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THVISTELMA

Tama opinnaytetyd kasittelee osaamista ja ammattitaitoa. Perehdyin catering-alan
ammattitaitovaatimuksiin ja toimeksiantajan osaamistarpeisiin.Tyon toimeksianta-
ja on Lappeenrannan palvelukeskussaatio.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittad, millaista osaamista organisaatiossa on
jo olemassa ja millaista osaamista organisaatiossa tarvitaan. Liséksi kehitt&4 toi-
miva osaamiskartoitusmenetelméa Lappeenrannan palvelukeskussaatitlle, jotta
voidaan paremmin ja tehokkaammin suunnitella organisaation strategioista ja ta-
voitteista johdettua koulutusta, joka kehittdd henkiloston osaamista.

Opinnaytetyon teoriaosuudessa kasitelladn ammattitaitoa, joka koostuu monista
eri tekijoistd. Koulutuksen taustalla on catering-alan opetussuunnitelma, jonka
avulla opetusta toteutetaan ammatillisissa kouluissa, silld koulutuksen tulee vasta-
ta ty0eldman tarpeita ja sen tulee olla kiinteésti yhteydessa tyoeldmaan.

Tyon empiirisessa osuudessa tehdaan kysely henkiloston tdmén hetken osaamises-
ta ja selvitetaan heidan mahdollisia koulutustarpeitaan. Samalla ennakoidaan tule-
vaisuuden tarpeita, minka perusteella voidaan saada tarve ja osaaminen kohtaa-
maan.

Kyselyn tuloksista tuli selkeasti esille, ettd ammittitaitoinen henkilé kokee tyon
mielekkadksi. Tyohyvinvointi ja osaamisen kehittdminen kulkevat kasi kadessa
Kyselyyn vastanneet kokivat, etta erityisruokavaliot kaipaavat eniten lisdkoulutus-
ta, toiseksi toivottiin uutta tietoa ruoanvalmistuksesta ja kolmanneksi juhla- ja
pitopalvelutoiminnasta.

Ammattitaitovaatimukset tulevat kasvamaan yha vaativampien asiakkaiden eri-
tyistarpeiden tyydyttamiseksi. Osaamisen kehittdmisessé vastuu jakaantuu tyonte-
Kijan ja tyOnantajan kesken. TyOnantaja kannustaa ja luo edellytykset osaamisen
kehittdmiselle, mutta viime ké&dessa tyontekijalla on vastuu omasta osaamisesta.
Henkilostén osaaminen on nykyadn keskeinen osa organisaaton menestysta. Tule-
vaisuuden haasteet edyllyttavat ammattitaitoista henkilékuntaa, ja jatkuva kehit-
tyminen alalla on tarkeaa.

Avainsanat: Ammattitaito, osaaminen ja osaamiskartoitus
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ABSTRACT

This thesis concentrates on professional competence and vocational skills. Re-
search was made on the vocational skills requirements of the catering sector and
the professional competence of the client, the Lappeenranta Service Centre Foun-
dation. The aim of this thesis is to clarify what kind of professional competence
there already is in the Foundation and what kind of competence is needed. Fur-
thermore, the purpose is to develop a functional survey method concerning pro-
fessional competence for the client in order to be able to plan more effectively the
training which is based on the strategies and goals of the organization. The pur-
pose of the training is to develop the competence of the personnel.

In the theory part of the thesis, vocational skills are studied. They consist of many
different factors. The education is based on the curriculum of the catering sector
and teaching is carried out in vocational schools according to the curriculum.
Education should meet the requirements of the needs of working life and there-
fore be closely linked with it.

In the empirical part of the thesis, a questionnaire is carried out, based on the cur-

rent professional competence of the personnel and also to find out possible future

training needs. At the same time, future needs are predicted, and based on this it is
possible that needs and competence meet.

According to the questionnaire, the professional personnel feel their job to be
meaningful. The well being of the work and development of competence go hand
in hand. Those who answered the questionnaire felt that most training was needed
concerning the special diets, secondly cooking and thirdly, more information was
expected of feast and catering service.

As a result of fulfilling the special needs of more demanding customers, voca-
tional skill requirements will be of greater importance in the future. In developing
the competence, the responsibility is divided between the employee and the em-
ployer. The employer encourages and provides the conditions for the development
of the competence but in the end it is the employee who has the responsibility of
his own competence. The competence of the personnel is an essential part of the
success of the organization. The challenges of the future require a professional
personnel and constant development in the field.

Key words: Vocational skills, professional competence
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1 JOHDANTO

Henkil6ston osaaminen on nykyaan keskeinen osa organisaation menestysta.
Osaamisesta on tullut oleellinen yrityksen kilpailutekijid. Muutokset tyossé ja
osaavien tyontekijoiden saatavuus ovat nostaneet osaamisen ja oppimisen merkit-
tavaan rooliin tyoelaméssa. (Viitala 2008, 14-16.) Ammattikeittidalalla on pidet-
tava kiinni osaamisesta ja hyvisté tyontekijoistd. Tahan tavoitteeseen tarvitaan
osaavia ruokapalvelutydntekijoitd, jotta asiakkaiden tarpeisiin ja odotuksiin voi-
daan vastata tulevaisuudessakin. Perinteisten k&ytdnnon tehtévien tilalle tai oheen
on tullut erilaisia palvelumuotoja, jotka muuttavat yrityksen toimintakulttuuria ja

mahdollisesti myos liikeideaa.

Suunnitelmallinen henkiléston kehittdminen takaa sen, etté yritykselld on oikeita
henkiloitd oikeissa paikoissa oikeaan aikaan ja ettd heill& on oikeita taitoja, tietoja
ja valmiuksia tehda sita tyota, joka on tarkoituksenmukaista yrityksen kannalta.
Henkildstdon osaaminen ja tulevaisuuden osaamistarpeiden ennakoiminen auttavat
yrityksen tulevan menestyksen rakentamisessa. HenkilGiden patevyyteen vaikut-
tavat muun muassa alykkyys, tiedolliset valmiudet, fyysiset taidot, arvot ja motii-
vit. Voidaankin sanoa, etta ihmisilla on kyky oppia uutta ja menestya tyotehtavis-

sé. Patevyyteen voidaan vaikuttaa, sita voidaan kehittad. (Haténen 2003, 19)

1.1  Opinndytetyon taustaa

Opinnaytetyon aihe syntyi keskusteltuani palvelukeskuksen toiminnanjohtajan
kanssa yleisesti MaRaTa-alalla tydskentelevien henkil6iden osaamisesta ja tule-
vaisuudessa alalle suuntautuvista henkil@ista. Palasin kdymé&ani keskusteluun, kun
mietin omaa kehittdmishankettani. Otin yhteyttd palvelukeskuksen ravintolap&él-
likkdon, jonka kanssa kartoitettiin aivan yleisell& tasolla hénen alaistensa osaami-
sen tasoa. Palvelukeskuksessa ei ole aikaisemmin selvitetty henkiloston osaamista
eikd kehittamistarpeita. Ammattitaitovaatimukset tulevat kasvamaan yhé vaati-
vampien asiakkaiden erityistarpeiden tyydyttdmiseksi. On osattava ennakoida
tulevia muutoksia ja niiden mukanaan tuomia uusia ammattitaitovaatimuksia, silla

tulevaisuudessa catering-alalla tuotetaan ruokapalveluja suurissa liikelaitoksina



toimivissa ruokapalveluyksikoissa. Téassa tyossani keskityn kartoittamaan ainoas-
taan palvelukeskussaation keittion henkiloston osaamista ja analysoin heidan

osaamistarpeitaan.

1.2 OpinndytetyOn tavoite ja rajaus

Perehdyn catering-alan ammattitaitovaatimuksiin ja toimeksiantajan osaamistar-
peisiin.

Selvitén tassa opinnaytetyossad, millaista

a) 0saamista organisaatiossa on jo olemassa

b) osaamista organisaatiossa tarvitaan.

Taustalla opinndytetydsséni on oletustiedot Ollin (2007) laatimasta osaamistar-
veselvityksesté catering-alalla, julkisella sektorilla. Julkaisu on tehty yhteistyossa
Turun ammatti-instituutin ja opetushallituksen kanssa. Tassa omassa opinnayte-
tyossani olen kayttanyt lahteena edellda mainittua julkaisua, jonka avulla laadin

kysymyksia kyselylomakkeeseen.

Taman kehittamistyon tarkoituksena on kehittdé toimiva osaamiskartoitusmene-
telma Lappeenrannan palvelukeskussaatiolle, jotta voidaan paremmin ja tehok-
kaammin suunnitella organisaation strategioista ja tavoitteista johdettua koulutus-
ta, joka kehittdd henkildston osaamista.

Opinnaytetyoni viitekehys késittdd seuraavat keskeiset kasitteet:
1. ammattitaito ja osaaminen
2. ammattitaitovaatimukset

3. henkiloston osaamisen kehittaminen.

Tutkimusmenetelmaksi olen valinnut kvantitatiivisen tapaustutkimuksen. Suoritan
kyselytutkimuksen, osaamiskartoituksen henkiloston osaamisesta. Osaamiskartoi-
tuksen tavoitteena on kartoittaa palvelukeskuksen keittion henkildston, ravintola-
paallikkod lukuun ottamatta, keskeiset vahvuudet ja kehittdmisalueet seka selvit-

t4& osaamistasoa yleensakin. Samalla ennakoidaan tulevaisuuden tarpeita, minka



perusteella voidaan saada tarve ja osaaminen kohtaamaan. Osaamisen arvioinnin
avulla madritetaan yksilotason osaamiset, jotka ovat tarkeitd organisaation perus-
tehtdvan ja vision kannalta. Tehtévissa vaadittavat osaamisalueet maéaritellaan
organisaation toimintojen pohjalta. Toimintaa kehitettdessa paras asiantuntija on
sen tyontekija, avoin keskustelu ja myonteinen ilmapiiri. Useissa tilanteissa ulko-
puolisen henkilon tekemét havainnot voivat auttaa epékohtien ratkaisuissa.

Tydyhteison tehokkuus ja tuotettavien palvelujen laadukkuus syntyvét varmim-
min oikeudenmukaisen johtamisen ja hyvin toimivan tyGyhteison yhteisvoimin.
Tavoitteena olisi sitouttaa henkildsto yhteisten arvojen, pddmadrien ja toimintata-
pojen toteuttajiksi. Osaaminen tuo kilpailuetua yritykselle, ja mahdollisuuksien
mukaan voidaan ennakoida myos lahitulevaisuuden uhat ja mahdollisuudet.
Opinndytetyoni rajauksena on, etté teen selvityksen henkilGston taménhetkisesta
osaamisesta osaamiskartoituksen avulla. Osaamiskartoituksen tavoitteena on kar-
toittaa ammattitaitoon liittyvat keskeiset vahvuudet ja kehittamisalueet. Kuvaan
my0s toimeksiantajan tulevaisuuden tarpeita. En suunnittele toimeksiantajan hen-

kilostolle taydennyskoulutusta tai muita koulutusvaihtoehtoja.

1.3 Toimeksiantajan Lappeenrannan palvelukeskuksen esittely

Lappeenrannan palvelukeskussaatio on ikdantyneiden lappeenrantalaisten arki- ja
asumispalveluihin erikoistunut s&atio, joka on perustettu vuonna 1970. Perustaja-
jasenia ovat Etela-Saimaan invalidit, Lappeenrannan ja ympériston eldkkeensaa-

jat, Sotainvalidien veljesliiton Lappeenrannan osasto, SPR:n Lappeenrannan osas

to ja Lappeenrannan kaupunki. Eri puolilla kaupunkia sijaitsee nelja palvelukes-
kusta, joissa on lounasravintolat, palveluasuntoja ja vanhusten vuokra-asuntoja.
Saatio tarjoaa mm. kuntoutusta, erilaisia toimintaryhmid, siivouspalvelua, aterioi-

den kotiinkuljetusta ja pitopalvelutoimintaa. (Palvelukeskussaatié 2009.)

Palvelukeskusséatio noudattaa toiminnassaan seuraavia arvoja: S&ation yhteis-
kunnalliset arvot korostavat vaikuttavuutta vanhuspoliittisesti: Saati6 ottaa kantaa
ikdantyneiden puolesta. Palvelujen tuottajana saati¢ arvostaa vanhusten itsendi-

Syytté ja itsemadraédmisoikeutta. Se kunnioittaa ikd&ntyneité ja tukee heidan omia



voimavarojaan. Saatio toimii kustannustehokkaasti ja kilpailukykyisesti. Ty0anta-
jan arvot siséltavat luotettavuutta ja vastuullisuutta. S&atio arvostaa hyvéa tyémo-
raalia ja tukee henkiléston osaamista ja tydhyvinvointia. Saation strategisia paa-
maarié ovat ikaantyneiden itsendisen asumisen tukeminen ja laadukkaiden asu-
mispalvelujen toteuttaminen. Lisaksi se edistdd ikdmyonteisyytté ja ikddntyneiden
arjen sujumista hyvalla palvelutarjonnalla. Sa4tio toimii yhteistyossé eri yhteisois-

sé ja osallistuu vanhuspalveluiden kehittdmistyohon. (Palvelukeskussaatio 2009.)

Palvelukeskussaation valmistuskeittiostd lahetetdén ruokaa myos muihin yksikoi-
hin. Keskuskeittié toimii myos ns. tukkuna, josta elintarvikkeet toimitetaan mui-
hin palvelukoteihin. Lounasravintolan Lauran ydintehtévé on tuottaa asiakkaille
ateriapalveluja. Lappeenrannan kaupunki tukee sodassa vammautuneiden ruokai-
lua. Sotainvalidien méa&ran luonnollinen vaheneminen on pienentanyt heidan
osuuttaan palvelukeskuksen lounasruokailussa. Lounasravintola Laurassa lounas-
taa arkisin eldkelaisia ja paivatoimintaan osallistuvia ikdantyneitd. Ateriakuljetuk-
sessa asiakkaat saavat lounaan kuutena péivana viikossa, seké lauantaisin heilld on
mahdollisuus ostaa myo6s lammitettévé ateria sunnuntaiksi. Palvelukeskuss&atio
toimittaa yhteis- ja yksittaisateripalveluja neljaan vanhusten palvelutaloon. Yksit-
tain pakattuja aterioita kuljetetaan ihmisten koteihin heidan toivomustensa mukai-

sesti. (Palvelukeskussaatio 2009.)

Yksityisiin palvelukoteihin tuotetaan ns. ateriapdivaa, joka siséltada lounaan ja pai-
vallisen. Liséksi keittiossé valmistetaan myos kaikkiin saation omiin palveluko-
teihin aterioita. Lounaita valmistetaan kuutena paivana viikossa noin 390 — 420
ruoka-annosta ja iltaruokaa noin 160 — 180 annosta kuutena péivana viikossa.
Liséksi nelja yritystd on tehnyt sopimuksen tydpaikkaruokailun jarjestamisesté.
Lounas kuljetetaan lampélaatikoissa tyopaikoille. Pitopalvelutoimintaa on aina

tilauksesta lounasravintola Laurassa. (Palvelukeskussaatio 2009.)

Keittiossé tyoskentelee 19 tydntekijéé, vakinaisia on 11 ja osa-aikaisia 8 loka-
kuussa 2010. Lounasravintola Lauran keittiohenkilékuntaan kuuluu ravintolapaal-
likko, ateriakuljetusvastaava, kokkeja, ravitsemistyontekijoité ja ateriankuljettajia.
Ravintolap&éallikolla on tulosvastuu valmistuskeittiolle annettujen toiminnallisten

ja taloudellisten tavoitteiden toteutumisesta. Lisaksi hanen vastuullaan ovat han-



kinnat ja henkildstojohtaminen. Han ohjaa ja valvoo paivittéisia tuotannonproses-
seja ja asiakaspalvelua seké juhla- ja pitopalvelutoimintaa. Kokit vastaavat paa-
asiassa ruoanvalmistuksesta. Ravitsemistyontekijat vastaavat paivittdisesta asia-
kaspalvelusta, astiahuollosta, keittion puhtaanapidosta, seké keittion aputdista ja
ruoan annostelusta. Ateriakuljetusvastaava vastaa ateriakuljetuksesta. Ateriankul-
jettajat toimittavat ateriat asiakkaille koteihin. (Poroméki 2010.)

Keittidsséd on omat osastonsa esivalmistustyotd, kypsentdmistd, ruoan jakamista ja
astianpesua varten. Naihin toihin osallistuu keittiotyontekija. Tyotehtaviin kuuluu
myo0s leivontaa, ruokien annostelua ja jakelua, keittion tilojen ja laitteiden puh-
taanapitoa ja astiahuoltoa. Tyossé toteutetaan tydnkiertoa eli tydpisteitd vaihdel-
laan viikoittain. Ty6té leimaa usein kiireinen tyotahti ja vuorotyd. Tydssa ollaan
arkipaivien lisaksi my0s lauantaisin, jolloin arkivapaat ovat yleisid. Toimipaikalle
asetetaan luonnollisesti tulostavoitteet, joiden saavuttaminen edellyttd& toiminnal-
lista tehokkuutta ja taloudellisuutta. Yllapitajan asettamat vaatimukset edellyttavat
henkilokunnalta vastuullisuutta, sitoutuneisuutta ja tuloksellisuutta. (Poromaki
2010.)

Asiakkaat ruokailevat valmistuskeittion yhteydessé olevassa ruokasalissa, tai ruo-
ka kuljetaan valmistuskeittiostéd jakelu-keittiGtoimipisteisiin ja tarjoillaan niiden
yhteydessé ruokaileville asiakkaille, tai ruoka viedaan kotona ruokaileville asiak-
kaille. Palvelukeskuss&ation palvelujen tuottamisen kehittdmiskohteet ovat asiak-
kaiden tarpeet, asiakaspalvelu ja juhla-ja pitopalvelutoiminnan jarjestaminen. Uusi
suurkeittidteknologia ja automatiikka ovat osin lisdnneet tydntekijoiden osaamis-
vaatimuksia. Nykyisin omavalvonta on paaasiassa siirtynyt viranomaisilta keitti-
Oiden itsensa suorittamaksi. Talléin ruokatuotannon vaativuustaso ja jokaisen
tyontekijan vastuullisuus lisaantyy. Palvelukeskuksen Kkeittion toiminnan keskeisia
arvoja ja periaatteita ovat asiakeskeisyys, tyon ja palvelujen korkea laatu ja am-
matillisuus. Huolellisuus, ripeys ja hygieenisyyden noudattaminen ovat perusperi-
aatteita, jotka korostuvat kaytannon ruokatuotannossa ja ruoan jakelujérjestelmés-
sé. (Poroméki 2010.)



2 TYONEDELLYTTAMIA VAATIMUKSIA

Juutin jaVuorelan (2002, 68) mukaan mielekas tyd on tyonilon léhde, ja se lisaa
hyvinvointia tydssa. Nykyisin tyo on hyvin pitkalti tietoty6ta, jossa tyon tulos
riippuu ihmisten halusta ja kyvysté ajatella, tuottaa uutta tietoa ja osaamista ja
yhdistad osaamisiaan. Tyohyvinvointi muodostuu yhd enemmaén sellaisista teki-
joista kuin motivaatiosta, osaamisesta ja ilmapiiristd. Myos tyontekijan terveydel-
I& on merkitysta, silla sen myota palvelutaso paranee. Tama puolestaan parantaa
toiminnan laatua ja asiakastyytyvaisyytta. (Ahonen & Otala 2005, 69.) Jokaisen
olisikin voitava tytskennella sellaisessa tyotehtavéssa, jonka kokee omakseen.
Ennen kaikkea tyon paamaarien tulisi olla jokaiselle selvat. Mielekas tyd muodos-
taa kokonaisuuden. Mikaéli tyon sisélto on pirstaleista ja siitd puutuu mahdollisuus
nahda kokonaisuus, voidaan pyrkia perakkaisia tyovaiheita yhdistamaan. (Juuti &
Vuorela 2002, 68-69.)

Ty6hon sitoutumiseen ja tydmotivaatioon vaikuttavat tekijat ovat tapoja kehittaa
omaa ammattitaitoa myos tydnantajan ndkdkulmasta katsottuna. Tyéhyvinvointi
lisad yhteista osaamista ja parantaa organisaation oppimista. (Ahonen & Otala
2005, 69-70.) Viitala korostaa tyon sisallon merkitystd. Kun tyd vastaa ihmisen
sisdisia kiinnostuksen kohteita, sopii arvomaailmaan ja persoonaan, on helppo olla
sitoutunut ja innostunut. Ajatus kokonaisesta tyosta liittyy tyon henkiseen haas-
teellisuuteen ja mahdollisuuteen jatkuvaan oppimiseen. Taméa oppiminen voi pai-
nottua tekeilla olevan tyon sisaltdéon, tydprosessiin tai tdiden organisointiin. Tyon
siséltoon kohdistuva oppiminen voi olla uuden tiedon hankkimista tai tietojen
liittdmist4 yhteen uudella tavalla. T6éiden organisointia koskeva oppiminen puo-
lestaan liittyy niiden toteutusta koskeviin jarjestelyihin, tyonjakoihin ja jérjestel-
miin. (Viitala 2008, 143-144.) Ihanteellista olisi, ettd yksilo kehittyisi koko tyo6-
ikaisyyden ajan. Tama on mahdollista, jos hén kokee, ettd hanell& on tydssaan
jatkuvasti mahdollisuuksia kehittyd. Kéytantd on kuitenkin osoittanut, ettd kasvu
katkeaa usein jossakin vaiheessa. Tuolloin tyémotivaatio heikkenee, tyé menettaa
merkitysta ja tehtdvéan hoito muuttuu rutiiniksi. (Ruohotie 2002, 49-50.)



Ihmisen kéayttdytyminen ja toiminta tyossa kuten kaikessa muussakin toiminnassa
vaihtelee persoona- ja tilannekohtaisesti. Motivaatio antaa suunnan yksilon kayt-
tdytymiseen ja sen suuntaan. Motivaatio vaihtelee tilanteesta toiseen. Motiivit
syntyvat tarpeista, haluista ja odotuksista. Motiiveihin vaikuttavat lisédksi seka
ihmisen tunteet ettd jarki. (Viitala 2002, 151.)

2.1  Henkiloston kehittdminen

Henkilosto on valttdmaton, ellei peréti keskeisin voimavara, arvioi Kauhanen
(2009, 16). Viitalan mukaan henkil6sto on yrityksen Kilpailutekijé. Strateginen
henkildstévoimavarojen johtaminen, Strategic Human Resource pohjautuu ajatuk-
seen, jonka mukaan valittu Kilpailustrategia voi toteutua vain riittdvan, osaavan ja
motivoituneen henkiléston avulla. Yrityksen koosta ja toimialasta riippumatta
toimintaa toteuttaa aina ihminen tai joukko ihmisid. Henkiléston osaamisen puut-
teet tai tydn huono laatu heijastuvat valittémasti ulospain yrityksen toiminnan
puutteellisuuksina. Osaamista yritykset varmistavat henkildstosuunnittelulla.
Henkilostosuunnittelu on mm. henkiléston maéaran ennakointia, siihen liittyvaa
kustannussuunnittelua. Henkildstosuunnittelun pitéisi olla kiinted osa yrityksen
toiminnan suunnittelua, ja erityisesti yrityksen johdon tulisi ennakoida henkilds-
ton osaaminen, henkildston méaara ja henkildston sijoittuminen eri yksikoissa. Yri-
tyksen henkiléstosuunnittelu on suoraan yhteydessé fyysisen suorituksen liséksi
osaamiseen. Osaamisen johtaminen johtaa kysymyksiin, kuten mit& osaamista
yrityksen liiketoiminta edellyttad jatkossa? Kenella yrityksessé on kyseista osaa-
mista? Paljonko uusia osaajia tarvitaan? Miké on tarvittavien osaajien méara ja
minkalaisissa tyosuhteissa he toimivat? (Viitala 2008, 233-234.)

Henkiloston kehittdminen tarkoittaa kaikkia niitd toimia, joilla organisaatiossa
toimivat ihmiset kehittyvat niin, ettd he oppivat sekd organisaation etta yksilon ja
tyon kannalta hyodyllisia tietoja, taitoja ja ndkemyksia. Tydyhteison kehittdminen
onkin usein tydn ohessa tapahtuvaa jatkuvaa yksil6llista ja kollektiivista oppimis-
ta. Oppimista tapahtuu muuallakin kuin koulutuksessa, ja niinpd puhutaan henki-

I6ston osaamisen kehittdmisesta. (Helakorpi 2006, 45.)



Viitala ( 2008, 135) korostaa yksilén oppimisessa oppimisprosesseja. Osaamista
ei voi suoraan lisata kehenk&an. Ainoa keino luoda ja tukea osaamisen kehittymis-
t& on tukea siihen johtavia oppimisprosesseja. Osaaminen on aina oppimisen tu-
losta. Osaaminen ei ole ainoastaan sitd, miten hyvin tyontekijé selviytyy paivittai-
sisté toistaan, vaan myos sitd, millaisen panoksen han pystyy antamaan omien
toidensé ja koko tydyhteison toiminnan kehittdmiseksi. Elinkeinoeldman keskus-
liiton julkaiseman Henkil6ston kehittdminen yrityksissa-raportti (2009, 10) méa-
rittelee osaamisesta. Vastuu osaamisesta ja sen kehittdmisesta jakaantuu tyonteki-
joiden ja ty6antajan kesken. Talléin se on kummankin edun mukaista. Tyontekijan
on huolehdittava itse siitd, ettd oma ammatillinen osaaminen on riittavalla tasolla.
Tyo6nantajan tehtdvana taas on luoda edellytykset ja kannustaa tdhan tarjoamalla
erilaisia kehittymismahdollisuuksia. Tama tavoitteellinen osaamisen kehittdminen
koskee koko henkilostod. Henkiloston kehittdmistd saddelld&n osin myos yrityk-
sen ulkopuolelta. Laki velvoittaa esimerkiksi tydnantajia varmistamaan, etta tyok-
seen helposti pilaantuvia elintarvikkeita kasittelevat henkil6t suorittavat hy-

gieniapassin. (Elinkeinoeldman keskusliitto 2009, 10.)

Tyontekijat ovat asiantuntijoita, joiden tieto ja osaaminen pitdd muuttaa tehok-
kaasti organisaation yhteiseksi osaamiseksi ja toiminnaksi. Se edellyttaa rakentei-
ta, jotka mahdollistavat oikean osaamisen jatkuvan hankkimisen, ennen kaikkea
ithmisten vélisen vuorovaikutuksen ja osaamisen viemisen kaytannon tekemiseen.
(Otala 2008, 57-59.) Kauhanen (2009, 147) toteaa, ettd pelkka pitka ja monipuo-
linen tyoelamakokemus ei sinédllaan ole endéd meriitti, ellei henkil6 itse osaa hyo-
dyntéa sitd uuden oppimisessa. Viitala (2008, 23) korostaa yrityksen vastuuta
osaamisen vaalimisesta. Kaikilla tydntekijoilla on panoksena yritykseen tydsuori-
tus ja my0s sen taustalla oleva osaaminen ja sen jatkuva kehittdminen yrityksen
tahdissa. Jokainen tyontekijé on itse vastuussa omasta ammatillisesta kehittymi-
sestdan. Esimiehen tehtdva on katsoa asiaa aina oman tyoyhteison kannalta, sill&
h&n on vastuussa siit4, ettd hdnen toimialassaan tai yksikosséan on osaamista, jolla

sen tavoitteet saavutetaan pidemmallakin tahtaimelld. (Valvisto 2005, 75.)

Esimiehen tulee tukea henkildston kykyé uudistua ja auttaa myos entisten toimin-
tatapojen poisoppimista. Kysymys on tydyhteison arvoista, siitd miten tarke&é on

ammattitaidon kehittdminen. Osa osaamisesta katoaa sitd mukaa kuin sen merki-



tys véhenee ja uusia tyotapoja otetaan kayttéon. Suuri osa oppimisesta tapahtuu
tyossa paivittaisten ongelmien ratkaisuissa. Ratkaisukeskeinen toimintamalli aut-
taa esimiestd antamaan palautetta, mutta jokaisen on kuitenkin lopulta itse huo-
lehdittava omasta ammattitaidostaan ja osaamisestaan. Tydyhteisén antama tuki
luo tdhéan hyvat edellytykset. (Ranki 1999, 46-47.)

Osaavien tyontekijoiden motivaation lisédminen on tarkeaa, silla tyontekijan
osaaminen siirtyy yrityksen hyddyksi vain, jos he ovat motivoituneita sen kéaytta-
miseen ja kehittdmiseen ja sitoutuneita hyddyntdmaéan sita yrityksen hyvaksi.
(Viitala 2008, 103.)

Henkildstd on ratkaisevassa asemassa palvelualalla, silla palveluita emme voi
ulkoistaa ulkomaille kuten nykyisin teollisuuden yritykset ulkoistavat tuotantoaan
ulkomaille. MaRaTa-alalla osaavat henkil6t tulisi sitouttaa yritykseen mahdolli-
simman hyvin, silla ammattikeittidissa elakoityy hyvin monta henkil6a nykyisestéa

tyévoimasta tulevina vuosina. (Poroméki 2010.)

Toimeksiantajan arvoissa on korostettu henkildston tukemista lisa- ja jatkokoulu-
tukseen, silla se on ammatillisen kehittymisen perusedellytys. Palvelukeskussaatio
on ollut aktiivinen oppisopimuskouluttaja niin hoiva- kuin ravitsemusalalla. Oppi-
sopimuksen tyonantajan kanssa tekeva tyontekija omaksuu tydsséan kaytannon
asiat ja opiskelee teorian kdytannon asioihin alan koulussa. Oppisopimuskoulu-
tuksessa tavoitteena on usein aikuisten toisen asteen nayttétutkinto, joita on kolme
tasoa: perustutkinto, ammattitutkinto ja erikoisammattitutkinto. Oppisopimuksella
voi MaRaTa-alalla suorittaa esimerkiksi kokin perus- tai ammattitutkinnon tai

catering-alan perustutkinnon. (Poroméki 2010.)

2.2 Henkil6ston asenteet ja tarpeet

Kauhanen (2009, 148) méérittelee asenteen kiinte&ksi osaksi ihmisen osaamista,
silla asenteet kertovat, sopeutuuko ihminen jatkuvaan muutokseen ja onko ihmi-
selld valmiutta panostaa itse oman osaamisensa yll&pitamiseen. Henkildston vas-

tuuntunto sek& omista ettd tydyhteison asioista koetaan tarkedand. Asenteet saatta-
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vat vaikuttaa hyvin merkittavasti tydhonottotilanteessa. Organisaatiot haluavat
henkiloit4, joilla on organisaatioon ja tehtdvaan sopivat arvot. Nykyisin voidaan-
kin jo palkkaustilanteessa valita enemmin henkild, jolla on sopiva asenne, kuin
taydellinen sisallon osaaja. Asenteiden muuttaminen on nimittain tunnetusti vai-

keampaa kuin henkilon ammatillinen kehittaminen.

Ruohotien ( 2002, 120) mukaan ammatillinen kasvu tapahtuu tyodssa tekemalla.
Tiedollinen tieto tehostaa kehittymistd. Ammatillisen kasvun myota yksild hank-
Kii niita taitoja, tietoja ja valmiuksia, joiden avulla h&n voi kohdata jatkuvasti
muuttuvat ammattitaitovaatimukset ja kehittyd tyon edellyttamalla tavalla. Koulu-
tus ei ole ainoa keino oppia asioita. Uuden oppimisen edellytys on oppimiseen
sitoutuminen. Tama tarkoittaa yksilon asennetta, jonka perusteella han kykenee

olemaan avoimena uudelle tiedolle. (Ruohotie 2002, 119-121.)

Aito mielenkiinto ty6ta kohtaan on yksi tarkeimmista syista motivaation syntymi-
selle. Mielenkiinnon tai arvostuksen puute heijastuu helposti asenteissa. Mikéli
ty6 tuntuu vastenmieliseltd, arvostus tyotd kohtaan on heikko. Pahimmillaan tyo6-
suoritukset ovat heikkoja ja talloin asenteet synkistyvét entisestdan. Luonnollisesti
asenteet itsed ja omaa kyvykkyyttd kohtaan vaikuttavat tydmotivaatioon. (Viitala
2002, 150.) Ihmisen tulisi sopeutua jatkuvaan muutokseen, ja samalla hanella tuli-
si olla valmiudet panostaa oman osaamisensa yllapitdmiseen. Sitoutuminen tyoyh-
teisd0n ja vastuuntunto seka omista etta tydyhteison asioista on tarked taito tiedol-
lisen osaamisen liséksi. Oikeaa asennetta pidetaan erittdin tarkedna tydhon ottokri-
teerind. (Kauhanen 2009, 148.)

Viitala médrittelee tarpeet sisdiseksi epétasapainotilaksi, joka saa ihmisen ponnis-
telemaan saavuttaakseen sisdisen tasapainon. Tarvelaht6inen motivaatioajattelu
liittyy motivaation syntyyn, silla tarpeita ei voida motivaation juuria kartoittaessa.
Erilaiset arvostuksen tarpeet, suoritustarpeet ja sosiaaliset tarpeet nakyvét selvasti
tyoyhteisoissé. (Viitala 2002, 152-153.)
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2.3  Tyon sisaltd

Tyon sisélto ratkaisee pitkalti sen, miten merkittavaksi ja innostavaksi henkild
tyonsa kokee. Silloin kun ty0 vastaa ihmisen siséisid kiinnostuksen kohteita, sopii
arvomaailmaan ja persoonaan, on helppo sitoutua ja innostua omasta tyosta. Suu-
rin osa nykyisista tyotehtavista on jo sisallollisesti melko vaihtelevia, niin etta
tyon sisalto itsessdaan on tarkein motivaation lahde. Tyon tulisi antaa tekijélleen
haasteita ja sopivasti vaihtelua. Oman osaamistason ylittavat ja toisaalta alittavat
tyotehtavat voivat aiheuttaa stressid. Kun tyon vaatimukset ja osaaminen ovat so-
pusoinnussa keskendan, on motivaatio ja tyosta saatava tyydytys tasapainossa.
(Viitala 2002, 137-139.)

Organisaation kannalta esimiestyon tarkein asia on tdiden organisointi niin, etta
asetetut tavoitteet saavutetaan. Tama téiden organisointi on taitolaji. Toiden jar-
jestely vaatii hyvaa oman yhteison ja sielld tydskentelevien henkildiden osaamisen
tuntemusta. Tydyhteison muiden henkildiden asiantuntemuksen hyddyntdminen
helpottaa esimiehen taakkaa ja samalla kehittaa ja laajentaa yhteist osaamista.
Esimiehen vastuulla on yhteisdn osaamisen varmistaminen. Tydyhteison osaami-
sen kehittdmisessa esimiehen tulee varmistaa oikea suunta. Osaamistarpeiden
madrittelysséd on mahdollisuuksien mukaan ennakoitava myos l&hitulevaisuuden
tarvittava osaaminen, ei ainoastaan maariteltava nykytilanteen edellyttdmé perus-
tehtdvien vaatima osaaminen. (Kuntien elakevakuutus 2010.) Kauhanen (2009,
25) kuvaa nykyista tyon luonnetta hyvin epavakaaksi. Yksittaisen ihmisen asema
organisaatiossa on muuttunut. Epdvarmuus omasta tyosté ja tyosuhteen jatkumi-
sesta on lisaantynyt kaikkialla. Ty6t muuttuvat nopeasti, tydsuhteet lyhenevat en-
tisestdan. Koko tyon olemus on muuttunut, henkil® voi olla samanaikaisesti useas-

sa tyGsuhteessa, osa-aikaisessa tai maaraaikaisessa. (Kauhanen 2009, 146.)

Ruohotien (2002, 25) mukaan tyésuhteen kesto ohjaa ihmisen kehittymistd omas-
sa osaamisessa. Osaamisen ja oppimisen kehittyminen ihmisessa on yksilossé
tapahtuvaa muutosta. Tietoinen sitoutuminen jatkuvaan kehittymiseen merkitsee
sitd, ettd oppimisen motivaatio l&htee yksilon sisdisesta tarpeesta. Jotta motivaatio
syntyy, tyontekijén tulee uskoa itseensa ja omiin kykyihinsd. Epdvarmassa ja tur-

hauttavassa tydsuhteessa toimiva tyontekijé, joka kokee olevansa milloin tahansa
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korvattavissa toisella tyontekijalla, ei kykene sitoutumaan kehittymiseen. (Ruoho-
tie 2002, 25-27.)

Viitala (2008, 110-111) toteaa, ettd tyd muuttuu yha dynaamisemmaksi, mika
tarkoittaa, ettd sen sisalto ja tydymparistod ovat jatkuvassa murroksessa. Etukéteen
ty6té on vaikea tdysin ennakoida, ja sen suorittaminen toistuvasti taysin samalla
tavalla on mahdotonta. Nykyaan suppeat tyonkuvat ja rutiinity6t ovat vahentyneet
ja ovat siirrytty suuressa méaarin kohti kokonaisvaltaisempiin tehtéviin. Jatkuva
osaamisen kehittdminen edellyttad luottamusta tyon jatkuvuuteen ja itsensé koke-
mista arvokkaana (Ruohotie 2002, 26). Osaamisella on ihmiselle suuri merkitys,
silla sen varassa hdn kykenee selviytyméaan omassa elaméssaan ja tydtehtavat su-
juvat luontevammin, mité paremmin han tyonsa osaa. Osaamisen kautta ihminen
saa muilta arvostusta, ja sen my6tad oma asema vahvistuu sosiaalisessa yhteisossa.
(Viitala 2008, 112.)

Mielekés tyd on hyvinvoinnin perusta. Tyo, joka sopii ihmiselle ja vastaa hanen
kiinnostuksen kohteitaan, luo perustan pitkakestoiselle tydmotivaatiolle. Ty6n
mielekkyyden lisdédminen on helpoin tapa lisata tydhyvinvointia. Jokaisen olisi
voitava tyoskennellé tehtévassa, jonka kokee omakseen. Tyon tulisi tarjota haas-
teita, jotka virittdvat ihmisen mielenkiinnon ja yllapitavat hanen pyrkimyksiaan
kokea olevansa hyva, péteva ja osaava. Tyoté voidaan rikastuttaa myos liittaméalla
ty6hon suunnittelua ja valvontaa. Mielihyvaa syntyy, kun tyontekija saa toteuttaa
omia suunnitelmiaan tydssaan ja itse valvoa tydnsa lopputulosta. (Juuti & Vuorela
2002, 68-69.)

MaRaTa-alalla alan koulut ovat kehitténeet laajaa yhteistyoté alan yritysten kans-
sa. Nykyisin ammattikoulutuksessa tydssdoppiminen kuuluu kiintedsti opetus-
suunnitelmaan, ja opiskelujakso arvioidaan kouluarvosanoin. Ammatilliset koulut
ovat kuluvina vuosina kouluttaneet useita tydpaikkaohjaajia alueen ravintoloihin
ja suurkeittidihin. Tyopaikkaohjaaja on tydnantajan nimeédma henkil®, joka ohjaa
opiskelijoiden tydssaoppimista. Han on ammattinsa kokenut taitaja, joka toimii
yhteistyossa tydssdoppimista ohjaavan opettajan kanssa. Tyopaikkaohjaaja tutus-
tuttaa opiskelijan tyotehtéviin ja tyopaikkaan sekd ohjaa, opastaa ja valvoo tyoteh-

tavien suorittamista. Nama edelld mainitut tyopaikkaohjaajat ja heidan koulutta-
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misensa on yksi tapa saada ty0yhteisoon ja henkilostoon uutta ndkokulmaa. (Po-
romaki 2010.)

2.4  Tybymparisto ja tyoilmapiiri

Hyvinvoiva tydyhteiso on tuottava yhteisd, tydhyvinvointi parantaa laatua ja lisaa
Kilpailukykya motivaation ja innovatiivisuuden paranemisen myota. Organisaati-
on todelliset voimavarat saadaan kayttoon ainoastaan silloin, kun henkil6sto voi
hyvin. (Kaivola & Launila 2007, 133.) Organisaation henkildston merkityst4 ja
vaikutusta ei pida siis ali- eik& yliarvioida, silla henkilostovoimavarat eivat ole
luonteeltaan muuttumattomia eivétka varsinkaan passiivisia, vaan henkildsto ko-
kee paivittdin, miten heitd johdetaan, kohdellaan ja arvostetaan tyodssa. Talloin he
my0s kayttaytyvat tietylla tavalla ja tuntevat olonsa hyvéksi tai huonoksi sen mu-
kaisesti. Yksilon rooli on térked tyoyhteisossd, yksilon tulee tuntea tehtédvéansa
merkitys organisaatiossa, tyon sisallon selkeys ja tukea tydpaikkaan samaistumis-
ta. (Lankinen, Miettinen & Sipola 2004, 188.)

Otalan (2008, 26) mukaan tydsséolo pitaé tehdd myos houkuttelevammaksi, jotta
henkildsto viihtyisi tydssa pidempaan. Tyohyvinvoinnin yksi perustekija on, etta
tyontekija kokee osaavansa tyonsa. Viihtyminen on hyvin sidoksissa tunteeseen

tyon hallinnasta eli osaamisesta.

3 OPPIVA ORGANISAATIO

Oppiva organisaatio on avoin, oppiva, innovoiva ja kilpailukykyyn tahtadavéa orga-
nisaatio. Yrityksen menestyminen edellyttdd tehokasta organisaatiorakennetta, ja
monien muiden tekijoiden rinnalle on noussut suunnitelmallinen osaamisen joh-
taminen. Yrityksessa tydskentelevéan yksilon osaaminen ja sen kehittdminen ei ole
riippumaton yrityksen pddmaarésta. Henkiloston osaaminen on kuitenkin koko
yrityksen osaamisen lahtokohta. Tosiasia on, ettd ei ole olemassa mitéén sellaista
osaamista, joka syntyisi yritykseen ilman ihmista. Yksilon tulee yhdistad oma

tyonsé toisten tyohon. Tavoitteena on saada aikaan tavoitteellinen ja saannéllinen
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yhteisty0, joka kestaa pitk&dan. Kokonaisuus muodostuu ihmisten pitkajanteisella
yhteisty6ll4, joka saa aikaan kehitystd. Organisaatio oppii, kun siina olevat ihmi-
set oppivat, kehittyvat ja kasvavat. Lisdksi oppiminen tuo kilpailukykyéa organi-
saatioon. (Viitala 2008, 15-17.)

Organisaatiossa ihmiset koko ajan kehittavat kyvykkyyttdan saadakseen aikaan
haluamiaan asioita. Tavoitteena on, ettd ihmiset oppivat oppimaan yhdessa. Pe-
ruselementit ovat seuraavat: tiimity® ja tiimissa oppiminen, jarjestelméllinen ajat-
telu, vapaa tiedonkulku, koko henkiléston jatkuva kehittdminen, tyGtapojen ja
prosessien kehittdminen ja oppimista tukeva organisaatiokulttuuri. Oppiva organi-
saatio osaa kayttaa kaikkien yksildiden ja ryhmien oppimiskykya yhteisten tavoit-
teiden saavuttamiseksi ja kykenee luomaan jatkuvaan oppimiseen ja kehittdmiseen
kannustavaa ilmapiirid. (Kauhanen 2009, 159.) Organisaation oppiminen edellyt-
t&4, ettd kehitetdan yhteistoiminnallisesti oppimista organisaatiossa. Organisaatio
ei valttaméttd uusiudu, elleivat yksildt opi toimimaan yhdessa ja yhdistamaan
osaamista. Oppivan organisaation edellytys on positiivinen yhteisollisyys. Organi-
saation yhteisiin tavoitteisiin paastaan, kun yhteinen padmaara ja visio saa yksilot
oppimaan ja pyrkimaan parhaaseen tulokseen. (Kauhanen 2009, 160.)

Otala korostaa tyoyhteisdssa esimiesten roolia. Esimiehen on huolehdittava, etta
henkildstoll& on riittdvasti osaamista tavoitteiden saavuttamiseksi. Esimiesten
tulisikin kehittdd omista organisaatioistaan oppivia organisaatioita, jotka tukevat
osaamisen jakamista ja organisaation oppimista. (Otala 2008, 97.) Henkil6ston
osaamisen kehittdminen ja henkiléston koulutuksen strateginen suunnittelu on osa
yrityksen strategiaa, jolla ohjataan koko organisaation toimintaa. Oleellista kehit-
tdmisessa on, ettd toiminta on suunnitelmallista ja avointa. (Helakorpi 2006, 45.)
Oppivassa organisaatiossa painotetaan yhteison useiden henkiléiden oppimista ja
heidan osaamisensa yhdistamista niin, etti voidaan puhua osaamisen yhdistymi-
sestd. Organisaation rooli on merkittava, kun mietitd&n, miten organisaatio oppii
yhteisOné ja miten tata oppimistapahtumaa voitaisiin tukea ja edistada. (Hatonen
2003, 26.) Yksiloiden oppimisen tapaan koko organisaatiokin uusiutuu muutta-

malla arvojaan, toimintatapojaan ja prosessejaan (Piili 2005, 111).
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3.1  Organisaation oppimiskyky

Sengen (1990) mukaan organisaation oppimiskyvylle on olemassa viisi vélttdma-
tonté perustekijad, jotka vaikuttavat toinen toisiinsa ja joita kehittdmalla kukin
organisaatio voi kehittd4d omaa oppimiskykyéaan. Ensimmaéisend tunnuspiirteena
on itsehallinta eli henkil6kohtainen mestaruus, joka viittaa henkilén ammatilliseen
patevyyteen. Henkil6 laajentaa jatkuvasti kykyaan luodakseen tuloksia, joita han
todella haluaa. Henkilokohtaisessa mestaruudessa pitkalle kehittynyt henkild né-
kee tavoitteiden taustalla laajempia merkityksia ja tarkoituksen tekemiselle. Oppi-
vassa organisaatiossa ihminen on aktiivinen ja vastuullinen toimija. (Senge 1990,
137-139.) Systeemiajattelussa lahtokohtana on ajatus visioista, joita ilman ei voi
saavuttaa henkilokohtaista mestaruutta. Systeemiajattelussa rakennetaan vuoro-
vaikutusmalleja niist4 asioista, jotka vaikuttavat tutkittavaan asiaan. Se on oppi-
van organisaation tapa hahmottaa toimintaansa. (Senge 1990, 79-82.) Yhteiset
ajatusmallit maaraavat, kuinka toimitaan. Jo toimintaa ennen ne maarittavat, mita
thminen havainnoi ja havaitsee. Ajatusmallien tunnistaminen on valttdmé&ton ehto
vietdessa muutoksia lapi organisaatiossa. Vakiintuneiden ajatusmallien merkitys

on suuri organisaation toiminnalle. (Senge 1990, 193-196.)

Jaettu visio on yksi esille nostettu termi oppivan organisaation hajoituksista ja
elementeistd. Se on jatkuva prosessi, jossa organisaation jasenten kasitysta yhtei-
sesta tulevaisuudesta muovataan ja selkiytetaan. Visio tarjoaa energiaa oppimisel-
le organisaatiossa. Toteutuminen on mahdollista, kun visio on yhteinen ja se koe-
taan tavoittelemisen arvoiseksi. Uusiutuva oppiminen voi toteutua vain yhteisen
vision varassa. (Senge 1990, 193-196.) Oppivilla tiimeilld Senge (1990, 236) viit-
taa ryhmiin, jotka pystyvét saavuttamaan asioita, joihin yksilot eivat pystyisi.
Tiimioppiminen perustuu vahvasti keskustelun ja dialogin osaamiseen. Dialogissa
ryhman jasenet yhdessé luovat uutta ja jasentavat todellisuutta eteenpdin. Se tuot-
taa yhteista ja yksilotason oppimista. Keskustelun kautta tuo oppiminen muuntau-
tuu kaytannon toimintamalleiksi ja p&atoksiksi. Tiimioppiminen on taito, joka
edellytta4 tarkoituksellista harjaannuttamista. (Senge 1990, 222-226.)

Osaamiseen yksilotasolla vaikuttavat oppimisen edistdminen (tavoitteet, koulutus

ja palaute) oppimistyyli ja kykyrakenne, halu oppia ja oppimistilaisuudet, joita
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ovat haasteet, tyotehtavat ja palaute. Oppiminen edellyttdd suunnitelmallisuutta ja

yhteistd paddmaarad seka oppimista tukevaa kulttuuria (Kuvio 1).

&

Oppimistilai- Opp_l_ml_sen
edistaminen
suudet

Osaaminen

Oppimistyyli
IE]
Halu oppia 1/ kykyrakenne

KUVIO 1. Oppimiseen vaikuttavat tekijat (Mukaillen Ranki 1999, 34)

3.2  Ammatillinen osaaminen

Osaamistarpeita voidaan arvioida osaamiskartoituksella ja sen avulla varmistetaan
osaaminen tydyhteisossd. Kasiteltavat aiheet eivat pyrikdan olemaan tyhjentavia
vaan suuntaviivoja antavia. Ihmisen osaaminen on lahtokohta, jonka avulla han
pystyy suoriutumaan omasta tyostaan ja kehittyy omassa tehtdvassaan ja tyoyhtei-
sOsséan. Thminen oppii ja kayttdd osaamistaan, jos han kykenee, tahtoo ja jaksaa.
(Viitala 2008, 109.) Helakorven mukaan osaaminen on tyon vaatimien tietojen ja
taitojen hallintaa ja niiden soveltamista kdytannon tyotehtaviin. (Helakorpi 2005,
56) Jokainen tyotehtava edellyttdd omaa osaamista. Ammatillinen osaaminen eli
ammattitaito muodostuu monenlaisista ammatissa tarvittavista tiedoista ja taidois-
ta. Peruslahtokohtana ihmisen osaamisessa on perimé ja jonka paalle rakentuu
osaaminen niin ty0- kuin vapaa-ajan alueella. Virtainlahden (2009, 23) mukaan
osaaminen on yksinkertaisesti tietoa ja taitoa, joka tulee esiin ja jota sovelletaan
kaytantoon eri tilanteiden kannalta tarkoituksenmukaisella tavalla. Jotta ty6 halli-
taan, tulee osata tyon vaatimien tietojen ja taitojen hallintaa ja niiden soveltamista
kaytannon tyotehtaviin. (Virtainlahti 2009, 23.) Osaaminen on monialaisuutta,
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osaaminen kertyy koulutuksesta, kokemuksesta ja jatkuvasta oppimisprosesseista
kaikissa yhteyksissd, joissa ihminen toimii. (Piili 2006, 106.)

Osaaminen rakentuu monista eri asioista. Ensisijaisesti koulutus antaa valmiudet
alaan ja tutkinnot tdydentdvat oman alan osaamista. Taidot kehittyvat tyota teh-
dessd ja asioita kdytannossa toteuttamalla. Tyokokemus karttuu erilaisista tehtéa-
vistd mukana olemalla. Kontaktit, verkostoituminen, vahvistavat osaamista omalta
alalta ja omassa tyotehtavéssa. Asenne ja tahto auttavat osaamisessa. Motivaatio
on olennaista, mik&li halutaan saada jotakin aikaiseksi. (Virtainlahti 2009, 25.)
Viitala toteaa, ettd tasokkaaseen toimintaan ei riité, etta yrityksella on palveluk-
sessa tyontekijoitd. Heilla taytyy olla oikeanlaista osaamista ja motivaatiota laittaa
omat taidot koetukselle yrityksen toiminnan hyvéksi. Ty0 ja sen sisalté muuttuu
jatkuvasti, ja sitd voi yhd harvemmin tdysin ennakoida eiké sita voi suorittaa tois-
tuvasti tdysin samalla tavalla. (Viitala 2008, 110.) Ty6eldmé&ssé kasvamisen pitdisi
olla luonnollinen osa elaméa. Ty6elaméassa toimivien ihmisten on tiedostettava
oma osaamisen kehittdminen, jonka tulisi olla jatkuvaa ja sen pitdisi olla normaa-
lia toimintaa ty6ssa. Jokaisen organisaatiossa toimivan henkilon tulee sitoutua
oppimiseen. (Ruohotie 2002, 50-52.)

Piilin mukaan (2006, 107) nykyisen henkilston osaaminen tulisi olla selvill, ja
Sité pitdisi verrata tavoitetilaan. Virtainlahti toteaa, ettd osaamista on kehitettdva
koko ajan. Tietdminen on aktiivista osaamista, jossa tiedon sisalto ja sen sovelta-
minen yhtyvét, ja niitd muokataan toimintaympariston edellyttamaélla tavalla.
Osaamista on seka yksildtasolla ja yhteisollisend osaamisena. Jotta voidaan puhua
osaamisesta, se edellyttad tekemisen hallintaa eika vain tietamistd. Siind korostu-
vat sosiaalinen vuorovaikutus, joustavuus, epdvarmuuden sietdminen ja muutok-
senhalukkuus. (Virtainlahti 2009, 110.)

Elinkenoelamén keskusliiton (2010,19.) julkaiseman Osaava henkildstod - menes-
tyvat yritykset (2010, 19) raportti ennakoi koulutus- ja tyévoimapoliittiset linjauk-
set vuoteen 2015. Ennakoinnin mukaan koulutus ja tydmarkkinoiden tyévoima- ja
osaamistarpeet eivét kuitenkaan kohtaa riittdvan tehokkaasti. Osaavasta henkilos-
tosta on pulaa, sillé valmistuneiden osaamiseen ollaan yrityksissa vain osittain

tyytyvaisié. Jotta kilpailukyky sailyy jatkossakin, tulee muuttuvassa toimintaym-
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paristdssa osaamista kehittad. Tyotehtdvien sisallot muuttuvat ja teknologia kehit-
tyy, mika edellyttda jatkuvaa osaamisen kehittamista kaikissa tyotehtévissa. Toi-
menkuvat ja tehtédvéat muuttuvat ja muokkautuvat myés uudenlaisia tyétehtavié.
(Elinkeinoeldman keskusliitto 2010, 19.)

3.3  Osaamisen arviointi

Tydsuoritusten laatu tydelaméssa on ollut aina arvioinnin kohteena. Vasta 1970-
luvulla Suomessa ryhdyttiin jarjestelmallisemmin arvioimaan tyosuorituksia. Seu-
raavien vuosikymmenien aikana arviointi on kehittynyt tarkemmiksi ja jasen-
tyneemmiksi suomalaisissa yrityksissa. (Viitala 2008, 153.) Yksi merkittavd muu-
tos verrattuna entisiin aikoihin on tydn arvioinnin lisadntyminen. Esimerkiksi
kolmekymmentd vuotta alalla tydskennellyt henkil®, joutuu uudessa tyokulttuuris-
sa dokumentoimaan omia tyorutiineja organisaation laatujarjestelméan ja samalla
arvioimaan omaa osaamista, jonka tydntekija on aikaisemmin vain taitanut. Toi-
mintoja arvioidaan koko ajan ja oman tyon jasentamiseen liittyvaa késitteistoa
tarvitaan nykyaan myos sellaisilla aloilla, joilla se on ollut aikaisemmin vierasta.
(Mo6nkkonen & Roos 2009, 33.)

Tyon arvioinnissa on seké hyvié ettd huonoja puolia. Negatiivista on, etta esimer-
kiksi tyotoimintojen mittaamisen ulkopuolelle jaa tydn antaman hyvén ja vankan
yhteisyyden tunteen. Arvioinnin etuja on, ettd se on tuonut tyoelamaan laatua,
asioiden lapinakyvyytta ja toimintojen vaikuttavuuksien arviointia. (Mdnkkdnen
& Roos 2009, 33.) Nykyisin termi performance assesment kuvaa suoritusten arvi-
ointia, kun arvioidaan saavutettuja tuloja ja tavoitteita. Competence assesment
kuvaa osaamisen arviointia. Tarkeintd on suoritusarvioinnissa, ettd henkil® itse on
tietoinen, miten hanen ulkopuolellaan olevat henkil6t nédkevat hanen toimintansa.
Yrityksen uudet tilanteet edellyttavat, ettd tiedetd&n millaista osaamista henkilds-
tol1& on. Osaamisen merkitys on suuri yrityksissa. Jos yrityksessa ei olla kunnolla
selvilla siitd, minkalaisia osaamisresursseja on kaytettavissa ja missé ei niita pys-
tytd kunnolla hyddyntaméan eikd mydskaan voida tietdd, mita tarvitaan liséé. (Vii-
tala 2008, 153.) Mdnkkdsen ja Roosin (2009, 34) mukaan osaamisen johtamisessa

tulee auttaa tyontekijaé kehittdmaan osaamista, arvioimaan sitd ja suuntamaan
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tekemisi&an uusiin vaatimuksiin. Viitalan (2008, 153) mukaan osaamisen arviointi
perustuu yrityksissa resurssien kohdentamiseen. Mikéli tietyt osaamisalueet tarvit-
sevat vahvistusta, tulee ne kartoittaa, jotta niihin voidaan tarvittaessa kohdistaa

voimavaroja jatkossa.

Ké&ytanndssé usein esimies ja arvioitava tyontekija itse maarittelevat osaamisen
tason. Osaamisen mittaaminen ei ole helppoa, silla osaaminen on hyvin henkil-
kohtaista ja arkaluontoistakin, silla se liitetdan usein ihmisen arvoon. Yksi keino
arvioida tydyhteison osaamista on, laatia yhdessé oma arvio ja selvittaa, miten
tiimin jasenten osaamisista muodostuu toisiaan tdydentévé kokonaisuus. Se on
oleellista onnistuneen toiminnan kannalta. Tydyhteisossa olisi ymmarrettava, etta
jonkin tarkean alueen osaaminen ei saisi olla haavoittuvasti yhden ihmisen varassa

ja asioiden hallinnan jatkuvuus tulisi ennen kaikkea turvata. (Piili 2005, 110.)

Toivonen ja Asikainen korostavat hiljaisen tiedon merkitysta tydyhteiséssa. Mita
paremmin jonkun asian osaa, sitd suurempi osa taidoista on automatisoitunut.
Osaaminen on t&lldin toiminnassa luonnollisesti syntynyt ja henkil6 osaa tehda
jotakin hyvin, mutta ei osaa opettaa sitd muille sellaisella tavalla, ettd myds muut
oppivat sen. Koska osaaja ei tiedd, kuinka osaa, han ei aina myoskaan pysty siir-
tdmaan kaikkea osaamista tilanteesta toiseen. Hiljainen tieto on niin ndkymatonta,
ettd usein sen omaajakaan ei née sité. (Toivonen & Asikainen, 2004, 13.)
Hiljainen tieto syntyy osaamisesta, asiat opitaan ensin tietoisesti eli opiskellen ja
jo talloin tapahtuu ei-tietoista oppimista asioissa, joita ei varsinaisesti opiskella.
Monet tydssa tarvittavat yleistaidot kuten vuorovaikutustaidot ja paatoksenteko-
taidot syntyvat tiedostamatta. Lisaksi ei-tietoista oppimista tapahtuu tyota teke-
malla, kokemalla, kokeilemalla, reagoimalla tydssa tuleviin tilanteisiin ja seuraa-

malla kokeneempia. (Toivonen & Asikainen 2004, 15.)

Otalan mukaan keskeinen osa ty6paikan henkildstoresurssin johtamisesta liittyy
hiljaiseen tietoon, miten vanhojen tyontekijéiden hiljaisen tiedon siirtyminen nuo-
remmille tyontekijoille hoidetaan? 1dkkddmpien henkil6iden hiljainen tieto ja ko-
kemus ovat merkittdvan arvokasta. Kokemustieto on arvokasta ja sen siirtdminen
on tarkedd. Henkilostostrategia on tarked osa jokaisen yrityksen johdon vastuuta ja

tyéhyvinvointi on keskeinen keino strategiassa. Tavoitteena on ettd, osaajia voi-
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daan hyddyntaa pidempéén, osaamista saadaan siirrettyd nuoremmille ja yrityksen
toiminnan jatkuvuus turvataan. (Otala 2003, 46.) Kun yhteison hiljaiset 4anet saa-
vat &anensa kuuluville ja d&dnekkaimmat oppivat kuuntelemaan, avautuu mahdolli-
suuksia hiljaisen tiedon jakamiselle ja uusien oivalluksien syntymiselle (Kaivola
& Launila 2007, 106).

Elinkeinoeldmén keskusliiton julkaisema Osaava henkildsto - menestyvat yrityk-
set, koulutus- ja tyévoimapoliittiset linjaukset vuoteen 2015 raportin mukaan

muuttuva toimintaympaéristod edellyttad tyouran paivittamisté. Tyotehtévien sisal-
|6t muuttuvat ja teknologia uudistuu, mika edellyttéd jatkuvaa osaamisen kehitta-

mista kaikissa tyotehtavissa. (Elinkeinoeldmén keskusliitto 2010, 19.)

3.4  Osaamistarpeiden arviointi

Osaamistarpeiden tulee kuvata, mitd osaamista tarvitaan, jotta padstaan tavoittei-
siin ja organisaation esim. Kilpailukykya voidaan parantaa. Osaamishaaste on ky-
seessd, kun osaamistarpeisiin verrataan nykyista organisaatiossa olevaa osaamista
ja organisaatiossa onkin osaamispuute. (Otala 2008, 108-109.) Ranki (1999, 43.)
toteaa, ettd osaamistarpeiden ennakoinnin perustana ovat yrityksen visio ja strate-
gia. Visio kuvaa yrityksen tulevaisuuden toimintamuodon ja strategia kertoo, mi-
ten yritys paasee asettamiin tavoitteisiin. Liiketoiminnan lahtokohtana ovat siis
yrityksen visio ja strategiat, kun ennakoidaan osaamistarvetta tulevaisuudessa.
Osaamisen kehittdminen on yrityksessé strategialahtoista. Piilin mukaan (2005,
106) strategialdhtdinen osaaminen takaa, etté tietyt asiat ovat tarkeita hallita, ne
ovat ydinkompetensseja. Tyodyhteisdssa pohditaan, mitd henkildiden ainakin pitaa
osata hyvin, jotta he yhdessé onnistuvat toteuttamaan ne asiat, joita organisaatio
haluaa saada aikaan. (Piili 2005, 106).

Osaamistavoitteet ovatkin osa yrityksen strategiaa ja nykyiset henkildstdvoimava-
rat ovat sen perusta. Esimerkiksi minkalaiset henkiléstovoimavarat yrityksella
pitéisi olla viiden vuoden paasta? Jotta strategia onnistuu, vaikuttaa sithen muun
muassa yrityksen henkilosto, jossa on oikeanlaista osaamista ja motivaatiota. En-

nen kaikkea kyseessa on onnistunut henkildstésuunnittelu, joka on my®os kilpai-



21

luetu. Silla yrityksen tulee varautua tulevaisuuteen nimenomaan henkiléstévoima-
varoilla, jolloin kilpailuetu syntyy yrityksen hyvésta osaamisesta. Lisaksi kyse on
henkildstotarpeesta, osaamisesta ja henkilostomaaran ennakoimisesta seké tarvit-

tavien toimenpiteiden suunnittelusta. (Ranki 1999, 43-44.)

Henkilostovuokraus on yleistynyt nopeasti MaRaTa-alalla, silla vuokratydvoiman
kayton suosio perustuu siihen, ettd tyontekija on suhteessa vuokraajaan, eika sen
hetkiseen yritykseen, jossa tydskentelee. Henkilostdvuokraus on alalle houkutte-
leva tapa hoitaa kiireiset ajankohdat kustannustehokkaasti. Esimerkiksi erikois-
osaamista ei valttamatta aina 16ydy talon sisélté. Talloin henkildstévuokraus on
yksi tapa hankkia osaamista jotta tilaus saadaan tehtyd. Tydvoiman vuokraus on
kaytanndssa hyvin helppoa ja vaivatonta, ekstraajan saa tydpaikalle nopeasti yh-

dell& puhelinsoitolla.

Yrityksen rakenteet mahdollistavat henkilépadoman vaalimisen ja hyédyntamisen.
Rakenteet vaikuttavat siihen, miten hyvin suhdepaédoma kohtaa henkilépadoman.
Rakennepé&domalla sidotaan parhaiten henkilépadoma ja suhdepddoma yhteen ja
varmistetaan, etté yrityksen lisdarvoa kuvaava aineeton omaisuus on liiketoimin-
nan kannalta optimaalisen suuri. Monet rakennepadoman jarjestelmét ovat kyt-

koksissa keskendén eika niita voi edes tarkastella toisistaan irrallaan (Kuvio 2).
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KUVIO 2. Rakennep&didoma osana aineetonta varallisuutta (Ahonen & Otala 2005,
153)
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Otala méaarittelee organisaation osaamistarpeet seuraavista lahtokohdista: nykyi-
sen toiminnan osaamistarpeet, strategialdhtdiset osaamistarpeet ja pitkan aikavalin
osaamistarpeet tulee liittad toisiinsa. Parhaisiin lopputuloksiin paéstaan, kun koko
tydyhteisd pohtii yhdessé yhteista tulevaisuutta. Asiakas on tarkein osaamistar-
peen maarittaja ja myos oppimisen lahde. (Otala 2008, 110.) Kuitenkin osaamisen
kehittdmisen nopeus saattaa muodostua ongelmaksi yrityksen kilpailukyvylle.
Asiakkaiden muuttuneet odotukset saadaan viel& kartoitettua, mutta asiakkaan
odotuksiin ei pystyta vastaamaan jos ei ole ehditty oppimaan tekemaén uutta tai
uudella tavalla. Ongelmaksi saattaa syntyé, ettei osaajia ole tarpeeksi, ettei ole
riittavasti tiettyd osaamista tai ei ole oikeaa osaamisten kombinaatiota. (Viitala
2008, 27.)

4 AMMATTITAITOVAATIMUKSET

Ammatillinen osaaminen muodostuu seka ammatissa tarvittavista tiedoista ja tai-
doista etta henkilon persoonallisuuden eri puolista, joita perima ja sosiaalinen
toimintaymparisto elaméan aikana muokkaavat. Osaamisen alakasitteind ovatkin
ammattitaito ja asiantuntijuus. (Ruohotie 2002, 56. ) Viitalan mukaan ty6tehtavat
edellyttavat valmiuksia, joita kutsutaan ammattitaidoksi. Hyva ammattitaito edel-
Iyttdd kykya suoriutua tyotehtévista itsendisesti ja vastuullisesti niin etta syntyy
tuloksia myds muuttuvissa olosuhteissa. Ammattitaito koostu monentyyppisista
kvalifikaatioista vaatimuksia, joita johonkin tyéhon tai ammattiin edellytetéan eli
ammattitaitovaatimuksia. (Viitala 2008, 114.) Piili maarittelee ihmisen tiedot,
taidot, kyvyt ja ominaisuudet tyosté selviytymisen yhteydesséd ammattitaidon, pa-
tevyyden eli kompetenssin avulla. Termit kuvaavat selkedsti osaamista. Ihmiselld
on talléin taito hallita tydhonsa liittyvat asiat teoriassa ja kdytannossa. (Piili 2005,
106.)

Helakorven mukaan kvalifikaatio tarkoittaa ammattitaitovaatimuksia. Jokaiseen
tyéhon liittyvid yleisid valmiuksia tarkoitetaan, kun puhutaan kvalifikaatioista.
Henkil6lla on omia valmiuksia, kykyja ja ominaisuuksia, joiden avulla han suoriu-

tuu tietysta tehtdvastd. Se on henkildkohtaista osaamista, henkil6lla voi olla kom-
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petenssia eli patevyyttd useisiin eri tyotehtaviin. (Helakorpi 2005, 58.) Helakorpi
muistuttaa, ettd aiemmin ajateltiin, ettd tydsta nousee tietyt osaamisvaatimukset,
jotka henkilon tulee tayttad. NyKkyisin tyotehtévat saattavat olla niin vaativia, ettei
yksi ithminen pysty niitd yksin tayttamaan. Monipuolisen tyon osaamisvaatimuk-
set tayttyvat, kun useamman henkilon tiimi erilaisilla kompetensseillaan pystyy
tayttdmaan monipuolisenkin tyon osaamisvaatimukset. Helakorven mukaan voi-
daan puhua yhteisttason késitteestd, jossa osaaminen muodostuu synergisesti tii-
min jasenten osaamisesta. Toimintaympariston muuttuessa tiimi pystyy uudistu-
maan ja kehittymé&an koko ajan ja vastaamaan ympariston vaatimuksiin. (Hela-
korpi 2005, 62.)

Osaava henkildsto - menestyvat yritykset (2010,10) raportti esitti, ettd osaamisen
ennakoinnilla on suuri merkitys koulutusta ja tydvoimatarpeita kehitettédessa. Tut-
kintoja ja opetussuunnitelmia tulee uudistaa ja ennakoiden tulevaisuuden osaamis-
tarpeita. Ennakointi antaa kuvan tulevaisuuden osaamis- ja koulutustarpeista. Tut-
kintojen elinkaari ajattelun kehittdminen takaa, ettd koulutuksen jarjestéja osaa
ennakoida millaisiin ty6tehtaviin tutkinnon suorittaneet siirtyvét tyoelaméssa ja
millaisia valmiuksia koulutus antaa siihen. (Elinkeinoelamén keskusliitto 2010,
10.)

4.1 Ruokapalveluala

Ruokapalvelualalla tuotetaan ruokapalveluja kodin ulkopuolella, kodin ulkopuo-
lella tapahtuva péivittdinen ruokailu seka edustus- ja tilaustarjoiluja. Liséksi hotel-
li-, ravintola- ja catering-ala on palveluala, jolle on yhteisté asiakasl&dht6inen ja
taloudellinen toiminta. Palveluammatissa toiminen edellyttad, ettd alalla tygsken-
televé henkil6 on yhteistydkykyinen ja omaa positiivisen asenteen muihin ihmi-
siin ja omaan ty6hon. Tavoitteena on, ettéd jokaiselle asiakkaalle tarjottaisiin yksi-
I61lista palvelua. Alan ammattilaiseksi kehitytddn pitkan tyokokemuksen avulla,
sill alalla tyoskentelevien ammattitaito koostuu useiden erilaisten perustehtévien
hallinnasta. Ammatillinen koulutus antaa valmiuksia perustehtévissa toimimiseen.
Ammattitaidon perustana ovat keitti6toimintojen ja ruoanvalmistuksen perusteet
seka asiakaspalvelu. (Kaikkonen, Makynen, Tiusanen & Viinikka 2010, 12-14.)
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Ruoanvalmistus ja asiakaspalvelu liittyvat selkeasti ruokapalveluun, ruokapalvelu-
ja tuottavia keittioita kutsutaan yleisesti ammattikeittioksi. Ruokapalvelutoimin-
nan tavoitteet ovat ruoan laadussa ja palveluympaéristossa. Ateriointi ja siihen liit-
tyvat palvelut luovat asiakkaille elamyksié sekad uudistavat ja kehittavét heidan
makutottumuksia. Ruokapalveluja tuottavat keittiot ryhmitellaan julkisen, yksityi-
sen ja henkilgstoravintolasektorin ammattikeittidiksi. Ammattikeittioita ovat hoi-
tolaitosten, koulujen, puolustusvoimien ja henkildstéravintoloiden keittiot. Liséksi
ammattikeittidiksi kutsutaan hotellien ja ravintoloiden keitti6ita ja kahviloiden
keittiditd. (Lampi 2009, 9.) Ruokapalvelujen tuottavien keittididen toimintaa oh-
jaavat toiminta-ajatus ja liikeidea. Palvelukokonaisuus syntyy, kun yritys on maa-
ritellyt toiminta-ajatuksen, jossa kuvaillaan yrityksen tarkeimmat tehtavat. Lisaksi
toiminta-ajatus kertoo, miksi organisaatio tai yritys on olemassa ja mitka ovat sen
tavoitteet. Toiminta-ajatusta tarkentaa liikeidea. Liikeideassa mééritellaan tarkasti
mité tuotteitta ja palveluja tarjotaan, kenelle palvelut on tarkoitettu, ketk& ovat
asiakkaita ja miten palvelut tuotetaan. (Kaikkonen, Mékynen, Tiusanen & Viinik-
ka 2010, 16.)

Opetussuunnitelman mukaan ammatillisen peruskoulutuksen tulee antaa opiskeli-
joille laaja-alaiset ammatilliset perusvalmiudet alan eri tehtaviin ja tyéelaman
edellyttdman ammattitaidon siten, etta opiskelija voi sijoittua tyoelamaan. Koulu-
tuksen tulee vastata ty6elamé&n ammattitaitovaatimuksia, ja sen varmistaminen
edellyttad yhteistyoté elinkeinoeldmén ja tyopaikkojen kanssa. (Opetushallitus
2000, 9.) Paivi Koppasen pro gradu tutkimus (2001) kasitteli erilaisia ndkemyksia
ruokapalvelualasta Suomessa 2015. Tutkimuksessa méaariteltiin asiantuntijoiden
avulla alan tulevaisuutta ja lisaksi tutkimuksen haasteena oli alan koulutuksen
vastaaminen nykyistd paremmin tyoelaman vaatimuksiin. Kopposen tutkimus
osoitti, ettd ruoan turvallisuus ja asiakaslahtdisempi palveluosaaminen ja asiakas-

palvelun laadun kehittdmiseen tulisi koulutuksen tulevaisuudessa vastata.
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4.2 Catering-ala

Catering-ala oli aikaisesmmin suurtalousala, mutta véhitellen termi muotoutui cate-
ring-alaksi. Suurtalousala ei kasitteend ollut kattava, catering-ala kuvaa paremmin
erilaisia toimintoja kuten henkiléstoravintolatoiminnot. Catering-ala on nimena
Iyhyt ja kansainvalinen, sisall6ltdan kattavampi ja osuvampi nykymuotoiselle
ruokapalvelutoiminnalle, Suomessa toimii kaksi merkittavaa alan yritysta: Henki-

I6storavintolaketjut Fazer Amica Oy ja Sodexo Oy.

Palvelukeskusséation arvoissa korostetaan erityisesti ikaantyneiden tukemista
arjen sujumisessa. Mielestani hyva henkil6kohtainen asiakaspalvelu tulee olemaan
etu kovassa kilpailussa isojen alan toimijoiden joukossa. Asiakaslahtoinen ja ta-
loudellinen ruoanvalmistus takaa kannattavan lopputuloksen. Yksilolliseen palve-
luun seka asiakkaan kohtaamiseen ja palveluhenkisyyteen liittyvat osaamisalueet
ovat tulevaisuudessa ensiarvoisen tarkeita osa-alueita. Kilpailuetu saavutetaan

nykypéaivana erikoistumisella ja ammattitaidolla. (Poroméki 2010.)

Suomessa toimi vuonna 2008 yhteensa 21743 hotelli-, ravintola- ja suurtalousalan
keittiotd. Tastd maarasta oli hotelli-, kahvila- ja pitopalveluyrityksia 10918, henki-
I6storavintoloita 1684, julkisten yhteisdjen yllapitamia keittioitd 9141. Nama keit-
tiot tuottivat kaikkiaan 811 miljoonaa ateriaa vuonna 2008. Suomalaiset henkilot
syovat keskimadrin 153 ateriaa vuodessa kodin ulkopuolella. (A.C.nielsen, 2010)
Ravitsemisalalle on nimensa mukaisesti keskeista erilaisissa ravintoloissa tapah-
tuva ruoan valmistus, tarjoilu ja asiakaspalvelu. Ravitsemispalveluja tuotetaan
seka hotelli- ja ravintola-alalla ettd catering- eli suurtalousalalla. Catering-alan
perustutkinto tuli voimaan elokuussa 2 000. Catering-alan perustutkinto yhdistyy
hotelli- ja ravintoalan perustutkinnon kanssa, ja uusi tutkinto otettiin kaytt6on
vuonna 2010. (Opetushallitus 2000, 3.)

Catering-alan palvelujen tuottamisen lahtokohtana ovat asiakkaiden tarpeet ja
odotukset sekd toiminnan kannattavuus ja laatu. Alan palvelujen tavoitteena on
tyytyvainen asiakas, tarjoamalla ravitsevaa ja terveytta edistavia ruokailutottu-
muksia. Catering-alan perustutkinnon tavoitteena on, ett4 tutkinnon suorittanut
osaa toimia erilaisissa ruokatuotanto-, puhtaanapito-, asiakaspalvelu- ja jakeluteh-

tavissé erityyppisissa suurtalouksissa. Perustutkinnossa voi suuntautua ruoka- ja
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asiakaspalveluun (palveluvastaava) seka suurtalouden ruokatuotantoon (suurta-
louskokki). Ruoan tuottaminen suurkeittiossa edellyttdd monia erilaisia toiminto-
ja henkilokunnalta. Tarjottavat ateriat ja niihin liittyvat palvelut vaativat raaka-
aineiden tilaamista, ruoanvalmistusta, erityisruokavalioiden valmistamista, leipo-
mista, ruoan pakkaamista, ruoka kuljetetaan keittiosté joko kuumana tai kylméana
muualle. My0s keittion astiahuolto, puhtaanapito ja omavalvonta seka tyénjohta-
minen ovat vélttdmattémia ruokatuotantoa tukevia toimintoja. (Opetushallitus
2000, 12.)

Catering- eli suurtalousalan ruokailupaikoissa ateriasuunnittelun perustana ovat

eri aloille annetut ravitsemussuositukset. Suurtalousalan valmistuskeittion tuotan
nolle on tyypillistad hyvé etukateissuunnittelu, vakioidut ruokaohjeet, suuret an-
nosméaarat sekd monien erilaisten aterioiden samanaikainen valmistus. Ty6tehta-
vat vaativat joustavuutta silld tydnkuva saattaa koostua hyvin erilaisista tyotehta-
vista. Paivittainen tyo on pitkélle aikataulutettua ja kiireensietokykya edellytetaan
alalla tydskentelevélta. (Opetushallitus 2000, 95.) Aikaisemmin oli mahdollista
tulla alalle téihin ilman minkaanlaista koulutusta mutta nykyéan keittiossa ei ole
esimerkiksi pelkastaan tiskarin toitd, tyotehtavat ovat laajentuneet ja elintarvikela-

ki edellyttad, ettd hygieniapassi on kaikilla tyontekijoilla.

Ravitsemisalan henkildston toimenkuvat ovat laajentuneet viime vuosina. Entisen
erikoisosaamisen sijaan moniammatillisuus ja -taitoisuus korostuvat alalla ja laa-
ja-alaiset perusvalmiudet alan eri tehtaviin. Liséksi vaaditaan entista enemman

tuottavuutta, sosiaalisia taitoja ja kielitaitoa. (Ammattinetti 2010.)

Perinteisen ammattiosaamisen ohella jokaisella tulevalla tyontekijalla tulisi olla
tyotaitoja, jotka auttavat h&ntd toimimaan tyoyhteisoissa. Tyontekija osaa hakea
tietoa, ja hyodyntaa tietotekniikkaa. Paatoksentekotaito edellyttad tyontekijalta
kykyé tehda paatoksia olemassa olevan tiedon pohjalta. Tydntekija osaa toimia
ryhmassd, osaa jakaa tietoa ja ohjata kollegoja ryhmaéssa siten, ettd koko ryhmé
saavuttaa korkeamman osaamisen tason. Luovan ajattelun kyky ja ongelmaratkai-
sutaidot ovat olennaisia ty0taitoja tyontekijan tyoskennellessa tyoyhteisossa.
Tyontekijd ymmartdd oman tyon merkityksen koko yrityksen tehtévéssa. ( Hato-
nen 2003, 7.)
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4.2.1 Suurtalouskokki ja palveluvastaava

Catering-alan perustutkinto, suurtalouden ruokatuotannon koulutusohjelma siséal-
t&& catering-alan ruoanvalmistusta ja erityisruokavalioiden valmistamista. Suurta-
louskokin on perusvalmiuksien lisaksi hallittava ruokalistan ja annosten suunnitte-
lu, elintarvikkeiden késittely ja tunnettava kansainvalistd ruokakulttuuria. Kokin
tulee omata hyvat kadentaidot ja tulee osata ruoanvalmistuksen teknologia. Lisék-
si hénen on oltava kyvyiltdan hyvé valmistamaan hyvaa, asiakaslahtoisté ruokaa ja
hallita taloudellinen ruoanvalmistus. Tulostavoitteiden saavuttaminen edellyttaa
toiminnallista tehokkuutta ja taloudellisuutta. (Opetushallitus 2000, 96-98.)

Rajanveto suurkeittit- ja ravintolakeittiotoiminnan vélill ei ole kovin selva. Ra-
vintolassa tuhannen asiakkaan aterian valmistaminen on jo l&hinna suurkeit-
tibnomaista. Kun taas henkildstoravintolan edustusaterian valmistaminen ja tarjoi-

leminen on hyvinkin ravintolanomaista. (Opetushallitus 2000, 57-60.)

Ammattialan imago ohjaa uravalintoja vieldkin nuorten keskuudessa. Nuoret te-
kevét uravalintoja yllattavan usein fiilispohjalta. Ei ole yhdentekevad, millaisena
MaRaTa-ala nayttaytyy nuorten silmin. Pahimmillaan nuoret muistavat koulun
keittion ja sielld hd&radvan suojamyssyyn sonnustautuneen keittjan. VVaarana on,
ettd vahvat vetovoimaisuustekijat ravintolapuolen koulutuslinjoilla johtavat opis-
kelijoiden vield vahdisempaan kiinnostuksen catering-alaa kohtaan. Ammattikeit-
tion arvostuksen nousua voi parantaa esimerkiksi onnistuneiden asiakas- ja tydko-
kemusten kautta. Alan opiskelijoiden tyéssaoppiminen on hyvé tilaisuus nayttaa
opiskelijalle keittion laadukasta toimintakulttuuria.

Ruoka- ja asiakaspalvelun koulutusohjelma, palveluvastaava, eroaa suurtalouden
ruokatuotannon koulutusohjelmasta vain asiakaspalvelun osalta. Palveluvastaavan
tulee olla erityisesti yhteistyokykyinen ja palveluhenkinen. Palveluvastaava hallit-
see erityisesti catering-alan asiakaspalvelu- ja myyntitehtévat. Palveluvastaavan
on osattava hoitaa ruokien ja juomien myynti, tarjoilu ja jakelu, ruokatilausten
vastaanotto sek& ruokien kuljettamisen vaatima pakkaaminen, astiahuolto ja jake-
lu. Juhla- ja pitopalvelut kuuluvat asiakaspalvelutilanteisiin, jotka sisdltyvét palve-

luvastaavien toimenkuvaan. (Opetushallitus 2000, 12.)
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4.2.2 Teknologian vaikutus ruokatuotantoon

Otala ( 2008, 15) toteaa, ettd tandan niukka resurssi ei ole endé raha, vaan osaavat
ihmiset. Uudenaikaisilla koneilla ja laitteilla voidaan hetkellisesti saada kilpailue-
tua, mutta samat laitteet ovat kilpailijan saatavilla yht& nopeasti kuin valmistaja
pystyy koneita valmistamaan. Talla hetkelld teknologia seké koneet etté laitteet
ovat samanlaisia, mutta ihmiset ovat erilaisia ja heilld on erilaista osaamista. Tek-
nologiakehitys ja automatisoituminen vaativat entistd enemman koulutuksen ja
ammattitaidon jatkuvaa kehittdmista. (Otala 2008, 15.)

Taman péivan keittio ei tuo helpotusta tydskentelyyn mikéli henkildsto ei osaa
kayttad koneita ja laitteita. Vaikka uudenaikaiset laitteet ovat “ajattelevia” ja mah-
dollistavat entista tehokkaamman ruoan valmistuksen, suurin rooli on kuitenkin

kayttdjalla ja hanen osaamisellaan.

Catering-alalla yhdistyvat laajamittainen ruokatuotanto, jossa kéytetdan hyvaksi
suurkeittioille ominaista teknologiaa. Viime vuosien aikana on tapahtunut voima-
kasta uudistumista monissa laiteryhmissa. Uudenaikaiset koneet mahdollistavat
entistd tehokkaamman ruoan valmistuksen osaavan henkilokunnan avulla. Elekt-
roninen ohjaus antaa tarkemman lopputuloksen, kun lampétilaa ja toimintaa voi-
daan saataa kulloisenkin tuotteen valmistusvaiheen ja tarpeen mukaan. Tietotek-
niikkaa apuna kayttdaen ammattikeittididen laitteet auttavat keittion henkildstoa
paasemaan ruokatuotannossa laatutavoitteisiin. Laitteiden erilaiset toimintojen
valinnat ja ohjelmointimahdollisuudet monipuolistavat ja automatisoivat ruoka-
tuotantoa. Tavoitteena on, ettd koneita ja laitteita kdytettaisiin ruoanvalmistukses-
sa ja keittion muissa tehtavissa monipuolisesti, ergonomisesti ja tietysti ottaen

huomioon ty6turvallisuuden. (Jokinen, Laine & Lampi 2002, 5.)

Nykyisin keittigssa tyoskentelevien ammattitaito ndkyy koneiden ja laitteiden
monipuolisella kaytolla. Uuden teknologian avulla samalla laitteella voidaan ruo-
ka kypsentéé ja jaahdyttda. Osaava kokki pystyy hyddyntdmaan monitoimiset
uunit ja padat niin etté ruokalistalla on eri menetelmin valmistettuja ruokia ruoka-

listalla. Tavoite on, ettd laitteiden kayttdmahdollisuudet ovat tuttuja keittion hen-
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kilokunnalle, samalla laitteella saadaan eri kypsennysmenetelmid kayttaen moni-
puolisia ruokia. (Lampi, Laurila & Pekkala 2009, 27.)

Lehtisen mukaan laitevalmistajat tuovat uutta tekniikka keittion laitteisiin. Uudet
laitteet vievat vdéhemman tilaa ja ovat monitoimilaitteita, jotka kommunikoivat
kayttajan kanssa. Asiantuntijat arvioivat, ettd koneet tuovat keittidihin helpotusta
ja tehokkuus kasvaa kuitenkin kehitys vaatii henkilékunnalta ajan tasalla pysymis-
t4 ja toimenkuvat laajenevat. Teknisesta kehityksesta huolimatta teknologia ei

kuitenkaan ohita k&den jalkea tulevaisuudessakaan. (Lehtinen 2008, 32-33.)

4.3 Henkildstovoimavarat

Lyytikéinen toteaa, ettd ruokapalvelujen tulee reagoida ajan ilmidihin, jotta saily-
tetaan kilpailukyky jatkossakin. Tulevaisuuden haasteet edyllyttdd ammattitaitois-
ta henkil6kuntaa, ja ammattiylpeys ja sen yllapitdminen seka jatkuva kehittyminen
alalla ovat tarkeité tulevaisuudessakin. Suurten ik&luokkien siirtyminen tyoelamén
ulkopuolelle tuo vaativampia asiakkaita ja toisaalta samalla keittiosta siirtyy alan
ammattilaisia elékkeelle. Nuorten kiinnostus alaa kohtaan takaa, ettd alalle saa-
daan henkilokuntaa tulevaisuudessakin. (Vuollet 2008, 52-53.)

On olemassa kahdenlaista tietoa, havaittavaa eli kasitteellist4 tietoa ja hiljaista
tietoa. Tarked osa osaamista organisaatiossa on nakymattomampaa, piilevaa tietoa
eli implisiittista. (Piili 2005, 109.) Organisaation Kilpailukyky varmistetaan tun-
nistamalla liiketoiminnan kannalta olennainen tieto ja tietdmys. Tietdmysté on
jaettava eteenpdin ja sitd on hyddynnettava toiminnan kehittdmisessa. Vain jaettu
tieto ja tietdmys ovat organisaatiolle hyddyllisid. Tietdmyksen jakaminen on olen-
nainen asia eldkoitymisen lisaksi myos osaamisen kehittdmisessé tulevaisuuden
osaamistarpeita vastaaviksi. Hiljainen tieto on henkilokohtaista, abstraktia, kay-
tdnnon ja kokemuksen kautta saavutettua tietoa. Ihmisilla on tapana havainnoida
ja mieltdd asioita kukin omalla tavalla ja ndin ollen hiljaisen tiedon yksildsidon-
naisuus ja persoonallisuus tekevéat sen vélittdmisestd tyhjentavasti eteenpéin vai-
keaa. (Virtainlahti 2009, 14-54.)
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AvainhenkilGiden ja heiddn myota syntyneen osaamisen hankkiminen voi olla
monen vuoden tavoite. Avainhenkildiden hankkiminen muuttuu yha vaikeammak-
si, sill& tyén merkitys ihmisten arvomaailmassa on muuttunut. Ikaantyva henkilos-
to vie paljon hiljaista tietoa mukanaan poistuessaan tyomarkkinoilta.
Kokeneemmat osaajat poistuvat tydeldmésta lahivuosina suurin joukoin ja uudet

sukupolvet eivat valttaméatta endd omaa laaja-alaista osaamista. (Otala 2008, 16.)

Nonaka ja Takeuchi (1995, 69) esittavat tiedon luomisen prosessimallin SECI:n.
Idean perusta on, kuinka tieto muuntuu (Conversion) piiloisen (Tacit) ja kasitteel-
lisen (Explicit) muodon vélill4 neljéssé vaiheessa muodostaen tiedon spiraalin,
jossa eksplisiittinen ja hiljainen tieto vuorovaikuttavat keskenaan jatkuvana pro-
sessina. Tamé vuorovaikutus johtaa uuden tiedon luomiseen. Mallin keskeinen
ajatus on, ettd yksilot jakavat jo olemassa olevaa tietoaan toistensa kanssa, jolloin
se yhdistyy uudeksi tiedoksi. Tiedon spiraali - eli tiedon maara - kasvaa sita
enemman, miten monta kierrosta (iteraatiota) mallissa edetddn. Vaiheesta toiseen

siirtyminen tapahtuu:

o sosiaalistamisesta (Socialization)
o ulkoistamiseen (Externalization) ja siité edelleen
o yhdistamiseen (Combination) seka

o siséistdmiseen (Internalization).

Néiden vaiheiden toteutumisen jalkeen siirrytaan prosessin alkuun seuraavalla
organisaatiotasolla, esimerkiksi yksilotasolta ryhmétasolle ja edelleen osasto- seké
koko organisaation tasolle. (Knowledge Creation —Methods and Practise to In-

crease Social and Cultural Impact 2010)

Nonaka & Takeuchi (1995, 69) méarittelevat oppimisen, uuden tiedon luomisen
teoriaa. He korostavat luovuutta ja innovatiivisuutta prosessissa. He kuvaavat,
miten tieto ja osaaminen siirtyvat organisaatiossa sekd yksilon ja ryhman vélilla

ettd myos niiden ja organisaation jarjestelmatason vélilla (Kuvio 3).


http://oppimateriaalit.internetix.fi/fi/avoimet/0viestinta/informaatiotutkimus/po1/tietohallinto/2.prosessimalli/03_organisointi/01.1.3_sosiaal
http://oppimateriaalit.internetix.fi/fi/avoimet/0viestinta/informaatiotutkimus/po1/tietohallinto/2.prosessimalli/03_organisointi/01.1.3_sosiaal
http://nexus.internetix.fi/fi/preview/oppimateriaalit.internetix.fi/fi/avoimet/0viestinta/informaatiotutkimus/po1/tietohallinto/2.prosessimalli/03_organisointi/01.1.4_ulkois
http://nexus.internetix.fi/fi/preview/oppimateriaalit.internetix.fi/fi/avoimet/0viestinta/informaatiotutkimus/po1/tietohallinto/2.prosessimalli/03_organisointi/01.1.4_ulkois
http://nexus.internetix.fi/fi/preview/oppimateriaalit.internetix.fi/fi/avoimet/0viestinta/informaatiotutkimus/po1/tietohallinto/2.prosessimalli/03_organisointi/01.1.4_ulkois
http://nexus.internetix.fi/fi/preview/oppimateriaalit.internetix.fi/fi/avoimet/0viestinta/informaatiotutkimus/po1/tietohallinto/2.prosessimalli/03_organisointi/01.1.5_yhdist
http://nexus.internetix.fi/fi/preview/oppimateriaalit.internetix.fi/fi/avoimet/0viestinta/informaatiotutkimus/po1/tietohallinto/2.prosessimalli/03_organisointi/01.1.5_yhdist
http://nexus.internetix.fi/fi/preview/oppimateriaalit.internetix.fi/fi/avoimet/0viestinta/informaatiotutkimus/po1/tietohallinto/2.prosessimalli/03_organisointi/01.1.5_yhdist
http://nexus.internetix.fi/fi/preview/oppimateriaalit.internetix.fi/fi/avoimet/0viestinta/informaatiotutkimus/po1/tietohallinto/2.prosessimalli/03_organisointi/01.1.6_sisaist
http://nexus.internetix.fi/fi/preview/oppimateriaalit.internetix.fi/fi/avoimet/0viestinta/informaatiotutkimus/po1/tietohallinto/2.prosessimalli/03_organisointi/01.1.6_sisaist
http://nexus.internetix.fi/fi/preview/oppimateriaalit.internetix.fi/fi/avoimet/0viestinta/informaatiotutkimus/po1/tietohallinto/2.prosessimalli/03_organisointi/01.1.6_sisaist
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o~ HIUAINEN TIETO NAKYVATIETO .

SOSIAALISAATIO UILKOISTAMIMNEMN

SISAISTAMINEN YHDISTAMINEN

— HILAINEN TIETOD NAKYVATIETO —

KUVIO 3. Uuden tiedon luomisen sykli (Mukaillen Nonaka 1995, 73)

Uuden tiedon luomisen teoriaa kohdistuu organisaatioon merkitykseen. Oppimi-
sen ajatus riippuu vuorovaikutuksesta ja siitd, miten ihmiset jakavat ja antavat
omaa osaamistaan muille ja vastaanottavat sitd toisiltaan. Ja johtamisen ja jarjes-
telman tehtdvé on tukea sitd. Tieto muuttuu hiljaisesta tiedosta nakyvaan ja taas
hiljaiseen neljan vaiheen kautta, jotka ovat sosialisaatio, artikulaatio, yhdistami-
nen ja siséistaminen. Sosialisaatio tarkoittaa kokemusoppimista ja mallioppimista,
jossa osaajien toimintamallit siirtyvat oppijoiden kayttéon tarkkailun ja yhdessa
tekemisen kautta. TAma prosessi tapahtuu tyossa ja kahden ihmisen valisen vuoro-
vaikutuksen kautta. Ulkoistamisessa toimintamalleja ja muuta olemassa olevaa
tietoa kasitelladn tarkoituksellisesti yhdessa. Vaihe on myos artikulaatiovaihe,
koska hiljaisen tiedon ulkoistaminen tapahtuu juuri puhumalla, artikuloiden. Se
tapahtuu esimerkiksi ty6tiimeissa, joissa luodaan yhteisid toimintamalleja.
Yhdistdminen on vaihe, jossa edellisen vaiheen tulokset siirtyvét jarjestelmiksi ja
muiksi nakyviksi opasteiksi toiminnalle. Sisaistamisvaiheessa yksilo ottaa uudet
toimintamallit kayttoonsd omassa tydssaan. Tama merkitsee usein pois oppimista
vanhasta ja kokeiluvaihetta, jossa uusi asia tai toimintamalli vahitellen otetaan
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kéyttoon ja siitd kokemuksen kautta mallin kehittdmisen pohjaksi. (Nonaka &
Takeuchi 1995, 75-79.)

Oppiminen ei kuitenkaan etene vain suoraviivaisesti naiden vaiheiden kautta,
vaan siind tapahtuu sahaamista eri vaiheiden valilla. Nonakan mallissa oppimisen
lahtokohtana on yksildiden hiljainen tieto. Yksildiden henkilokohtaisen osaamisen
varassa on ja kehittyy organisaatiossa tapahtuva osaaminen. Nonaka korostaa, etté
yrityksessa tulee ottaa huomioon ihmisten osaaminen ja sitd pitaa osata hyodyn-
taa. Kaytannon keinoja yksilotason osaamisten paikantamiseen ja arviointiin ovat
kehityskeskustelut ja osaamiskartoitukset sek& ryhmaéssé tapahtuvat pohdinnat.
Niiden avulla luodaan yksil6étason tietoisuutta osaamisten luonteesta ja merkityk-
sesté. Tietoisuus puolestaan herkistaa ihmiset oman osaamisen tarkasteluun ja
tarkoitukselliseen kehittdmiseen sekd muiden ihmisten osaamisen tunnistamiseen
ja arvostamiseen. (Nonaka & Takeuchi 1995, 75-79.)

4.3.1 Ydinosaaminen

TyOyhteisossa esimies saattaa rajata henkiloston kehittdmisen ammatilliseen sub-
stanssiosaamiseen, koska sen hyoty nékyy konkreettisimmin (Piili 2005, 108).
Substanssiosaamisen eli ammatilliset perustaidot tarkoittavat omassa ammatissa
tarvittavaa koulutuksen ja tydkokemuksen perusteella hankittua tekemisosaamista.
Henkil6l1a on valmius suunnitella, toteuttaa ja kehittad alansa tehtévia. (Helakorpi
2006, 54.) Yksilon yleisia osaamisen kohteita organisaatiossa on muun muassa
tieto organisaation tuotteista, palveluista tuotannon valineistd ja menetelmista.

Asiakaskunnasta on henkilost6lla oltava selked kasitys. (Piili 2005, 108.)

MaRaTa-alalla tarvitaan jatkossakin rutiinitdiden tekijoitd, jotka huolehtivat puh-
taanapidosta ja astiahuollosta. Henkilon osaamiseen kuuluu tydmenetelmien, tyo-
valineiden, elintarvikkeiden tuntemus ja perustyo6taitojen hallinta. Lisaksi henki-

I6n tulee osata tyoelamaétaitoja ja noudattaa tyoturvallisuusmaarayksia. Ammatti-
taitoon kuuluu yhteisty6 ja vuorovaikutustaidot, jotta pystyy toimimaan tyoyhtei-
s0ssd. Ehka maantieteellisesta sijainnista johtuen Lappeenrannan palvelukeskuk-

sessa on ollut kuluvina vuosina tyoharjoittelijoita, jotka ovat harjoitelleet suomen
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kieltd ja paivittaneet ammattitaitoaan samalla tyGharjoittelupaikassa. Nailta henki-
16i1t& voidaan odottaa ammatillista perusosaamista, johon riittdd vahainenkin kou-
lutus. Monikulttuurinen tydyhteiso ei ole enad pelkastaan Etela-Suomessa vallit-
seva tilanne vaan myos muualla Suomea tulee sopeutua alueelle tarjottavaan tyo-

voimaan ja sen osaamiseen. (Poromaki 2010.)

4.3.2 Erikoisosaaminen

Asiantuntijuus eli ekspertiisi perustuu tietoihin, taitoihin, osaamiseen ja kokemuk-
siin. Asiantuntijuus on myds tietdmysta, jonka toimija suhteuttaa tehtavéan kul-
loisinkiin vaatimuksiin. Hyvan koulutuksen ja laajan kokemuksen myo6ta asian-
tuntija pystyy kehittdmaan tyotaan, alaansa ja tydyhteisoaan. (Helakorpi 2005,
59.) Ammatillisen ydinosaamisen lisaksi henkildstoll& on oltava vuorovaikutus- ja
yhteistydvalmiudet. Tyontekijan tulee olla sitoutunut tyéhonsa, kyky ottaa vastuu-
ta tyOtehtavista, tehtava paatoksia ja organisoida asioita. Pelkk& osaaminen ei enda
riitd vaan sitd on sovellettava kaytannon tyéhon. Oppimisen osaaminen on hyvin
merkityksellistd nykyaan, koska tieto vanhenee koko ajan ja toimintaympéristo
muuttuu. (Piili 2005, 109.)

Otalan mukaan osaamisvaatimus kasvaa kaikissa tyotehtavissa. Asiantuntijuus
liittyy myds entistd enemman kaikkiin tyotehtaviin. Henkiloston tarve pitéa osaa-
mistaan ajan tasalla korostuvat joka tehtévassa. Jokaisella pitéisi olla riittavasti
osaamista, ja on osattava yhta aikaa hyddyntaa olemassa olevaa osaamista ja luo-
da samalla uutta. Vastuu tyosta siirtyy yha enemman tekijélle, sille, joka on asia-
kasrajapinnassa. Esimiesten tehtdva on varmistaa, ettd ihmiselld on riittavasti
osaamista seké oikeat olosuhteet, joissa jokainen voi hankkia ja luoda asiakkaan
tarpeen edellyttdmaa uutta tietoa. Asiantuntijuus tuo mukanaan entista enemman
ja monipuolisempaa osaamista, ja tdmé edellyttdd jatkuvaa uuden oppimis-
ta.(Otala 2008, 22.)

Jokaisella tyontekijalla on erilaisia vahvuuksia ja yksilollisia kehittdmistarpeita
omassa osaamisessaan. Hyvin toimivassa tiimissa osataan hyodyntaa kunkin eri-

tyisosaaminen ja toisaalta vahvistaa heikkouksia esimerkiksi erilaisia taitoja hal-
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litsevan tyOparin avulla. Yksilon osaamisen kehittymista tuetaan usein myos me-
netelmillg, jotka edellyttavat hénen irtaantumista siksi ajaksi tyotehtavista. Koko-
naan tyopaikan ulkopuolella voi tapahtua vain osa henkildston kehittamistoimin-
noista siita syysta, etta sita on usein hankala organisoida ja se on kallista. Tydn
ulkopuolella toteutuvia osaamisen kehittdmismuotoja ovat koulutus ja omaehtoi-
nen opiskelu. (Viitala 2008, 271.)

MaRaTa-alalla ammatillinen osaaminen on moniosaamista, jossa korostuu talou-
dellinen tuloksen teko. Koneiden ja laitteiden hyddyntdminen uusimman teknolo-
gian avulla, takaa laadukkaan ruoanvalmistuksen. Asiakaspalvelutehtavéat muuttu-
vat haastavimmiksi vaatimusten kasvaessa, talloin myds ammattitaitovaatimukset
kasvavat. Monipuolinen osaaminen varmistaa kokille muutokseen tarvittavan tie-
to- ja taitoperustan. Erityisesti oman tyon suunnittelu ja sen kehittdminen on osa
organisointiosaamista, mika on etu tuotantoon keskittyvassd ammattikeittiossé.
Toimeksiantajan nakdkulmasta katsottuna moniosaajan on helpointa tyéllistya
palvelukeskuksen lounasravintolaan, silld keittiossé tulee osata hoitaa varsinaisen
ruoanvalmistuksen liséksi myos juhla- ja pitopalveluun liittyvéat tehtavat, erityis-
ruokavaliot, tilaustarjoilu, asiakaspalvelu, omavalvonta ja ateriakuljetukset. Toisin

sanoen tyontekijan tulee osata tehda kaikkia keittion tehtavia.

Elinkeinoelamén keskusliiton julkaiseman Palvelut 2020- loppuraportin ( 2006,
38) tulevaisuuden visiossa ammattitaitoisten ja osaavien henkildiden rooli on
merkittava. Asiakaspalvelu on yksil6llista ja laadukasta. Alalla tydskentelee oike-
assa suhteessa moniosaajia ja erikoisosaajia. Palveluiden tuottamisessa osataan
tulevaisuudessa hyddyntaa henkildston substanssiosaamista ja erikoisosaamista.
(Elinkeinoeldman keskusliitto 2006, 38.) Henkilon osaamista voidaan kehitta
osana ty0ta tai tiivisti hanen tyohonsa liitettynd. Oppiminen ja kehittyminen kiin-
nitetdén talloin kokemukseen. Tyo6té l1&ahella olevat oppimisen muodot voidaan
suunnitella joko kehittdmaan tekijansa ammattitaitoa laajasti nykyisié ja tulevia
tehtdvia ajatellen tai jotakin tiettyd kapeampaa erityisosaamista tavoitellen. Tyon-
tekij&n osaamista voidaan kehittad tarkoituksellisesti tyotehtavien avulla seuraa-
vasti: Tyonkierto, sijaisuuksien hoito ja moniosaaminen, erityistehtavat, tyon
muotoilu, kehityskeskustelut, tyénohjaus ja toiminnassa oppiminen (action lear-
ning). (Viitala 2008, 261-262.)
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5 OSAAMISKARTOITUKSEN KAYTANNON TOTEUTUS

Tdassa opinnéytetyossa keskityn analysoimaan organisaation henkildston osaamista ja
mahdollisia koulutustarpeita. Laatimani osaamiskartoitus on suuntaa antava apuvaline

tyontekijoiden ohjaamiseen taydennys — ja lisdkoulutukseen.

5.1 Tutkimuksen tarkoitus

Opinnaytetyon tavoitteena on saada tietoa palvelukeskuksen henkilokunnan tdman
hetken osaamisesta ja kartoittaa mahdollisia kehittdmisalueita. Viitekehyksessé
kuvattiin henkilon ammattitaitoa ja osaamista. Opinnaytetyossani késitellaan ruo-
kapalvelualaa, ammattikeittiotd, catering-alan osaamisvaatimuksia ja selvitan
ammatillisen koulutuksen vastaavuutta tydelaman tarpeisiin. Tutkimusosuus sisél-
taa kyselyn avulla saadut tulokset. Tulosten avulla laadin yhteenvedon toimek-

siantajan henkildston osaamisen tasosta (Kuvio 4).

Opinnaytetyon kulku

e Tutkimusongelma
TEORIAA e Kasitteiden valinta

e Tutkimusmenetelmat
e Aineiston keruu

e Pohdinta ja yhteenveto

KUVIO 4. Opinnéytetyon vaiheet

Ty0Ossé on kaytetty teoreettista tutkimusta, jossa tutkimus perustuu teoreettisen
tutkimuksen perusteella kehitettyihin menetelmiin.
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5.2  Tiedonkeruumenetelma

Osaamisen arvioinnin avulla maaritetadan yksilétason osaamista, joka on tarkea
organisaation perustehtévan ja vision kannalta. Osaamisen tasoa organisaatiossa
voidaan mitata osaamiskartoituksella. Organisaation kannalta osaamiskartoitukset

ovat merkittavassa roolissa henkiloston kehittdmisessa.

Osaamiskartoitus perustuu vertaamiseen, olemassa olevaa tai nykyist4 osaamista
verrataan tarvittavaan ja tavoitteena olevaan osaamiseen. Osaamiskartoituksen
tavoite on tunnustaa osaamisvahvuudet ja osaamispuutteet. Kun lasketaan kes-
kiarvo henkil0ston arvioista, saadaan esiin keskimaarainen osaamistaso tietyssa
organisaatiossa. Osaamispuute nékyy taas vertaamalla t4té keskimé&araista osaa-
mistasoa osaamisen tavoitetasoon. Voidaan my6s seurata kuinka monta prosenttia
ei lainkaan -vastauksia saadaan eli kuinka paljon on eri ihmisia, joilta puuttuu
tietty strateginen osaaminen kokonaan. Vastaavasti voidaan seurata, kuinka paljon

organisaatiossa on tietyn osaamisen taitajia, huippuosaajia. (Otala 2008, 123.)

Osaamiskartoitus tekee osaamista nakyvéksi, ja se toimii keskeisend kehittdmisen
valineena seké organisaatio- ettd yksilotasolla. Osaamisen kartoittamisella saa-
daan selville ne osa-alueet, jotka tydn toteutuksessa vaativat tyontekijoilté lisé-
osaamista, ja kartoituksen avulla pystytaan suunnittelemaan tarkoituksenmukaista
tdydennys- tai lisakoulutusta. Tyontekijat itse ovat oman tydnsé asiantuntijoita, ja
siksi heidan omalla arviollaan on merkitystd, jotta voidaan kartoittaa tyopaikan
osaamistasoa. (Otala 2008, 128-130.)

5.3 Tutkimuksen menetelmat ja aineisto

Taustalla opinnaytetydsséani on oletustiedot Ollin (2007) laatimasta osaamistar-
veselvityksesté catering-alalla. Julkaisu on tehty yhteistydssa Turun ammatti-
instituutin ja opetushallituksen kanssa. Julkaisun lahteiné on kaytetty opetushalli-
tuksen laatimaa opetussuunnitelmaa ja koulutuksen kehittdminen ja ennakointi-
raporttia, tydeldman osaamisen tarpeita ja niiden ennakointia. Lisaksi julkaisussa

on lahteend opetushallituksen julkaisema teos: ammattialakuvaukset ja osaamis-
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tarpeet ammatillisessa peruskoulutuksessa. Tdssa omassa opinnaytetyodssani olen
kayttanyt lahteend edelld mainittua Ollin julkaisua, jota apuna kayttéden laadin

kysymykset kyselylomakkeeseen.

Julkaisussa Olli (2007) esittad tutkimustuloksia catering-alan tarkeimmista osaa-
misalueista. Keskeisimmat osaamisalueet ovat julkaisun tutkimuksen mukaan
seuraavat: omavalvontehtavien suorittaminen, asiakaspalvelun laadun seuranta,
erityisruokavalioiden valmistaminen, asiakaspalvelu huomioiden asiakkaiden eri-
tyistarpeet, tuotteiden ja palveluiden esitteleminen asiakkaille, asiakaspalvelun
laadun seuraaminen ja kehittdminen, ruokien esillepano, tietotekniikan k&yttami-
nen ruokaohjeiden muokkaaminen, koneiden ja laitteiden kaytto uusinta teknolo-
giaa hyddyntaen seka raaka-aineiden taloudellinen, luova ja monipuolinen kayt-

tdminen.

Kyselyn laadinnassa rajasin kaksi osaamisaluetta pois. Tuotteiden ja palveluiden
esitteleminen asiakkaille ja tietotekniikan kayttaminen ruokaohjeiden muokkaa-
miseen eivat ole olennaisia palvelukeskussaation henkiloston osaamisessa talla
hetkelld. Nykyisin esimiehet kayttavat paaasiallisesti tietokoneita. Kuitenkaan
tietotekniikkaa ei tule aliarvioida sill& tulevaisuudessa ammattikeittiossa tarvitaan

tietotekniikan hallintaa yhd enemman.

Anttilan ( 2005, 213) mukaan tutkija valitsee tutkimusaiheen tutkijan mieltymys-
ten, kokemusten ja ammatin mukaan. Toimin ruokatalouden ammatinopettajana,
jaon luonnollista, ettd seuraan alaa ja sen osaamisvaatimuksia seka tydelamalta

tulevia viesteja.

Kuvaan empiiristé aineistoa ja sen ominaispiirteitd kuvaavia muuttujia. Kokemus-
perdinen tutkimus perustuu tutkimuskohteen mittaamiseen. Empiirinen tutkimus
perustuu teoreettisen tutkimuksen perusteella kehitettyihin menetelmiin. Téassa
opinnéytetydssé muuttuja on henkiléston ammattitaito. Valitsin méaréllisen tut-
kimusmenetelman, joka soveltuu tdhan tutkimukseen hyvin, silld tydssa halutaan
numeraalisesti kuvailla palvelukeskussaation henkildston osaamista. Kvantitatii-

vinen tutkimusote pohjautuu tyon aiheeseen ja on seurausta tutkimusongelmasta.
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Tulokset eivét ole yksittéistapauksia vaan kattavaa tietoa kohderyhméstg, joka
muodostavat otoksen.

Maaréllisessa tutkimuksessa lahdetdén liikkeelle jo tunnetuista tosiasioista.
Deduktiivinen paattely on teorial&ht6istd, ja tavallisesti se etenee oletuksista joh-
topadtoksiin. Argumentaatio rakentaa yhteyden padttelyn perusteiden ja péattelyn
johtopaatoksen valille. Johtopéatds on véite, jonka puolesta paattelyssa argumen-
toidaan. (Anttila 2005, 234. )

Viitekehyksessé késittelin ammattitaitoa, joka koostuu monista eri tekijoista.
Koulutuksen taustalla on catering-alan opetussuunnitelma, jonka avulla opetusta
toteutetaan ammatillisissa kouluissa, silla koulutuksen tulee vastata tydeldaman
tarpeita ja sen tulee olla kiinteasti yhteydessé tyoelamaan. Ammatillisen koulutuk-
sen on kaikkina aikoina tullut vastata tyoel&méan vaatimuksiin ja haasteisiin. Am-
mattikeittiossa tyoskentelevien henkil6iden ammattitaitovaatimukset perustuvat
tyGelamén osaamisvaatimuksiin eri aikoina. Kaikki se, mita nyt vaaditaan, ei ole
pysyvaa, vaan se muuntuu koko ajan, koska tulevaisuus tuo aina uudet haasteet.
Opinndytetyossani kasitellaan ruokapalvelualaa, ammattikeittiotd, catering-alan
osaamisvaatimuksia ja ammatillisen koulutuksen vastaavuutta tyéeldman tarpei-

siin.

Tutkimusmenetelmaksi valitsin kyselyn. Haastattelu tutkimusmenetelména olisi
ollut toinen vaihtoehto, mutta katsoin, ettd haastattelussa eivét kaikki haastatelta-
vat valttamatta kerro totuutta. Toimin ruokatalouden ammatinopettajana, ja opet-
tajuus saattaa tuottaa haastateltaville vaikeuksia tuoda esiin omia ns. heikkouksia.
Lisaksi tyoyhteisgssa tyoskentelee muutama vanha opiskelija, jotka saattavat ko-
kea haastattelun epdmiellyttavana tilanteena. Pahimmassa tapauksessa haastatelta-
va voi kokea haastattelun monella tavalla itsedan uhkaavaksi tilanteeksi. Kyselys-

sé vastaajat jadvat anonyymeiksi ja tarkoituksellisesti etéisiksi.

Likert-asteikkoa on kyselylomakkeissa kéytetty vastausasteikko. Asteikossa on
joukko asennevaittdmid, jotka ilmaisevat seka kielteista ettd myonteistd asennetta
kyseiseen kohteeseen, ja vastaajat arvioivat niité viisiportaisella asteikolla. Vas-

taajan tulee valita asteikolta parhaiten omaa késitystédan vastaavaa vaihtoehto.



39

Véittdmissa on kaytetty Likertin asteikkoa 1 — 5 ( Hirsijarvi, Remes & Sajavaara
2009, 197) seuraavasti:

Osallistuminen tehtéviin:

1 = En tee ollenkaan

2 = Teen hyvin harvoin

3 = Teen harvoin

4 = Teen usein

5 = Teen hyvin usein

Osaamisen taso:

1 = Osaamiseni tarvitsee paljon vahvistusta

2 = Osaamiseni tarvitsee jonkin verran vahvistusta
3 = Osaamiseni on kohtalaista

4 = Osaamiseni on hyvaa

5 = Osaamiseni on erittain hyvaa

Madritin osaamisen tavoitetasot osaamiskartoitukseen. Osaamiskartoitukseen lis-
tasin ty6tehtdvat ja osaamisalueet, jotka ovat tyon kannalta oleellisia asioita. Ar-
viointiasteikossa oli 5 tasoa. Osaamista arviointiin itsearvioinnilla, joka on subjek-
tiivinen arvio. (Kauhanen 2009, 149-150.) Ihmisethdn ovat yksil6itd, ja arviointi
vaihtelee henkilén mukaan. Arviointeihin vaikuttavat arvioijan tausta, persoona,
koulutus ja kulttuuri. (Otala 2008, 46.)

Kyselyn tarkoituksena oli selvittad, millaista osaamista tyontekijoilla on talla het-
kelld ja mita osaamisalueita tulisi jatkossa kehittdd. Kyselylla selvitettiin, miten
tyontekijat kokivat tyon mielekkyyden, haasteellisuuden ja oman motivaation tyo-
t& kohtaan.

Tassé kyselytutkimuksessa kéytettiin perinteista paperiversiota, eika kyselya ole
laadittu tietokonepohjaisesti, kuten nykyisin on tapana. Valttamatta kaikilla vas-
taajilla ei ole mahdollisuutta vastata Internet-kyselyyn verkossa. Lisaksi pyrin
tekemé&an kyselylomakkeen mahdollisimman helpoksi, laadin rastitettavia moni-
valintakysymyksid, jotta kynnys vastaamiseen jaisi matalaksi. Kyselytutkimuksen

etuna on, ettd voidaan kysya monia asioita. Heikkoutena on, etté ei ole mahdollis-
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ta varmistua siitd, miten vakavasti vastaajat ovat suhtautuneet tutkimukseen. Li-
séksi vastaamattomuus saattaa nousta joissakin tapauksesa suureksi. (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2009, 195.)

Omassa tutkimuksessani kaytin kontrolloitua kyselyé, ja vein henkilokohtaisesti
kyselylomakkeet tyopaikalle. Aikaisemmin olin kdynyt pitdmassé infotilaisuuden
kyselysté ja sen siséllosta henkilstolle. Kyselylomake késitti monivalintakysy-
myksid, silla se salli vastaajien vastata samaan kysymykseen niin, ettd vastauksia
voidaan jatkossa mielekkaéasti vertailla. Kyselylomakkeessa oli myds avoin kysy-

mys, joka salli vastaajien ilmaista oman mielipiteen omin sanoin.

Palvelukeskuksen ravintolapaallikon kanssa kaytyjen keskustelujen pohjalta
suunnittelin lokakuussa 2010 kyselylomakkeen, jossa keskityttiin henkildston
osaamisen osa-alueisiin. Lomakkeen kysymykset on laadittu organisaation vision
ja strategian mukaan, jotta ne vastaisivat organisaation tavoitteita ja toimintaperi-
aatteita. Osaamiskartoituslomake on jaettu neljaén eri osaan: perustiedot, nykyti-
lan kartoitus, kehittdmisosa-alueet ja koulutushalukkuus. Kyselylomakkeessa ar-
vioidaan nelja keskeistd osaamisaluetta: Asiakaspalvelun merkitys organisaatiossa
on merkittava, silla asiakkaina on lahinna ik&antyneita ja heidat omaisiaan, joiden
erityistoiveet tulee ottaa huomioon. Ruoanvalmistuksessa tarvitaan erikoisosaa-
mista, silld usealla vanhuksella on erityisruokavalio, jota tulee terveydellisista
syistd noudattaa. Ateriakuljetuksessa palvelukeskussééatiolla on omat ammattitai-
toiset autonajajat, joilla tulee olla hyvét asiakaspalvelutaidot. Omavalvonta ja puh-
taanapito ovat elintarvikelain mukaan suoritettava sdéanndllisesti, ja ndma toimin-

not edellyttavat myods ammattitaitoa.

Marraskuussa 2010 esittelin kysymyslomakkeen ennakkoon ravintolapéallikolle ja
sain h&neltd kommentteja osaamiskartoitukseen. Korjasin kyselya hanen antami-
ensa kommenttien pohjalta. Liséksi tyon ohjaaja antoi rakentavaa ohjausta. Kyse-
lyn vastausvaihtoehdot olivat asteikolla 1 — 5. Kokonaiskuvan esille nostamisen
vuoksi tarkasteltiin organisaation koko ruokatuotantoprosessia, ja koko kyselyn
taustalla vaikuttivat palvelukeskuksen strategia ja toimintasuunnitelma. Tieduste-
lin ravintolapaallikolta sopivaa vastausaikaa. Henkilostolld oli tilaisuus vastata

kyselyyn viikolla 46 marraskuussa 2010. Kyselylomake on liitteend (Liite 1).
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6 OSAAMISKARTOITUKSEN TULOKSET JA ANALYYSI

Aineiston keruu tutkimusta varten tapahtui kyselyn avulla. Kysymyslomake an-
nettiin vastaajalle henkilokohtaisesti. Ravitsemispaallikon liséksi henkilokuntaan
kuuluu talla hetkell& 18 henkiloa. Kyselyyn vastasi kuitenkin vain 12 henkil 4.
Alun perin koko henkildston oletettiin vastaavan kyselyyn, silla ravintolapédéllikko
korosti, ettd vastaukset kasitellddn anonyymeind. Liséksi hén esitti ettd, tydyhtei-
s0ssd saadaan aikaiseksi muutoksia, se edellyttdd aktiivista osallistumista osaa-

miskartoitukseen.

Joulukuussa 2010 alkoi aineiston purku ja kasittely. Luokittelin kyselylomakkeen
avulla saatua aineistoa, joka koostuu joukosta yksilditd. Tammikuussa 2011 ana-
lysoin tuloksia. Kyselyn vastausprosentiksi saatiin 66 % eli 12 vastasi vaikka vas-
tausaikaa jatkettiin kolmella péivalla. Otos muuttui siis alkuperaisesta 18 henki-
|0sté 12 vastaajaan. Suppeahko vastaajien méaara saattoi johtua aihealueesta, Vas-
taajat eivat kenties halunneet arvioida omia henkilokohtaisia taitojaan, tai vastaa-
matta jattamisella haluttiin ilmaista tyytyméttomyyttd omaan tyohon. Aikaisem-
min todettiin, ettd osaamisen mittaaminen on hyvin henkilokohtaista, ja arvio
osaamisesta liittyy usein ihmisen arvoon. Kun ihminen kokee omat taitonsa huo-
noiksi, hdn sietda huonosti palautetta omista heikkouksistaan eik& valttamatta ole
kiinnostunut edes kehittdmé&an taitojaan. Henkildstén motivaatiopula johtaa kui-
tenkin organisaation ongelmiin, silla talléin tydmotivaatio on heikko ja yrityksen

toiminnan laatu karsii.

Kyselyn tarkoituksena oli selvittdd, miten henkildston osaaminen vastaa organi-
saation perustehtdvaa ja visiota. Kyselyssa arviointiin tyon mielekkyyttd, haasteel-
lisuutta ja henkil6ston omaa motivaatiota ty6ta kohtaan. Liséksi tavoitteena oli
saada kyselyn avulla vastaus asioihin, jotka mahdollisesti vaativat alan koulutuk-

sessa enemmaéan huomiota jatkossa.

Kyselyn taustamuuttujina kaytin kyselyn vastanneiden tehtdvanimikkeitd, koulu-
tustasoa ja tydsuhteen pituutta vuosina. Ristiintaulukoinnilla selvitin muuttujien
vilistd yhteyttd, milla tavalla ne vaikuttavat toisiinsa. Kyselylomakkeen ensim-

mainen osa sisélsi perustietoja.



42

Ensimmaisessé kysymyksessa kysyttiin tehtdvanimikettd. Tehtavanimikkeista
yleisin on kokki. Vastaajista tyoskentelee 4 henkil6a (31 %) kokin tehtavanimik-
keelld. Muut nimikkeet ovat ateriakuljettajavastaava 1 henkild (7 %), ateriakuljet-
tajana toimii 4 henkil6a (31 % ). Vastanneista 3 henkil6a (24 %) toimii seké& kok-
kina ja ateriakuljettajana. Vastanneista 1 henkil6 (7 %) toimii ateriakuljettajana ja
ravitsemistyontekijana. Prosentit ovat vastanneista (n = 12).

Toisessa kysymyksessa kartoitettiin tyosuhdetta. Palvelukeskuksen henkildstosté
vakinaisessa tyosuhteessa oli vastanneista 9 henkil6a (77 %) ja madréaikaisia 3
henkil6a (23 %). Kyselyn perusteella maaraaikaiset tyontekijat ovat ateriakuljetta-
jia. Ateriakuljettajina toimiminen edellyttaa hyvia asiakaspalvelutaitoja. Kyselyn
mukaan kuljettajien asiakaspalveluntaso osaamistaso on hyvé, mika kertoo hyvés-

td osaamisesta.

Vakinaisia kokopaivaisia tyontekijoité vastaajista oli 8 henkilda (66 %). Vakinai-
sia osa-aikaisia oli 2 henkiloa (16 % ), méaaraaikaisia kokopaivaisia 1 henkild (8
%) ja madraaikaisia osa-aikaisia 1 henkild (8 %). Kokopaivaisten henkildiden
maaré on melko iso, kun ottaa huomioon, ettd nykyaan koko tyén luonne on
muuttunut epdvarmemmaksi, ja talléin myos tydsuhteet ovat lyhentyneet. Vuokra-
tyévoiman kaytetdan hyvin yleisesti alalla tasoittamaan kiireisia aikoja, ja talldin
omaa vakinaista henkilokuntaa ei tarvita endd yhta paljon kuin ennen. Maaraaikai-
sissa tyosuhteissa on ongelmana epavarmuus tydsuhteen jatkuvuudesta, joka tur-
hauttaa tyontekijaa. Han ei valttamatta pysty sitoutumaan tyohon, koska kokee

olevansa milloin tahansa korvattavissa toisella tyontekijalla.

Perustiedoissa kysyttiin seuraavaksi tydsuhteen pituutta. Tydsuhteen kesto jakaan-
tui seuraavasti. Alle 2 vuotta ei kukaan ollut tydskennellyt, 2 — 10 vuotta oli ty6s-
kennellyt 8 henkilda (68 %) kyselyyn vastanneista, 10 — 20 vuotta 2 vastaajista
(16 %) ja yli 20 vuotta 2 henkilda (16 %) vastanneista. Prosentit ovat vastanneista
(n =12). Tyokokemus on keskeinen osa kokonaisosaamista, silld se auttaa ym-

martdmaan uutta tietoa ja oppimaan nopeammin (Taulukkol).
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TAULUKKO 1. Kyselyyn vastanneiden tydsuhteen kesto ( n=12)

Ty06suhteen pituus henkildiden lukumaara
Alle 2 vuotta 0 (0 %)

2 - 10 vuotta 8 (68 %)

10 - 20 vuotta 2 (16 %)

yli 20 vuotta 2 (6 %)

Yhteensé 12 (100 %)

Virtainlahden (2009, 110) mukaan osaamista on organisaatiossa sek& yksilétasol-
la ettd yhteisollisessd muodossa. Jotta voidaan puhua osaamisesta, se edellyttédé
tekemisen hallintaa eika vain tietdmisté. Siind korostuvat sosiaalinen vuorovaiku-
tus, joustavuus, epavarmuuden sietdminen ja muutoksen halukkuus. Mielestani
namé edelld mainitut ominaisuudet kehittyvat tyon ohessa tyokokemuksen kautta,
mutta ennen kaikkea tulevaisuuden visioissa ndma ovat olennaisia osaamisalueita.
Elinkeinoelaméan keskusliiton loppuraportti (2010) toteaa, ettd erikoisosaajien ja
moniosaajien taitoja tulee hyddyntéa oikein, jotta tydmarkkinoilla osaavaa henki-
|0st64 olisi riittdvasti ja osaaminen vastaisi parhaalla mahdollisella tavalla elinkei-

noeldman tarpeita.

Vastanneiden tydsuhteiden pituus vaihteli. Yli puolella vastanneista oli tydsuhteen
kesto 2 — 10 vuotta. Toimeksiantajalla on henkildit4, joilla on pitké tyokokemus.
Hiljaisen tiedon merkitys tydyhteisdssé on merkittavé, ja sitd pitdisi osata hyodyn-
taa ja samalla séilyttaa tydyhteison toimintakulttuuri jatkossakin. Vastavalmistu-
neita ei ole organisaatioon palkattu, mika on aivan yleinen ilmi6 tyémarkkinoilla.
Ty06nantajat odottavat uusilta tyontekijoilta tydkokemusta, jota kaikilla vastaval-

mistuneilla ei kuitenkaan ole.

Vastanneista monet ovat tyytyvaisia tyosuhteen luonteeseen. (Taulukko 2).
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Tyotyytyvéisyys henkildiden lukumaara
Erittdin tyytyvdinen 2 (16 %)

Tyytyvdinen 8 (68 %)

Jokseenkin tyytyméton 2 (6 %)

Erittdin tyytymaton 0 (0 %)

Yhteensé 12 (100 %)

Ty6suhteen luonteeseen vastaajat olivat yleisesti tyytyvaisia. Vastaajista oli erit-
téin tyytyvaisié 2 henkil6a (16 %) ja 8 tyontekijaa (68 %) kertoi olevansa tyyty-
vainen. Kaksi vastaajaa (16 %) ilmoitti olevansa jokseenkin tyytymatdn tydsuh-

teen luonteeseen. Prosentit ovat vastanneista (n = 12).

Koulutuksessa on paljon hajontaa, silla ammatillisen perustutkinnon on puolet, 6
vastanneista (50 %) suorittanut 2000-luvulla ja 1990-luvulla Ammattitutkinnon on
suorittanut 2000-luvulla 3 henkil6a (25 %). 1980-luvulla on opiskellut ammatti-
tutkinnon 1 tyontekija (8 %) ja 1970-luvulla on 1 henkild (8 %) opiskellut amma-
tillisen perustutkinnon. Ammattikorkeakoulussa opiskelee téalla hetkella res-
tonomiksi 1 henkil6 (8 %) ja oppisopimuskoulutuksessa suurtalouskokiksi opiske-

lee 2 tyontekijaa (16 %). Prosentit ovat vastanneista (n = 12). (Taulukko 3).
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TAULUKKO 3. Kyselyyn vastanneiden tutkinto (n = 12).

Koulutus henkildiden lukumaara

Ammatillinen perustutkinto: 7 (58 %)
suurtalouskokki, keittaja, kotitalo-
us- ja kuluttajapalvelut, tarjoilija ja

leipuri-kondiittori

Ammattitutkinto: kokki 4 (33 %)
Oppisopimuskoulutus 0 (0 %)
Ammattikorkeakoulututkinto 0 (0 %)
Peruskoulupohja 1 (8 %)
Yhteensa 12 (100 %)

Kysymykseen tyonkierrosta vastasivat ne, jotka ovat kokin tytehtévékierrossa.
Vastaukset olivat valmiita vaittdmid. Kokin tyonkierto antaa vaihtelua totesi 2
vastaajaa (16 %) ja tyoskentely kierrossa on vaativampaa vastasi 2 henkilda (16
%).

Kyselyn vastanneista yli puolet koki tyotahdin kiireiseksi. 6 henkil6a (50 %) vas-
tanneista totesi ettd, kiireinen tahti tyopaikalla vaihtelee ajan ja paivan mukaan,
melko Kiireista totesi 4 vastaajaa (33 %) ja erittdin Kiireista arvioi 2 vastanneista
(16 %). Prosentit ovat vastanneista (n = 12). Kaikki prosentit ovat vastanneiden
kokonaisméaérasta laskettuja Alan tyotehtévat vaativat joustavuutta henkildstolta
silla tydnkuva saattaa koostua hyvin erilaisista tydtehtavistd. Palvelujen tuottajilla
on tulostavoitteet ja niiden saavuttaminen edellytt44 tehokasta ja taloudellista tyo-

kulttuuria.

Tyon kokivat kaikki yleisesti haasteelliseksi, henkildstosta 1 koki (8 %) aina tyon
haasteelliseksi, 7 kyselyyn (58 %) vastanneista koki ettd, tyd on usein haasteellis-
ta. Harvoin haasteellista arvioi 3 henkil6a (25 %) ja 1 (8 %) ei vastannut kysy-
mykseen. Vastauksissa on selked hajonta, haastetta tyohon tuo nykyaikaiset ko-

neet ja laitteet, joita tulee hyodyntaa oikein, jotta tyoskentely helpottuu keittitssa.



46

Seuraavassa kysymyksessa arvioitiin tyoskentelyd. Kaikki kokivat ettg, ty6 on
mieleké&sté aina, totesi 3 henkildd (25 %) ja 9 vastanneista (75 %) arvioi tyota
usein mielekkaéksi. Perustietojen kartoituksessa viimeisena kysyttiin, miten hen-
kil kokee tyonsa. Henkilostd kokee itsensd motivoituneeksi, aina vastasi 5 vas-
taajaa (42 %) ja usein vastasi 7 henkilda (58 % ). Mielenkiinnon tai arvostuksen
puute heijastuu helposti tyontekijan asenteissa. Jos ty0 tuntuu vastenmieliselta,
niin arvostus tyota kohtaan on heikko. Tyotehtavét eivét saisi liikaa aiheuttaa
stressid, silla motivaation ja ty0sté saatavan tyydytys kun tulisi olla tasapainossa.
Jokaisen tulisi kuitenkin osata arvioida omaa osaamisen tasoaan, jotta ty6 antaisi

tekijalleen sopivasti haasteita ja vaihtelua.

Henkildston kehittdmistarpeiden analyysi edellyttad, etta arvioidaan hyvin yksi-
tyiskohtaisesti, minkalaisia kehittdmistarpeita liittyy kunkin yksilon nykyisiin
tyotehtaviin. Itsearviointiin vaikuttaa arvioijan persoona ja koulutus. Kaikki vas-

tanneet olivat melko positiivisesti arvioineet ty6taan ja tyokulttuuria

Kauhanen toteaa, ettd tiedot, taidot ja kokemus muodostavat kokonaisuuden, jon-
ka h&n nimeda asiantuntemukseksi. Osaamista on, kun tydssa osaa soveltaa omia

tietoja ja selviytyy eri tilanteista omalla ammattitaidollaan (Kauhanen 2009, 148.)

Kysely jatkui nykytilan kartoituksella. Ensimmaiseksi arvioitiin asiakaspalvelua.
Nykytilan kartoituksen tulokset ovat liitteend (Liite 2). Kyselyn tulokset osoitta-
vat, ettd osaaminen on kohtalaista. Asiakaspalvelussa korostuvat erityisesti tilan-
teet, joita harvemmin voi tdaysin ennakoida. Kun on ihmisista kyse, tilanteet eivét
toistu taysin samalla tavalla. Asiakaspalvelutilanteissa ammattitaito nakyy parhai-
ten silloin, kun henkil6 haluaa laittaa osaamisensa likoon organisaation toiminnan
hyvéksi. Kun juhla- ja pitopalvelua on harvemmin, on luonnollista, etta tydrutiinia

ei ole kehittynyt tilaisuuksien jarjestamiseen (Kuvio 5).
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Asiakaspalvelu

5
4,5

a 3,8

3,5 m Osallistuminen
3 2,8 tehtaviin 1-5

25 asteikolla

5 m Osaamisen taso
1-5 asteikolla
1,5
1 -
Asiakaspalvelu Tarjoilu
erityistarpeet pitopalvelutilanteessa
huomioiden

Kuvio 5. Asiakaspalvelu

Toisena nykytilan kartoituksessa oli ruoanvalmistus, jota tuli arvioida 10 eri osa-
alueen kannalta. Ruoanvalmistuksessa tulee yhd enemman ottaa huomioon myos
asiakkaiden erilaiset ruokavaliot. Asiakkaat vaativat yksilollisté ja asiantuntevaa
palvelua. Palveluammatissa toiminen edellyttaa, etta alalla tydskenteleva henkild
on yhteistyokykyinen ja asennoituu positiivisesti muihin ihmisiin ja omaan tyo-
hon. Koppasen tutkimuksessa (2001) arvioitiin Suomen ruokapalvelut vuonna
2015, ja tutkimus osoitti, ettd asiakaspalvelun laatuun tulee kiinnittad huomiota

jatkossa.

Salaattien ja kylmien lisakkeiden valmistus arvioitiin hyvaksi. Juhla- pitopalve-
luihin liittyvien ruokien valmistus arvioitiin kohtalaiseksi (Kuvio 6). Mita alhai-
sempi osaamistaso sitd vaativammasta ruoanvalmistustavasta on kyse. LAmpiman
ruoan valmistustehtévat vaativat hyvad ammattitaitoa, ruoan valmistus pitéé etu-
kateen suunnitella ja liséksi tulee osata eri aterian osien samanaikainen valmistus,
joka edellyttad tarkkaa aikataulua. Laatua mitataan alalla hyvalla ja maistuvalla

ruoalla ottaen huomioon asiakkaiden tarpeet ja odotukset.
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Ruoanvalmistus
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salaattien ja Pitopalveluruokien
lisakkeiden valmistus valmistus

m Osallistuminen
tehtaviin 1-5
asteikolla

m Osaamisen taso
1-5 asteikolla

KUVIO 6. Ruoanvalmistus

Ruoanvalmistuksessa ruokaohjeiden muokkaaminen tilanteisiin sopiviksi arvioi-
tiin kohtalaiseksi. Raaka-aineiden kayttd monipuolisesti ja taloudellisesti arvioitin
melko hyvaksi. Erityisruokavaliot ovat hyvin keskeisessa roolissa toimeksiantajan
toiminnassa, silla asiakkaiden erityisruokavaliot ovat lisdéntyneet. Erityisruokava-
lioissa tiedot vanhenevat koko ajan ja henkil0ston tulee pitdd osaamistaan ajan
tasalla. T&llGin jokaisen tulisi hankkia ja luoda asiakkaan tarpeiden mukaan uusin-
ta tietoa, silld jatkuva kehittyminen alalla on tarke&a tulevaisuudessakin. Nonaka
ja Takeuchi (1995, 96) korostavat yksilon aktiivisuutta ottamalla uudet toiminta-
mallit kayttoon omassa tydssa. Tama merkitsee usein pois oppimista vanhasta ja
kokeiluvaihetta, jossa uusi asia tai toimintamalli vahitellen otetaan k&yttoon.
(Kuvio 7).

Ruoanvalmistus

5
4,5
a 8
3,5
3
2,5
2
1,5
1

m Osallistuminnen
tehtaviin 1-5
asteikolla

m Osaamisen taso 1-
5 asteikolla

Raaka-aineiden Ruokaohjeiden
kaytto muokkaaminen
taloudellisesti tilanteisiin
sopiviksi

KUVIO 7. Ruoanvalmistus
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Omavalvonta ruoanvalmistuksessa arvioitiin hyvéksi. Koneiden ja laitteiden kayt-
t0 uusinta teknologiaa hyddyntden arvioitiin myos hyvéksi. Omavalvonnan myo6té
tyon vaativuustaso on lisdéntynyt. Elintarvikkeiden séilytys, kasittely, kuljetus ja
tarjollepano vaativat erityistd huolellisuutta ja omavalvontaa, jotta ruoan kylma- ja
kuumaketju sailyvat. Omavalvontatehtévien suorittaminen edellyttd4 osaamista, ja
tulokset osoittavat, ettd henkilosto on sitoutunut oppimiseen ja opetellut hyvin

omavalvonnan periaatteet (Kuvio 8).

Talla hetkelld seké koneet etta laitteet ovat samanlaisia, mutta ihmiset ovat erilai-
sia ja heilld on erilaista osaamista. Tyontekijoiden ammattitaito ja valmiudet eivét
aina vélttdmatta riitd koneiden monipuoliseen kayttoon. Teknologiakehitys ja au-
tomatisoituminen vaativat entistd enemman koulutuksen ja ammattitaidon jatku-

vaa kehittdmista.

Ruoanvalmistus

m Osallistumisen
taso 1-5 asteikolla

m Osaamisen taso 1-
5 asteikolla

Omavalvonta Koneiden ja laitteiden

k&yttd uusinta
teknologiaa
hysdyntaen

Kuvio 8. Ruoanvalmistus

Kolmas nykytilan kartoituksen osa-alue on ateriakuljetus. Ateriakuljettajana toi-
mii 4 kyselyyn vastanneista (31 %), he arvioivat osaamistaan erittain hyvaksi.
Kyselyyn vastanneet arvioivat omavalvonnan osaamistason kohtalaiseksi. Ate-
riakuljettajat ovat arvioineet osaamistaan erittéin hyvéksi, mika kertoo hyvasta

motivaatiosta ja osaamisesta (Kuvio 9).
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Ateriakuljetus

s 4,8
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a4 35
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2.5 7 asteikolla

>
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1
Ateriankuljettajana t Omavalvonta

Kuvio 9. Ateriakuljetus

Neljantend, viimeisend osa-alueena arvioitiin puhtaanapitoa. Koneiden ja laittei-
den puhdistus arvioitiin hyvéksi. Puhtaanapidon omavalvonta arviointiin melko
hyvaksi (Kuvio 10).

Puhtaanapito

5
4,5
a
3,5
3
2,5
2

M Osallistuminen
tehtaviin 1-5 asteikolla

= Osaamisen taso 1-5
asteikolla

1,5
1

Koneiden ja laitteiden Omavalvonta
puhdistus

Kuvio 10. Puhtaanapito.

Astiahuolto ja puhtaanapito ovat valttdmattdmia ruokatuotantoa tukevia toiminto-

ja.

Kyselyssa kysyttiin nykytilakartoituksen jalkeen, vastaako tdmanhetkinen amma-
tillinen koulutus ty6elamén tarpeita. 10 vastanneista (84 %) oli sit&d mieltd, etta
koulutus vastaa tydeldman tarpeita. 1 vastanneista ei osannut vastata kysymyk-
seen. 1 vastanneista (8 %) totesi, ettd ammatillinen patevyys syntyy tyokokemuk-
sen kautta, eika sitd voi oikeastaan aivan suoraan opettaa. Vasta valmistuneella
henkil6ll& tulisi olla oikea asenne tyéntekoon. Lisaksi parannettavaa olisi erityis-

ruokavalioiden opettamisessa.
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Kyselyyn vastanneet olivat aktiivisesti pohtineet kehittamisalueita. Kyselyyn vas-
tanneet kokivat, etté erityisruokavaliot kaipaavat eniten lisékoulutusta, seuraavak-
si ruoanvalmistuksesta haluttiin lisdkoulutusta ja juhla- ja pitopalvelutoiminnasta

toivottiin uutta tietoa.

Viimeinen kysymys kasitti henkilston kiinnostusta lisdkoulutukseen. Koulutus-
halukkuutta ei ollut kuin yhdell&, joka totesi, ettd koulutusta tarvitaan aina. 3 vas-
taajaa (25 %) opiskelee téalla hetkelld, joten heilld ei ole luonnollisesti innokkuutta

opiskella muuta talla hetkell&.

Tutkimuksessa tuli ilmi, tydsuhteen luonteeseen oltiin melko tyytyvéisia. Nuoret
tyontekijat antoivat negatiivista palautetta osa-aikaisesta tyosuhteesta. Jos tyonte-
kijat eivat osaa tehtaviéan tai eivat ole motivoituneita, ei tyon jalki ole parasta

mahdollista.

Tulokset osoittavat, ettd harvalla on kiinnostusta opiskella. On valitettavaa, etta
oman ammattitaidon kehittdmisesta ei kanneta vastuuta. Ammattitaidon kehitta-
minen ei tarkoita, ettd suoritetaan tutkinto ammatillisessa koulussa, silld ammatti-
taitoa voidaan kehittaa tyoyhteisdssa monella tavalla. Myds koulutuksessa tulisi
korostaa: vastuullisuutta, oma ty0 tulee hoitaa tietyssa ajassa hoitaa loppuun asti.
Alan ammattilaisten tulee seurata herpaantumattomana alan kehitystg, joka taas
edellyttdd ammattitutkintojen paivittamista aika ajoin. Jatkuva tyon kehittaminen

tekee tyon haastavaksi ja sité kautta tyon tekijéalle mielenkiintoiseksi.

Ammattikeittion toiminnan kannalta osaaminen kulminoituu kokkien ammattitai-
toon. Hyvat tydeldmataidot takaavat, ettd usean kokin toimivassa tiimissa osataan
hyddyntda kunkin erityisosaaminen ja toisaalta vahvistaa heikkouksia esimerkiksi
erilaisia taitoja hallitsevan tydparin avulla. Ruohotien mukaan ammatillinen kasvu
tapahtuu tyossa tyota tekemalld, ja pitkd tyokokemus takaa, ettd henkil611a on hy-
vat valmiudet kehittya tyon edellyttdmalla tavalla. Pitké& tydkokemus ei yksindan
ole nykyaan saavutus, ellei henkil0 itse osaa hyddyntaa sitd uuden oppimisessa.
TyoOntekijathan ovat asiantuntijoita, joiden tietojen ja osaamisen pitdd muuttaa

tehokkaasti organisaation hyddyksi eli yhteiseksi osaamiseksi ja toiminnaksi.
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6.1 Tutkimuksen luotettavuus

Perinteisesti tutkimuksissa luotettavuutta arvioidaan reliabiliteettia ja validiteettia
apuna kayttaen. Tutkimuksen validiteetti eli vastaavuus on hyv4, jos se mittaa
niit4 asioita, joita sen oli tarkoitus selvittad. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2009,
205.) Kehittdmistyon tavoitteena oli mitata henkildston osaamista ja kyselyn
avulla saatiin tulos osaamisesta. Kysymykset kattoivat koko tutkimusongelman,
mutta korkeampi vastausprosentti olisi edesauttanut validimman tutkimuksen to-
teutumista. Muutamasta kohdasta kyselya puuttui vastauksia, jotka voivat olla
merkKi siitd, ettei kysymyksia ollut taysin ymmarretty. Lisaksi aivan kaikki ky-
symykset eivét koskeneet kaikkia vastaajia. Avokysymysten kaytto toi lisatietoa,
joka tuki muilla kysymyksilla saatua tietoa. Yhtend kyselyn puutteena voidaan
pitaa haastattelun puuttumista.

Kéyttamalla rinnakkain useampia tutkimusmenetelmia olisi saatu syvéllisempéé ja
tarkempaa tietoa. Haastattelemalla ja lisdkysymyksia esittdmalla olisi saatu tar-
kennuksia kohtiin, joissa vastaajat olivat selkeésti tyytyméattomia. Pelkastaan
kvantitatiivisen menetelmiin perustuvia menetelmia on kritisoitu siitd, ettd ne ku-
vaavat ilmiota pinnallisesti. Pelkastadn yhden metodin kayttaminen voi myos vi-
nouttaa tai vaaristaa tutkijan kuvaa tietysta todellisuuden osasta, jota tutkitaan.
Tassa tutkimuksessa otos jai pieneksi. Luotettavuus syntyy siitd, etté erilaisilla
metodeilla saadaan lahes samanlainen tulos. Taman tutkimuksen luotettavuus pe-
rustuu kyselyn tuloksiin ja niista saatuihin tietoihin seka tieto- ja teoriaperustan
analysointiin. Tutkimuksen kyselyyn vastasi 12 henkil6a. (Hirsijarvi, Remes &
Sajavaara 2009, 205.) Tulokset eivat kuitenkaan kuvaa koko organisaation henki-
I6ston osaamista, koska ndin pienelld aineistolla ei voida saavuttaa taytta luotetta-

vuutta eivatkd tutkimuksen tulokset ole yleistettavissa.

Reliaabelius tarkoittaa, ettd tutkittaessa samaa henkilda kahdella eri tutkimusker-
ralla on tutkimustulos sama tai kaksi eri tutkijaa saa saman tuloksen. Tama tutki-
mustyo ja tulosten analysointi ei ole niin kattavaa, etté voitaisiin toistaa. Puutteel-
linen reliabiliteetti johtuu téssa tutkimuksessa otannan pienuudesta. Tulosten tark-
kuus riippuu usein otoksen koosta. Mit& pienempi otos on, sitd sattumanvaraisia

tuloksia saadaan. Tutkimustulosten tulkitseminen tapahtui Likertin asteikkoa apu-
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na kéyttéen, ja tulokset eivét ole néin ollen sattumanvaraisia. Uskon tyoni tulkin-
nan olevan erilainen kuin alaa tuntemattoman tutkijan. Luotettavuutta lisaa tyon
tekijan oma alan tyokokemus. Lisaksi toimeksiantaja saa myos térkeéa tietoa

oman henkildstdon osaamisen kehittdmiseen.

6.2 Kehittamisehdotuksia

Organisaation tarvitsema osaaminen hankitaan kehittdmélla palveluksessa olevien
henkildiden osaamista. Henkiloston kehittamismenetelmié suunniteltaessa tulee
ottaa huomioon henkildn tiedot, taidot ja kyvyt. Tarkeinta olisi, ettd jokainen hen-
Kilostoon kuuluva voisi halutessaan valita henkilokohtaisen kehityssuunnitel-
maansa joko lyhyell& tietojen paivittdmiselld tai suorittamalla jonkin mé&arén opin-
toviikkoja jossakin koulussa tai kehittaméalla itseddn muulla tavoin, itselleen sopi-
valla tavalla. (Kauhanen 2009, 155.)

Yleisin tapa henkildston kehittdmisté on opiskelu alan ammatillisessa oppilaitok-
sessa tai aikuiskoulutuskeskuksessa. Henkildston kehittdmismenetelmi& on joko
tyopaikalla tapahtuva tai tyopaikan ulkopuolella tapahtuva oppiminen. (Kauhanen
2009, 155.) Omaehtoinen lisdkoulutus voi olla ammatti- tai erikoisammattitutkin-
toon tai tutkinnon osaan valmistavaa koulutusta. Nayttotutkinnon suorittaminen
ilman valmistavaa koulutusta on myds mahdollista. Lisékoulutus voi ol-

la tdydennyskoulutusta, jonka tavoitteena on ammatillisen osaamisen kehittami-

nen.

6.3 Jatkotutkimusehdotuksia

Ollin catering-alan osaamistarveselvitys (2007) arvioi muun muassa, miten eri
catering-alan organisaatiossa seurataan henkiloston kehittdmistarpeita ja miten ne
madritellaan. Jatkotutkimusaiheena voidaan tutkia, miten tulevaisuudessa tyoelé-
ma pirstaloituu ja mika merkitys on talldin osaamisella ja mika merkitys on erityi-
sesti moniosaajilla tulevaisuudessa? Missé suhteessa alalla tulisi tydskennella

moniosaajia ja erikoisosaajia?
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Kilpailuetu saavutetaan nykypaivéana erikoistumisella, ja henkildston osaaminen
on nykyaén keskeinen osa yrityksen menestysta. Jatkotutkimusaihe voisi kartoit-
taa henkiloston kehittdmistamenetelmid, kun tulevaisuudessa catering-alalla tuote-

taan ruokapalveluja suurissa liikelaitoksissa toimivissa ruokapalveluyksikoissé.

6.4  Opinndytetyon arviointi

Kehittamistyon tarkoituksena oli kehittd4 osaamiskartoituskysely Lappeenrannan
palvelukeskuksen lounasravintolan henkil6ston osaamistasosta ja koulutustarpeis-
ta. Osaamiskartoituslomakkeella saatiin kartoitettua, millaista osaamista organi-
saatiossa on jo olemassa ja millaista osaamista organisaatiossa tarvitaan. Toimek-
siantaja olisi saanut osaamiskartoituksesta tarkemmat tulokset, jos vastausprosent-
ti olisi ollut korkeampi. Koska vastausprosentti jai alhaiseksi, ei voida tehda yleis-
tavia johtopaatoksia. Tarkeinta tuloksissa on kuitenkin, ettd tulosten avulla henki-
10st0 saa lisdkoulutusta heidéan tarpeidensa mukaan. Liséksi tutkimustuloksia voi-
daan hyvin hyddyntaa esimerkiksi kehityskeskustelujen pohjana ja rekrytoinnissa,

jossa uuden henkildn osaamisprofiilin maarittdminen tarkentuu ja helpottuu.

Omat ylemman ammattikorkeakouluopinnot alkoivat syksylla 2009, ja kesélla
2010 loytyi kiinnostava aihe opinndytetychon. Syksylla tyon teoria osa syntyi
ldhdemateriaalia lukemalla. Marraskuussa henkildsto vastasi laatimaani kyselyyn,
joulukuussa purin tutkimustulokset ja tammikuussa 2011 analysoin tutkimustu-
loksia. Koko opinnaytetyoprosessin ajan perehdyin kirjallisuuteen ja sain koko-
naiskuvan oppimisesta, osaamisesta ja ammattitaidosta. Oma ammattitaustani piti
mielenkiintoa yll& koko prosessin ajan. Oma ammatillinen kasvuni on ollut mer-
kittdva: olen oppinut tutkimuksen tekemista ja katsonkin, ettd suurin hyoty opin-
néytetydstani on itselleni ja toimeksiantajalle. Opinnédytetyon avulla pystyn syven-
tdm&an omaa ammatillista osaamistani. Tuloksista on myds hyotya omalle tyopai-

kalleni, alan ja kokin koulutusohjelman kehittdmisessé.
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7 YHTEENVETO

Opinnaytetyon tavoitteena oli kartoittaa palvelukeskuksen henkildston tdmén het-
ken osaamista ja selvittaa heiddn mahdollista koulutustarvettaan. Osaamiskartoi-
tuksen tavoitteeseen paastiin, kyselyyn vastanneiden ammattitaito kartoitettiin ja
heidan ammattitaitoonsa liittyvét keskeiset vahvuudet ja kehittdmisalueet 16ytyivat

osaamiskartoituksen avulla.

Tyon ulkopuolelle rajattiin tdydennyskoulutuksen ja muiden koulutusvaihtoehto-
jen kartoitus. Tulokset eivat kuitenkaan kuvaa koko organisaation henkildstén
osaamista, koska nain pienella aineistolla ei voida saavuttaa taytta luotettavuutta
eivétka tutkimuksen tulokset ole yleistettdvissd, mutta suuntaa se antaa henkilGs-
ton osaamisesta ja kehittdmiskohteista. Mielesténi ndin suppeasta kyselysta ei
voida tehda kovinkaan yleistavia johtopaatoksia, mutta palvelukeskussaatiolle
tulokset antavat viitteitd, minkalaisia ammattitaidon paivittdmista henkildsto tar-

vitsee jatkossa.

Kyselyn tulokset osoittivat, ettd palvelukeskusséaation asettamiin tavoitteisiin
paastiin. Osaamistaso arvioitiin hyvaksi, kun henkil6std arvioi omaa taloudellista
tyoskentelydén. Henkilostd on hyvin ymmartdnyt omavalvonnan merkityksen ja
heilld on hyvét taidot noudattaa elintarvikelakia.

Pohdin koulutuksen vastaavuutta catering-alan suurtalouskokin tyéhon tamén ky-
selyn tulosten pohjalta. Tutkimuksessani tuli esiin, ettd niin sanottu moniammatil-

lisuus, on korostuvat alalla ja tyénkuva on nykyéan laaja-alainen.

Vuoden 2 000 opetussuunnitelman mukaan valmistuneet kokit osasivat alan pe-
rustaidot ja osoittivat osaamisensa tydelamén tehtévissa. Kokkien, jotka tulevat
valmistumaan vuoden 2010 tutkintoperusteiden mukaan, ammattitaitovaatimukset
on tarkasti madritelty ammattiosaamisen naytt6jen arviointikriteereissa. Heidan
osaamistaan arvioidaan erityisesti ammatillisen ndyton perusteella. Ammatillises-
sa peruskoulutuksessa pyritaddn tulevaisuudessakin antamaan laaja-alaiset amma-
tilliset perusvalmiudet ja tyGeldman edellyttdma ammattitaito jossakin tutkinnon

osa-alueessa. Talloin perustutkinnon suorittaneet voivat sijoittua erilaisiin tehté-
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viin ty0eldmaan ja suoriutua alansa vaihtelevista tehtavistd myds muuttuvissa

oloissa ja kehittdd ammattitaitoaan 1api elaman.

Nykyéén alan tyontekijoihin kohdistuu korkeita vaatimuksia, silla yhteiskunnassa
tapahtuu nopeita muutoksia, kehittyva teknologia muuttaa perinteisia ammattira-
kenteita ja ammattitaitovaatimuksia. Tietojen ja taitojen péivittdmisen tarve kas-
vaa tyoyhteisdissa, silla nopea yhteiskunnallinen muutos tuo tyéhon jatkuvasti
uusia trendeja ja haasteita. Tyontekijoiltd voidaan odottaa vuorovaikutus- ja tiimi-
tyotaitoja, seké paatoksentekovalmiutta koulutuksen opetussuunnitelman mukai-
sesti. Alalla edellytetddn vahvaa kddentaitoja, ja tyoeldma odottaa tyontekijoilta,
ettd kadentaitojen liséksi on hallittava muutakin kuin opetussuunnitelma sisaltaa,

ennen kaikkia palveluammatissa tarvitaan tulevaisuudessa oikeaa asennetta.

Tulevaisuudessa palvelutoimintaa ohjaa yhd enemman liiketalouden periaatteet.
Toiminnalle asetetaan tuottovaatimuksia, joiden tayttamiseksi on pyrittava myy-
maan enemman vahemmin Kkiintein kustannuksin. Lisamyynnin hankinta on edel-
Iytys tuottavalle toiminnalle. Mielestani palvelukeskuksen lounasravintola Laura
on jatkossakin luonteva paikka asiakkaiden merkkipéivajuhlille ja my6s muisto-
juhlille. Lisamyyntimahdollisuuksia on, ja niita tulee hyddyntaa ennakkoluulot-
tomasti. Lisamyynnilla saadaan ty6hon vaihtelua, jota yha useampi arvostaa rutii-

nien sijaan omassa tyossaan.

Ammattitaidottomat ja alaan sitoutumattomat henkil6t ovat alalle turvallisuusriski,
joten on tarkead, ettd alalle hakeutuu tulevaisuudessakin koulutettua ja motivoitu-
nutta tydvoimaa. Kuten jo aikaisemmin tassa tydssa on tuotu esiin, yrityksen toi-

minnan l&htokohta on henkildston osaaminen. Henkildstdsuunnittelun I&htdkohta-

na on tulevaisuudessa koulutetun tydvoiman tarpeiden vastaaminen kysyntaan.

Ala tulee olemaan tulevaisuudessakin matalapalkkainen, ja epatyypilliset tyosuh-
teet lisdantyvat. Toimintatavat uudistuvat ja ajankaytto tehostuu. Ammattitaitoisen
henkilokunnan I6ytaminen on hankalaa, eteenkin jos palkkaus ja alan arvostus
eivat kohene. Tyohon omistautuvaa ja sitoutunutta ammattikuntaa ei valttamétta

16ydy helpolla.
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Ollin catering-alan osaamistarveselvitys (2007) korosti moniosaajien tarvetta ja
painotti uusien tyontekijoiden rekrytoinnissa moniosaamista. Osaamisvaatimukset
ovat hyvin korkeat. Henkilon tulee ymmartdd omavalvonnan merkitys ja ruoan
turvallisuuteen liittyvat riskit. Tyontekijoiden vastuu kasvaa, kun elintarvikeval-
vonta on siirtynyt k&ytannon tasolle. Henkilon tulee tuntea erityisruokavaliot ja
muuntaa ne asiakaslahtoisiksi ja hanen tulee tuntea teknologia. Liséksi hanen
tulee noudattaa taloudellisuutta ja valmistaa monipuolisesti hyvaa ruokaa unohta-
matta luovuutta ja ruoan silmaniloa. Asiakaspalvelu edellyttaa henkil6lta oikeaa
asennetta, ja hénen tulee palvella asiakasta tdmén erityistoiveita noudattaen. Tie-
tokonepohjaiset kassajarjestelmat ja ammattialan tietokoneohjelmat edellyttavat
tietoteknisia valmiuksia. Alalla selviytydkseen henkilon tulee hallita keittion ko-
konaistoiminta. Kaytannon kaden taitoja tarvitaan alalla, mutta niiden rinnalle
my0ds muuta osaamista. Uudet valmistusmenetelmat, teknologin kehitys ja sen
omaksuminen, hyddyntdminen ja uudentyyppiset elintarvikkeet uudistavat osaa-
mistarpeita jatkossa. Osaamisvaatimuksina pidetaén erittain tarkedna oman tyon

suunnittelua, sen kehittdmista ja organisointia.

Ollin catering-alan osaamistarveselvitys(2007) ja osaamiskartoituksen tutkimustu-
lokset ovat hyvin samanlaisia. Kyselyn tuloksista tuli selkeasti esille, etta tyon
mielekkyys edellyttad, ettd hallitsee tyonsa. Tydhyvinvointi ja osaamisen kehitté-
minen kulkevat k&si kddessd. Tyohyvinvoinnin yksi perustekija on, etta tyontekija
kokee osaavansa tyonsa. Hyvaa tyomotivaatiota pidetédan ylla, kun henkildstolla
on mahdollisuus kehittdd omaa ammattitaitoaan. Muuttuvassa maailmassa vastuu
osaamisen kehittamisesta jakaantuu tyontekijan ja tyonantajan kesken. Tyonantaja
kannustaa ja luo edellytykset osaamisen kehittdmiselle, mutta viime kadessa tyon-

tekijélla on vastuu omasta osaamisesta.
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LITE 1 KYSELY

Tamé osaamiskartoitus on osa ylemman amk:n opintojani. Kyselyn tarkoituksena on
kartoittaa sinun tdmanhetkista osaamista ja mahdollisia kehittamistarpeita. Vastaamalla
kyselyyn, rastittamalla sopivimman vaihtoehdon, sinulla on mahdollisuus omalta osaltasi
vaikuttaa tyosi kehittdmiseen.

Vastaa kaikkiin kysymyksiin oman mielipiteesi mukaan kriittisesti ja rehellisesti. Mielipi-
teesi on tarked, jotta selvitys onnistuisi ja siita tulisi luotettava. Vastauksesi késitellaan
taysin luottamuksellisesti, eiké sitd kdytetd muihin tarkoituksiin.

Kiittaen, Kati Alho

Lappeenrannan Palvelukeskussaatit

Lounasravintola Laura

OSAAMISKARTOITUS 12.11 -19.11.2010
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PERUSTIEDOT 2. Tydsuhde
1. Tehtavanimike
a)

] Kokki D Vakinainen

Ateriakuljetusvastaava D Maaréaaikainen
| Ateriakuljettaja b)
| Ravitsemistyontekija ] Kokopaivainen
1 Muu, mika? ] Osa-aikainen

Osa—aikaelakelainen

4. Tybsuhteen kesto
3. Miten tyytyvéinen olet tyGsuhteesi luontee-
seen
Alle 2 vuotta
Erittain tyytyvainen
2- 10 vuotta
Jokeenkin tyytyvainen
10 -20 vuotta
Tyytyvéinen
yli 20 vuotta

Jokseenkin tyytymaton

Tyytymaton
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5. Viimeisin koulutus tai tutkinto

Ammatillinen perustutkinto ammattikoulussa

Ammattitutkinto

Kaupallinen koulutus

Ammattikorkeakoulutus

Muu, mika?

6. Koulutuksen tai tutkinnon nimi:

Valmistumisvuosi:

Jos opiskelet talla hetkelld niin missa ja mit4?

7. Vastaa, seuraavaan kysymykseen vain, jos osallistut kokkien tyénkiertoon

Tydbskentely kierrossa tuo tyéhén mukavaa vaihtelua

Tydskentely kierrossa tekee tydskentelysta vaativamman

Tyokierto toimii, jos kaikki kiertoon kuuluvat omaavat pitkan tydkokemuksen alalta

Tyokierto toimii, jos kaikilla osallistujilla on aito kiinnostus osallistua kiertoon
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8. Miten kuvailisit useimmiten tahtia tyopai-
kallasi ?

Paaasiassa rauhallista

Vaihteleva ajan ja paivan mukaan

Melko kiireinen

Erittain kiireinen

10. Koen tydni mielekkaaksi ?

Aina

Usein

Harvoin

En juuri koskaan

11. Olen mielestéani motivoitunut tyontekija ?

Aina

Usein

Harvoin

En juuri koskaan

9. Koen tyoni haasteelliseksi ?

Aina

Usein

Harvoin

En juuri koskaan
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NYKYTILAN KARTOITUS

Vastausvaihtoehdot

Osaamisen taso:

Osallistuminen tehtaviin:

1 En tee ollenkaan

2 Teen hyvin harvoin
3 Teen harvoin
4 Teen usein

5 Teen hyvin usein

1 Osaamiseni tarvitsee paljon vahvistusta

2 Osaamiseni tarvitsee jonkin verran vahvistusta
3 Osaamiseni on kohtalaista

4 Osaamiseni on hyvaa

5 Osaamiseni on erittain hyvaa

12. ASIAKASPALVELU

Osallistuminen Osaamisen
tehtaviin taso
213|415 1123|415

Ruoan myynti ja kassatoiminnot

Itsepalvelulinjaston ja noutopdydan jarjes-

taminen ja hoito

Asiakkaiden palvelu asiakkaiden erityis-
tarpeet huomioiden

Juhla- ja pitopalvelutilanteessa tarjoilu
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13. RUOANVALMISTUS

Osallistuminen Osaamisen
tehtaviin taso
112 |3 |4 2 |3 |4 |5

Esivalmistustehtavat

Salaattien ja kylmien lisékkeiden valmistus

Ruokien valmistus raaka-aineista

Juhla- ja pitopalveluihin liittyvien ruokien

valmistus

Ruokaohjeiden muokkaaminen tilanteisiin

sopiviksi

Erityisruokavalioiden valmistus

Raaka-aineiden kaytté monipuolisesti ja

taloudellisesti

Juhla- ja pitopalveluihin liittyvien kahvi-

leipien valmistus

Koneiden ja laitteiden kaytto uusinta tek-

nologiaa hyodyntéen

Omavalvonta ruoanvalmistuksessa
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NYKYTILAN KARTOITUS

Vastausvaihtoehdot  Osallistuminen tehtaviin:

Osaamisen taso:

1 En tee ollenkaan

2 Teen hyvin harvoin
3 Teen harvoin

4 Teen usein

5 Teen hyvin usein

1 Osaamiseni tarvitsee paljon vahvistusta

2 Osaamiseni tarvitsee jonkin verran vahvistusta
3 Osaamiseni on kohtalaista

4 Osaamiseni on hyvaa

5 Osaamiseni on erittain hyvaa

14. ATERIAKULJETUS

Osallistuminen Osaamisen taso
tehtaviin
1 (2|3 |4 |5 112 (3 |4 1|5

Ateriakuljettajana toimiminen

Aterioiden pakkaaminen ja annostelu kul-

jetuksin

Kuljetusaterioiden laadun seuraaminen

Omavalvonta ateriakuljetuksissa
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Osallistuminen Osaamisen taso
15. PUHTAANAPITO tehtaviin
112 1|3 (4 |5 112 (3 |4 |5

Astiahuolto

Koneiden ja laitteiden puhdistus

Tyétilojen ja kylmididen puhdistus

Omavalvonta puhtaanapidossa

16. Vastaako timanhetkinen ammatillinen koulutus tyéelaméan tarpeita ?

D Kylla

D Ei, perustele vastauksesi
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17. Jos vastasit edelliseen ei, niin mité asioita opiskelijoille pitaisi mielest&si opetuksessa enemman
korostaa ?

Ruoanvalmistuksen perustaitoja

Erityisruokavalioita

Asiakaspalvelua

Omavalvontaa

Koneiden ja laitteiden teknologia

Valmiuksia toimia catering-alan eri tehtavissa

Tybelamaén tarvittavia taitoja

Muu, mika ?
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KEHITTAMISALUEET
18. Haluan kehittad ammattitaitoani tulevaisuudessa,

rastita haluamasi koulutuskohde

Ruoanvalmistus

Asiakaspalvelu

Omavalvonta

Erityisruokavaliot

D Juhla- ja pitopalvelu
Puhtaanapito

Koneiden ja laitteiden kayttd
Vuorovaikutustaidot

Muu, mika ?
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KOULUTUSHALUKKUUS

19. Olen kiinnostunut suorittamaan

Catering-alan perustutkinto

Kokin ammattitutkinto

Ammattitutkinnon osatutkinto

Minulle riittd4 1- 2 paivan koulutus vuodessa

En ole kiinnostunut koulutuksesta talla hetkella

Muu, mika?

20. Millaisia muita koulutukseen ja osaamiseen liittyvia tekijoita haluaisit tuoda esiin ?

Kiitos vastauksistasi !
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KYSELYN TULOKSET

Nykytilan kartoitus: asiakaspalvelua

Asiakaspalvelu

m Osallistuminen
tehtaviin 1-5
asteikolla

m Osaamisen taso
1-5 asteikolla

Nykytilan kartoitus: ruoanvalmistus, kyselyssé oli 10 eri osa-aluetta.

Ruoanvalmistus

4,1

3,6

w
[
Il
‘U)
N)

M Osallistuminen tehtaviin
2 1-5 asteikolla

1,5 - M Osaamisen taso 1-5
1 - ‘ ‘ ‘ asteikolla

g S
L &
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Ruoanvalmistus

4,5

3,5

2,5

1,5

B Osallistuminen tehtaviin
1-5 asteikolla

B Osaamisen taso 1-5
asteikolla

Ruoanvalmistus

m Osallistumisen
— taso 1-5 asteikolla

= Osaamisen taso 1-
5 asteikolla

Omavalvonta Teknologian
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Nykytilan kartoitus: ateriakuljetus.

Ateriakuljetus

a5 - 43
4 - 3,9 3,8

2,5 + M Osallistuminen tehtaviin
2 1-5 asteikolla

1,5 - M Osaamisen taso 1-5
1 - : asteikolla

Nykytilan kartoitus: puhtaanapitoa.

Puhtaanapito

4,5 4,2 4,3 4,2 4,2

3.5 ® Osallistuminen

3 tehtéviin 1-5 asteikolla
2,5 -
2 H Osaamisen taso 1-5

asteikolla
1,5 +

Koneiden ja Astiahuolto Tydtilojen ja Omavalvonta
laitteiden kyulmididen
puhdistus puhdistus



