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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa Yritys X:n johtoryhman osaaminen seka kehit-
taa arjen tyokaluja esimiestyon tueksi. Yhtena tavoitteena oli luoda tyonjako esimiesten kes-
ken. Opinnaytetyon tarkoituksena oli lisata esimiesten tyon tehokkuutta, tyohyvinvointia seka
saavuttaa parempaa taloudellista tulosta yritykselle. Teoreettisena viitekehyksena tassa opin-
naytetyossa oli osaamisen johtaminen ja kehittaminen. Tyon toimintaymparistona oli perhe-
yritys.

Tyo toteutettiin laadullisena kehittamishankkeena. Kehittamisosuus vaiheistettiin kayttamalla
suppeaa Moritzin palvelumuotoilumallia, ymmarra, kehita ja toteuta. Kehittamisvaiheessa
lahdettiin kokeilemaan sellaisia menetelmia, jotka ymmartamisvaiheen jalkeen tuntuivat
merkityksellisilta. Toteuttamisvaiheessa konkretisoitiin kehittamisvaiheen menetelmat, ja
arvioitiin kuinka ne ovat toimineet kaytannossa. Menetelmana toteuttamisvaiheessa kaytettiin
SWOT-analyysia.

Taman opinnaytetyon tuloksena syntyi Yritys X:n johtoryhman kayttoon arjen tyokaluja, joi-
den on koettu helpottavan johdon esimiesten tyota, arjen sujuvuutta ja keskinaista viestin-
taa. Keskeisia kehittamisprosessin tuotoksia olivat tyotehtavalista, tyonohjaus, To do -taulu
seka uudet palaveri kaytanteet. Kehitettyjen menetelmien voidaan katsoa vaikuttaneen posi-
tiivisesti myos tilaajan liikevaihtoon.

Tarkeana nahdaan, etta tyonohjaus jatkuu nyt aloitetussa muodossa. Tyohyvinvointia kehite-
taan edelleen, mista on tullut johtoryhman yhteinen tavoite ja paamaara. Jatkossa kehitta-
mistyota on hyva laajentaa koko organisaation tasolle.

Asiasanat: Esimiestyo, johtajuus, osaamisen johtaminen, perheyritys, ravintola-ala, tyohyvin-
vointi
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The objective of this thesis is to examine the knowledge of the leaders of company X and de-
velop tools to support their management work. One of the objectives is to create the division
of work between the managers. The purpose is also to increase managers’ efficiency, wellbe-
ing in work and to achieve better profit for the company. The theoretical frame of reference
in this thesis was on managing and developing knowledge. The business environment was a
family company.

The work was fulfilled as a qualitative development project. The development section was
built into stages by using the narrow service design of Mortiz; understand, develop and deliv-
er. In the create phase the methods were tested so that after the understand phase they
could be carried out. In the deliver phase the methods of the create phase were executed
and evaluated. SWOT-analysis was used as a method in the deliver phase.

As a result of this thesis, tools for everyday use for the manager group of company X were
created. Those tools are proved to help the managerial work, create ease for everyday life
and help mutual communication. The essential products of the development process were a
task list, supervision, a To do-board and also new meeting standards. The developed methods
have also positively influenced the sales of the commissioner.

It is important that the work control will continue in the same form as it was started. The
wellbeing at work will still be improved, as it has become a common goal and target of the
management team. In the future it is good to expand the development work to every level of
the organization.

Key words: Family company, hospitality field, leading knowledge, leadership, management

work,well-being at work
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1 Johdanto

Tama opinnaytetyo kasittelee johdon ja esimiestyon kehittamista, tarkemmin osaamisen joh-
tamista todellisessa toimintaymparistossa. Toimintaymparistona on ravintola-alan yritys, jon-
ka erityispiirteena on sen organisaatiorakenne - perheyritys. Yrityksen organisaatio on koke-

nut muutoksia tyttarien tultua mukaan yrityksen ”johtoryhmaan”. Yrityksen johdon toiminta-
kulttuuri on ollut pitkaan selkiintymaton ja esimiestehtavien jakautuminen on ollut suunnitte-

lematonta ja hetkessa sovittua.

Opinnaytetyoni tarkoituksena on selkean ja tehokkaan tyonjaon aikaansaaminen toimeksian-
tajayrityksen esimiestasolle. Tama toiminnallinen opinnaytetyo tehdaan siksi, etta tilaajalla
ei ole talla hetkella esimiestasolla selkeaa tyonjakoa. Yrityksen johto nakee opinnaytetyon
avulla voivansa lisata tyon tehokkuutta, tyohyvinvointia seka saavuttaa parempaa taloudellis-

ta tulosta.

Toiminnallinen opinnaytetyo soveltuu hyvin edella kuvattujen tavoitteiden saavuttamiseen.
Siina yhdistyvat kaytannon kehittamistyo ja tutkimus. Olennaisena piirteena toiminnallisessa
opinnaytetyossa on se, etta sen avulla haetaan kaytantoon sovellettavaa ja hyodynnettavaa
tietoa toimivien kaytanteiden kehittamiseksi. Sita ohjaa siis kaytannollinen intressi. Tarkeana
elementtina on reflektiivisyys. Toiminnallinen opinnaytetyo etenee harvoin suoraviivaisesti ja
kehittamisprosessin aikana voi loytya aivan uusia suunnan avauksia. Ominaista toiminnalliselle
opinnaytetyolle on myos se, etta tutkija on mukana yhteisossa, jota han tutkii. Prosessin lah-
tee usein liikkeelle yhden henkilon aloitteesta, mutta laajenee lopulta useamman henkilon
yhteiseksi hankkeeksi. (Heikkinen 2015, 204 - 216.)

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa jokaisen esimiestaholla toimivan henkilokohtaiset
osaamisalueet. Sen lisaksi tavoitteena on kehittaa arjen tyokaluja esimiesten tyon helpotta-

miseksi. Oleellisena osana hanketta on saada luotua tyonjako esimiesten kesken.

Keskeisina kasitteina tyossani ovat johtajuus ja esimiestyd, osaamisen johtaminen, perheyri-
tys, ravintola-ala seka tyohyvinvointi. Tyon teoreettisena viitekehyksena on osaamisen johta-
minen, joka tiivistetysti tarkoittaa kaikkea sellaista toimintaa, jonka avulla yritys vaalii
osaamistaan seka kehittaa, uudistaa ja hankkii osaamista yrityksen strategian edellyttamilla

tavoilla (Viitala 2008, 14 - 16). Osaamisen johtamista kasitellaan laajemmin luvussa 3.

Opinnaytetyo toteutetaan laadullisena kehittamishankkeena. Kehittamishanke osuus vaiheis-
tetaan kayttamalla suppeaa Morizin mallia "ymmarra, kehita ja toteuta”. Kehittamisosuus

esitellaan raportin luvussa 4. Raportin kirjoittamisessa on kaytetty vetoketjumallia.



Aihe opinnaytetyohon loytyi kevaalla 2014, jolloin aloitin opinnaytetyokurssin. Tiesin jo val-
miiksi haluavani tehda tyon liittyen Yritys X:n johtamis- ja esimiestyon kehittamisesta. Aihe
rajautui opinnaytetyoohjaajani avustuksella kasittelemaan ja kehittamaan sellaisia kaytantei-
ta, joiden avulla esimiestyota tilaaja organisaatiossa voidaan lahtea tukemaan. Kun aihe oli
hyvaksytty, kaynnistyi tyon empiirinen kenttatutkimusvaihe. Opinnaytetyomenetelmat ovat
elaneet ja muokkautuneet kenttatutkimusvaiheen aikana. Menetelmavalintoja on esitelty lu-
vussa 4. Tyon edetessa kenttatutkimusvaihe nosti keskeiseen asemaan erityisesti perheyrityk-

sen merkityksen tassa opinnaytetyossa.

Tassa opinnaytetyoraportissa kuvaan pitkaa tutkimusjaksoa, joka on kestanyt noin puolitoista
vuotta. Nain pitka opinnaytetyoprojekti lienee poikkeuksellinen verrattuna normaaliin opin-
naytetyoprosessiin. Tassa hankkeessa olen edennyt ymmarra vaiheesta kehittamisen kautta
toteutusvaiheeseen. Poikkeuksellista tassa mielestani on se, etta olen hankkeen aikana saanut
toteutavaiheen tuloksia, joita on viety kaytantoon ja nahty mitka niista toimivat ja mitka ei-
vat. Olen pystynyt tuomaan taman opinnaytetyon pohdintaosuuteen valmiita tuloksia ja niista
johdettuja ja kaytantoon vietyja tyomenetelmia, joiden toimivuutta ja tehokkuutta voidaan

tarkastella.

2  Toimeksiantajan esittely

Taman opinnaytetyon toimeksiantajana on yksi Etela-Suomalaisessa kaupungissa toimiva pit-
kan linjan ravintola-alan perheyritys. Opinnaytetyon toimeksiantaja halutaan pitaa anonyymi-
na intimiteetin suojaamiseksi. Yhtena syyna on muun muassa se, etta opinnaytetyontekija on
yksi yrityksen johtotehtavissa tyoskentelevista henkiloista. Tassa opinnaytetyossa kaytan yri-
tyksesta nimea; Yritys X. Myos yrityksen kolmelle johtotehtavissa tyoskentelevalle henkilolle

annetaan tekstissa nimitykset H1, H2 ja H3.

Yritys X kasittaa yhteensa nelja toimipistetta, joista kolme toimii Kymenlaaksossa ja yksi paa-
kaupunkiseudulla. Yritys toimii paaosin ravintola-alalla, mutta liiketoimintaan liittyy myos
pienimuotoista liiketilojen vuokraustoimintaa. Yrityksessa X on talla hetkella noin 25 tyoteki-
jaa, joihin lukeutuvat toimitusjohtaja, ravintolavastaava, ravintolapaallikko, joukko tarjoili-

joita, jarjestyksenvalvojia seka siivoojia.

Yritys X on elanyt muutosvaihetta viimeiset 4 vuotta kun omistajaperheen jasenet ovat hake-
neet paikkaansa organisaatiossa. Tahan vaikuttaa yrittajaperheen lasten kasvaminen tyoikai-
siksi seka perheen sisalla tapahtuneet ja tapahtuvat muutokset. Viela ei kuitenkaan ole suku-
polvenvaihdoksen aika. Yrittajaperheen tavoitteena on loytaa tasapainoinen rytmi tyon ja

perhe-elaman valille, seka rakentaa toimiva organisaatio yritykseen niin, etta se palvelee



tuottavasti Yritys X:aa seka tuo leivan ja rauhan poytaan yrittajaperheelle. Taman tarpeen
innoittamana on lahdetty tutkimaan ja kehittamaan Yritys X:n toimintaa taman opinnaytetyon
muodossa.

Seuraavassa esittelen tiiviisti ne toimintaymparistot, joista taman opinnaytetyon aineisto on
keratty. Opinnaytetyon alkuvaiheessa tarkasteltiin kenttatutkimusmenetelmin esimiestyota ja
siella ilmenevia ongelmia, jotta pystyttiin tekemaan alkukartoitus. Esimiestyon havainnointi
tapahtui paaosin Yritys X: yokerhon kanssa samoissa tiloissa sijaitsevassa toimistossa, jossa

kolme yrittajaperheen jasenta tyoskentelevat paivittain.

Alkukartoitus tilanteessa huomattiin, etta yrittajaperheen jasenet veivat ajoittain toita myos
koteihinsa ja vapaa-ajalleen, joten silloin toimintaymparisto laajeni hetkittain pois tyopisteis-
ta. Tyoasiat nousivat esiin myos tyon ulkopuolisissa yhteisissa kohtaamisissa, olivatpa yritta-
japerheen jasenet sitten kodeissaan tai vapaa-ajan harrastuksissa. Nama toimintaymparistot

(H2 2014.)

Yritys X:n toimipisteet sijaitsevat kahdessa eri kaupungissa, joiden valinen matka on noin 130
kilometria. TyoOasioita puitiin myos automatkoilla seka konkreettisesti ratkottiin kaytannon
ongelmia neljassa eri toimipisteessa. Etajohtaminen ja tiedottaminen puhelimitse ja sahko-
postilla saattoi myos tapahtua ajasta tai paikasta riippumatta. Naiden toimintaymparistojen,
joita ei ole tietoisesti kohdennettu tyoasioille, lisaksi varsinaisia tyon_ kehittamiseen tarkoi-
tettuja tyoymparistoja ovat olleet muun muassa tyonohjaustilanteet ja palaverit. Toimin-

taymparisto on siis laaja ja monipuolinen. (H2 2014.)

2.1 Yritys X

Opinnaytetyon kohteena ja tilaajana on todellinen yritys, jolla on yritystietorekisterissa ole-
massa oleva nimi, seka kaupparekisteriin rekisteroity aputoiminimi. Yritys on perustettu 1996,
Yritys X:n ravintolat sijaitsevat kahdella eri paikkakunnalla Etela-Suomessa. Yritys X lukeutuu
pieniin ja keskisuuriin yrityksiin, sen liikevaihto on vuosittaisella tasolla noin 1,3 miljoonaa

euroa (Yritys X:n viimeisin vahvistettu tilinpaatos 2014).

Vuonna 1996 toiminta on aloitettu vuokratiloissa kahdessa toimipisteessa, joiden tilat kattoi-
vat noin 600 asiakaspaikkaa. Yuonna 2001 naiden kahden toimipisteiden toimitilat ostettiin
yrityksen omistukseen. Taman jalkeen Yritys X:n toiminta on laajentunut. Vuonna 2006 ostet-
tiin kaksi toimipistetta paakaupunkiseudulta, joista toisesta luovuttiin vuonna 2009. Vuonna

2013 investoitiin yhteen uuteen ravintolaan, jonka toimitilat ostettiin samalla yrityksen omis-



tukseen. Ravintolatoiminnan lisaksi yrityksella on pienimuotoista liiketilojen vuokraustoimin-

taa, mutta ravintola-ala on kuitenkin yrityksen paatoimiala. (H1, 2015.)

Merkityksellista Yritys X:n toiminnassa on se, etta valtaosa yrityksen omistamista ravintoloista
toimii omissa liiketiloissa, joka ei tana paivana ole kovinkaan tavanomaista ravintola-alalla.
Lisaksi yrityksen omistamien ravintoloiden (kolme pubia seka yksi yokerho) konseptit poikkea-
vat taysin toisistaan ja niiden perus toiminta-ajatus on taysin erilainen. Tama tekee Yritys X:n
toiminnasta kannattavaa ja ainutlaatuista. Nain ollen on valtytty silta, etta toimipisteet kil-

pailisivat keskenaan. (H1, 2015.)

2.2 Ravintola-ala

Ravintola-alaa voisi tarkastella samassa kontekstissa ja osana matkailu-alaa. Silla on merkit-
tava vaikutus kansantalouteen ja Suomeen tulevat matkailijat kayttavat runsaasti alan palve-
luita ja nykypaivana odottavat myos saavansa laadukasta palvelua. Tama vaatii yritys- ja or-
ganisaatiotasolla palveluosaamisen vahvistamista ja hyvaa johtamista. Yrityksissa onkin nyt ja
tulevaisuudessa kiinnitettava huomiota johtamisen laatuun ja tyoskentelyolosuhteisiin. (Era-
salo 2008, 9 - 10.)

Yritys X toimii ravintola-alalla, tarkemmin anniskeluravintoloiden maailmassa. Viimevuosina
matkailu- ja ravintola-alan suhdannenakymat Suomessa ovat olleet heikkoja ja tyollisyys las-
kenut. Matkailu- ja ravintolapalveluiden maailmassa vaikuttaa MaRa ry, joka on matkailu-,
majoitus-, ravintola- ja vapaa-ajanpalvelualan seka niihin liittyvan hyvinvointipalvelualan
yrittajien ja tyonantajien edunvalvoja ja tyomarkkinajarjestdo. Mara ry:n toukokuussa 2015
julkaisemassa artikkelissa todetaan, etta alalla myynti on laskenut edelleen. Kannattavuus
heikkenee entisestaan ja henkiloston maara vahenee. Ravintola-alan nakymat pysyvat siis
edelleen vaisuina ja normaalia heikommalla tasolla. Huolestuttavaa on myos se, etta henki-
loston maaran odotetaan laskevan edelleen. Nama artikkelissa todetut faktat kuvaavat var-
masti hyvin alalla toimivien yrittajien huolta omasta elinkeinostaan seka myos tyontekijoiden

huolta tyopaikkojen pysyvyydesta. (Lappi 2015.)

Heikosta taloudellisesta tilanteesta huolimatta, yrittajat katsovat tulevaisuuteen positiivisin
mielin. Uskotaan, etta alalle on mahdollista saada 30 000 uutta tyopaikkaa vuoteen 2025
mennessa. Uusien tyopaikkojen syntyminen edellyttaa kuitenkin kotimaisen ostovoiman ja
hintakilpailukyvyn parantamista. Nahdaan, etta alan tyollisyys on mahdollista saada nousuun
oikeilla toimilla. Muissa Pohjoismaissa matkailua ja ravintola-ala kasvaa ennatyksellisen nope-
asti, ja esimerkiksi Ruotsissa matkailu- ja ravintola-alalle on syntynyt noin viisikymmentatu-

hatta uutta tyopaikkaa viimeisen kymmenen vuoden aikana. Uudet tyopaikat matkailu ja ra-
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vintola-alalla helpottaisivat myos Suomessa kasvanutta nuorisotyottomyytta. Talla hetkella
alan tyontekijoista kolmannes on alle 26-vuotiaita. Matkailualat tyollistavat kokonaisuudes-

saan noin 140 000 tyontekijaa kaikkialla Suomessa. (Lappi 2015.)

3 Osaamisen johtaminen perheyrityksessa

Tassa luvussa perehdytaan osaamisen johtamiseen ja sen ulottuvuuksiin taman opinnaytetyon
teeman nakokulmasta. Avaan aluksi osaamisen johtamisen kasitetta, jonka jalkeen kasittelen
johtajuuden ja esimiestyon, muutostilanteiden seka perheyrityksen kasitteita teoriakirjalli-

suuden pohjalta omissa alaluvuissa. Aihealueet ovat todella laajoja, joten tassa keskityn vain

sellaisiin sisaltoihin, jotka koen opinnaytetyoni kannalta oleellisiksi.

Viitalan (2008) mukaan osaamisen johtaminen on laaja johtamisen kokonaisuus. Se sisaltaa
kaikkea sellaista toimintaa, jonka avulla yritys vaalii osaamistaan seka kehittaa, uudistaa ja
hankkii osaamista yrityksen strategian edellyttamilla tavoilla. Yksi tarkeimmista osa-alueista
osaamisen johtamisessa on ihmisten osaamisen vaaliminen, sen tason nostaminen ja hyodyn-
taminen organisaation ja yrityksen liiketoiminnassa. Kun johdetaan yrityksessa toimivien ih-
misten osaamista, on esimiehilla oltava selkea nakemys koko yrityksen strategiasta, visiosta ja

tavoitteesta, jotta se palvelee myos yrityksen tuloksellisuutta. (Viitala 2008, 14 - 16.)

Toiminnan nakokulmasta osaamisen johtamisella tarkoitetaan yrityksen ydinosaamisen ja
muun tarvittavan osaamisen maarittamista, huomioiden myos yrityksen visio, strategia ja ta-
voitteet. Prosessin seuraavana vaiheena on osaamisen nykytason arviointi tavoitetasoon ver-
rattuna. Naiden prosessivaiheiden pohjalta laaditaan kehityssuunnitelmat. Tarkeaa on, etta
suunnitelmat viedaan kaytantoon ja ne jalkautetaan yrityksessa toimivien ihmisten henkilo-
kohtaisten kehityssuunnitelmien tasolle. (Sydanmaanlakka 2007, 287; Sydanmaanlakka 2012,
173.)

3.1 Osaamisen johtaminen ja kehittaminen

Hyva liikeidea, tehokas organisaatiorakenne, sujuva tuotantoprosessi, terve paaomarakenne,
nama ovat olleet menestyksekkaiden yritysten tunnusmerkkeja. 1980 - luvun lopulla edella
mainittujen tekijoiden rinnalle nostettiin osaaminen. Siita lahtien seka tieteen, etta kaytan-
non kentilla on kayty paljon keskustelua liittyen organisaation oppimisen, oppivan organisaa-
tion, alyllisen ja henkisen paaoman, ydinosaamisen, strategisen osaamisen, tiedon johtamisen

ja osaamisen johtamisen teemoihin. Tama keskusteluaalto heratti yritykset kehittamaan
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osaamisen johtamisen kaytantoja. Tama tapahtui 1990 - luvulla, josta lahtien osaamisen joh-

taminen on noussut uudella tavoin ihmisten tietoisuuteen. (Viitala 2008, 7.)

Osaamisen johtamiseen on Viitalan mukaan liittynyt kuitenkin enemman hammennysta kuin

moneen muuhun kehittamisaaltoon. Siita on puuttunut selkeys, ongelmana ovat olleet ilmion
monitasoisuus seka sekavat kasitteet. Kirjallisuus ja asiantuntijat ovat usein painottaneet jo-
takin tiettya nakokulmaa, jolloin yrityksilta on helposti jaanyt hahmottamatta osaamisen joh-

tamisen kokonaisuus. (Viitala 2008, 7.)

Osaamisen jarjestelmallinen johtaminen on nayttanyt hankalalta tehtavalta, vaikka ylhaalta
katsottuna se nayttaakin selkealta ja keskeiselta kilpailutekijalta. Fakta on se, etta johtami-
nen on toimintaa, jolla on aina jokin tiedostettu kohde. Kun tiedostetuksi kohteeksi otetaan
osaaminen, tarvitsee johtaja tietoa osaamisen ilmiosta, sen kehittamisesta seka suunnittelu-
tyokaluja kayttoonsa. Yrityksen toimintaymparisto ja yrityskulttuuri vaikuttavat myos osaami-
sen johtamiseen ja siihen kuinka nopeasti se saadaan osaksi yrityksen strategiaa. (Viitala
2008, 18 - 21.)

Kun osaaminen ja sen johtaminen on juurtunut syvalle yrityksen strategiaan, visioon, yritys-
kulttuuriin ja jokapaivaiseen toimintaan, se tayttaa Viitalan mukaan seuraavia tunnusmerkke-
ja: Osaamisen johtamisesta on tullut osa yrityksen normaalia johtamistoimintaa. Se on siis
samanlaisen huomion seka systemaattisen toiminnan ja tarkastelun kohteena kuin muutkin
yrityksen menestyksen perustekijat. Tama voi nakya konkreettisesti esimerkiksi yrityksen vuo-
sikellossa, joka rytmittaa yrityksen toimintaa. Yrityksen rakenteet ja jarjestelmat tukevat
jatkuvasti osaamisen kehittymista organisaatiossa. Osaamisen ja sen edistamiseksi tehdyt
toimet seka niiden tehokkuus ovat jatkuvan arvioinnin kohteena. Ja koska osaamista arvioi-
daan, palkitsemisjarjestelmassa on huomioitu myos osaaminen ja sen edistaminen. Yritykses-
sa on ammattitaitoa osaamisasioiden hoitamiseen. Tama tarkoittaa sita, etta kaikki esimies-
asemassa toimivat henkilot ovat saaneet valmennusta osaamisen johtamiseen ja se muodostaa
luonnollisen osan heidan tyotaan. Yrityksesta loytyy osaamisen johtamisen erityisosaajia tu-
kemaan muuta organisaatiota. Viimeisena tunnusmerkkina voidaan nahda, etta osaamisen
johtamista kasitellaan yrityksen viestinnassa kuten muitakin johtamisen alueisiin liittyvia ai-
heita. (Viitala 2008, 21 - 22.)

Jos edella mainitut asiat toteutuvat, tukee yrityksen kulttuuri tietoisesti osaamista. Asia on

talloin itsestaan selva ja rutiinin tasoista toimintaa. Kun osaamisen johtaminen on juurtunut
yritykseen, siella kuullaan puhuttavan osaamisesta, oppimisesta ja osaamisen kehittamisesta
usein, monissa yhteyksissa ja mika tarkeinta, luonnollisena asiana seka osana yrityksen joka-

paivaista ja arkista kommunikointia. (Viitala 2008, 22.)
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Yrityksen menestyksen perustana oleva osaaminen on kombinaation yksiloiden osaamista. Yk-
siloiden osaamisella tarkoitetaan kaikkea sita tietoa ja taitoa, jota he tuovat mukanaan yri-
tykseen ja kayttavat tyossaan. Ilman henkiloston osaamispaaomaa ei voida puhua kilpailuky-
kyisesta yrityksesta. Nykypaivana yritysten kilpailukyky perustuukin siihen, milla tavoin yksilot
ja heidan yritykseen tuoma osaaminen kytkeytyy toisiinsa ja kuinka tama yhdistetty osaami-

nen muodostaa toimivan kokonaisuuden.

Jotta osaamista voidaan johtaa ja kehittaa, on yksiloilla, tiimeilla ja erilaisilla tyoryhmilla
oltava kokonaiskasitys osaamisestaan. Borgman ja Packalén kayttavan teoksessaan havain-
nointivalineena osaamissarmiota. Osaamissarmio koostaa ja visualisoi osaamisen osaamispo-
tentaaliksi, joka rakentuu tyota koskevista tiedoista, taidoista ja liikkeelle panevasta voimas-
ta. Vastaava menetelma loytyy myos Viitalan lahdeaineistosta, jossa han on nimennyt mene-
telmat osaamisympyraksi ja osaamisluetteloksi. Naita Viitalan mukaisia kartoitusmenetelmia
tulen kayttamaan myohemmin opinnaytetyossa. (Borgman & Packalén 2002, 47; Stahle &
Gronroos 1999, 73; Viitala 2008, 125 - 126.)

3.2 Johtajuus ja esimiestyo

Yrityksen toiminta on ravintola-alalla ihmisten varassa. Yrityksessa tyoskentelevista ihmisista
riippuu, missa maarin, miten nopeasti ja millaisena organisaation perustehtavat, strategia ja
visio toteutuvat. Lopputulokseen vaikuttaa tietysti myos ympariston tarjoamat puitteet, mut-
ta organisaatiossa tyoskentelevat ihmiset ovat toiminnan kivijalka. Voimavarana tama kivijal-
ka on samaan aikaan hauras. Tassa kohtaa kuvioon astuu usein johtajuus, johtaminen ja esi-
miesty0. Mita enemman tuotanto on ihmisten henkisen ja fyysisen kapasiteetin varassa, sita
suurempi osa yrityksen kustannuksista tulee tyovoimasta. Ihmisten johtaminen on erityisen
haastava tasapainottelun kentta yrityksen liiketoiminnassa. Yrityksessa tyoskentelevien ihmis-
ten voimavarojen johtamisen ja yrityksen suorituskyvyn valinen yhteys on jo kymmenien vuo-
sien ajan nahty kirjallisuudessa itsestaan selvana asiana. Viimevuosina on kuitenkin vasta he-
ratty valmentavaan esimiestyohon ja osaamisen johtamisen laaja-alaisempaan tarkasteluun.
(Viitala 2007, 8 - 11.)

Johtaminen nahdaan kokonaisvaltaisena prosessina, joka pitaa sisallaan suunnittelua, organi-
sointia, vaikuttamista, kontrollointia, ongelmanratkaisua ja paatoksentekoa. Johtaminen voi
olla haastavaa ja monimutkaista, mutta sen ytimesta voi loytaa nama tietyt perusasiat, jotka
jokaisen tulisi hallita. Johtaminen on viime kadessa hyvin konkreettista ja arkista toimintaa,
jota ei kannata liika teoretisoida. Johtaminen voidaan jakaa asioiden ja ihmisten johtami-

seen. Opinnaytetyoni aihealue keskittyy suurimmaksi osaksi ihmisten johtamiseen, joten asi-
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tusprosessi, jossa johtaja vaikuttaa yksiloon tai ryhmaan yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi.
(Sydanmaanlakka 2012, 172.)

Todellisen menestyksen, seka omasta tyosta nauttimisen avain on usein ihmisten johtamisessa
se, etta viihtyy esimiehena tai johtajana. Teoksessa Arvostus, joka on valmentava kirja esi-
miehille todetaan, etta esimiehena tai -naisena tyoskentely on monialainen ammatti. Valta
tuo vastuuta. Esimiesten tekemat valinnat ja paatokset vaikuttavat suoraan heidan alaisten
elamaan. Todellisessa johtajuudessa esimiesta itseaan arvostetaan ja kunnioitetaan siksi, etta
hanella on harkintakykya, inhimillisyytta ja sydanta. Ei siksi, etta hanella olisi valtaa. Olen
kayttanyt teosta myos opinnaytetyon kehita ja toteuta osioissa, silla johtajuutta ja esimies-
tyota tarkastellaan, ohjataan ja opastetaan henkilokohtaisten vahvuuksien kautta. (Kurttila,
Laane, Saukkola & Transberg 2011, 9 - 10.)

Johtajat on nahty johtajuuskirjallisuudessa jo pitkaan ongelmanratkaisijoina. Edelleenkin tai-
to ratkaista ongelmia on yksi johtajien perusominaisuuksista, mutta Malik tuo teoksessaan
esille viela tarkeamman seikan, mahdollisuuksien tunnistamisen. Tama on hyva esimerkki sii-
ta, miten opinnaytetyon kirjallisuutta lukiessani on ollut hienoa huomata, etta 2000-luvun
johtajuutta kasittelevat kirjat ovat ottaneet nakokulmaksi positiivisemman seka universaa-
limman tavan tarkastella asioita ja johtajuutta. Tuoreimmat teokset ottavat johtajuuden ka-
sitteisiin mukaan eettisyydet, arvot, tyohyvinvoinnin, luovuuden, mahdollisuudet, innovaati-
ot, entisajan unohtuneet viisaudet seka inhimillisyyden unohtamatta ajaa yrityksien etuja
seka tuloksellisuutta. (Malik 2002, 137.)

3.3 Perheyrityksen erityispiirteet

Perheyrityksen maarittely kirjallisuuden pohjalta nayttaa olevan kovin kirjavaa, eika yhta ai-
nutta oikeaksi havaittua perheyrityksen maaritelmaa ole olemassa. Pwc:n perheyritystutki-
muksen raportissa (2012, 5) perheyrityksiksi katsotaan yhtiot, joissa perhe tai suku omistaa
vahintaan 51 prosenttia yhtion osakkeista. Johtamisen nakokulmasta perheilla tulee olla hal-

lussaan paaosa johtoasemista ja omistajilla on vastuu paivittaisesta johtamisesta.

Perheyrityksissa perhe, liiketoiminta ja omistaminen ovat aina kytkoksissa toisiinsa. Perheyri-
tysten liitto maarittelee perheyrityksen seuraavien neljan kriteerin perusteella.
Ensimmaiseksi perheyrityksessa aanivaltaenemmisto on luonnollisella henkilolla, hanen puoli-
sollaan tai muulla hanen sukunsa jasenella. Toisena kriteerina pidetaan sita, etta aanivalta-
enemmisto voi olla valillista tai valitonta. Lisaksi vahintaan yksi saman perheen tai suvun ja-

sen tai hanen laillinen edustajansa tulee olla mukana yrityksen johdossa tai hallinnossa.
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Lopuksi on maininta porssiin listatuista yrityksista ja kriteereista joiden perusteella ne luoki-

tellaan perheyrityksiksi. (Perheyritysten liitto 2015.)

Perheyrityksilla on keskeinen asema maailmantaloudessa. Jopa 70 - 90 prosenttia maailman
bruttokansantuotteesta koostuu perheyritysten edustamista tuotteista tai palveluista. Per-
heyritykset tyollistavat uskomattomat 75 prosenttia maailman kaikista tyollisista. Erityispiir-
teena perheyrityksissa on perhepaaoma, joka erottaa sen kilpailijoista. Perhepaaomalla tar-
koitetaan perheen mukana oloa yrityksen omistajina, hallituksen jasenina tai operatiivisessa
toiminnassa. Osa perhepaaomaa on myos perhe ja perheen jasenten valiset suhteet, jotka
parhaimmassa tapauksessa tuovat lisaarvoa yritykselle. Nakemykseni mukaan perheyritysten
toiminta ei ole aina helppo yritysmuoto, silla vain joka kymmenes perheyritys selviaa kolman-

teen polveen asti. (Blomqvist, Karkiainen & Elo-Parssinen 2014.)

Perhepaaoma nahdaan kuitenkin arvokkaana kilpailutekijana, ja juuri se selittaa Blomqvistin
artikkelin mukaan perheyrityksien jatkuvuuden ja vuosikymmenien mittaiset menestykset.
Perhepaaomaa ei voi ostaa vaan se kehittyy yrityksissa ajan myota. Jokaiselle perheyritykselle
kehittyy omanlainen perhepaaoma, joka tekee siita erityisen seka erottaa sen kilpailijoista.
Perhepaaoman rinnalle kasvaa usein osaamispaaoma. Perheyrityksissa se tarkoittaa aikojen
saatossa luotua osaamista liiketoiminnan johtamisesta, ansaintalogiikasta seka keskeisista
markkinoista. Tama osaaminen auttaa usein perheita maarittelemaan myos yrityksensa vision
ja sen perusteella tekemaan laadukkaampia paatoksia muun muassa investoinneista, yritysos-
toista, rekrytoinneista ja strategiasta. On huomattu, etta menestyneimmat perheyritykset
vaalivat juuri tata osaamista ja varmistavat ettei se katoa tai unohdu sukupolvenvaihdosten

myota. (Blomqvist ym. 2014.)

Perheyrityksia voi tarkastella myos sosiaalisen paaoman nakokulmasta. Perheenjasenet voivat
sukupolvenvaihdosten lapi pitaa ylla ja luoda pitkajanteiset, henkilokohtaiset suhteet asiak-
kaisiin, henkilostoon, yhteistyokumppaneihin seka muihin sidosryhmiin. Parhaimmassa tapauk-
sessa luodut suhteet ja verkostot siirtyvat sukupolvelta toiselle ja nain hyodyttavat perheyri-

tyksia esimerkiksi talouden suhdannevaihteluissa. (Blomqvist ym. 2014.)

Perheyritys on usein omistajansa nakoinen. Perheenjasenten valiset suhteet ja keskinainen
vuorovaikutus tuovat myos erityista paaomaa perheyrityksiin. Aktiivinen keskustelu perheen
kesken mahdollistaa yhteisen jaetun vision seka strategian muodostumisen ja maarittelyn
omistajina. Tama vahvistaa yhteenkuuluvuutta ja perheen valista dynamiikkaa. Perheen iden-
titeetti ja tavoitteet yrityksen omistajina kirkastuvat yhdessa luodun vision ja strategian myo-
ta. Usein perheyrityksissa yrittajaperheen roolit sekoittuvat tyo- ja vapaa-ajalla. Avoimella
keskustelulla yrittajaperheen jasenten erilaisten roolien velvollisuudet ja oikeudet selkiyty-

vat, jonka jalkeen perhepaaoman dynamiikka saadaan osaksi yrityksen vahvuuksia. Taman
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avulla paastaan mittaamaan ja ymmartamaan perhepaaomaa ja siten edistamaan yrityksen

jatkuvuutta sukupolvelta toiselle. (Blomqvist ym. 2014.)

4  Kehittamisprosessin kuvaus

Tama opinnaytetyo on toteutettu toiminnallisen opinnaytetyon menetelmin. Toiminnallisessa
opinnaytetyossa kaytetaan lahestymistapaa, jossa yhdistetaan kaytannon kehittamistyo ja
tutkimus. Opinnaytetyota ohjaa kaytannollinen intressi, kuten omassa tyossani selkean ja te-
hokkaan tyonjaon aikaansaaminen. Tyossa halutaan siis tietaa, miten asiat voisi tehda pa-
remmin. Tallaisen tutkimuksen avulla pyritaan loytamaan tietoa, joka palvelee kaytanteiden
kehittamista. Opinnaytetyoni avulla kehitetaan tilaajaorganisaation johdon tyonjakoa. Tutki-
muksessa tarkean tiedon loytamiseksi voidaan kayttaa monenlaisia tutkimusmenetelmia.
(Heikkinen 2015, 204.)

Toiminnallisen opinnaytetyon olennainen piirre on se, etta sen avulla haetaan kaytantoon so-
vellettavaa ja hyodynnettavaa tietoa toimivien kaytanteiden kehittamiseksi. Tutkimuksen
kiinnostuksen kohteena on selvittaa kuinka asioiden tulisi olla. Kysymyksen asettelu sisaltaa
jatkokysymyksen: miten toivottu muutos ja tulos saadaan aikaan ja millaista tietoa yrityksen
organisaatio tarvitsee kehittamisen tueksi. Arkisesti voidaan siis todeta, etta toiminnallisella
opinnaytetyolla ei tavoitella tietoa vain tietamisen vuoksi, vaan kuten tassakin opinnaytetyos-
sa, haetaan sellaista tietoa, jonka avulla voidaan parantaa kaytanteita. (Heikkinen 2015,
209.)

Yhtena toiminnallisen opinnaytetyon tarkeana elementtina on reflektiivisyys. Tassa tyossa
reflektiivisyys tarkoittaa esimerkiksi sita, etta Yritys X:n johtamisen kaytanteet ja toimintata-
vat otetaan tietoisen harkinnan ja tarkastelun kohteeksi. Naita kaytossa olevia toimintatapoja
tarkastellessa myos pohditaan millaisia paamaaria ne palvelevat. Tama reflektiivisyys toteu-
tuu taman opinnaytetyon toteuta -vaiheessa, jossa tehdaan tietoisia valintoja toimintatapo-

jen jatkamisesta seka muutoksista. Heikkinen 2015, 211 - 213.)

Toiminnallinen opinnaytetyo etenee harvoin suoraviivaisesti. Erityisesti tyoyhteison toimintaa
tarkastellessa on havaittavissa, etta joistain pienista ongelmista tai vahapatoisilta tuntuvista
ta. Voi kayda jopa niin, etta loytyykin aivan uusi suunnan avaus. Omassa tyossani oli nahtavis-
sa, etta alkuperainen ajatus tutkia Yrityksen X osaamisen johtamista ja kehittaa siihen toimi-
via tyokaluja, lahti saamaan rinnalleen yhta merkitykselliset teemat, kuten perheyrittajyys,

vuorovaikutuksen kysymykset seka tyohyvinvointi. (Heikkinen 213.)
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Kuten toiminnalliselle opinnaytetydlle on ominaista, myos tassa tyossa tutkija on mukana yh-
teisossa, jota han tutkii. Tasta johtuen, tutkimuksesta saatu tieto ei voi olla taysin objektii-
vista. Voidaan todeta, etta tutkija tekee tutkimusta ”itsestaan ja meista”. Taman opinnayte-
tyon tekija on osa johtotiimia, jolloin kaikki johtajuuteen ja esimiestyohon liittyvat kysymyk-
set ja ongelmanratkaisut, koskettavat yhtalailla tutkijan omaa toimintaa kuin kahden muun
johtoryhmaan kuuluvan tyota. Tavoitteena on kuitenkin, etta tutkimuksessa nostetaan esiin
kaikkien asian osaisten nakemykset, eika tutkijalla ole etuoikeutettua asemaa nostaa esille
vain omia nakemyksiaan. Tama osoittaa toiminnallisen opinnaytetyon yhteisollista piirretta.
Tutkimus voidaankin nahda prosessina, joka lahtee liikkeelle yhden henkilon aloitteesta, mut-

ta laajenee useamman henkilon yhteiseksi hankkeeksi. (Heikkinen 2015, 214 - 216.)

Tassa kehittamisprosessin kuvaus-osiossa avataan opinnaytetyon toiminnallisen osuuden ra-
kentamista ja toteuttamista. Tama toiminnallinen opinnaytetyo on toteutettu Stefan Morizin
(2005) palvelunkehittamismallin mukaan, josta on valittu tahan opinnaytetyohon karsittu ver-
sio; ymmarra-, kehita- ja toteutavaihe. Vaiheissa yhdistyy jokaisen menetelman teoria tai

lahtokohta, toteutus seka tulokset. Kuvio 1 havainnollistaa kehittamisprosessin vaiheita.

Kuvio 1: Kehittamisprosessin vaiheet

Tasta osiosta kay ilmi, kuinka opinnaytetyo on prosessoitu seka mista ja milla keinoin opin-
naytetyon tulokset on saavutettu. Tiivistetysti voidaan siis sanoa, etta tama opinnaytetyo
tayttaa toiminnalliselle opinnaytetyolle asetetut vaatimukset, silla kaytannon toimijat, eli

johtotiimi, toimivat ja tyoskentelevat yhdessa toistensa kanssa pohtien ja kehittaen tyotaan.
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Lisaksi he analysoivat miksi johtajuus on talla hetkella sellaista kuin se on ja nostavat esiin
ongelmatilanteet. Uusia ideoita kokeillaan kaytannossa ja keskustelemalla arvioidaan niiden
toimivuutta yrityksen liiketoiminnan kannalta. Lopulta tahan opinnaytetyohon kootaan naita
kokemuksia ja kehitettyja kaytanteita ja tiedotetaan niista raportin muodossa myos johtotii-
min ulkopuolelle. (Heikkinen 2015, 217.)

4.1 Vaiheena ymmartaminen

Hankkeen ymmartamisvaiheessa kasvatettiin tietopohjaa ja ymmarrysta opinnaytetyon ai-
heesta. Aineiston keruu menetelmiksi tassa tyovaiheessa valikoitui lahtotilanteen kartoitus,

" Aidit ja tyttdret”, haastattelut sekd osaamissarmio. Lahtotilannetta kartoitettiin havainnoi-
den johtoryhman arkea ja kirjaten tuloksia paivakirjamaisesti ylos. Yhdeksi tarkeaksi nako-
kulmaksi ja ymmartamisen paikaksi tassa opinnaytetyossa nousi perheyrityksen dynamiikka ja
sen kautta johtoryhmassa tyoskentelevien aidin ja kahden tyttaren valiset suhteet ja se kuin-

ka ne vaikuttavat Yritys X:n arkeen seka taman opinnaytetyon tyostamiseen.

Ymmartamisvaiheen yhdeksi menetelmaksi nousi tyon edetessa haastattelu. Tilaajan odotuk-
set opinnaytetyolle olivat koko ajan muistissa ja ymmarra-vaiheen edetessa tutkijalle alkoi
muodostua tunne siita, etta oleellinen osa ongelman ratkaisua liittyi perheyrityksen sisaisiin
rakenteisiin. Jotta oma ymmarrykseni lisaantyisi tasta teemasta, pidin tarkeana perehtya uu-
teen aihealueeseen, jota koulutuslinjallamme ei ollut syvemmin kasitelty. Halusin perehtya
erityisesti tyonohjaukseen johtajuuden ja esimiesten kehittamisen valineena kuitenkin yksi-
loiden ja perheen valiset vuorovaikutussuhteet huomioon ottaen. Haastattelun avulla oli siis
tarkoitus saada itselle lisaa ymmarrysta erityisesti problematiikasta, joka liittyy aidin ja tyt-

tarien valiseen vuorovaikutukseen seka menetelmasta nimelta tyonohjaus.

4.1.1 Lahtotilanteen kartoitus

Lahtotilanteen kartoituksen tarkoituksena on auttaa itseani, tilaajaa seka taman opinnayte-
tyon lukijaa ymmartamaan toimeksiantajan liiketoimintaa ja toimintaymparistoa. Lahtotilan-
teen kartoitus tuottaa informatiivista tietoa tilaajaorganisaatiosta seka ymparistosta, jossa
yritys toimii. Lahtotilanteen kartoituksen tavoitteena oli saada kasitys Yritys X: n esimiesten
sen hetkisesta tyotilanteesta. Opinnaytetyon tekijan tavoitteena oli selvittaa johtoryhman

toimivat ja toimimattomat kaytanteet tyon arjessa seka muutostilanteissa.

Teknisesti lahtotilanteen kartoitus tarkoitti asioiden suoraan puheeksi ottamista, kysymista ja

kirjaamista. Tyovalineena kartoituksessa kaytin nettipohjaista lomaketta (Liite 1), johon pyy-
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sin johtoryhman jasenia vastaamaan. Taman lomakkeen avulla, ajattelin pystyvani selvitta-
maan kunkin johtoryhman jasenen kokemuksia ja nakemyksia perheyrityksessa tyoskentelysta
seka heidan sitoutumisesta yrityksen johtamiseen. Tahan lomakkeeseen sain vastaukset kah-
delta johtoryhman jasenelta, joten yksi jatti siis vastaamatta. Merkittavin tulos, mita netti-
lomakkeelta saatiin oli se, etta kahdella johtoryhman jasenella oli yhtenainen nakokulma sii-
ta, etta tyoskennellaan ”yhteisen hyvan eteen”. Tata kartoitusmenetelmaa ei pohdita tassa
opinnaytetyossa tata enempaa, koska sen tuottama tieto ei edusta kaikkia johtoryhman jase-
nia. Toisaalta seuraavan, eli vaakakuppimenetelman, tulokset ovat antaneet samoja nake-

myksia ja niita on avattu kattavasti.

Toisena yksinkertaisena kartoitusmenetelmana kaytin ”vaakakuppimenetelmaa”. Johtoryh-
man jasenia pyydettiin kirjaamaan paperille ylos plussat ja miinukset sen hetkisesta tilantees-
ta kasin. Lopuksi kaikkien vastaukset koottiin yhteen isoon vaakakuppiin, jonka avulla pystyt-
tiin nakemaan lahtotilanteen ”painoarvot” - mitka asiat olivat miinuksella ja mitka plussalla
seka kumpia oli enemman. Tama toistettiin opinnaytetyon loppupuolella, jotta saatiin vertai-

levaa aineistoa ja pystyttiin osoittamaan hankkeen tuomat mahdolliset muutokset.

Vaakakuppimenetelma tuotti ymmarryksen siita, mita kukin johtoryhman jasen naki positiivi-
sena ja negatiivisena. H1 naki positiivisena puolena sen, etta heilla on hyvat ja laheiset suh-
teet. Kyselysta kavi ilmi se, etta hanesta H2 ja H3 ottavat ja kantavat paljon vastuuta, seka
kehittavat ja ideoivat uusia toimintatapoja. Negatiivisena han jokaisen epaselvan tehtavanku-
van, riitelyn perheasioissa seka sen, etta han joutuu varmistelemaan onko paivittaiset tyoteh-

tavat tehty.

H2 oli vaakakuppimenetelman perusteella listannut positiivisiksi asioiksi sen hetkisessa tyoti-
lanteessaan sen, etta hanelle on suotu pienempi vastuu yritystoiminnasta ammattikorkeakou-
lun ajaksi. Hanella on vanhempien tuki tyossaan ja vapaa-ajalla seka sen, etta on han pysty-
nyt kerryttamaan laajasti kokemusta ravintola-alan eri tyotehtavista. Negatiivisina asioina H2
naki tulevat paineet johtajuudesta ja Yritys X:n arjen pyorittamisesta, seka tunteen siita, et-
ta pitaisi olla enemman kotipaikkakunnalla auttamassa perhetta yrityksen kanssa. Viimeisena
negatiivisena asiana H2 oli kirjoittanut tyotehtavien toistuvuuden seka myyntityon humalais-

ten ihmisten parissa.

H3 oli listannut miinuksiin puutteelliset ohjeistukset paperiasioiden hoitamiseen seka sekavan
roolituksen yrityksen organisaatiossa perheen isan jaadessa elakkeelle yritystoiminnasta. Mii-
nuksena oli myos kirjattu puutteellinen suunnitelma tulevasta. H3 oli juuri astunut pyoritta-
maan Kouvolan toimipisteita ja koki, etta kaikki oli uutta ja joutui itse opettelemaan kaiken

alusta asti esimiehen puuttuessa. Plussana H3 oli listannut sen, etta tyoskennellessaan paa-
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saantoisesti paivat yksin toimistolla, ei ole riitoja muiden johtoryhman jasenten kanssa. Toi-

sena plussana han oli listannut perheen isan tuen ja neuvot.

Yhteenvetona vaakakuppimenetelman kaytosta voidaan siis todeta, etta johtoryhman mieles-
ta ongelmat keskittyvat juuri tyotehtavien ymparille. Osittain on epaselvaa mita kaikkea kuu-
luu tehda, silla kunnon perehdytysta ei ole saatu. Myos perheen sisaiset roolit sekoittuvat
tyopaikalla ja perheen aiti kantaa esimerkiksi huolta tyttarien tyotehtavien hoitumisesta.
Naihin ongelmiin pureudutaan kehittamisvaiheessa tyotehtavalistan muodossa seka johtoryh-

man tyonohjauksessa on pureuduttu perheen roolituksiin.

4.1.2  ”Aidit ja tyttaret”

Tassa luvussa kartoitetaan perheyrityksen vuorovaikutussuhteita ja niiden vaikutusta Yritys
X:n johtamiskulttuuriin. Kappaleen nimi viittaa aiheesta olemassa oleviin kirjallisiin aineistoi-
hin seka perheyrityksen johtoryhmaan, joka koostuu aidista ja tyttarista. Kartoitusmenetel-
mana kaytin valokuvia, joiden avulla pystyttiin katsomaan menneisyytta, perheen eri vaihei-
ta, seka nykyhetkea ja sita miten tama kaikki on vaikuttanut Yritys X:n kehittymiseen sel-
laiseksi kuin se on nyt. Tata aihealuetta tutkiessani perehdyin ammatilliseen kirjallisuuteen,
luin aiheeseen liittyvia artikkeleita ja kaunokirjallisia teoksia, vaikka niita ei tuoda esille viit-

teina taman opinnaytetyon tekstissa.

Jokainen johtoryhman jasen nayttaa elavan talla hetkella omassa elamassaan jonkinlaista
murrosvaihetta. Lisaksi myos koko perheyhteisoon on kohdistunut monenlaisia kriiseja seka
haasteita, jotka osaltaan vaikuttavat jokaiseen yksiloon eri tavoilla. Jokaisen johtoryhman
jasenen henkilokohtainen elamanvaihe seka perheen yhteiset muutokset heijastuvat suoraan

myos yritystoiminnan johtamiseen seka esimiesten valisiin suhteisiin ja tyosta suoriutumiseen.

Merkittavaa tilaajan nakokulmasta on huomio, etta Yritys X on ollut perheyritys lahes koko
”nuoremman” johtajapolven elamanajan. Tama selittaa osaltaan sen, etta kaikki kolme joh-
toryhman jasenta ovat hyvin sitoutuneita tyohonsa vaikka he kokevatkin tyon sisallot ja mer-
kityksen hyvin erilaisina. Henkilokohtaiset tunteet sekoittuvat vahvasti kaytannon tyohon.
Taman tyyppista problematiikkaa oli havaittavissa myos lahdekirjallisuuden pohjalta, jossa
kasiteltiin perheyrittajyytta. Erityislaatuiseksi Yritys X:n tekee se, etta yrityksen johto koos-

tuu aidista ja tyttarista, mika kenties viela lisaa tunneherkkyytta tyossa.

Aiti-tytar suhdetta on tutkittu ja siitd on kirjoitettu my6s paljon tietokirjoja. Voidaan sanoa,
etta didin merkitys tyttiren elamassa on poikkeuksellisen vahva. Aitien ja tyttirien valiseen

suhteeseen liittyy positiivisia tunteita kuten ymmarrysta, toiveita, rakkautta ja huolenpitoa.
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Samanaikaisesti se sisaltaa myos kiistoja, pettymyksia ja valtataisteluja. Suhde aitiin muodos-
tuu erityiseksi jo pelkastaan siksi, etta se on jokaisen ihmisen elaman ensimmainen ihmissuh-
de. Koko elamansa ajan nainen ottaa jollain tavalla mittaa aidistaan ja maarittelee, missa

asioissa on samanlainen ja missa asioissa erilainen kuin aitinsa. (Nurmilaakso 2011)

Perehtyminen tahan aihealueeseen oli kaanteentekeva opinnaytetyon alkuperaisen suunni-
telman ja lahtokohta-asettelun nakokulmasta. Opinnaytetyontekijana aloin ymmartamaan,
etta johtoryhman ihmissuhteita ja vuorovaikutusta on tutkittava, ennen kuin voidaan siirtya
teknisiin tyohon liittyviin asioihin. Valokuvatyoskentely lisasi myos johtoryhman muiden ja-
senten ymmarrysta siita, etta jatkossa on tarvetta pohtia syvemmin perhesuhteita. Ilmeni
selkea tarve sellaisen menetelman loytymiseen, jonka avulla voidaan yhdistaa tyon vaatimuk-

set ja perheenjasenten vuorovaikutussuhteiden kasittely.

4.1.3 Haastattelu

Ymmartamisvaiheen edetessa nousi esiin ajatus tyonohjauksesta, jonka tiedonkeruumenetel-
mana kaytin haastattelua. Osoittautui, etta tyonohjausta kaytetaan hyvin vahan ravintola-
alalla, eika itsellani ollut minkaanlaista mielikuvaa siita, mita tyonohjauksella tarkoitetaan.
Halusin haastatella tyonohjaajaa, joka pystyisi kertoa minulle mahdollisimman realistisesti
mita tyonohjaus on. Samanaikaisesti tavoitteeni oli reflektoida, voisiko tyonohjausta lahtea

kokeilemaan yhtena opinnaytetyon menetelmana.

Haastattelu on yksi kaytetyimmista tiedonkeruumenetelmista kehittamistyossa. Sen tehtava
on usein asioiden selventaminen tai syventaminen. Haastattelu sopii moniin kehittamistehta-
viin, koska sen avulla saadaan keratyksi syvallisita tietoa kehittamisen kohteesta nopeallakin
aikavalilla. Haastattelumenetelmia on erilaisia, mutta tassa opinnaytetyon haastattelu toteu-
tettiin avoimena haastatteluna, jossa oli elementteja myos teemahaastattelusta. (Ojasalo,
Moilanen & Ritalahti 2014, 106.)

Teemahaastattelun tarkoituksena on, etta haastattelun teemat ovat etukateen suunniteltuja,
mutta kysymykset ja niiden jarjestys voivat muuttua tilanteen mukaan. Etuna tassa on se,
etta haastattelua on mahdollisuus muokata sen mukaan mita asioita ilmenee. Esimerkiksi jos
haastattelun aikana ilmenee jotakin uutta ja mielenkiintoista, voidaan siita kysya myohemmin
vaikka nain ei olisi alun perin suunniteltu. Avoimessa haastattelussa, eli syvahaastattelussa
haastateltavan kanssa keskustellaan luottamuksellisesti. Avoin haastattelu muistuttaa paljon
keskustelua, koska myos haastattelija osallistuu siihen aktiivisesti ja tasavertaisesti. Tassa
opinnaytetyossa haastattelua on kaytetty haastattelijan eli opinnaytetyon tekijan ymmarrysta

lisaavana menetelmana. (Ojasalo ym. 2014, 106-109.)
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Opinnaytetyotani varten ja erityisesti sen kohteena olevan Yritys X:n esimiestyon kehitta-
mista ajatellen kiinnostuin tyonohjauksesta. Halusin saada jonkinlaista kasitysta siita, mita

tyonohjaus on ja voisiko se olla yksi tyomuoto, jota voisi lahtea kokeilemaan kaytannossa.

Luin tyonohjauksen ammattilehdista artikkeleita, joissa kasiteltiin muun muassa esimiesten ja
johtajien tyonohjausta. Sain alkuinformaatiota siita, mita esimiesten on hyva tietaa tyonoh-
jauksesta. Perusteita johtajien tyonohjaukselle loytyy muun muassa nakemyksesta, etta joh-
tajat toimivat tana paivana vaativissa vuorovaikutustilanteissa. Osallistava esimiestyo edellyt-
taa hyvaa vuorovaikutusosaamista. Hyvan johtajan tunnusmerkkeina pidetaankin kykya tuntea
itsensa, pystyvyytta rakentavaan ja innostavaan dialogiin seka taitoa ymmartaa tyoyhteison
dynamiikkaa. (Tynkkynen 2014, 3.)

Tyonohjauksen malli on nahty sopivan hyvin esimiestyohon. Se sopii erityisesti tiedon ja
osaamisen hallintaan. Parhaimmillaan esimiesten ja johtajien tyonohjauksella voidaan tukea
johtoportaan tyota ja vaikuttaa koko organisaation toimintaan. (Koivunen & Santti 2014, 4 -
7.) Myos tyoelaman ristiriitoja voidaan tutkia ja selvittaa tyonohjauksen menetelmin (Onnis-
maa 2014, 13 - 16). Jotta toimivaa yhteistyota voidaan saada aikaiseksi, edellyttaa se ryhman
sisaisten jannitteiden hallintaa. Yhteistyo ryhmassa edellyttaa myos jasenten valista keski-
naista riippuvuutta ja aktiivista vuorovaikutusta. Onnistunut yhteistyo ei aina edellyta fyysista
lasnaoloa ryhmassa, mutta aktiivista kommunikaatiota se edellyttaa. (Keskinen 2014, 9 - 12.)
Tyonohjauksessa tutkitaan usein ryhmailmioita, vaikka yksilotasolla kohdataankin ihminen.
Ajatuksen taustalla on nakemys ihmisesta ryhmaolentona, joka kantaa mukanaan kokemus-
taan ryhmista kaikkialle missa liikkuu, myos yksityiselamaansa. (Kaivola & Romppanen 2014,
22 - 25.)

Halusin viela syventaa ymmarrystani tyonohjauksesta ja olin yhteydessa Suomen tyonohjaajat
ry:hyn. Yhdistyksen kautta sain muutamia paikallisten tyonohjaajien nimia, joista tunnistinkin
yhden. Otin haneen yhteytta, sovimme tapaamisen ja haastatteluajankohdan. Liitteessa 3
esitellaan tyonohjausta tekemani haastattelun pohjalta. Haastattelu tuotti minulle nakemyk-
sen siita, etta kehittamisvaiheeseen lahdetaan viemaan tyonohjausta yhtena johtoryhman

kehittamismenetelmana.

4.1.4 Osaamisluettelo

Yhtena kartoitusmenetelmana paatettiin kayttaa Viitalan mukaista osaamisympyraa. Alkukar-

toitusvaiheessa paadyttiin kuitenkin luomaan osaamisluettelo, jota Viitala ehdottaa vaihtoeh-

toisena menetelmana osaamisympyran kaytolle. Osaamisympyra seka -luettelo soveltuvat yri-
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tysten osaamiskartoitusten ja kehittamissuunnitelmien laadinnan valineeksi. Tassa yhteydessa
menetelmaa kaytettiin osaamisen kartoittamisen valineena. Lahtokohtana osaamisluettelon
laatimiseen kaytettiin kysymysta ”Mita osaamista johtoryhma tarvitsee selvitakseen Yritys X:n
pyorittamisesta hyvin?” Arvio osaamisen tasosta tehtiin asteikolla 1 - 5 (1 = osaamista on va-
han, 5 = osaamista on erittain paljon) ja se merkittiin osaamisen taso sarakkeeseen. Osaamis-
luettelo laadittiin yhdessa kolmen johtoryhman jasenen kesken, silla sen laatiminen yhteis-
tyona on olennaista. Alla olevassa taulukossa 1 on Yritys X:n johtoryhman laatima osaamis-
luettelo. (Viitala 2008, 125 - 126.)

Tyotehtava/yksikko: Yritys X
Osaaminen Arvio

osaamisen
tasosta

Markkinointi
Yhteistyd viranomaisten kanssa

Taloushallinto

Palkanlaskenta

Tydvuorosuunnittelu

Tydsuhdeasiat ja rekrytoiminen
Tydturvallisuus ja -hyvinvointiasiat
Tuotetilaukset, varastointi, menekki ja havikki
Tapahtumasuunnittelu

Henkildstdjohtaminen

ATK asiat, netti ja maksupadteyhteydet
Tilat ja laitteet

Sopimus neuvottelut

Muutostilanteiden johtaminen

Ravintola-alan lait/normit/velvoiteet
Yhteistydverkostot
Kouluttautuminen

(ST SR O TR O TR O T S T S I TR B P TR R

Taulukko 1: Osaamisluettelo

Osaamisluettelosta voidaan tarkastella nykyhetken tilanteen ja tyotehtavien vaatimaa osaa-
mista tai yrityksen tulevaisuuden/tyotehtavien edellyttamaa osaamista. Luettelo havainnollis-
ti hyvin sen, etta Yritys X:n johtoryhman jasenilla on laaja tehtavakentta hallittavana. Usein
osaamisympyratyoskentelyn kautta listasta valitaan 1 - 3 kehittamiskohdetta ja niille laadi-
taan kehittamissuunnitelma. Tassa opinnaytetyossa ei laadita kehittamissuunnitelmaa, vaan
Moritzin mallin mukaisesti toteutetaan kolmivaiheinen palvelumuotoilun hanke. Hankkeen
toteuttamisvaiheessa esitellaan kuitenkin ”kehittamissuunnitelman” kaltainen tuotos, jossa
kootaan kehittamisvaiheesta hyvaksi todetut kaytanteet osaksi Yritys X:n johtoryhman toimin-
ta strategiaa. (Viitala 2008, 125 - 1256.)
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4.1.5 Ymmartamisvaiheen loydokset

Tutkiessani perheyritysten rakennetta ja perehtyessani Yritys X:n johtoryhman sisaiseen dy-
namiikkaan vahvistui nakemys siita, etta perheenjasenten keskinaisiin vuorovaikutussuhteisiin
on pureuduttava ja niita on lahdettava kasittelemaan. Erityisesti aidin ja tyttarien valiseen
siteeseen liittyen, aloin pohtimaan mika olisi menetelma, jonka avulla pystyttaisiin pureutu-
maan perheen sisaisiin vuorovaikutus suhteisiin. Lahdin kartoittamaan haastattelun avulla
tyonohjauksen sopivuutta yhdeksi taman opinnaytetyon menetelmaksi. Tyonohjaukseen liitty-
van haastattelun aikana ja sen jalkeen jai vahva kokemus siita, etta tyonohjaus tulee ole-

maan yksi niista menetelmista, jota viedaan kehittamisvaiheeseen kokeiltavaksi.

Yhtena ymmartamisvaiheen kartoitusmenetelmana kaytin osaamisluetteloa. Taman luettelon
valmistuttua, ymmarrettiin kuinka laaja-alaista osaamista johtoryhma tarvitsee. Taman ym-
marryksen myota syntyi vastaava kokemus, kuten edellisista kartoitusmenetelmista. Johto-
ryhman keskinaiset vuorovaikutus suhteet on ensin selvitettava ja sen jalkeen, tai samanai-
kaisesti voidaan pureutua tilaajan tarpeisiin ja osaamisluettelosta valikoituihin kehittamisalu-

eisiin.

Kehittamistarpeina ymmartamisvaiheesta loydettiin, jo edelle mainittu tyonohjaus seka pe-
rusteet tilaajan jo ennalta maarittelemiin kehittamiskohteisiin. Naita kehittamiskohteita ovat
selkea tyonjako, palaverikaytanteet seka arjen tyokalut tukemaan esimiestyota. Tarkeana
kehittamiskohteena on myos tyohyvinvointiin liittyvat kaytanteet. Lisaksi tyoilmapiiri ja tyo-
hyvinvointi asiat nousivat niin haastattelun, kuin lahtotilannekartoituksen perusteella tarkeik-
si kehittamiskohteiksi. Lisaksi lahtotilannekartoitus tuotti ymmarrysta siita, etta tyonjakoa ja

arjen tyokaluja on lahdettava kehittamaan.

4.2 Vaiheena kehittaminen

Kehittamisvaiheessa lahdettiin kokeilemaan ja tunnustelemaan erilaisia menetelmia, jotka
ymmartamisvaiheen jalkeen tuntuivat merkityksellisilta opinnaytetyon tilaajan ja tavoitteiden
nakokulmasta. Tassa vaiheessa on tarkoitus kehittaa ja ideoida erilaisia innovatiivisia ratkai-
suja ja palvelukonsepteja. Kehittamisvaihe pohjautuu myos tilaajan todelliseen tarpeeseen.
Kehittamisvaiheeseen nostetut menetelmat kokeillaan, analysoidaan ja arvioidaan. (Moritz
2005, 133.)

Vaiheessa suunnitellaan tilaajan palvelukokemus yksityiskohtaisesti. Kehittamisvaiheen tyos-

taja paasee talloin kayttamaan ammatillista luovuutta, pysyen kuitenkin palvelumuotoilu pro-
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sessin strategian rajoissa. Taman vaiheen tyostamisessa voidaan kayttaa apuna erilaisia kehit-

tamismenetelmia, jotta saadaan mahdollisimman innovatiivinen tulos. (Moritz 2005, 133.)

4.2.1  Arjen tyokalut

Yhtena ymmartamisvaiheen tuloksena toteutettiin "To do -taulu”. Ajatus tauluun tuli kuunte-
lemalla radiota tyomatkalla. Radion aamuohjelmanjuontaja kertoi To do -taulusta, jonka
avulla hanen oli mahdollista lisata jarjestysta ja tehokkuutta omaan arkeensa. Huomasin itse
innostuneeni toimittajan tarinasta ja omat ajatukset alkoivat tyostamaan To do -taulun ideaa
tyoelaman nakokulmasta. Opinnaytetyota varten ryhdyin etsimaan ideoita ja ehdotuksia vas-
taavanlaisesta arjen tyokalusta, joka soveltuisi kehitettavaksi Yritys X:n johtoryhmaa varten.
Tavoitteenani oli luoda konkreettinen ja visuaalinen tyokalu, jonka avulla johtoryhman jase-

net pystyisivat selkiinnyttamaan ja jasentamaan omaa tyotaan.

Tama tuotos on siis kaytannossa iso tussitaulu, joka on kiinnitetty toimiston seinaan. Kuvan 1
taulu on jaettu viiteen eri sarakkeeseen, joista jokainen sarake kuvan 3 mukaan edustaa yhta
toimipistetta seka yhtena osiona "Muut” sarake. Sarakkeiden alaosaan on jatetty pieni ”Heti”
tila, johon kirjoitetaan kiireelliset asiat. Muuten sarakkeisiin kirjoitetaan ylos muistettavia ja
hoidettavia asioita erotellen ne eri toimipisteisiin. Ajatuksena oli selkiyttaa arkea, seka tehda
nakyvaksi kaikille mita missakin toimipisteessa on meneillaan. Koska johtoryhma tyoskentelee
toimistossa eri aikoina, tama helpottaa myos tyon nakyvyytta. Taululta jokainen voi poimia
myos tyotehtavia hoidettavaksi sita mukaan, kun omat tyot ovat sellaisessa vaiheessa, etta on

aikaa hoitaa ylimaaraisia tyotehtavia.
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Kuva 1: To do -taulu

Kaytannossa on huomattu, etta taulu on hyva apu myos asioiden suunnitteluun. Talloin on
merkintojen peraan kirjoitettu kenelle tyotehtava on suunnattu ja mihin mennessa se tulee
hoitaa. Sita mukaan kun taululla olevia asioita on saatu paatokseen, tyon suorittaja pyyhkii

tyotehtavan pois taululta.

Taulu otettiin hyvin vastaan, ja se on helpottanut johtoryhman keskinaista viestintaa. Valilla
taululle jaa pitkaksikin aikaa tyotehtavia roikkumaan, mutta koska ne ovat esilla koko ajan
muistuttamassa olostaan, yleisesti kiireettomammatkin tyot tulevat hoidettua nopeammin

kuin ennen taulun olemassa oloa.

Kustannukset taulun ostosta seka oheistarvikkeista olivat noin parin sadan euron luokkaa jo-
ten nahtiin, etta investointi oli hyva ja merkittava parantamaan tyon laatua. Opinnaytetyon
tekija kavi itse kaupasta hakemassa tarvikkeet, kuljetti tavarat johtoryhman toimistoon, pyysi
tuttavaa kiinnittamaan taulun seinalle tarvittavilla kiinnikkeilla ja tyopalkaksi tarjosi muuta-
man oluen alakerran toimipisteessa. Tyoaikaa taulun hankkiminen ja paikoilleen asettaminen

vei siis noin puolipaivaa.

Yleisesti johtoryhman mielesta "To do -taulu” on ollut positiivinen edistys parempaan viestin-
taan, tyonjakoon seka selkiyttanyt arkea ja asioiden hoitoa toimipisteiden valilla. Johtoryh-

man toimistoa kayttavat viikonloppuisin myos muut yrityksen tyontekijat. Jarjestyksenvalvo-
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jat ja tarjoilijat kayvat pistaytymassa toimistossa ja siksi johtoryhma on huomannut, ettei
esimerkiksi jatetty kokonaan pois "To do-taululta”. Muutoin taululle asioiden ylos kirjoittami-
nen on helpottanut tyotehtavien unohtelua. Se on luonut positiivista ilmapiiria, silla taululta
on voinut ottaa tyotehtavan myos palveluksena toiselle, vaikka se ei olisi ollut omalla vastuu-

alueella. Nain voi tehda paivan hyvan tyon ja piristaa kollegan paivaa.

4.2.2 Tyonjako

Ajatus tyotehtavalistaan lahti johtoryhman keskinaisessa viikkopalaverissa, kun tyostettiin
ymmartamisvaiheen osaamisluetteloa. Mietittiin miten saataisiin osaamisluettelolistan hei-
koimmat arvosanat saaneet osaamisalueet nousuun. Heikoin annettu arvosana oli numero kak-
si, joiden aihealueet olivat seuraavat: tyosuhdeasiat ja rekrytoiminen, tyoturvallisuus- ja hy-
vinvointiasiat, tapahtumasuunnittelu, henkilostojohtaminen, tilat ja laitteet, muutostilantei-
den johtaminen, yhteistyoverkostot seka kouluttautuminen. Aihealueet ovat laajoja ja ne si-

saltavat paljon yksityiskohtia ja erilaista osaamista.

Huomattiin, etta nama aihealueet olivat suoraan sellaisia, joiden vastuu oli sysatty kahden
johtoryhman jasenen jaettavaksi, eika ollut selvaa kuka hoitaa ja mita. Tuli siis tehda selkea
jako tyotehtavien kesken. Samalla suoritettiin osaamisympyran toinen vaihe Viitalan ohjeis-
tuksen mukaan, eli valittiin ymmartamisvaiheessa syntyneesta osaamisluettelon aihealueista 1
-3 kehittamisen kohdetta. Vaikka ymmartamisvaiheessa osaamisympyraa kaytettiin vain alku-
kartoitusmenetelmana, nahtiin, etta tulevaisuudessa tama voisi olla yksi arjen tyokaluista

kehittaa Yritys X:n osaamista ja siksi jatettiin asia muhimaan johtoryhman alitajuntaan.

Paatettiin nostaa kasittelyyn kaksi aihealuetta, jotka vaikuttaisivat eniten henkiloston hyvin-
vointiin seka yrityksen tuloksellisuuteen. Aihealueet olivat henkilostojohtaminen seka tyotur-
vallisuus ja -hyvinvointiasiat. Tassa kohtaa tiedostettiin, etta opinnaytetyon aikana aloitettu
tyonohjaus ja sen mukana tuomat tehtavat tyoajalla veisivat ison osan voimavaroista ja
osaamisluettelon aihealueet saattaisivat jaada vahaiselle huomiolle. Siita huolimatta paatet-
tiin kuitenkin laittaa projekti aluilleen, silla johtoryhma saattaisi alitajunnassa ja tiedosta-
matta tyostaa aiheita, vaikka niita ei arjessa selvasti nostettaisikaan poydalle. Paatettiin

myos, etta aihealueiden kehittaminen on pitkan aikavalin tavoite.

Kun kaytiin keskustelua tyotehtavista, niiden suorittamisesta seka tarvittavasta tiedonkulusta
laadukkaan tyon toteuttamiseen, tultiin tulokseen, etta selkea tyotehtavalista helpottaisi
myos muun Yritys X:n palveluksessa tyoskentelevien arkea. Johtoryhman arkea kuormittaa

useasti se, kun tarjoilijat soittavat esimiehille hoidettavia asioita ja puhelu tulee vaaralle
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henkilolle. Tasta paateltiin, ettei myoskaan alemmilla tasoilla ole selvaa, kuka johtoryhman
jasenista hoitaa mitakin toita. Yhtena tavoitteena tyotehtavalistalle oli se, etta henkilokunta

pystyisi hahmottamaan selvemmin johtoryhman keskinaisen tyonjaon.

Paatettiin kirjoittaa mustaa valkoiselle silta osin, kuin se on mahdollista. Heti tiedettiin, etta
kaikkia tyotehtavia ei saisi paperille ensimmaisella yrittamalla. Sovittiin, etta pikkuhiljaa
tehtavalistaa taydennettaisiin ja samalla varmistuttaisiin siita, etta tehtavat jakautuisivat
mahdollisimman tasaisesti ja osaamisalueittain, jolloin my0s opinnaytetyon tavoitteiksi asete-
tut tyohyvinvointi ja kuormittuneisuus tulisi otettua huomioon. Kun jokainen johtoryhman
jasenista saa tehda tyotehtavia, jotka vastaavat omaa osaamista ja ovat mielekkaita, tyossa-
jaksaminen parantuu, stressi ja kuormitus vahenevat ja nain kokonaisuudessaan tyohyvinvoin-

ti kohoaa.

Tyotehtavalista liitteena (Liite 4). Lista kirjoitettiin mahdollisimman helppolukuiseksi. Johto-
ryhman jasenten nimien alle listattiin ranskalaisilla viivoilla arkisia tyotehtavia. Opinnayte-
tyon tekija kirjoitti listan alustavasti valmiiksi, minka jalkeen se lahetettiin eteenpain sahko-
postitse johtoryhman jasenille. Taman jalkeen H1 ja H3 lisasivat omat nakemyksensa listaan,
joka lopuksi hyvaksytettiin kaikilla ennen kuin laitettiin esille. Lista vietiin paperisena kopio-
na, jokaiseen neljaan toimipisteeseen infokansioiden valiin. Sen lisaksi se lahetettiin myos
sahkopostitse kaikille tarjoilijoille. Tyotehtavalista kiinnitettiin johtoryhman toimiston seinal-

le, jotta se olisi mahdollisimman paljon nakyvilla muistuttamassa tyonjaosta.

Tyotehtavalistan kiireellisyytta siivitti H3 jaaminen sairauslomalle tyouupumuksen vuoksi. Sen
takia listan tyotehtavat eivat ole jaettu aivan tasan kuormittavuuden kannalta. H3:n toita
jaettiin H1:lle ja H2:lle, jotta H3:n olisi helpompi palata sairauslomalta toihin eika tyohon
uupuminen uusiutuisi. Sovittiin, etta H2 ottaa suurimman osan arkisista tyotehtavista vastuul-
leen, joita han sitten antaa H3:lle, sita mukaan kun han on valmis omien toidensa kanssa.
Nain ajateltiin H3:n valttyvan riittamattomyyden tunteesta toissa, kun tyotehtavia on niin
paljon, etta paalta oli vain otettava kiireellisemmat. Sama tilanne jatkuu edelleen tyopaikal-
la, mutta arveltiin etta H2:n paineensietokyky on korkeampi ja tyohon suhtautuminen kevy-
empaa, joten han luultavammin kestaa tyoskennella keskeneraisyyden kanssa motivoitu-

neemmin ja tyossa viihtyvyyden kannalta paremmin kuin H3. (H1 2015; H2 2015; H3 2015.)

4.2.3 Tyonohjaus ammatillisen kehittymisen valineena

Yritys X:n tapauksessa tyonohjaukseen hakeutuminen tapahtui yhden johtoryhman jasenen

aloitteesta. Tyoilmapiiria ja tyossajaksamista kuormittavien erimielisyyksien ja riitojen lo-

massa seka opinnaytetyoprosessin edetessa H2 paatti, etta ulkopuolisen apu tyonohjauksen
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merkeissa voisi olla ratkaisu ainakin naihin ongelmiin ja tuoda tyoskentelyrauhan johtoryhman
toimistolle. H1 ja H3 suostuivat lahtemaan mukaan prosessiin, joten opinnaytetyon tekija
alkoi hoitamaan kaytannon asioita eteenpain. Tyonohjauksesta tai ulkopuolisesta avusta oli
puhuttu jo jonkin aikaa hieman keskustelujen lomassa, joten alitajunnassa johtoryhman jase-
net olivat varmasti valmistautuneet ottamaan uuden askeleen tyoilmapiirin parantamiseen.
Alusta alkaen oli selvaa, etta tyonohjaus tapahtuisi ryhmassa ja perhesiteet vaikuttaisivat

vahvasti ohjaustilanteeseen.

Prosessi lahti kayntiin tyoterveyshuollon kautta. Opinnaytetyon tekija otti yhteytta tyoter-

veyshoitajaan, joka lahti viemaan asiaa eteenpain. Tyoterveyden valityksella johtoryhma kavi
tapaamassa erasta tyonohjaajaa kolme kertaa. Nama kolme kertaa oli sovittu "tunnustelevik-
si” tapaamisiksi, joiden avulla selvitettaisiin olisiko juuri tama tyonohjaaja oikea henkilo heil-
le. Kolmen tapaamiskerran jalkeen paadyttiin siihen, etta tyonohjaaja ei ollut Yritys X:n eika

H1:n, H2:n tai H3:n tarpeisiin vastaava henkilo.

Seuraavaksi opinnaytetyon tekija lahti hakemaan uusia vaihtoehtoja Suomen tyonohjaajat Ry
-sivustolta. Sielta valikoitui kaksi nimea, joille opinnaytetyon tekija laittoi sahkopostia kysy-
akseen ottavatko he uusia asiakkaita ja selitti lyhyesti tilanteen, jota varten Yritys X:n johto-
ryhma on lahtenyt hakemaan apua tyonohjauksen kautta. Toisen tyonohjaajan asiakaskapasi-
teetti oli taynna, mutta toisen kanssa opinnaytetyon tekija sopi tunnustelevan tapaamisen.
Ensi tapaaminen oli noin kahden tunnin kestava kartoitus, jonka jalkeen tyonohjaaja totesi,
ettei hanen osaamisensa riita toteuttamaan laadukasta ja Yritys X:n tarpeita vastaavaa tyon-
ohjausta. Hanen nakemyksensa mukaan Yritys X hyotyisi tyonohjauksesta seka johtoryhman
jasenet perheterapiasta. Myos naiden tyomuotojen yhdistelma voisi olla hyva ratkaisu. Koko

johtoryhma oli samaa mielta tyonohjaajan ehdotuksesta.

Tyonohjaajalla oli antaa opinnaytetyon tekijalle yhteystieto, joka hanen ajatuksen mukaan
voisi vastata Yritys X:n tarpeita. Tama tyonohjaaja on kouluttautunut muun muassa perhete-
rapeutiksi, ryhmaohjaajaksi seka tyonohjaajaksi ja siksi voisi olla hyva vaihtoehto. Saatuaan
yhteystiedot opinnaytetyon tekija otti yhteytta uuteen tyonohjaajaan puhelimitse. Puheli-
messa kaydyn lyhyen kartoituksen perusteella tyonohjaaja halusi ottaa johtoryhman ”tunnus-
televalle” kaynnille ja opinnaytetyon tekija sopi tapaamisen. Tyonohjaaja ottaa vastaan asi-
akkaita toisessa kaupungissa, noin puolentoista tunnin ajomatkan paasta Yritys X:n paatoimi-
pisteelta, jossa suurin osa johtoryhman jasenista asuu. Tasta huolimatta nahtiin tarkeammak-

si loytaa sopiva henkild kuin tinkia tyonohjauksen laadusta.

Heti kartoituskaynnin paatteeksi kaikki johtoryhman jasenet olivat yhta mielta siita, etta oi-
kea henkilo oli loytynyt. Ammattitaito seka henkilokemiat kohtasivat tyonohjaajan kanssa

kaikkien osalta, joten tehtiin sopimus tyonohjauksen jatkosta. Tyonohjaaja oli samoilla lin-
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joilla edellisen henkilon kanssa siita, etta Yritys X:n tarvitsema apu oli tyonohjauksen ja per-
heterapian valimuoto. Perheyrityksessa tyoskennellessa tyopaikalla vaikuttavat perheen sisai-
set ristiriidat, ongelmat ja roolit. Niita ei voida pois sulkea taysin tyopaikalle tullessa, vaan

ne on otettava mukaan kasittelyyn, kun tyoskennellaan kohti parempaa tyoilmapiiria ja tyos-

sajaksamista.

Opinnaytetyo prosessin aikana kayntikertoja tyonohjauksessa kertyi yhteensa yhdeksan ker-
taa. Ensimmaiset 7 kertaa toteutettiin kolmen tai neljan viikon valein ja tapaamisissa olivat
mukana H1, H2 j H3. Tyonohjaajaa lainaten, suurin tyo ja muutos tapahtuvat kayntikertojen

valissa, joten siksi tapaamisia ei sovittu liian tiheaan.

Tyonohjauksien sisalto on hyvin luottamuksellista, eika sita sen vuoksi kasitella tassa opinnay-
tetyossa. Johtoryhmalta kysyttiin kuitenkin haastattelemalla mita tuloksia tyonohjaus on hei-
dan mielestaan tuonut Yritys X:n arkeen ja johtoryhman keskinaiseen tyoskentelyyn. H1 ker-
toi, etta hanen mielestaan tyonohjauksen tuloksena toisten johtoryhman jasenten tyoskente-
lytavat on otettu paremmin huomioon ja ymmarrys jokaisen erilaisuudesta kasvanut. Hanen
mielestaan myos tyoilmapiiri on parantunut ja samalla kehitetty myos muun henkiloston tyo-
hyvinvointia, hyvana esimerkkina kuukausittain kaynnistyneet ”puhalluspalaverit” tarjoilijoil-

le, jossa he saavat purkaa tuntemuksiaan tyoviikkojen jalkeen salassapitovelvollisuuden alla.

H2:n mielesta tyonohjaus on tuonut ymmarrysta jokaisen persoonasta ja ajattelutavoista seka
toissa etta perhe-elaman puolella. Tyonohjaus on tuonut nakokulmaa lisaa, minka seuraukse-
na H2 on ymmartanyt, etta aiemmin negatiivisina nahdyt asiat voivatkin olla suuria voimava-
roja ja vahvuuksia juuri perheyrityksissa. Suurimpana oivalluksena tyonohjauksen kautta on
tullut esille oman asenteen vaikutus seka tyohon etta perhe-elamaan ja sen kautta mahdolli-

suus itse vaikuttaa ymparoiviin asioihin.

H3:n naki tyonohjauksen paikkana, jossa jokainen johtoryhman jasen voi tuoda mielipiteensa
julki ilman riitelya. Hanen mielestaan tyonohjauksen tulokset nakyvat kaytannossa riitatilan-
teissa. Nykyaan naissa tilanteissa jossain kohtaa joku johtoryhman jasenista pystyy irrottau-
tumaan tilanteesta, ja miettimaan jarjella mita tyonohjaustilanteissa ollaan kayty lapi seka

mita tyokaluja johtoryhmalla on kaytossa naiden tilanteiden ratkaisua varten.

4.2.4 Kouluttautuminen TYHY -toiminnan parantamiseksi

Tyotehtavien sujuva tekeminen ja tyohon liittyvan osaamisen hallinta vaikuttavat suuresti

tyohyvinvointiin ja tyossa menestymiseen. Nykypaivana tyo muuttuu jatkuvasti ja osaamistar-

peet sen myota. Jotta pysytaan tyossa tarvittavan osaamisen kanssa riittavalla tasolla, tulee
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omaa osaamista seka osaamis- ja kehittamistarpeita arvioida jatkuvasti. H2 suoritti opinnay-
tetyoprojektin aikana Tyoturvallisuuskeskuksen jarjestamia koulutuskokonaisuuksia liittyen
tyosuojeluun, tyoturvallisuuteen ja tyohyvinvointiin. Kursseilla opittuja asioita hyodynnetaan
myos tassa opinnaytetyossa. Tyoturvallisuuskeskuksen valmista koulutuksien yhteydessa saatu-
ja materiaaleja voidaan kayttaa tulevaisuudessa yhtena tyokaluna osaamisen kehittamiseen.
Tassa opinnaytetyossa perehdytaan kuitenkin osaamisen kehittamiseen ymmartamisvaiheen

tuloksena valittujen menetelmien kautta. (Tyoturvallisuuskeskus 2011, 5.)

Hyvinvointi on tarkeaa, koska vain hyvinvoiva ihminen jaksaa suhtautua tyohonsa myonteisesti
monikaan haluaa olla tuottamaton tyontekija. Koska tassa opinnaytetyossa kasitellaan tyohy-
vinvointia esimiestasolla, on se sitakin tarkeampi kokonaisuus, silla esimies nayttaa aina esi-
merkkia organisaation alemmille tasoille omalla toiminnallaan. H2 kaymista tyoturvallisuus-
keskuksen jarjestamista koulutuksista muistiinpanoihin jai muutamia kysymyksia, joihin voi-
daan palata myohemmin johtotiimin yhteisessa kehittamistyossa. ”Miten sina pidat huolta
omasta hyvinvoinnista tyossa?” ja ”Miten huolehdit riittavasta palautumisesta ja akkujen la-
taamisesta seuraavaa tyopaivaa varten?”. Taman kaltaisia kysymyksia voisi ottaa esille johto-
ryhman seka muun henkiloston arjessa, kun keskitytaan ja mietitaan tyohyvinvointia seka

tyossa jaksamista. (Tyoturvallisuuskeskus 2011, 6.)

Alkukartoitustilanteessa osaamisluettelosta kasittelyyn nostetut aiheet olivat henkilostojoh-
taminen seka tyoturvallisuus ja -hyvinvointi asiat. H2 kouluttautuessa tyoturvallisuuskeskuk-
sen kautta tyosuojelupaallikoksi ja kayden tata tittelia varten suunnatut kurssit, saatiin tyon-
jakoon yksi aihealue selvemmaksi. Tyoturvallisuus ja -hyvinvointiasiat ohjattiin siis H2:n alle
tyotehtavalistalla. Taman jalkeen myos muut tyontekijat, tarjoilijat mukaan lukien, ovat

osanneet kohdistaa kysymykset H2:lle, kun on ollut asiaa tyohyvinvoinnin saralla.

Opinnaytetyoprosessin aikana H2 paivitti myos Yritys X:n kaikkien toimipisteiden omavalvonta
kansiot ja teki uudet pelastussuunnitelmat seka tyoturvallisuus kansiot. Tama oli konkreetti-
sin toimenpide, joka toi tulosta osaamisluettelosta nostetulle tyoturvallisuus ja -hyvinvointi
aihealueelle taman opinnaytetyon aikana. Yrityskulttuuriin ja tyohyvinvointiin liittyvat asiat
ja muutokset henkiloston kayttaytymisessa seka ajattelutavoissa tulevat varmasti tapahtu-
maan pidemman aikavalin sisalla. Yrityskulttuurin muuttaminen ei tapahdu hetkessa vaan
vaatii pidemman aikavalin ja pitkajanteista seka toistuvaa tyota esimiestasolta.

Taman kehityksen varmistamiseksi opinnaytetyontekija laati vuosikellon (Kuva 2), jonka mu-
kaan tulisi toimia, tarkistaa, paivittaa ja jarjestaa tyoturvallisuus ja -hyvinvointi asioita. Vuo-
sikello toimii hyvana arjen tyokaluna yhdessa To do -taulun kanssa. Nahtiin, etta nama kaksi
tyokalua tukevat toisiaan. Kuva 2 vuosikello on tallessa yhteisissa pilvipalvelu tiedostoissa in-

ternetissa, josta To do -taululle poimitaan aina kuukausittain "muut -kohtaan” muistettavat



asiat. Nain pysytaan vuosikellon tahdissa, muistetaan toteuttaa tarvittavat tyotehtavat ja tie-
to on myos esilla koko johtoryhman jasenille.
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Kuva 2: Vuosikello

4.2.5 Palaverikaytanteet

Yhtena kehittamisvaiheen tyokaluna lahdettiin tyostamaan palaveri kaytantoja Yritys X:n joh-
toryhmalle. Ajatus palaverikaytanteiden muuttamisesta sai alun tyonohjauksessa, mutta myos
H2:n kaydessa tyoturvallisuuskeskuksen koulutuskokonaisuuden koskien tyohyvinvointia seka
ymmartamisvaiheen osaamisluettelosta nostetuista kehitettavien kohteiden listasta. Lahtoti-
lanne palavereiden suhteen oli Yritys X:ssa se, etta joulun alla kaytiin vuosittain henkilokunta
palaveri ja sen lisaksi kerran tai kaksi vuoden aikana sen mukaan, kun nahtiin tarpeelliseksi.

Johtoryhma ei pitanyt palavereita, asioista sovittiin tyopaivan aikana.

H2 sai ajatuksen henkilokunnan saannollisista palavereista koulutuksen aikana ja kuukausittai-
set palaverit aloitettiin loppuvuodesta 2014. Henkilokunnan mielipidetta kysyttiin palaverei-
den tiheydesta, ja heidan mielestaan kahden kuukauden vali oli riittava. Nain meneteltiin ja
nyt Yritys X toteuttaa henkilokunta palaverit kahden kuukauden valein. Taman on huomattu

rytmittavan myos johtoryhman tyota hyvin. H2 tekee esityslistan joka palaveria varten seka
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kirjoittaa palaverin jalkeen muistion siella kasitellyista asioista. Palaverien valiset ajat johto-
ryhman tyopoydalla on paperi, johon johtoryhman jasenet kirjoittavat arjessa mieleen tulevia

asioita, joita olisi hyva kasitella seuraavassa palaverissa.

Tyontekijoilta on saatu pelkastaan positiivista palautetta koskien naita palavereita. Palaut-
teista on kaynyt ilmi se, etta yhteenkuuluvuuden tunne on lisaantynyt tyontekijoiden kesken.
Tarjoilijat ovat kokeneet myos, etta heilla on mahdollisuus vaikuttaa yrityksessa tapahtuviin

asioihin.

Tyonohjauksessa tuli ajatus johtoryhman keskinaisista viikkopalavereista. Ajatuksena oli, etta
viikoittain istuttaisiin alas ja kaytaisiin lapi meneillaan olevan viikon tyoasiat. Mita on tehta-
vana, mita tulevalla viikolla tapahtuu seka muita pinnalla olevia ajatuksia. Johtoryhma on
epasaannollisesti saanut pidettya naita palavereita. Toiden epasaannollisyyden takia ei ole
voitu sopia tiettya paivaa tai aikaa jolloin johtoryhma pitaisi viikkopalaverin ja luultavasti sen
vuoksi tama kehitysvaiheen tulos ei ole onnistunut kaytannossa. Vaihtoehtoisesti on yritetty
sahkopostiyhteenvetoa viikoilta, mutta se on toiminut viela huonommin kuin viikkopalaverit.
Opinnaytetyon loppupuolella H3 jai aitiyslomalle ja hanen tilalleen palkattiin perheen ulko-
puolelta sijainen. Jaadaan siis mielenkiinnolla odottamaan saako johtoryhma taman muutok-
sen myota viikkopalaverit toimimaan ja miten sen sisainen dynamiikka muuttuu kun tyosken-

telyyn mukaan astuu henkilo perheen ulkopuolelta.

4.3 Vaiheena toteuttaminen

Toteuttamisvaiheessa konkretisoitiin kehittamisvaiheen menetelmat ja arvioitiin kuinka ne
ovat toimineet kaytannossa (Koivisto 2007, 75). Arvioinnin perusteella tehtiin paatokset tilaa-
jan kanssa siita, minka menetelmien kanssa jatketaan arjessa ja mista paatettiin luopua.
Vaakakuppi menetelmaa kaytettiin uudestaan tassa vaiheessa, joka mahdollisti vertailun puo-
litoista vuotta taaksepain olleeseen tilanteeseen. Talloin kaytettiin ensimmaisen kerran vaa-

kakuppimenetelmaa.

Tulosten vertailu antaa selkean kuvan siita, onko nyt toteutettu hanke muuttanut Yritys X:n
johtoryhman kokemusta tyon arjen sujuvuudesta suuntaan tai toiseen. Tulokset kaytiin lapi
SWOT-analyysia kayttaen, joka antaa selkean nakemyksen siita mitka ovat yrityksen taman

hetkisen vahvuudet, heikkoudet, mahdollisuudet ja uhat. SWOT-analyysi esitetaan kuviossa 2.
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VAHVUUDET HEIKKOUDET
asioiden suora sanominen diti tyonantajana
asioiden ymmartaminen pienestd vihjeesta ei selkeita vapaapaivia
tehtavakuvat selkeytyneet jatkuva vastuu
sopu ja ymmarrys lisdantynyt tyokaytanteet selkiytymattomat
paatantavalta tyot kantautuvat vapaa-ajalle
tyotehtavien monipuolisuus esimies kysymykset epaselvat

laheiset perhesuhteet

UHAT
omaa Yyksityiselama vaikea rakentaa
riitautuminen
sitoutumisen erilaiset asteet tyohon
tyouupumus

kaaos

Kuvio 2: SWOT-analyysi

SWOT-analyysin perusteella voidaan olettaa, etta kehittamisvaiheeseen tuoduilla menetelmil-
la on ollut positiivista vaikutusta Yritys X:n johtoryhman tilanteeseen. Talla hetkella voidaan
alkaa nakemaan perheyrityksen positiivisia voimavaroja, jotka ennen tata opinnaytetyo pro-
jektia jaivat monien konfliktien ja ristiriitojen peittoon. Talla hetkella perheyrityksen vuoro-
vaikutussuhteissa on nahtavissa eheytymista seka sopu ja ymmarrys ovat lisaantyneet. Vaikka
tyota on edelleen paljon ja tyonjako vaatii selkiyttamista edelleen, niin silti tydo nahdaan mo-
nipuolisena ja positiivisena asiana. Nakemykseni on, etta johtotiimissa on kaynnistynyt kehi-
tysvaihe, joka mahdollistaa avoimen keskustelun yrittajaperheen jasenten kesken. Tavoittee-
na on, etta johtotiimin jasenten erilaisten roolien velvollisuudet ja oikeudet selkiytyvat, jon-
ka jalkeen perhepaaoman dynamiikka saadaan osaksi yrityksen vahvuuksia. (Blomqvist ym.
2014.)

Tulkintani on, etta SWOT-analyysissa heikkouksina nayttaytyi johtoryhman jasenten tyon ul-
kopuolinen yksityiselama. Edelleen perheyhteison sisaiset prosessit heijastuvat negatiivisesti
myos tyon arkeen, joskin naiden asioiden tyostaminen on kaynnistynyt ja tyoskentelyn tulok-
set nakyvat vasta pidemmalla aikavalilla. Uhkakuvat syntyvat edella kuvattujen heikkouksien
seuraamuksina, joskaan niista kaikki eivat ole talla hetkella olemassa olevia, vaan mahdollisia
uhkia.
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Mahdollisuuksiksi johtoryhman jasenet kokivat tassa opinnaytetyossa kehittamisvaiheessa ol-
leet menetelmat. Tata voidaan pitaa merkittavana tuloksena ja merkkina taman opinnayte-
tyon tavoitteiden saavuttamisena. Johtoryhman jasenet nakevat tyonohjauksen merkityksen
siina maarin tarkeana, etta tyonohjausta tullaan jatkamaan nyt aloitetussa muodossa. Tyohy-
vinvoinnin kehittamisesta on tullut koko johtoryhman yhteinen tavoite ja paamaara, johon
tullaan panostamaan nyt ja tulevaisuudessa. To do -taulu on loytanyt paikkansa johtoryhman
toimistotilassa ja sen merkitys arjen tyokaluna on osoittanut hyodyllisyytensa. Tama kaytanne

on vastannut hyvin opinnaytetyon tilaajan odotukseen esimiesten tyon helpottamisesta.

Toisena arjen tyokaluna kehittamisvaiheessa kokeiltiin palaverikaytanteita. Lopputulemana
paatettiin Yritys X:n kanssa jatkaa henkilokuntapalavereita niista saatujen palautteiden ja
kokemusten perusteella. Johtoryhman kokemus on, etta henkilokuntapalaverit rytmittavat
hyvin tyon arkea, selkiinnyttaa tyota ja lisaa suunnitelmallisuutta. Palaverikaytanteet ovat
yksi konkreettinen koko tyoyhteisoa koskettava tulos taman opinnaytetyo prosessin tuotoksis-
ta. Taman tyoskentelyn hyoty ulottuu siis johtoryhman ulkopuolelle, koko tyoyhteison tasolle.
Tassa toteuttamisvaiheessa palaverikaytanteet katsotaan hyvaksi toimintamalliksi, jota jatke-

taan edelleen.

Yksi tarkeimmista osa-alueista osaamisen johtamisessa liittyy ihmisten osaamisen vaalimi-
seen, sen tason nostamiseen ja hyodyntamiseen yrityksen liiketoiminnassa (Viitala 2008, 14 -
16.) Oleellisena osana tata hanketta oli luoda tyonjako johtoryhman kesken seka selvittaa
jokaisen esimiestasolla toimivan henkilokohtaiset osaamisalueet. Naihin tavoitteisiin vastaa
hyvin tyonohjaus, joka tukee perustehtavien ja roolien selkiintymista (Rantala 2014). Jossain
maarin jo taman opinnaytetyo -hankkeen lapivieminen on lisannyt ymmarrysta tyotehtavien
laajuudesta seka tuottanut alustavan tyonjako esityksen. Tata tyota jatketaan edelleen, ku-

ten kehittamisvaiheessa todettiin.

5 Johtopaatokset

Taman opinnaytetyon tekeminen alkoi selkealla visiolla halutusta lopputuloksesta ja hyodysta
yritykselle. Tyon tilaaja maaritteli opinnaytetyon tavoitteet, joihin hankkeen tuli vastata. Tyo
tehtiin toiminnallisena opinnaytetyona, jolle on luonteenomaista, etta tyo elaa prosessin ai-

kana ja niin kavi my0s tassa hankkeessa.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tuottaa tilaajalle selkea ja tehokas tyonjako, seka
lisata sen avulla tyon tehokkuutta ja tyohyvinvointia. Koska tilaajana on osakeyhtio, on pe-
rimmaisena tarkoituksena loytaa sellaisia ratkaisuja, joiden avulla yrityksen on mahdollista

saavuttaa parempaa taloudellista tulosta. Tavoitteena oli selvittaa johtoryhman osaaminen



35

seka kehittaa arjen tyokaluja esimiesten tyon helpottamiseksi. Tarkeana osana hanketta oli

myos luoda toimiva tyonjako esimiesten kesken.

Valitessani taman opinnaytetyon kohdetta ja teemaa, jouduin pohtimaan valintaani tutkimus-
eettisesta nakokulmasta. Pohdin omaa suhdettani aihealueeseen ja toimeksiantajaan. Lisaksi
oli selvitettava kahden muun henkilon suhtatutuminen ja suostumus taman tyon tekemiseen.
Tutkimuseettisesta nakokulmasta pidan tarkeana tuoda esiin sen, etta opinnaytetyontekija on
yksi yrityksen johtoryhmassa tyoskentelevista henkiloista. Oman” kaksinaisroolin” tiedostami-

nen koko tutkimushankkeen ajan on ollut minulle tarkeaa. ( Kyro 2004, 141.)

Koska pienella paikkakunnalla ravintola alan yrityksia on vahan, haluttiin sailyttaa toimeksian-
tajan anonyymius. Nain ollen opinnaytetyon toimeksiantaja paatettiin pitaa anonyymina inti-
miteetin suojaamiseksi. Yrityksen nimen ja henkiloiden anonyymius keskusteltiin perusteelli-
sesti tutkimukseen osallistuneiden henkiloiden kanssa. Jokainen osallistuja oli hyvin tietoinen
siita, etta tassa opinnaytetyossa kasitellaan myos henkilokohtaisia ja intiimeja aihealueita.
Naissa hankkeen aloituskeskusteluissa ennakoitiin myos sita, etta tyoskentely voi herattaa
vahvoja tunteita ja nostattaa pintaa myos kipeita asioita. Tyo ylipaataan, ja erityisesti per-
heyrityksessa, on hyvin henkilokohtainen ja merkityksellinen osa ihmisen persoonaa.(Rantala
2014)

Myo0s opinnaytetyon raportoinnin kannalta oli merkityksellista se, etta kaikki hankkeen aikana
esiin tulleet loydokset voitiin raportoida avoimesti. Nain toimeksiantaja seka lukijat voivat
saada mahdollisimman suuren hyotya lukemastaan. Opinnaytetyon tekijalle hankkeen lapi-
vieminen ja raportointivaihe asettivat suuren haasteen tyon henkilokohtaisuuden vuoksi. Tut-
kijan ja tutkimuksen kohteena olemisen roolit sekoittuivat, mutta taman roolituksen selkea

tiedostaminen mahdollisti mielestani tyon onnistumisen.

Hanke vastasi tilaajan odotuksiin ja tavoitteisiin, vaikka opinnaytetyoprosessin edetessa pai-
notus muuttui esimiesten tyonjaollisten kysymysten kasittelysta perheyrityksen sisaisten vuo-
rovaikutusprosessien tutkimiseen. Ty0 onnistui kuitenkin kokonaisuutena hyvin, silla arjen
tyokaluja loytyi esimiesten tyon helpottamiseksi seka yrityksen tulos parani lahtotilanteeseen
verrattuna. Suurimpana innovaationa opinnaytetyo tuotti ymmarryksen tyohyvinvoinnin mer-
kityksesta kannattavassa yritystoiminnassa. Hankkeen myota perheyrityksen sisainen vuoro-
vaikutus otettiin kasittelyyn ja sen myota monet lukot lahtivat aukeamaan. Oivallus siita, etta
perheyritys on erityinen yhteiso, eika sita voi johtaa huomioimatta perheenjasenten keskeista

tiivista sidetta.

Opinnaytetyohanke toteutettiin kayttaen Morizin karsittua palvelunkehittamismallia. Tassa

karsitussa vaiheessa on kolme vaihetta, jotka ovat ymmartamis-, kehittamis- ja toteuttamis-
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vaiheet. Hankkeessa perehdyttiin ensin teoriaan, joka koostui ravintola-alasta, perheyrityksen
dynamiikasta seka johtajuus ja esimiestyosta. Ymmartamisvaiheessa oli tarkea perehtya ja
selvittaa tilaajan toimintaan vaikuttavat sen hetkiset pulmat ja epakohdat. (Koivisto 2007,
72). Lahtotilanteen kartoitukseen kaytettiin vaakakuppimenetelmaa seka nettipohjaista lo-
maketta. Johtoryhman, eli aidin ja tytarten valista vuorovaikutus suhdetta tarkasteltiin valo-
kuvien avulla seka haastattelemalla kartoitettiin tyonohjausmenetelmaa. Osaamisluettelolla
selvitettiin, mita osaamista johtoryhma tarvitsee selvitakseen Yritys X:n pyorittamisesta hy-

vin.

Kehittamisvaihe pohjautuu tilaajan todelliseen tarpeeseen loytaa ratkaisuja asetettuihin ta-
voitteisiin seka ymmartamisvaiheessa nousseisiin kehittamistarpeisiin. Vaiheen aikana kokeil-
tiin erilaisia innovatiivisia ratkaisuja, kuten To do -taulua, tyotehtavalistaa, tyonohjausta,
palaverikaytanteiden muuttamista seka kouluttautumista tyohyvinvoinnin parantamiseksi.
Kokeillut menetelmat vastasivat hyvin tilaajan tarpeisiin, joskin niiden tuloksen voidaan nah-
da vasta pidemmalla aikavalilla. Menetelmat toimivat siina maarin, etta niita lahdettiin vie-
maan toteuttamisvaiheeseen, joskin niiden sisallon kehittamista jatkettiin lapi opinnaytetyo-

prosessin ja tyo jatkuu edelleen.

Toteuttamisvaiheessa selvitettiin kehitettyjen toimintamallien ja tyokalujen toimivuus tilaa-
jan nakokulmasta. Jotta saatiin vertailevaa tietoa lahtotilanteeseen, toteutettiin uudestaan
vaakakuppimenetelman avulla kysely johtoryhmalta. Sen tulokset vietiin SWOT-analyysiin,
joka antaa selkean kuvan siita onko nyt toteutettu hanke muuttanut johtoryhman kokemusta
tyon arjen sujuvuudesta lahtotilanteeseen verrattuna. Toteuttamisvaiheen jalkeen opinnayte-

tyon tulokset on selkeasti nahtavissa.

Taman opinnaytetyon tuloksena syntyi Yritys X:n johtoryhman kayttoon arjen tyokaluja, joi-
den on koettu helpottavan johdon esimiesten tyota, arjen sujuvuutta ja keskinaista viestin-
taa. Johtoryhman vuorovaikutus ja perhedynamiikka on otettu tyonohjauksen kautta kasitte-
lyyn. Johtoryhman keskinaiset suhteet ovat parantuneet ja se heijastuu tyohyvinvointiin seka
tyossajaksamiseen. Tarkeaa on, etta tyonohjaus jatkuu opinnaytetyoprosessin loputtua. Nain
varmistetaan positiivisen kehityksen jatkuminen. Naiden kehitettyjen menetelmien voidaan
katsoa vaikuttaneen positiivisesti myos yrityksen liikevaihtoon, silla Yritys X:n vuoden 2015

tulosennuste nayttaa ylittavan vuoden 2014 tuloksen.

Jatkossa kehittamistyota on hyva laajentaa myos johtoryhman ulkopuolelle. Ilmapiirikartoi-
tuksilla ja tyohyvinvointikyselyilla voitaisiin seurata henkiloston voimavaroja ja jaksamista.
Koko henkilostoa koskevaan TYHY - toimintaan on syyta panostaa jatkossa. Nain voidaan luoda
edellytykset sellaiselle aineettomalle paaomalle, jonka kautta yritys saa kilpailuetua seka

sitoutuneen ja tuloksekkaan henkiloston.
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Liite 1

Liite 1 Nettipohjainen kartoituslomake

Mind vuonna yrityksenne on perustettu?

Vuonna [196 |
Mihin teollisuudenalaan yrityksenne kuuluu? Kylla, onustamme suurimman osan yhteistyotahon pasomasta
Mastalous, metsatalous ja kalastus ") Kylla, omistamme pienen osan yhteistyotahon pasomasta Montako tySntekijad yrityksessiinne on tilli hetkelld (suunnilleen)?
Tuctanto & Ei, yhteistyohon ei kuulu pasomasijoruksia Kokiopaialolh Iyontebiyss p
Rakennusala
Tukku ja vahitaiskauppa Onko kyseinen yhteistyokumppani yrityksenne kilpailija? ol viime alkana
" & x<2mi)
Kuljetus ) Kylla
Informaatio ja westinta @ 2-6 i
Takous ja vakuutus 6-10.my,
Ammatitaito, tiede ja teknilkka Montako tydntekijaa yhteistys! il S—— 10-20 mil
Koulutus _) Paljon vahemman 20-50 milj
V' Majoitus ja ravintola Vehemman 50-100 milj
Muu (tasmenna) ©) Suunnilleen saman verran 100 00w
> )
) Enemman R2E00 Wy
il
& Palion enemman i S
Miké on yrityksenne toimintamuoto? [ ]
Toiminimi / Ammatinharjoittaja / Yksityisyrittaja Kuinka kauan yrityksenne on tehnyt tysts
Avoin yhtio kyseisen tahon kanssa? Miki on tutkimus- ja kulujen osuus
Kommandattiyhtio “idi Ei sisaista tutkimus- ja kehtystyots
Julkinen osakeyhtio 2%
Osuuskunta Kuinka teette kyseisen tahon kanss: 8%
Muu (tasmenna) Eitilin ol 6-10 %
S - n-20%
~ 2-30%
) Joskus
) Usein =R
& Jatiuasti oy
- T - Onko kyseessd perheyritys (ell 1-2 perhetts omistavat suurimman osan (yli 50 %) osakkeista tai heills on suurin edustus yrityksen johdossa)?
& Kyla
E
Verrattuna yrityksenne kaikkiin muihin tama on...
palon Iyhytaikaisempi paljon pitkaikaisempi
Verrattuna yrityksenne kaikkiin muihin tama on...
ol yhta menestyksekas paljon menastyksekkaamp:
A (
Verrattuna yrityksenne kaikkiin muihin tama on...
tuottanut huomattavasti vahemman liikevaintoa tuottanut huomattavasti enemman liikevaintoa
4
Verrattuna yrityksenne kaikkiin muihin tama on...
paljon innovaatiopainotteisempt ol yhts innovaatiopainotteinen
» (/] o
Verrattuna yrityksenne kaikkiin muihin b: tama on...
paljon kilpailupainotteisempi @i yhta kilpailupamotteinen
v ( (
o Torun yliopisto
& ooy SIS W Universty of Turku
— .
Ota kantaa seuraaviin viittamiin. Oletko vaitteen kanssa tiysin eri mielta, eri mielta, et eri eikd samaa mielta, samaa mieltd vai taysin samaa mielta
Taysin e miel Erl mieta Ei samaa eika en mielta Samaa mieha Taysin samaa mieha
Kokevat uuluansa a v
kokevat myos v
Perhayntys merkitsee enttain paljon perhesnjasenille v
Se, 611 on 05 perbeyritystd, auttaa madrittelemaan sta, ketd olemme ( v
Perheenjasenet ovat kertovat ylpeina muille olevansa osa perheyritysta v
Asiakkaat yleensa yhdistavat perhaen nimen perheyrityksen tuotteisiin ja palveluihin ) v
Ota kantaa seuraaviin vaittamiin. Oletko véitteen kanssa tiysin eri mielta, eri mieltd, et eri eikd samaa mielta, samaa mieltd vai taysin samaa mielta
Taysin e mieha Eri meelta Ei samaa eika en mielta Samaa miea Taysin samaa mielta
Pecheyritys on enttain aktiivinen edistamaan sosiaalisia aktiiteetteja yhteison tasolla ) ( ) v )
Parheyrityksessa perheeseen kuulumattomia tyontekijoita kohdellaan kuin perheenjasenia v
Perheyrityksessa sopimuksenalaiset suhteet perustuvat suureita osin luottamukseen ja vastavuoroisuuleen ) ° o v
Vatwojen suhteiden rakentaminen muiden toimijoiden (esim muut yritykset, ammatiliset fitot, julkiset toimijat) kanssa on tarkeaa perheyrtykselle z v
Perheyrityksen sopimukset tavarantoimittajien kanssa perustuvat pitkakestoisiin suhtesin ) ( ) v )
Ota kantaa seuraaviin véittamiin. Oletko viitteen kanssa tdysin eri mielta, eri mieltd, et eri eikd samaa mielta, samaa mieltd vai taysin samaa mielta
Taysin en mieha Eri meta Ei samaa eika en mielta Samaa mieta Taysin samaa mieta
Tunteet ja nakemykset varkuttavat usein perheyrityksen paatoksentekoprosessin ‘ ) v
Perheenjasenten hyvimoinnin tuvaaminen on meille ensisiasta ) ( v
tunnesteet ovat e ( v
Perheyrityksessa tunteisiin perustuvat nakokulmat ovat usein yhta tarkeda kuin talouteen perustuvat nakokuimat ( v

Vahwat tunnesitest perheanjasentan kesken auttavat myonteisen ftsetunemuksen yllapitamisessa ) 4

Perheyrityksessa perheenjasenet valittivat toisistaan v



Ota kantaa seuraaviin viittdmiin. Oletko viitteen kanssa tiysin erl mieltd, erl mieltd, et erl elka samaa mieltd, samaa mieltd val tdysin samaa mieltd

Taysin e mieha Eri mieta E3 samaa oika en mielta Samaa mieta
Perheyritys on enttain aktivinen edistamaan sosiaalisia akthteettoa yhteison tasolla 4
Parhayrityksessa parheeseen kuulumattomia tyontekijoits kohdellaan kuin perheenjasenia v
‘suhteet perustuvat suurelt o ( 4
Vatwojen suhteiden rakertaminen muiden toimijoiden (esim. muut yntykset, ammatiliset kitot, julkiset toimijat) kanssa on tarkead parheyntykselle
Perheyrityksen sopmukset tavaranioimittajien kanssa perustuvat ptkakestoisiin subteisin ( 4
Ota kantaa seuraavlin vaittamiin. Oletko viitteen kanssa tiysin erl mielta, eri mielta, et eri elkd samaa mieltd, samaa mielta val taysin samaa mielta
Taysin en miela Eri mieta 1 samaa eika e miolta Samaa mieka
Tuntest ja nikemykset vadkuttavat usein perheyrtyksen pastoksentekoprosessin
Perheenjasenten hyvimainnin tuvaaminen on meille ensisiaista
tunnesdset ovat (
Perheyrityksessa tunteisiin perustovat nakokulmat ovat usein yhta tarkea kuin talouteen parustuvat nakokulmat ( v
Vatwat tunnesitoet perheanjasenten kesken auttavat myonteisen itsetuntemuksen ylaptamisessa v
Pecheyrtyksessa perheenjasenet valittavat toisistaan
Ota kantaa seuraaviin viittamiin. Oletko viitteen kanssa taysin eri mieltd, eri mielta, et eri eika samaa mieltid, samaa mieltd vai tiysin samaa mieltd
Taysin or mioha Eri mota E4 samaa oikd o mioha Samaa mieha
Pecheen parinnon ja tradtion jatkaminen on parheyritykselle tarked tavode v
Perheeseen kuuluvat omistajat ewat ole taipuia avoimaan sijoituksiaan lyhyella aikavalila v
ewit ole taipuia myymista v
Menestyksellinen hiketoiminnan siito seuraavalle sukupohvelle on tarked twvoite perhe i 4
Perheyrtyksessa perheenjasenet kontrollonat yrtyksen strategrsia paatoksia (
Perhoen kontrolin ovat tarkeita tavoitteta ( 4
@ Valitkaa yksi vastaus per kysymys
Arviol suoriutumista
Kiytd arvioinnissa seuraavia kriteereita:
Faljon huonompi Huonompi Hiukan huanompi Suunnilleen sama Hiukan parempi Parompi
. Mlyynnin kasw 4
Marklinaasuuden kasw 4
Liikevoiton ka ) ( ) 4
Ajattele timinhetkistd tuotevalikoimaanne:
Mikii osuus siitd t tal ?
uusi Y P tekijsihin liittyen
x5 20% x5 40% x % 60% x % B0%
Markkinat 4 [ [
Asiskasano o
Suunnitiely 4 ( (
Teknologia 4 (
Suorituskyky o
tekijéihin liittyen
x5 20% x5 40% x % 60% x % B0%
Markkinat Q 4 [
Asiakasana e
Suvnnitiely 4 ( (
Teknologia v (
Sudrituskyky 4
) Joskus
O Usein
& Jatkwvasti
Missa vaiheessa yhteistyonne on?
_) Alustavassa vaiheessa
() Pilottivaiheessa
) Kehitysvaiheessa
W Vakntunut
Milla o a tekee kyseisen tahon kanssa jatkossa?
D) x$20%
D) x<40%
D x560%
D x<80%
o x5100%
Missa tekee / on tehnyt 6ta kyseisen tahon kanssa? (Voit valita useita vaihtoehtoja tai jattaa tyhjaksi jos mikaan vaihtoehto ei sovi)

[V Konsegtin kehitys ja aniointi
[ Suunnittelu & maarittely
[V Tuotekehitys

[ Testaus & aniointi

[V Markkinointi, lanseeraus

Onko yrityksenne kehittanyt yhteistyossa uuden tuotteen, komponentin tai palvelun edeltiavien kolmen vuoden aikana?
[C&
[ Tuotteen/komponentin
[V Paivelun
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Taysin samaa mielta

Taysin samaa mielta

v
v
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Taysin samaa miolta

Paljon parempi

x5 100%

x5 100%
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Merkitse niiden yritysten tai y Y arvioitu
() Eiyhtaan
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Vaihtamisen hinta

Kun ajattelet suhdetta yhteistySkumppaniinne, valitse missa midrin seuraavat viitteet pitavit paikkansa. Mikali suhde yhteistydkumppaniin padttyisi,...
Taysin eri misha Eri migita

amme olisi varmoja, alisivatka uuden yhteistyokumppanin tuotteet jatal pahelut s vastinuksiimme nahden
..ytityksemme pitaisi oppia tekemaan asiat toisin wuden yhtsistyokumppanin kanssa
...uuden yhteistyBkumppanin kanssa tybskentelyn aloittaminen vaatisi paljon aikaa a vaivas

Joitakin etuja i voiaisi ssibian

Yhteistydsuhteen tulosten (tuotteet tai prosessit) innovaatio/uutuusaste

Tamin kehityksen tuloksena tulee taysin
Tahan kehitykseen kaytetty teknologia muuttaa toimislan standardsja

Tamén kehityksen tuloksena tai tulee

Meidan oli muutettava aiempaa teknologiaamme vain vihiin smain kehiyksen saawttamiseksi

Toteutamme innavatinisia littyvissa

Kehitamme uusia prosesseja/palveluta yhdessa

Kyseisen yhtaistyokumpganin kanssa toimiessa meidan on ollst mahdlista vahentaa tuete- ja tuotantokuluja

Kyseisen kanssa toimiessa

pystyneet lisaamaan

Kyseisen yhteistysn avulla voimma saannalisesti vahenta lketoiminnan kulua

Yhteistyén sujumisen yleinen arviointi

Kyssisen yhteistyt

Yieisesta 8 i allut

Kyseisen in kanssa aina

Yhteistyossa tapahtuva oppiminen

Ymaaramme yhteistyokumppanimime osaamsta ja tadoga hyvin

Omaksumme yhis

tyDkumppanimme (86N ja taidot hywin
Sovellamma yhteiatyokumppanirme osaamista ja taitoja hyvin

Maidan ja yhtoistyskumppanimime tisdot Laydentavat toisiaan hyvin

stua asaamiseen

e ja y gelmat nopeasti
selatian

usein ja opmma sion angelmat nopaammin

Yhteistykumppanitamme opitun osaamisen andiosta voimme sasttaa projektit pASLCKseeN NopeaMAIN

Kehitamme uusia jne. yhdessa kanssa
Loydamma jakamalla osaamista

ongelmia
Jaamme ja yhdistamma osa

Taysin er misha Eri misha

talld hetkelld tekee yhteistydtd (ts. tekee nyt tai on tehnyt kuluneen vuoden aikana).

Ei samaa ok or mish
: -J- o
e} 4
Taysin en misha i mieta Ei samaa eika er mieh
& Q
o o o

Taysin eri miolta Erl meota Ei samaa alka o mishi
c4 )
4
o4

joiden kanssa yrityksenne talld hetkelld tekee yhteistyGt (ts. tekee nyt tai on tehnyt kuluneen vuoden aikana).

Samaa mislta

Samaa mielta

Samaa mislta

Samaa misha

4
4
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Taysin samas miha

Taysin samaa mielta

Taysin samas migha

Taysin saman mielta
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Liite 2 Vaakakuppimentelman tulokset
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Liite 3 Tyonohjaajan haastattelu

Monenlaiset muutokset, kasvavat tulosvaatimukset ja uudet tehtavat kasaavat paineita orga-
nisaatioille. Nykyaikaisen menestyvan organisaation elinehto on kyky uusiutumiseen ja kehit-
tymiseen. Samanaikaisesti, kun yritykset ja tyopaikat haluavat kehittaa henkilostoaan, ihmi-
set itse haluavat kehittya. Ihminen sijoittaa aina osan itsestaan organisaatioon/tyohon. Han
rakentaa myos itseaan tyon kautta ja siksi tyohon kohdistuvat paineet ja tyon kehittaminen
ovat myos itsea koskeva prosessi. Organisaatioissa tarvitaan aikaa asioiden pohtimiseen kii-
reettomasti. Usein on hyva kayttaa ulkopuolista ohjaajaa, jotta tilanteita voitaisiin riittavan
neutraalisti eritella, ja tutkimiselle tarpeellinen psykologinen valimatka seka etaisyys voitai-
siin tavoittaa. (Rantala 2014.)

”Yksi tyonohjaukseen liittyvista lempilauseistani on tyonohjaajakouluttajani
Harri Hyypan to-teama - Jos voimme hyvaksya sen, ettemme ole olleet ihan

taydellisia, voimme lahtea kehittymaan!” (Rantala 2014)

Ammatillisen kasvun tukeminen, yhteistyon ja vuorovaikutustaitojen kehittaminen seka tyon-
tekijoiden hyvinvoinnin edistaminen luovat edellytyksia tehda tyota yhteisten tavoitteiden
eteen. Menestymisen kannalta on ratkaisevaa, miten ihminen mieltaa tyonsa ja roolinsa, mi-
ten han loytaa persoonalliset voimavaransa kehittyakseen ja jaksaakseen tyossaan. Tyossa
jaksaminen edellyttaa onnistunutta tasapainoa itsensa, tyoroolin ja organisaatiokokonaisuu-
den valilla. Tyonohjaus tukee organisaation uudistumis- ja kehityspyrkimyksia. Tyonohjauk-
sessa pyritaan selventamaan perustehtavia ja tukea tyoroolissa pysymista, jaljittaa vaarin-
ymmarryksia ja lisata itsetuntemusta. Tyonohjaus on parhaimmillaan ennaltaehkaisevaa
psyykkista tyosuojelua, jonka pyrkimyksena on tuottaa hyvinvointia organisaatioon. (Rantala
2014.)

Tyonohjaus on tyohon, omaan tyorooliin ja tyoyhteisoon liittyvien kysymysten, kokemusten,
tunteiden ja mielikuvien tutkimista seka jasentamista uudelleen ja luovasti yhdessa erityis-
koulutetun tyonohjaajan kansa. Tyonohjauksessa pyritaan yhteistyohon ja tutkivan tyootteen
yllapitamiseen. Se on uutta luova tyotapa, jossa tyonohjaaja ja ohjattava tapaavat saannolli-
sesti ja puhuvat tutkivalla perusotteella ohjattavan tyosta. Tyonohjauksessa tulisi olla va-
pautta puhua kaikesta. Tyonohjaaja toimii talloin asiantuntijana, joka huolehtii siita, etta

sisaltoja tarkastellaan tyon nakokulmasta. (Rantala 2014.)

Tyonohjaussuhde luodaan ja yllapidetaan tietoisesti. Se on aina maaraaikainen suhde, jonka
pohjana on joko kirjallinen tai puhuttu sopimus. Koska tyonohjaus koskee ohjattavan tyota, ja
se tapahtuu yleensa hanen tyoajallaan ja tyonantajan kustannuksella, tyonantajalla on oikeus

varmistaa, etta tyonohjaus palvelee tarkoituksenmukaisella tavalla organisaation perustehta-
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vaa. Itse tyonohjaus ei ole salaista, vaikka tyonohjauksessa kasitellyt asiat ovatkin luottamuk-
sellisia. Tyonohjaukseen voi osallistua yksilo, ryhma, tyoyhteiso tai sen osa seka tiimi. Sen
valineena on ohjaajan ja ohjattavan valinen keskustelu. Tyonohjaus saa sisaltonsa ensisijai-
sesti sen perusteella, mita ohjattava on siihen valmis sijoittamaan. Tyonohjauksen materiaa-
lina kaytetaan ohjattavan kokemuksia omassa tyossaan, ja keskitytaan ohjattavan ja hanen

tyonsa valisen suhteen tutkimiseen ja jasentamiseen. (Rantala 2014.)

Tyonohjausta voidaan tehda useista eri viitekehyksista kasin. Ohjaajan tyotapaan vaikuttavat
hanen taustansa, koulutus, ty0- ja elamankokemuksensa seka henkilohistoriansa. Tyonohjaaja
on erikoiskoulutuksen saanut ammattihenkilo, joka on ammatillisesti oman alansa kokenut
tyontekija. Talla hetkella tyonohjaajiksi valmistutaan monista laajuuksiltaan, sisalloiltaan ja
viitekehyksiltaan erilaisista koulutusohjelmista. Nama suuntaavat osaltaan tyonohjauksessa
kaytettavia menetelmia. Ohjaajalla voi olla tyonohjaajakoulutuksen lisaksi myos muuta eri-

tyisosaamista, jota han kayttaa tyonohjauksen tukena. (Rantala 2014.)

Tyonohjaajan tehtavana on luoda edellytykset sille, etta ohjattavassa voisi lahtea liikkeelle
uutta kasvua. Pyrkimyksena on, etta ohjattava saa riittavasti virikkeita oppiakseen uutta, kat-
soakseen asioita uudella tavalla ja kehittyakseen sita kautta ammattilaisena. Tyonohjaus on
yleensa pitkakestoinen mutta aina maaraaikainen prosessi, joka perustuu kokemusperaiseen
oppimiseen, oivaltamiseen ja ymmartamiseen. Prosessi kestaa keskimaarin 1-3 vuotta, ja sii-
hen osallistuvien sitoutuminen on tarkeaa. Tyonohjaus merkitsee tyon tekemista. Se vaatii
ohjattavalta vaivannakoa ja antautumista. Tyonohjaus ei ole ohjauksen saamista tai vastaan-
ottamista ilman omaa ponnistusta. Tyon tekemisen kautta tulevat esiin myos tyonohjauksen
tulokset. Palautteen antaminen ja arviointi liittyvat kiinteasti prosessin eri vaiheisiin ja ovat

tarkea osa tyonohjausta. (Rantala 2014.)

”Jokainen tyonohjausprosessi on yksilollinen. Kun prosessi alkaa, ei aina tiede-
ta, mita tapahtuu. Tyonohjauksen hyoty on siina, etta asioita otetaan esille,

niita pohditaan ja arvioidaan.” (Rantala 2014)

Tyonohjauksen lahtokohtana ovat aina osallistujien tarpeet. Ohjattava itse maarittelee mita
han tyonohjauksella tavoittelee. Hyoty voi alkaa nakya mm. ihmisten tyohyvinvoinnin para-
nemisena, uusien tyokaytantojen loytymisena, perustehtavan ja tyoroolin selkiintymisena,
tyopaineiden hellittamisena, ammatillisena kasvuna ja kehittymisena seka ammatti-
identiteetin vahvistumisena. Tyonohjaus vahvistaa tyoyhteison kaikkia jasenia ja heidan yh-

teistyotaan, puhdistaa tyoilmapiiria ja rakentaa positiivista yhteishenkea. (Rantala 2014.)

Suomen tyonohjaajat ry (STORY) on maaritellyt tyonohjaajan eettiset periaatteet suhteessa

tilaajaan/tyonantajaan seka suhteessa ohjattavaan seuraavasti nettisivuillaan. Tyonohjaajan
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on oltava lojaali ohjattavalle, ohjattavan esimiehelle, tyonantajalle seka organisaation perus-
tehtavalle. Tyonohjaaja ei saa ottaa itselleen ohjattavan tyoyhteison johtajuutta. Hanen tu-

lee tyoskennella luottamuksen ja avoimuuden rakentamiseksi ja niiden yllapitamiseksi.

Tyonohjaajan lahtokohtana ja tyoskentelyn perustana on tilaajan kanssa tehty sopimus ja sen
noudattaminen. Sopimus sisaltaa realistiset tavoitteet, niista johdetun aikataulun seka tyos-
kentelytavat ja hinnoittelun. Tyonohjaajan tulee kunnioittaa myos kaikkea muuta organisaa-
tiossa tapahtuvaa kehittamistyota ja sita tekevia ihmisia. Han asettaa itsensa ohjaamansa
yksilon/ryhman/yhteison palvelukseen, joten tyoskentely lahtee ohjattavan tarpeista. Tyon-

ohjaaja antaa vain tietonsa ja kokemuksensa ohjattavan kayttoon.

Tyonohjaus on luottamuksellista ja avointa suhteessa tilaajaan ja ohjattavaan. Tyonohjaajaa
sitoo vaitiolovelvollisuus ohjattavan ja tilaajan kertomiin asioihin ja hanen tulee kunnioittaa
ohjattavan ammattitaitoa seka valintoja silloinkin, kun ne ovat johtaneet epaonnistumiseen.
Tyonohjaaja toimii niissa rajoissa, jotka ohjattava asettaa, mutta on kokonaan vastuussa
omasta ohjaustyostaan. Tyonohjaajan tulee luottaa ohjattavan kehitysmahdollisuuksiin ja ha-
nella on oltava riittava etaisyys ohjattavaan. Aikaisemmat kontaktit on syyta tuoda keskuste-
luun tilaajan ja ryhmaohjauksessa ryhman kanssa ennen sopimuksen tekoa. Tyonohjaajan tu-

lee myos jattaa riittavasti tilaa ohjattavan kasvuun, liikkumiseen - jopa peraantymiseen.

Tyonohjaus perustuu vapaaehtoisuuteen, ja ohjaukseen tullaan paasaantoisesti tyontekijan
omasta aloitteesta. Tyonohjaus toteutuu kaytannossa tyonantajan antaman luvan/ mahdolli-
suuden varassa. Kun tarve, halu ja tyonantajan lupa tyonohjaukseen on olemassa, on etsittava
sopiva tyonohjaaja. Tyonohjausprosessi kaynnistyy yhteydenotolla tyonohjaajaan, jonka jal-
keen sovitaan mahdollisesta "tunnustelevasta” tapaamisesta tai alkuhaastattelusta. Tyonoh-
jausprosessi kaynnistyy vasta, kun ohjattava ja ohjaajaehdokas ovat keskustelleet tyonoh-
jauksen tarpeesta, sisallosta, tavoitteista ja kaytannoista seka todenneet keskinaisen sopi-

vuuden ja halukkuuden ryhtya ohjausprosessiin. (Rantala 2014.)

Tyonohjaussopimus tehdaan ohjaussuhteen alussa, ja sen sisaltoihin voidaan palata suhteen
aikana, erityisesti arviointien yhteydessa. Sopimuksella maaritellaan ainakin tyonohjaussuh-
teen kesto, se kuinka usein ohjausistuntoja pidetaan, kuinka kauan ne kerrallaan kestavat,
seka kustannukset. On hyva sopia myos kuinka mahdollisista poissaoloista tai peruuntumisista
ilmoitetaan. Sopimuksessa voidaan ilmaista myos tyoskentelyn tavoitteita ja tyomuotoja. Si-
toutumisen kannalta on tarkeaa, etta asioista on alussa puhuttu riittavasti ja sovittu selvasti.
Sopimus palvelee kaikkia sen osapuolia, ohjattavaa, organisaatiota ja tyonohjaajaa. (Rantala
2014.)
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Tyonohjaus ei ole terapiaa, vaikka silla voi olla myos terapeuttisia vaikutuksia. Tyonohjauk-
sessa ei kuitenkaan tavoitella terapeuttisia paamaaria, vaan ammattilaisena kehittymista.
Siina keskitytaan tutkimaan tyohon liittyvia kokemuksia, kun taas terapeuttisessa suhteessa
ovat tutkimisen kohteena kokemukset, jotka liittyvat henkilon koko elamanhistoriaan. Tyon-
ohjaus ei ole jatko- tai taydennyskoulutusta. Sen voidaan ajatella sijoittuvan terapian ja kou-
lutuksen valiin. Kysymys ei siis ole kurssittamisesta tai opetuksesta, vaikka tyonohjaus onkin
kasvatuksellinen prosessi. Tyonohjauksessa ei ole opettaja - oppilas asetelmaa, vaan ohjaaja
ja ohjattava ovat tasavertaisessa vuorovaikutussuhteessa. Tyonohjauksella ei tavoitella yksit-
taisia tietoja ja taitoja, vaan se antaa mahdollisuuden persoonallisuuden kasvuun, vahvistaa

ammatti-identiteettia ja auttaa jaksamaan tyossa. (Rantala 2014.)

Mentorointi puolestaan eroaa tyonohjauksesta mm. siina, etta mentorilla ei tarvitse olla eri-
tyista koulutusta, vaan han on aina kokeneempi kollega/ seniorityontekija suhteessa aktoriin,
tyoialtaan nuorempaan tai uuteen tyontekijaan. Mentorointi antaa tukea urakehitykseen, ja
se on suunnattu uransa alussa oleville tai uraansa uudelleen arvioiville tyontekijoille. Tyonoh-
jauksella puolestaan tavoitellaan ammatillista kasvua ja kehittymista pidemmalla aikavalilla.
Tyonohjaus ei ole myoskaan tyohonopastusta, joka voidaan ajatella paremmin ammattiin ja

tehtavaan perehdyttamisena. (Rantala 2014.)

Hyvin toimiva tyoyhteiso voi kayttaa tyonohjausta henkilostonsa hyvinvoinnin tukemiseen ja
sisaisen toimivuuden kehittamiseen. Tyonohjauksen motiivi ei tarvitse olla ongelmakeskeinen,
vaikka ohjauksessa monesti keskitytaan pulmatilanteisiin ja vaarinymmarrysten jaljittami-
seen. Joskus tyOyhteisoon voi kohdistua myos sisaisia tai ulkoisia hairiotekijoita, jotka saatta-
vat haitata tyoyhteison toimivuutta ja ihmissuhteita. Tama voi ilmeta muun muassa uupumuk-
sena, tyomotivaation puutteena, yhteistyokyvyttomyytena ja johtajuuskriisina. Tyonohjausta
on lisaksi katsottu tarvittavan silloin, kun tyo on ihmissuhdetyota, tyo on tunteita kuormitta-
vaa ja henkiloston maara suhteessa tyon maaraa on epatasapainossa. Myos johtajien ja esi-
miesten tyota voidaan tukea tyonohjauksella, josta hyotyvat johtaja/esimies itse, alaiset ja
koko yritys. (Rantala 2014.)
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Liite 4 Tyotehtavalista

TYOJAKO
H2
-Kuormakirjat (toimipiste1, toimipiste2, toimipiste3)
-Inventaariot (toimipiste1, toimipiste2, toimipiste3)
-Teosto (toimipiste1, toimipiste2, toimipiste3, toimipiste4)
-Toimipiste3:n tilaukset
-Toimipiste 3:n lipputilitykset
-Rahanvaihto (toimipiste1, toimipiste2, toimipiste3)
-Nettisivut ja fb (toimipiste1, toimipiste2, toimipiste3)
- Maksupaatteet/kassat/ravintolajarjestelma (toimipiste1, toimipiste2, toimipiste3)
- Netti ja muut vastaavat yhteys/tekniikka asiat (kaikki toimipisteet)

- Jarjestyshairioiden jalkipuinti (toimipiste1, toimipiste2, toimipiste3)

H1

-Palkat (kaikki toimipisteet)

-Kirjanpito (kaikki toimipisteet)

-Laskutus (kaikki toimipisteet)

-Tilitykset (toimipiste1, toimipiste2, toimipiste3)
-Rahojen vienti /Laura tai Riina tarvittaessa (toimipiste1, toimipiste2)
-Vuokratilat

-Kiinteisto Oy X, hallituksen asiat

- Kaupunki X kauppakaytava Oy, hallituksen asiat
-Kiinteisto Oy X2, hallituksen asiat

H2

-Tyovuorolistat kolmen viikon valein (kaikki toimipisteet)
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-Sopimukset (kaikki toimipisteet)
-Yhteistyokumppanit/sidosryhmat (kaikki toimipisteet)
-Tyosuojelu/turvallisuus/hyvinvointi (kaikki toimipisteet)
-Tyontekijat/ tyosopimukset (kaikki toimipisteet)
-Palaverit (kaikki toimipisteet)
-Omavalvonnat (kaikki toimipisteet)
-Paloturvallisuus/pelastussuunnitelmat (kaikki toimipisteet)
-Markkinointi/kampanjat/tapahtumat (kaikki toimipisteet) yhdessa H3/H4 kanssa
-Rahojen vienti (Toimipiste4)
-Rahanvaihto (Toimipiste4)
-Tilitykset (Toimipiste4/H4)
-Inventaario (Toimipiste4/H4)
-Nettisivut ja fb (Toimipiste4/H4)

- Maksupaatteet/kassat/ravintolajarjestelma (Toimipiste4)

TARJOILIJAT TOIMIPISTEISSA

- Myynti ja asiakaspalvelu

-Puhtaanapito

-Jarjestyksenvalvonta

-Ray, toto ym. tilitykset

-Tilaukset (tarkistukset ja mahdolliset reklamaatiot suoraan Olvi/Hartwall/Metro)
- Ravintolan tilojen ja laitteiden kunto seka huolto (yhteistyokumppanit)

- Kassojen ongelmatilanteet (Finnpos)

-Maksupaatteiden ongelmatilanteet (Point/Elisa)

-Musiikkikoneen ongelmatilanteet (Moodle)



