat selvia kyselyssa. Tapaturmien selvitys olisi

oma tutkimuksen kohde.

Vastaajista 25 % kertoo, ettd heiltd on kysymatti peruttu tyovuoroja. Tdhin voi
vaikuttaa kesdaikaan auki olevat terassit, jotka toimivat sddvarauksella. Tyontekijille
annetaan tyovuoro, koska sditd on vaikea ennustaa tyGvuorolistaa tehdessi. Sateen

yllattdessa tyontekijalle soitetaankin, ettei tarvitse tulla téihin. Vuoron voi kylld perua,
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mutta sithen tarvitaan aina tyontekijin oma suostumus. Tyonantaja on nimittiin aina

velvollinen antamaan tyontekijalleen tyévuorolistaan merkityt tunnit.

Tyo6terveyshuoltolain mukaan tyonantajan on jdrjestettiva tyontekijoilleen
tyoterveyspalvelut. Ty6terveyshuoltolakia rikotaan Jarvisen (2013b) mukaan yllittivin
monissa paikoissa Helsingin ravintoloissa. Hin kertoo my®és, ettda melkein 30 %
ravintoloissa, joihin 2012 aikana tehtiin tyosuojelutarkastuksia, ei
ty6terveyshuoltosopimusta ollut lainkaan tehty. Tdmi eroaa meididn saamistamme
tuloksista, silld 84 % (luottamusvili 77- 91 %) vastaajista ilmoittaa tydnantajan
tarjoavan heille tyoterveyspalvelut. Tyonantajan tulisi laatia tyoterveyshuollon
toimintasuunnitelma, jonka jokainen tyontekija voisi halutessaan kayda lukemassa.

Jarvisen (2013b) mukaan tillainen suunnitelma 16ytyi vain 72 % ravintoloista.

Tyonantajan vastuulla on my6s maiarittia mairdaikaiset terveystarkastukset
tyontekijoilleen. Niitd madrityksia 16ytyi Jarvisen (2013b) oikein toteutettuna 60 %
ravintoloista vuonna 2012. TyG6terveyshuoltosopimuksen lainmukaista tekoa on
laiminly6ty vuodesta 2008 vuoteen 2012 suurin piirtein yhtd paljon, lukuun ottamatta
vuotta 2009. Vuonna 2009 laiminlyéntien maara nousi hetkellisesti. (Jarvinen 2013b.)
Talloin alkoivat laman vaikutukset nikya Suomessa ja raportista huomaa, kuinka se

vaikutti my6s tyOnantajan velvollisuuksien tayttamiseen.

6.2 Tutkimuksen onnistuminen

Tutkimus on kohtuullisen luotettava. Kyselytutkimusta olisi voinut miettid pidemmalle
ja useampi opettaja olisi voinut tarkastaa sen. Jos olisimme ottaneet enemman
huomioon ravintola-alan tyéehtosopimuksen, niin tutkimustuloksista olisi saatu
luotettavampia. Haastatteluna tehty tutkimus tyopaikan ulkopuolella olisi my6s tuonut
varmasti enemman tietoa itse epakohtein luonteesta. Vastaajat olisivat vastanneet
todennakoisesti paljon avoimemmin ja ilman painetta siitd, ettd tyonantaja kuulee, mitd

hinesta puhutaan.

Tutkimuksen otanta on kohtalaisen kattava Helsingin a-oikeudellisten

ruokaravintoloiden salipuolen henkil6kunnasta. Tietenkin otanta olisi voinut olla
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suurempikin, mutta sen saaminen olisi vaatinut paljon enemman keriysaikaa.
Uskomme, ettd vastaajat vastasivat totuudenmukaisesti kyselyithin. Painotimme heille,
ettei heité tai heiddn tyOnantajaansa yritetd tunnistaa vastauksista ja, ettd kaikki tulokset
kasiteltaisiin taydelld luottamuksella. Tulosten luotettavuuteen saattoi vaikuttaa
vastaajan vahdinen aika perehtyi kysymyksiin. Suurin osa tyontekijoista vastasi kyselyyn
tyonsd lomassa. Tami saattaa olla vaikuttanut osaan vastauksista. Jos vastaajalla ei ole
ollut kunnolla aikaa miettid asioita, on jokin kohta jadnyt hineltd vastaamatta. Olisimme
voineet ottaa ravintoloihin yhteyttd etukateen ja kertoa tulevasta tutkimuksesta, jolloin

tyontekijoilld olisi saattanut olla paremmin aikaa tutkimukseen osallistumiseen.

Tutkimuksen tehtyamme luimme uudestaan Majoitus-, ravintola- ja vapaa-ajan
palveluita koskevaa ty6ehtosopimusta, josta huomasimme, ettd ravintola-alalla
tyovuorojen vilinen lepoaika on vihintdan oltava kahdeksan tuntia. Tyoaikalaissa
sanotaan, ettd lepoajan tulisi olla vahintdan yhdeksin tuntia. Olimme timén lain
mukaan laatineet kysymyksen: ”Onko vuorojesi vilissa ollut vahintddn yhdeksin
tuntia?”’. Kaytinnossa sovelletaan aina tyéehtosopimusta, jos se eroaa laista. Tama
kohta tuottaa siis hieman harhaanjohtavan tuloksen. Saimme selville, kuinka monella
on ollut yhdeksin tuntia tyovuorojen vilissa, mutta koska tyoehtosopimuksen mukaan
on sallittavaa, ettd valissid on vain kahdeksan tuntia, ei tulos vilttimatta kerro vield,
kuinka paljon tissa asiassa rikotaan saadoksia. Meidin mielestimme on hyvin
omituista, ettd tyoehtosopimus voi olla tyontekijan kannalta epaedullisempi kuin itse

laki. Miksi lakeja sdddetddn, jos niistd voidaan kuitenkin poiketa tydehtosopimuksessa?

Tutkimuksen reliabiliteetti on kohtalainen. Se on toistettavissa, mutta tulokset saattavat
hieman vaihdella. Otanta on kuitenkin Helsingin ravintoloiden salihenkil6kunnan
miédrdin verratessa hieman suppea. Uskomme kuitenkin tuloksen kertovan alalle
tarkeda tietoa. Epakohtia 16ytyy monista ravintoloista Helsingissia. Ne ovat monesti
asioita, joista ei mielellidn puhuta ja epakohtien esiintuomista pidetadn pahana, ldhes
tabuna. Omasta tyOpaikastaan ei saisi puhua mitidn negatiivista, vaikka tarkoituksena
olisi vain kehittda tyopaikkaansa. Vaikka tutkimuksen perusteella ei voida tehdd koko
Helsingin kattavia paitelmii, kertoo se kuitenkin suuntaa, missa liikutaan. Tyonantajien
tulisi ottaa nama asiat huomioon ja toivommekin, ettd ty6 saa tyonantajia pohtimaan

asioita omalla kohdallaan tarkemmin.
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Tutkimuksen validiteetti taas on hyva, silld tutkimuksella saatiin tietad sitd, mita silla
lihdimme tutkimaankin. Kysymyksid olisi tosin voinut hioa hieman lisdd ja painottaa
vield enemmin tutkimusongelmaan liittyvia aiheita. Jos tekisimme tutkimuksen
uudestaan, keskittyisimme enemmin kyselylomakkeen tekoon ja hankkisimme sille

enemmain arvioijia ennen kuin aloittaisimme vastaajien etsimisen.

Osasta vastaajista jai hieman sellainen mielikuva, ettd ottivatkohan he kyselyi aivan
tosissaan. Osan mielestd oli jotenkin huvittavaa vastailla kyseisiin kysymyksiin, miki toi
meille epiilyksen siitd, vastasiko tyontekiji tiysin rehellisesti. Pysyimme itse aina
kuitenkin asiallisina ja painotimme vastaajille vastausten todenmukaisuuden tarkeytta.
Osa nuorimmista vastaajista kuitenkin vastaili kyselyyn virne naamallaan, mika on

saattanut vaikuttaa tutkimuksen tuloksiin vaarentavasti.

6.3 Oman oppimisen pohdintaa

Onnistuimme nopeasti saamaan selville melko suppealla tutkimuksella, ettd mitd asioita
koetaan olevan pielessi ravintola-alalla. Olemme onnistuneet pitimaan hyvin
aikataulun, joka oli, ettd timan vuoden loppuun mennessi opinnidytety6 olisi valmis.
Vastoinkdymisistd huolimatta olemme valmistumassa lihes ajallaan. Opimme my6s
paljon yhdessa tyoskentelysta ja kirjoittamisesta. Varsinkin HAAGA-HELIA
ammattikorkeakoulun raportointiohjeet tulivat erittdin tutuiksi ja sitd kautta opimme

lihteisiin viittaamisen ja ldhdeluettelon teon.

Jouduimme molemmat tekemiin kompromisseja tyossimme. Tama opettaa hyvin
tulevaisuuden tyopaikkoja ajatellen toimimaan yhdessa yhteisen paamaarin
saavuttamiseksi. Kiinnitimme hyvin eri asioithin huomiota tyoskentelyssa, joten
taydensimme toistemme tyOtd erinomaisesti. Tavoitteet tulivat mielestimme
saavutetuiksi. Saimme selville, kuinka paljon ravintola-alalla ilmenee epakohtia
tybaikoihin ja yhdenvertaisuuteen liittyen. Jos otanta olisi ollut suurempi, voisi
tuloksista vetdd paremmin yleistyksen alalta. Nyt keskityimme kuitenkin suhteellisen

suppeaan mairaan Helsingin ravintoloita.
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Emme onnistuneet pysymaan alkuperiisessa suunnitelmassa muista henkil6istd
riippuvista syistd. Oli ikdvada huomata, ettd alan suuret toimijat eivit olleet halukkaita
yhteistybhon kanssamme. Olisimme saaneet todennikdéisesti opinndytetyon
aikaisemmin valmiiksi jos kaikki olisivat toimineet yhteen ja emme olisi joutuneet
muuttamaan tutkimuksen suuntaa. Itse tutkimuksen suunnitteluun ja toteutukseen
emme kiyttineet kovin paljoa aikaa, ongelmien ja sitd kautta tulleiden muutosten
vuoksi. Olisimme voineet miettid tarkemmin ja spesifioidusti, mitd haluamme tietdd ja

laatia kysymykset sita kautta tarkemmin.

Lakiasiat olivat meille alun perin hyvin vieraita, joten jouduimme jonkin verran
tukeutumaan opettajan tukeen varmistaaksemme, etta ymmarsimme lait oikein. Jos
olisimme valinneet hel]pomman aiheen, olisimme selvinneet tyosti itsendisemmin.
Lakethin oli my6s yllattavan vaikea viitata, joten jouduimme kayttimaan naiden

huomioimiseen paljon aikaa.

Ikavaksemme opimme, ettd viranomaisten kanssa tyoskentely on yllittdvin haastavaa.
Olisimme toivoneet heiltd parempaa yhteistyota. Tyonantaja- ja tyontekijajarjestot
tekevit kuitenkin yhteistyotd oppilaitoksemme kanssa, joten odotimme heiltd
suurempaa panosta seki kiinnostusta opinniytettimme kohtaan. Koimme, etti
yhteistyoté ja avoimuutta voisi kehittaa oppilaitoksen ja ravintola-alan eri toimijoiden

kanssa, eikd vain tyytya sithen, mitéd se on télld hetkella.

Opinniytetyota tehdessimme huomasimme, miten olemme kehittyneet tiedonhaussa.
Alussa tiedonhaku tuntui todella haastavalta, mutta tekemilld yhteisty6té ja
soveltamalla oppimaamme huomasimme, miten helposti tietoa 16ytyikin. Soveltamalla

opittua osaamista selvisimme opinndytetyon aitkana ilmenneista haasteista.

6.4 Jatkotutkimusaiheet

Tulevaisuudessa voisi tutkia, miksi ravintola-alalla on niin paljon epikohtia ja
suvaitaanko niitd. Voisi my0s tutkia, mistd epakohdat johtuvat ja miten niihin voisi

puuttua. Jatkossa kannattaisi myos ottaa huomioon tutkimuksessa koko ravintola-ala,
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eli myos keittidhenkilokunta. Rajausta voisi myos laajentaa koskemaan kaikkia

Helsingin ravitsemusliikkeitd, jotta saataisiin koko alaa kattavampi tulos.

HAAGA HELIA ammattikorkeakoulun kiyneista jokaisen tulisi osata luoda parempaa
tyOyhteis6d ja ndyttdd tyossadn, ettd todella tietdd, mita laki ja tybehtosopimus
madrittavit. Todellisuus on valitettavasti toista. Jopa restonomin koulutuksen saaneet

eivit puutu tai eivit osaa puuttua tyossd tapahtuviin epakohtiin.

Opinnidytetyon jatkotutkimuskohteita voisi olla esimerkiksi tyStapaturmien tutkiminen
ja pohdinta, mistd ne johtuvat. Laiminly6ké tyonantaja tyGturvallisuusohjeita vai onko
kyseessa henkilén oma huolimattomuus. Mielenkiintoinen tutkimuksen aihe olisi my®0s,
miksi tyontekijéiden oletetaan jadvan téihin ty6ajan paityttya. Johtuuko se huonosta
tyovuorolistan suunnittelusta vai onko henkilokuntaa yksinkertaisesti liian vihan?
Kyseessihin on iso ongelma, jolla on paljon negatiivia vaikutuksia esimerkiksi

tyontekijoiden hyvinvointiin.

Yksi mielenkiintoinen jatkotutkimus olisi selvittdd kohdellaanko naisia ja miehia tasa-
arvoisesti ravintoloissa. Keittién puolella suurinosa on miehia ja salin puolella taas
tyoskentelee enemmain naisia. Onko kummallakin puolella tyoskentely yhti tasa-
arvoista ja kokevatko miehet ja naiset olevansa yhdenvertaisia tyossaan. Keittion ja salin
kokemuksia voisi vertailla keskenédin ja etsia yhtalaisyyksid, mitka asiat vaikuttavat
naisten hyvinvointiin ja mitkd taas miesten. Olisi my6s mielenkiintoista selvittdd, onko

esimiehen sukupuolella vaikutusta epakohtien mairain tyopaikalla.

Koulutuksen ja ty6kokemuksen vertailua voisi jatkaa ravintola-alalla palvelun laadun ja
tyontekijan hyvinvoinnin kannalta. Voisi tutkia tarkemmin, onko koulutuksen maaralla
merkitystd tyontekijan tyooloihin vai vaikuttaako ainoastaan tyokokemuksen maara

nithin.

Jatkossa olisi myOs hyvi keskittyd tarkemmin yhteen tiettyyn lakiin ja siddokseen
tyoehtosopimuksessa ja tutkia sitd tarkemmin ja syvemmin. Silloin voisi vertailla yhden
lain toteutumista eri tyopaikoilla ja sitd, mika vaikuttaa lain toteutumiseen tai

toteutumattomuuteen. Yhteen lakiasiaan keskittyessa voisi otantaa ja tutkimukseen
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osallistuvia ravintoloita laajentaa Helsingin ulkopuolellekin. Jo pddkaupunkiseudulta
16ytyisi varmasti eroavaisuuksia ravintolan sijainnin suhteen. Suurempien resurssien
kanssa voisi jopa laajentaa tutkimusta koko maan laajuiseksi, jolloin alueelliset erot

tulisivat paremmin esille ja saataisiin koko alan kattavia yleistyksid Suomesta.
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Liitteet

Liite 1. Kyselylomake ravintolan salihenkilokunnalle

Teemme opinndytetyotd restonomikoulutukseen HAAGA-HELIA ammattikorkeakoulussa
liittyen ravintola-alan tyosuojeluun Helsingissa ja siind ilmaantuviin mahdollisiin rikkomuksiin.
Haluaisimme tietdd, mitd Sind olet ndhnyt tai kokenut ravintola-alalla tyoskennellessisi.
Kysely tehdddn nimettomana, eikd vastauksia yritetd yhdistdd tyonantajiin. Tulokset kisitellddn
luottamuksellisesti.

1. Ika:

2. Sukupuoli: mies I:lnainen I:l

3.  Onkosinulla koulutusta ravintola-alalta?

kylla[_] e[|

L—  Kuinka monta vuotta?

4. Tyokokemus alalta: Alle vuosi I:l 1-2v|:| 3-5v|:| yIi5v|:|

5. Oletko tehnyt kirjallisen tyésopimuksen? Kyllélzl En|:|

6. TyOajat
a) Oletko joutunut ilman suostumustasi olemaan yli 7 perakkaista paivaa toissa?
il ] el ]

b) Onko sinulla vahintdan viiden viikon valein viikonloppuvapaa?

(pe-ma kaksi perakkaista vapaapaivaa)
kylia[_] B[]

kylla[_] B[]

d) Oletko tehnyt ylitoita, joista on sovittu esimiehen kanssa?

kylla[_] en[ ]
Ly Oletko saanut naista korvaukset?

kylla[_] en[]

c) Onko vuorojesi valissa ollut vahintaan 9 tuntia?

e) Onko ty6paikallasi kdytossa tyévuorolista?

kylla[_] e[|

L, lImestyyko se vahintaan viikkoa ennen sen alkua?
kylia[_] |

Tehdaanko tydvuorolistaan muutoksia julkaisemisen jalkeen?

kylia[_] e[|
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10.

Oletko havainnut tyopaikallasi kiusaamista, hairintaa tai epaasiallista kohtelua?

Kyllé|:| En|:|

Mita seuraavista olet joskus huomannut tyopaikallasi?

Tydvuorotoiveet toteutetaan epatasa-arvoisesti

Joudut tulemaan téihin vapaapdivanasi

Vuorosi perutaan sinulta kysymatta

Sama tyontekija joutuu aina tekemdaan ei-halutut tehtavat

Seksuaalinen hairinta

Ty6sopimuksessa luvattu tuntimaara ei tayty

Vakivallan uhkaa

Ty6tapaturmia

Tyontekijaa suositaan sukupuolen perusteella

Tyontekijaa suositaan seksuaalisen suuntautumisen perusteella

Tyontekijan toivotaan jaavan sovitun tydajan jalkeen toihin

Onko ty6nantajasi jarjestanyt tyoterveyspalvelut tyontekijoille?

kylla[_] g ] entieds[ |

L——— Koetko ne riittaviksi?

E I en[ ]

Tiedatko, mitad tehdéa jos huomaat tydsuojelurikkeen tydpaikallasi?

KyIIéiI:l En|:|

Jos kylla, niin kerro tarkemmin:

Kiitos vastauksistasi!
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Liite 2. Ty6suojeluviranomaisen haastattelupohja

Olemme tekemissi opinniytetyotd atheesta tydnantajan tulkintaetuoikeus ja sen rajat.
Tutkimme tyonantajan velvollisuuksia, tybaika-, tydsopimus- ja yhdenvertaisuus- ja tasa-
arvolakeja. Etsimme Helsingin ravintoloissa tapahtuvia tilanteita liittyen néihin osa-alueisiin.
Haluamme selvittdd, kuinka paljon tyonantajat tuntevat lakiasioita ja, miten he kiyttivit

tulkintaetuoikeuttaan.

Saako nimesi olla ty6ssimme kokonaisuudessaan?

Saammeko nauhoittaa haastattelun?

1) Kuinka kauan olet toiminut tyosuojeluviranomaisena?

2) Miti kaikkea tyonkuvaasi kuuluu?
a. Teetko tarkastuskayntejd?

b. Voiko tyontekija tehda teille ilmoituksen rikkeesta?

i. Miten paljon tyontekijin vaitiolovelvollisuus vaikuttaa ilmoittamisiin? /

Missa asioissa tyontekijilld on salassapitovelvollisuus?

ii. Mitd tyontekijd voi tehdd huomatessaan tyésuojelurikkeitd

tyopaikallaan?
c. Puututteko vain tyonantajan rikkeisiin vai myos tyontekijan?
3) Millaisia epakohtia kohtaat eniten ravintola-alalla?
a. Kyselymme mukaan ty6aika, tauot, syrjinta?

4) Minkilaiset paikat rikkovat eniten sdant6ja? (ketju/ei-ketju pienet/suuret fine
dining/casual)

5) Saavatko ty6nantajat rangaistuksia tyosuojelulain rikkomisista?
a. Millaisia?
b. Millaisista jutuista?
c. Kuinka paljon jutuista menee tutkintaan asti?
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6) Mita ty6nantajan tulkintaetuoikeus Sinusta tarkoittaa?

a. Mitd mielta olet tydnantajan tulkintaetuoikeudesta?
b. Tulisiko se kirjata lakiin?

c. Pitdisiko sithen tehdd muutoksia?

d. Kuinka paljon sitd kiytetaan?
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