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Tiimityoskentelyn ja tyonkierron merkitys menestyvalle yritykselle on valtavassa kasvussa.
Tiimipohjaisissa yrityksissa yha useammin johtajat ovat suunnannayttéjia ja tiimit tekevat
itsendisesti paatoksia.

Opinnadytetydn tutkimuskysymyksena on, miten tiimity6sté ja tydnkierrosta saatavia hyotyja
voidaan ohjata kaytannon toimiksi ja miten nditd muutoksia saadaan aikaan. Alakysymyksina
on, miten saadaan kohdeorganisaation viiden tdhden laatu pysymaan rikkomattomana
tyonkierrosta huolimatta. Liséksi opinndytetydssa tutkitaan, milla tavalla itse toteutus
voitaisiin toteuttaa. Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii Konserni X.

Aineistona tassa opinndytetyossa kaytettiin paasaantoisesti ajankohtaista kirjallisuutta,
artikkeleita sekéa strukturoimatonta haastattelua kohdeorganisaation kahden eri yksikon
ravintolapaallikélle. Liséksi toteutettiin strukturoimaton haastattelu ei-kohdeorganisaatioon
kuuluvalle asiantuntijalle. Opinnaytetydssa operatiivisen tason henkilokuntaa ei haastateltu
toimeksiantajan pyynnosta.

Opinndytetydn teoriaosuudessa kasitellddn muun muassa tiimityoskentelya, sen aiheuttamia
mahdollisia uhkakuvia, tydnkiertoa seka ylipaatansa integraation muodostamia ongelmia.
Lisaksi teoriaosuudessa paneudutaan mahdolliseen muutosvastarintaan.

Tutkimustuloksena muotoutui tyénkuvien kehittdmissuunnitelma kolmen eri yksikon vélille.
Taman suunnitelman pohjalta lienee mahdollista luopua kohdeorganisaatiolla kaytossa
olevasta henkilostovuokrausyrityksesta. Tutkimustuloksina saatiin myds selkeda nayttda
sitoutetun henkildstdn hyddyista.
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The meaning of teamwork and work rotation for a successful corporation is huge. More fre-
quently in team-based companies the roles of directors and supervisors have changed. They
are more commonly guides for employees and the teams do their own decisions for acting by
themselves.

The theme of this Final Thesis is to find out, how to direct the benefits acquired from team
work and work rotation to the hands-on use. Other possible problems are, how to keep the
five star qualities despite of the possible changes. In addition it is to be solved out, how to
execute the whole project effectively. The employer for this Final Thesis is Group X.

The materials for this Final Thesis were mostly received from current literature, articles and
interviews for the target organization’s two different restaurant managers. In addition an ex-
tra interview was implemented to a non-target organizational employee. For the request of
The Employer the operative-level of employees were not included in the interviews.

The theory part of this Final Thesis includes for instance team work and the possible threats
it might hold, work rotation and overall the question of integration process. Furthermore the
possible change-resistance has been thought in this Final Thesis.

As the result the Employer got job description development plan between three different
units. On ground of this development plan it may be possible to give up using the human re-
source hiring company. As results the Employer also got proof of the value of committed em-
ployees.

Keywords Teamwork, work rotation, integration
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1 Johdanto

Opinnaytetydssa tarkastellaan tiimitydskentelysté saatavia hyotyja seka perehdytdan
tydnkierron mahdollistamiin hydtyihin toimeksiantajayrityksessa. Liséksi opinndytetydssa
selvitetdan, voiko toimeksiantajayrityksen ravintolayhtion ravintolatoimintaa tehostaa jollain
tavalla. Tutkimuksessani kahden yrityksen yhdentymisen ongelmaa selvitettiin

strukturoimattomilla haastatteluilla paallikkdtason tydtehtavien parissa toimiville.

1.1 Taustaa

Toimeksiantajana talla opinnaytetyolla on Konserni X. Opinndytetyon tarkoituksena on saada
aikaiseksi henkilokunnan tyokierratyssuunnitelma. Tata suunnitelmaa kaytettaisiin Konserni
X:n alla olevan yhtion kolmen eri yksikdn henkilékunnan parissa siten, etta tuloksena
saataisiin mahdollisuus luopua henkiléstovuokrausyritysten kaytosta. Opinnaytetyon
onnistuessa se tulee olemaan kaytdssa toimeksiantajan liiketoimintayksikoissa. Lisaksi

opinnaytetyon tuloksia saatetaan kayttaa tietyilta osin konsernin muiden yksikéiden sisalla.

Konsernin ravintolat ja hotellit yhtidina kuuluvat kansainvaliseen ketjuun. Kansainvéalisen
ketjun ja suomalaisomisteisen yrityksen toimintojen ja tyonkierron yhteen sovittelu on
omalta osaltaan erittéin mielenkiintoinen haaste.

1.2 Paadongelma ja alaongelmat

Taman opinndytetyon tarkoituksena on selvittda, miten tiimityoskentelysta ja tyonkierrosta
saatavia hyotyja voidaan ohjata kaytannon toimiksi ja miten ndita muutoksia saataisiin
aikaan. Lisaksi tarkoituksena oli selvittaa, etté voiko yhtion ravintolatoimintaa tehostaa
jollain tavalla. Esim. milla tavalla Ravintolat Oy:n sisalla olevien yksikdiden henkilokuntaa
voidaan tehokkaasti hyddyntaa myds muissa yhtion sisélla olevissa yksikoissa. Tata kutsutaan

tassa opinnaytetytssa tyonkierroksi.

Alaongelmana on, miten saadaan kohdeorganisaation viiden téhden palvelu pysyméaan yhta
arvokkaana ja rikkomattomana muutoksista huolimatta (alaluku 4.4). Muita ongelmia on,
milla tavalla kdytannontoimiin ryhdytaan ja milla tavalla henkilokunta saadaan tehokkaasti

tydskentelemadn molemmissa yhtidissa



Tavoitteena télla opinnaytetyolld on keskeisesti vaikuttaa Ravintolat Oy:n sisalla oleviin
kolmeen yksikkdon, ravintola 1, 2 ja kokousosastoon. Padsaantoisesti opinnaytetyd keskittyy
henkilokuntavaikutuksiin.

1.3  Keskeiset kasitteet
Opinndytetyon keskeisia késitteita ovat integraatio (3.1) ja yhdentymisen mukana tulevat
haasteet, muutosjohtaminen, tydnkierto, tiimitydskentely ja laadun yllapito muutoksista

huolimatta.

1.4  Aikaisemmat opinnaytetyot

Tekija ja vuosi Opinnaytetydn nimi

Heikkil&, Niina. 2010 Erilainen positiivisella tavalla: Kulutta-
Jjakokemuksia lifestyle-hotellista

Kallioniemi, Jenna. 2009 Finnish desing- potential attraction for
hotels
Laitinen, Tanja. 2010 Muutosjohtamisen vaikutukset henkil6s-

t6on kahden yrityksen yhdistyessa

Taulukko 1: Aikaisemmat opinndytetyot

Aikaisemmin tyonkiertoa ja tiimitydskentelya ei juuri ole tutkittu. Yllamainituista
opinnaytetoista loysin hyvaa lahdeaineistoa yritysten muutosten aiheuttamiin ongelmiin seka
aikaisempaa tutkimusta korkeatasoisten hotelleiden laadun yllapidosta muutoksista
huolimatta. Aiemmissa opinndytetdissa tutkittiin enemmankin kuluttajien mydtamielisyytta
suomalaisiin design-hotelleihin seké ylipaatansa kokemuksia suomalaisista laadukkaista
hotelleista.

Ehka eniten suuntaviivaa ja apua tuottava opinnaytety6 oli Muutosjohtamisen vaikutukset
henkilostoon kahden yrityksen yhdistyessa (Laitinen 2010). Tydssa selvitettiin laajalti
integraation jalkeista ilmapiiria tydpaikalla, mik&a omalta osaltaan sivuaa tata opinndytetyota
selkeasti. Kallioniemi (2009) puolestaan kasitteli laadukkaan hotellin houkuttelevuutta
asiakkaille. Tassa tydssa kaytin hyvaksi Kallioniemen tutkimusta houkuttelevuudesta

tiimityoskentelyn ja tyonkierron etuina.



1.5 Opinnaytetydn rakenne

Opinnadytety0d koostuu teoreettisesta ja empiirisestd osasta. Teoriaosa koostuu kolmesta
paaluvusta, kohdeorganisaatio, kokonaistilanteen hahmottaminen ja tiimityéskentely. Naiden
lukujen tavoitteena on tukea tuloksia ja kehitysehdotuksia sekd antaa toimeksiantajalle evaat

mahdollisiin jatkotoimenpiteisiin.

Tiimityoskentelyd, tyonkiertoa ja henkildston sijoittelua erilaisten tyétehtavien pariin on
tutkittu paljon. Varsinkin tiimitydskentelysté 16ytyy kirjallisuutta ja opinnaytetoita
lukemattomia kappaleita. Toisaalta tyénkierto, myos tdéiden vaihtamiseksi kutsuttu, on
suhteellisen uusi tutkimusalue, vaikka sité on jo kauan harrastettu. Tata kautta tassa
opinnaytetytssa on tarkoituksena saada uutta ja ajantasaista tietoa meneillaan olevaan
keskusteluun tydnkierron haitta- ja hyotypuolista. Taman onnistuessa toimeksiantajayrityksen
on helpompi ymmartaa henkildston suhtautumista mahdollisiin tiimimuodostuksiin seka

tyobnkiertoon.

2 Konserni X

Konserni X on yksityinen hotelli- ja ravintolayritys, johon kuuluu joukko tunnettuja
suomalaisia ravintoloita seka hotelleita. Helsingin ydinkeskustaan on alkuvuodesta 2007
valmistunut kohdeorganisaation uusin hotelli. Konserniin kuuluu my6s kongressi- ja
tapahtumajérjestelyihin erikoistunut yhtié. Konsernissa tydskentelee yli 500 henkil6a.
(Konserni x-standards 2009.)

Konsernin uusi tunnus ja tavaramerkki on otettu asteittain kdyttéon vuodesta 2006 alkaen
konsernin yksikdissa kullekin yksikolle sopivassa laajuudessa ja muodossa. Kahden
historiallisen ja tunnetun bréndin yhdistelmé& antaa lupauksen laadusta ja ainutlaatuisesta
palvelusta. Yli 100 vuotta esikuvana ja laadun standardina velvoittaa. Konsernin halutaan
olevan kaikkea tata ja liséksi moderni, vahvasti kiinni tassa paivassa. (Konserni x-standards
2009.)

Kaikki konsernin ravintolat ja hotellit ovat yksil6llisid ja korkealuokkaisia palveluita tarjoavia
kokonaisuuksia, tunnettuja tasokkuudestaan, persoonallisuudestaan seka
ajanhenkisyydestaan. Konserni tarjoaa asiakkailleen kattavan valikoiman niin kokous-, juhla-,
kongressi- ja ravintolapalveluja kuin kansainvélisen tason hotellipalveluita. Kaikki palvelut
tayttavat koti- ja ulkomaalaisten liikematkailijoiden seka vaativien vapaa-ajan matkustajien

moninaiset tarpeet (Konserni X 2009.)



Franchising - sopimuksessa seka hotelli, etté ravintolat ovat sitoutuneet noudattamaan ketjun
palvelustandardeja. Tdmé& kansainvalinen ketju on maailman johtavia hotelli- ja
lomakohdeyrityksia. Silla on noin 850 kiinteistoa yli 95 maassa. (Konserni X 2009.)

)
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Kuvio 1: Konsernikaavio

Opinnaytetydn toimeksiantajan pyynnosta tekija ei kuvaa konsernin koko rakennetta vaan
vain tutkimuksen kannalta oleellista sektoria (Kuvio 2: Konsernikaavio). Pédapaino téssa
opinnaytetytssa painottuu Ravintolat Oy:n alle. (Konserni X 2009.)

2.1  Konsernin toiminta-ajatus

Ravintolat Oy:n toiminta-ajatuksena on auttaa, tukea ja ohjata ravintoloiden toimintaa. Niin
kutsutut ndkymattomat toiminnot, joita asiakas ei voi kokea eikd néhda ravintolakayntinsa
aikana hoidetaan keskitetysti. Tahan kuuluvat esimerkiksi myyntipalvelu, asiakashankinta,
markkinointi, taloushallinto ja kirjanpito, yhteisostot ja ostosopimukset seké tuki liike-
ideoiden ja toiminnan kehittdmiseen ja liiketoiminnan johtaminen. (Konserni X 2009.)

Opinnaytetydn kohdeyksikoiden liike-idea on tarjota asiakkailleen kehittyvia ajan tasolla
olevia ravintolakokemuksia ja tuoda oikein hinnoiteltuja tuotteita valitsemissaan
segmenteissa.



Yhtio tarjoaa mahdollisuuden kehittda henkiléstén omaa osaamista systemaattisesti hyvan,
ammattitaitoisen ja sitoutuneen henkiléstdn kautta ja saavuttaa hyvan taloudellisen tuloksen.
(Konserni X 2009.)

Yhtidita ja niiden liiketoimintaa ohjataan ja kehitetaan yksilollisesti. Jokainen ravintola on
yksil6é ja on omannakéinen kokemus asiakkailleen. Ravintoloiden markkinointi ja
myyntiponnistelut ohjaavat tekemista niin ettéd asiakkaatkin ymmartavat niiden yksil6llisen

erilaisuuden. (Konserni X 2009.)

Yhtion tarkeimmiksi arvoiksi on méaaritelty joukko paivittaisessa toiminnassakin nakyvia
arvoja. Asiakkaan taytyy aina lahted tyytyvaisempana kuin kilpailijoiden yksikoista.
Ty6tyytyvaisyys saavutetaan sitoutuneella ja innostuneella henkilékunnalla. Varmistetaan,
etta yksilo kehittaa jatkuvasti itsedan ja sitoutuu omaan oppimiseensa huolellisesti.
Painotetaan hygienian ja siisteyden tarkeytta ja kunnioitetaan ihmisten erilaisuutta seka
osataan arvostaa jokaisen yksilén tyota aidosti. Panostetaan jatkuvasti taloudelliseen ja

laadulliseen kehittymiseen kaikissa yhtién segmenteissa. (Konserni X 2009.)

2.2 Ravintola 1

Ravintolaa on remontoitu reilusti vuosien varrella. Vanhan ajan glamour kristallikruunuineen
ja valkoisine poytaliinoineen on jaanyt vuosien varrelle. Ravintolaa on arkipéivaistetty hyvalla
ja tehokkaalla tavalla. Kuka tahansa uskaltaa kdyda nauttimassa erinomaisten
keittiomestareiden luomista herkuista. Enda se ei ole vain tarkasti valitulle eliitille
mahdollista. Ravintolan kaunis miljod henkii suurta eurooppalaista traditiota. (Konserni X
2009.)

Kohderyhmana ravintolalla on ihmiset, joita kiinnostaa ainutlaatuinen ruoka ja eleganssi.
Lisaksi suuri osa asiakaskunnasta koostuu paikallisista ihmisisté, seka luonnollisesti myos
hotellin asiakkaista. Nuorempia ihmisia usein kiinnostavat vanhan ajan klassikot ja vanhempia

taas klassikot, jotka ovat jo jadneet pois muodista. (Konserni X 2009.)

Missiona ravintola 1:114 on, ettd henkilokunta sitoutuu tarjoamaan 110 %:isesti kaupungin
parasta ruokaa ja erinomaista, huolehtivaa palvelua. Klassisen tyylinsa tapaan henkilékunta
tekee aina kaikkensa, jotta asiakkaan jokainen kayntikerta olisi poikkeuksellinen ja vahva
elamys. Mita vain asiakas haluaa, sen han myds saa. Ravintolassa ei tunneta sanaa El(Konserni
X 2009). Siksi ravintola tiivistaakin arvonsa lyhyesti ja ytimekkaasti: ’Kaupungin paras,
ihanalla tavalla klassinen ruoka ja erinomaisin palvelu! Keskustan ykkdspaikka, kun haluaa
rennossa ilmapiirissa herkutella ja hemmotella ystavidéan, lilkekumppaneitaan ja

rakkaimpiaan. ’(Konserni X 2009).



10

Moni asiakas ihastuu vanhan uudelleen tulemiseen ja ottaa ravintolan jalleen tai ensimmaisté
kertaa vakiopaikakseen. Upeasti henkiin heratetty sisustus, klassinen tuotteisto ja
suurenmoinen palvelu saavat ihmiset tulemaan aina vaan uudestaan ja suosittelemaan
ravintolaa tuttavilleen. Kansainvalinen ja kotimainen lehdist6 ihastuu ravintolaan ja se onkin

monen toimittajan vakiopaikka.(Konserni X 2009.)

2.3 Ravintola 2

Ravintola 2 avattiin toukokuussa 2006 entisen Ravintola 1:n sivullistiloihin. Ravintolassa on
asiakaspaikkoja yhteensa 98 seka naiden lisaksi kesaisin toimiva 30-paikkainen terassi. Naiden
liséksi ravintola toimii aamiaistilana Hotellin asiakkaille jokaisena viikonpaivéna klo 06.30-
10.00.

Ravintolan ideana on tuottaa japanilaista ruokaa modernilla tavalla, unohtamatta kuitenkaan
perinteita. Tasta huolehtivat osaavat japanilaiset keittiomestarit. Ala-carten lisaksi
ravintolassa on mahdollisuus jarjestaa myos yksityistilaisuuksia seké ruokakursseja, joissa
opetellaan itse valmistamaan erilaisia ruokia. Asiakaskunta koostuu paaosin hotellin

asukkaista, liikemiehistd, juhlaseurueista seka arkiruokailijoista.

2.4  Kokous - ja kongressiosasto

Kokousosasto on hotellin yhteydessa toimiva kokousten, kongressien ja juhlien jarjestamiseen
erikoistunut yksikko. Kokousosaston osaavan henkilokunnan ja hulppeiden tilojen ansioista
asiakkaiden erikoisimmatkin toiveet on mahdollista toteuttaa. Kun laskee yhteen hotellin
kansainvélisen ilmapiirin niin henkilékunnan kuin asiakaskunnan kannalta, seké viiden tédhden
palvelun ja osaavat keittiomestarit tietda tulleensa hyviin késiin. Kokousosasto on talla
hetkella kahdeksan vakituisen henkilon tyopaikka. Lisaksi tarpeen mukaan on mahdollista

kayttaa apuna henkildstdvuokrausyritysten vakea.

Hotellin huonepalvelu toimii 24h vuorokaudessa seitsemana péaivana viikossa. Huonepalvelu
valmistaa paasaantoisesti itse asiakkaan tilaamat ruoat. Huonepalvelu pitaa sisallaan
yhteensa noin 20 hengen tydpanoksen. Huonepalvelu vastaa toiminnastaan viimekadessa

Ravintola 1:sen ravintolapaallikélle.

3  Tiimityéskentely

Kéasitettd tiimi kaytetaan melko laajasti ja kevyesti. Puhuttaessa ty6ryhmisté, joukkueista ja
soluista kdytetdan nimitysta tiimi kuvaamaan joukon toimintaa. Spiikin mukaan tiimi voidaan
maaritella ryhméksi ihmisid, jotka ovat organisoituneet pysyvéksi ryhmaksi jonkin

tydkokonaisuuden suorittamiseksi. Toisin sanoen, tiimi sisaltaa joukon ihmisia, jotka
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suorittavat jonkin kokonaisuuden alusta loppuun saakka yhteistydssa keskenaan.
Normaalitiimid ei Spiikin mukaan ole olemassa, silla tiimit voivat olla erikokoisia ja
vastuualueiltaan taysin erilaisia. Siksi tiimi tulee maaritella kulloisenkin toimenkuvansa
mukaisesti. Tiimien ei valttamatta tarvitse olla pitkaikaisia ja pysyvia kokonaisuuksia vaan
niité voi myds muodostaa vain kulloiseenkin tarpeeseen sopiviksi. Talldin kun tyd on saatu
valmiiksi, voidaan tiimi purkaa ja luoda vaikkapa uusi tiimi tekemaan jotain toista projektia.
Tassa yhteydessa olisi helpompi kdyttéa sanaa tydryhma tiimin sijaan asian selkeyttamiseksi.
(Spiik 1999, 29-30.)

3.1 Tiimi organisaatiossa

Yritysten vélisen kilpailun kiristyessa ei markkinoilla juuri ole tilaa kasvaa yhdentymatta
toisen yrityksen kanssa. Tana paivana organisaation kasvu on kiinni uusista ideoista ja
kilpailukykyisista tuotteista. Viestinnan monipuolisuuden vuoksi myés pienilla yrityksilla on
mahdollisuus paasta markkinoille pienelld padomalla ja nopeasti. Nain ollen organisaatiot
térmaavat kolmeen suuren haasteeseen: miten olla aloitekykyinen ja yrittelids, miten toimia
dynaamisesti ja luovasti alati muuttuvassa ymparistdssa sekd miten muodostaa ja luoda

synergioita yli vaikeiden ja monimutkaisten esteiden. (Ancona, Bresman 2007, 13.)

Usein yrityksissa johtajat ja paallikot miettivat alati uusia ratkaisuja kokonaisuuteen ja
unohtavat tyystin yrityksen idearikkaimman tason, operatiivisen tason tyéntekijat. Tassa
tiimit osoittavat vahvuutensa. Hyvin rakennetun tiimin jasenilld on paljon ndkemysta,
luovuutta seka aloitteellisuutta uusille ideoille, jopa niinkin pitkélle, miten saada uudet ideat
linkitettya johdon ja henkiléston vélille ja miten toteuttaa ne. Eli tavallaan tiimit toimivat
yhteistydkumppaneina yrityksen johdolle uusien tuotteiden ideoijina. (Ancona, Bresman 2007,
14.) Hyvéa kaytannon esimerkki on ravintolan keittio. Keittidpaallikkd paasee suhteellisen
itsendisesti keittiohenkilokunnan kanssa kokeilemaan uusia resepteja ja mikali hyva uusi

resepti syntyy, l8ytynee se tulevaisuudessa myos ravintolan listalta.

Anconan ja Bresmanin mukaan nykyaan yritysten ja organisaatioiden taytyy pysya koko ajan
monilla eri osaamisalueilla alansa huippuina menestyakseen. Tama ei onnistu ilman
operatiivisen tason osaavaa henkilokuntaa. Siksi tiimien ja yrityksen henkilostdn onkin erittain
tarkeaa olla tietoisia yrityksen senhetkisesta tilanteesta seka kilpailijoiden mahdollisesta
asemasta. Kun tiimi on tietoinen ja valveutunut kilpailijoiden tekemistd muutoksista, on sen
mahdollista vastata muuttamalla omaa toimintaansa vastaavasti. (Ancona, Bresman 2007, 15-
16.)

Organisaatiosta voidaan erottaa kova ja pehmea puoli. Kovaksi puoleksi kutsutaan aluetta,
joka sisaltad mm. konkreettiset ja maariteltavissa sekd mitattavissa olevat asiat.

Luonnollisesti kova puoli muuttuu yrityksen toimenkuvan mukaisesti, silla tarvittavat tydkalut
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ja konkreettiset asiat eri aloilla eroavat hyvin paljon toisistaan. Pehmeélla puolella eli
ihmiset-puolella on koko yrityksen henkilosto eli tyontekijat. Tama puoli taas rikkoo eri
yritysten rajoja helposti, koska se on usein organisaatioissa hyvin samankaltainen. (Spiik
1999, 31-32.)

3.2  Tiimin muodostaminen

Yhteisvastuullisuuden ja sitoutumisen yhteiseen tavoitteeseen voi sanoa olevan tiimin
rakentamisen edellytyksid. Usein tiimit maaritelladn ryhmaksi ihmisia ja alan osaajia, joiden
yhteenlaskettu paaluku on pieni. Korpelainen maarittelee ihanne tiimin kooksi alle 15
henkilén ryhman. Pidettaessa mittarina viestinnan tehokkuutta, voisi ihannetiimin koko olla 8
henkil6a tai vahemman. Tiimityoskentelyyn panostavassa yrityksessa koko organisaation
henkilostd ndhdaan usein yhtena suurena tiimina (Korpelainen, 1997, 99). Sita suurempi tiimi
syntyy, mité suurempi on organisaatiossa saavutettu tyéntekijéiden me-henki. Yleensa me-
hengen vahvistuminen synnyttaa hyvaa yhteistyota ja positiivisia asennemuutoksia tiimin
muita jasenia kohtaan. (Spiik 1999, 93.)

Tiimeja muodostaessa ihmisten véliset jannitteet ovat usein korkealla. Usein jannitteet
syntyvat yksildiden omista peloista tiimin menestymisen sekd oman parjaamisen puolesta.
Tama aiheuttaa ylimaaraisté stressid, joka helposti voi heikentda tehdyn tyon laatua.
Tarkeinté tassa vaiheessa tiimille Anconan ja Bresmanin mukaan on muodostaa oma
tiimikulttuuri muiden tiimijasenten kanssa, seka hankkia tata kautta tiimityoskentelya
edesauttavaa henkista tukea. (Ancona, Bresman 2007, 169.) Olennaista tasté vaiheesta
selviytymiselle on organisaation kyky valmentaa henkildstda uudenlaiseen toimintatapaan.
Tasta hyotyvat niin yritys, henkildstd kuin asiakkaatkin. Olennaisista téllaisen saavuttamisessa
on henkildstdn yhdessa olo aika. Mitéa useammin henkiléstd tapaa toisiaan tydn ja vapaa-ajan

merkeissd, sita kehittyneemmaksi tiimin me-henki ja avoimuus muuttuu. (Taipale 2004, 32.)

Ty6tehtaviin sidotuissa organisaatioissa ja yrityksissa tiimit ja henkildsté muodostavat
tyotehtavia hoitaessaan automaattisesti tilmeja. Esim. ravintolan johtoryhma, paallikot ja
johtaja voivat toimia yhteisena johtoryhména johtamiensa yksikdiden ja toimintojen parissa.
Valttamatta tallaista jarjestelya ei ole edes tarvetta kutsua tiimiksi vaan tydyhteisoksi.
Toisaalta tydryhman muuttaminen tiimiksi voi antaa, organisaation ollessa halukas
valmentamaan seka kouluttamaan tiimin jasenia, edellytykset henkiléstolle oppia uutta ja
peilata sitd jo osaamaansa tietoon. Talla tavalla organisaatio voi halutessaan muokata
henkilostoaan uudenlaisten vaatimusten tasolle. Hyva tapa vahvistaa tiimin siséista osaamista
on korostaa yksilotason tekijoita seka tatéa kautta panostaa henkildstdn suorituskykyyn.
(Taipale 2004, 37-38.)
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3.3 Tiimitydskentely

Tybnjohtaja Alaiset

‘ - Q

Tyonjohtaja kaskyttaa alaisiaan

Esimies Tiimi

Q i
Kuvio 2: Tiimin paatantavalta on lisdantynyt

(L&hde: Spiik Dark 2004, 34).

Tiimityoskentelyn sanotaan olevan yksi tehokkaimmista tydyhteison tydskentelymuodoista.
Tiimin painoarvo tdméan péivan tiimivetoisessa yrityksessa on suuri (Kuvio 3: Tiimin
paatantavalta on lisdantynyt). Jokaisen tiimin jasenen panostus tulokseen moninkertaistuu ja
ihannetilanteessa tiimi ruokkii ja kasvattaa jokaisen jisenensd ammattitaitoa ja osaamista.
Ehké selkein ja yksinkertaisin ilmaisu tiimist& on: tiimi on itseohjautuva tydryhmd. Tiimi on
ryhma ihmisi&, jotka vastaavat jonkin sovitun kokonaisuuden hoitamisesta alusta loppuun
saakka yhteisvoimin. (Spiik Dark 2004, 63.) TiimityOskentely usein lis&4 jasentensa
ammattitaitoa, Spiikin mukaan tata kutsutaan moniammatillisuudeksi. (Spiik 1999, 48).

Siirtyminen tiimitydskentelyyn tai jo olemassa olevan tiimityon laajentamisen voi sanoa
olevan monimutkainen prosessi. Spiikin mukaan tiimity6 edellyttda uusien taitojen ja
valmiuksien oppimista sek& usein myds omien arvojen ja asenteiden uudelleentarkistamista.
(Spiik 1999, 48-49.)
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3.3.1 Tiimin itsendisyyden ja paatantavallan lisédminen

Menestyakseen tiimin taytyy olla jatkuvassa muutosvalmiudessa. Ihmiset lahtevat, ymparistod
muuttuu, asiakkaat ovat erilaisia, toimintatavat, laitteet muuttuvat jne. Taman takia
johdolla onkin edessaédn haaste, koko tiimintoiminta on nahtéavé laaja-alaisesti ja syvasti.
Taytyy olla valmis nopeisiin muutoksiin ja hallittava erilaiset ennalta arvaamattomat
tilanteet. Tama ei onnistu yksindédn johdon ajattelua liséamalld, vaan panostusta taytyy
I6ytya myos tiimin sisalté. ldeaalitilanteessa tiimi itse omalla panostuksellaan ja johdon
ohjauksella ratkaisee syntyvat ongelmat ja kasvattaa nain yhteenkuuluvuuden tunnetta seka
aktivoituu. Tiimi passivoituu, jos johto ei anna tiimille vapautta toteuttaa ja kehittaa
itsendisesti jasentensd osaamista. Kun tiimilla ei ole minkdénlaista paatantavaltaa itseensa,
jaa jéaljelle vain rutiinityd, joka turruttaa ensin tiimin ajattelun ja sitten sen jasenten. (Spiik
1999, 45.)

Seka organisaatio, etté yksilo tiimin sisalla hydtyvat paatantavallan lisdéamisesta Spiikin
mukaan. Yksil6t ja tiimin jasenet tekevat yksityiselamassaan jatkuvasti suuria ja vaikeita
paatoksia, ostavat asuntoja, autoja jne, joten osaamista ja tervettd jarkea Ioytyy paljon.
Naiden kykyjen hyodyntaminen myoés tydelamassa kannattaa. Taméan vuoksi Spiik kehottaakin,
ettd esimiehet ja johto antavat jatkuvasti tilaa ajattelulle ja paatoksille niin
henkilokohtaisella kuin tiimitasollakin. Vastuunotto ja itsendisyys syntyvat tiimin sisalla kuin

itsestaan, kunhan sille annetaan sopivasti tilaa, opastusta ja kannustusta. (Spiik 1999, 102.)

Pitdamalla kaikki langat omissa kasissdédn, esimiehet passivoivat tiimin ja sen jasenten
osaamisen. Tiimista ja sen jasenista tulee esimiehestaan taysin riippuvaisia passiivisia
rutiinitydntekijoitd, joilta ei 10ydy omaa ongelmaratkaisukykya. (Spiik 1999, 48.) Tama johtaa
usein ylistressaantuneisiin esimiehiin ja toimimattomiin tiimeihin.

Hyva tiimi syntyy oma-aloitteisista ja omatoimisista jasenista. Tiimin jasenet kehittavat
jatkuvasti toimintaa, jolloin jokaisen jasenen henkilokohtainen ammattitaito ja yhteistyo
kasvavat. Siksi onkin hyva tehd& pohjatyota ja miettia, minkalaista ammattitaitoa tiimin
vastuualue vaatii ja suunnata nain tiimin jasenet heille itselleen parhaiten sopiviin téihin.
Tasta seuraa tydn tehokkuuden ja laadun paraneminen. Spiikin mukaan yksi parhaimmista
keinoista kaytannon saralla on jatkuva asioiden kyseenalaistaminen. Tama koskee kaikkia
tiimin jasenid. Nain saadaan mahdollisimman paljon irti tiimista seka yrityksen, etté tiimin
itsensa kannalta. (Spiik 1999, 51.)
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3.3.2 Vapaaehtoisuuteen perustuva tyonkierto

Taman opinnaytetyon kasittelema ajatus siitd, ettd Ravintola 1, 2 ja kokousosaston
henkilokunta siirtyisi esim. tiimeittain tai pareittain parin viikon valein yksikosta toiseen, on
perustuttava téysin vapaaehtoisuuteen. Onkin selvaa, etta henkilokunnan motivoinnin taytyy

tapahtua toisella tapaa.

Metalliliiton suorittaman tutkimuksen mukaan tyénkierto vaikuttaisi olevan hyvin vahva
selittgja tyotyytyvaisyydelle, joten onkin suositeltavaa lahestyd muutoksia asteittain.
Yksikoissa, joissa ei ole tyonkiertoa, tyotyytyvaisyys ei poikkea muista vastaavista. Kuitenkin
yksikoissa, joissa tyonkiertoa tapahtuu ennalta sovitusti, tydnkierron toimivuus on ratkaiseva
tekija tyotyytyvaisyyden ja motivaation synnyssa. (Veikko Lehtonen, Hyva mieli ty6hon
lahtevalla 2003.)

3.3.3 Vastuuhenkilot

Korpelainen kirjoittaa teoksessaan Innovatiivisuus muutosvoimana, etta lansimaisissa
yrityksissa eletdan usein siina luulossa, etté suurin tietotaito, osaaminen ja luovuus loytyvat
yrityksen hierarkian huipulta. Toisena daripdana han pitaa taas Itdmaisten yritysten tapaa
uskoa henkiltstosta 16ytyvan tietotaidon ja osaamisen. (Korpelainen 1997, 98.) Tallaisen

lansimaisen ajattelumallin ollessa yrityksessa vallassa on vastuuhenkild helppo etsia.

Ylimpéna vastuuhenkilona toimii tietenkin johto. Vastuun delegointi osittain myés paallikoille

sekd vuoropaallikoille ei kuitenkaan tulisi olla téysin poissuljettu vaihtoehto.

3.4  Oppiva organisaatio

Ajatus oppivasta organisaatiosta ja kehittymisesta itsendisesti on kasvanut runsaasti vuosien
kuluessa. Luonnollisesti ennen organisaation itseoppimisen mahdollisuutta on organisaatio
joutunut kasittelemaan monenlaisia ongelmia ja ristiriitoja, varsinkin perinteisten

toimintatapojen kyseenalaistamisesta. (Skytta 2000, 20.)

Liian hierarkkinen ja byrokraattinen organisaatio on esteena oppivan organisaation synnylle.
Kayténnossa syyna tahan on liian byrokraattinen johtamistapa. Tallaisessa johtamismallissa ei
ole mahdollisuutta tukea ja kannustaa uusien ideoiden syntya tai tiimityoskentelya.
Tiimityoskentelyhan pohjautuu padsaantdisesti yrittajamaiseen malliin, jossa tiimi itsendisesti
tekee paatokset ja kantaa vastuun, vaikka tiimin vetaja tai esimies pyrkiikin byrokraattiseen
suuntaan. (Skytta 2000, 28.)
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Luonnollisesti organisaation tulee miettia, onko se vieléd valmis tamankaltaiseen
yrittdjamaiseen toimintamalliin. Skyttan mukaan organisaation tulisikin tehda itsendinen

valinta byrokraattisen ja yrittajyyskulttuurin valilla. (Skytta 2000, 24.)

Byrokraattisessa organisaatiossa puhutaan usein asioiden kasittelemisesta ja selvittamisesta
yhteisvoimin. Usein tallaiset aloitteet jaavat vain yksittaisiksi tapahtumiksi ja paéapaino pysyy
yritysten suorittamassa epasuorassa tydntekijoéiden ohjaamisessa. Tata Skytta kutsuu
manipuloivaksi toimintatavaksi. Tallaisen toimintatavan omaavissa organisaatioissa tieto on
valtaa. Siksi tiedonkulun parantamisyritykset usein menevatkin pieleen ja tuloksia ei saada ja
ratkaisuja yritetdan hakea menettely - ja toimintatapojen tasolta. Pulman ratkaisuun
tarvittaisiin organisaation arvojen syvallista pohdiskelua ja kriittistd suhtautumista. (Skytta
2000, 33.)

Skyttdn mukaan tiimin yksilot ovat kolmen suuren valinnan edessa, joissa kussakin voi tehda
joko byrokraattisen tai yrittajyysvalinnan: Yllapito vai suuruus, varovaisuus vai rohkeus tai
riippuvaisuus vai itsendisyys. Yllapidossa vai suuruudessa tarkoituksena on pysya
tamanhetkisessa tilanteessa muuttamatta jo hyvaksi todettuja toimintamalleja. Varovaisuus
vai rohkeus kohdassa paépaino piirtyy siihen, ettd miten asioista ilmoitetaan, kysytaan tai
ajatellaan. Skytta ihmetteleekin, etta kokonaisuutena yritykset usein painottavat luovuuden
painoarvoa omissa visioissaan, mutta kdytannontydssa tata ei usein suvaita vaan kallistutaan
varovaisten ja toimintaa yllapitavien ratkaisujen puolelle. Riippuvaisuus ja itsendisyys - kohta
puolestaan tukee varsinkin tiimien tapaisia tydoryhmia. Itsendisten valintojen ja syy-
seuraussuhteiden kantovastuu pysyy yksiloilla itsellaéan. Taydellisté itsendisyytta yrityksista

kuitenkin l6ytyy erittéin harvoin. (Skytta 2000, 28-30.)

Tiimien synnylle keskeisté on itsendisempi ja itseohjautuvampi tapa toimia verrattuna
perinteiseen malliin. Perinteisen autoritaarisen johtamismallin syrjaytyessa uudemman
kehityksen tieltd mahdollistui myés tiimien syntyminen. Perusideana osallistavalla
johtamisella on toimia ammattitaitoisten ja vastuuntuntoisten alaisten oppaana ja valvojana
sekd tavoitella alaisten ammatillisenosaamisen kasvua. Eli annetaan suuntaviivat, mita
noudatetaan ja joiden mukaan toimitaan, mutta kuitenkin osallistetaan alaisia aina
suunnittelusta seurantaprosessiin asti. Tarkoituksena on saada maksimaalinen hydty ihmisten
henkilokohtaisesta kyvykkyydesta ja motivoituneisuudesta yrityksen hyédyksi. Luonnollisesti
organisaation tulee miettid, onko se viela valmis taméankaltaiseen yrittadjamaiseen
toimintamalliin. Skyttdn mukaan organisaation tulisikin tehda itsendinen valinta
byrokraattisen ja yrittajyyskulttuurin valilla. (Skytta 2000, 42.)

Esteena téllaiselle johtamiselle on esimiehen liian voimallinen johtamisote. Liian voimakas
johtaminen estéa alaisten valmiutta itsendiseen toimintaan ja pahimmassa tapauksessa jopa

taysin tuhoaa sen. Toinen mahdollinen este taas kallistuu taysin painvastaiseen johtamiseen
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eli lilan heikkoon johtamismalliin. Tassa yhteydessa alaiset voivat helposti kokea olevansa
heitteille jatettyja ilman suuntaviivoja tai esimiehelté saatua tukea jolle rakentaa toimintaa.
Kolmas mahdollinen este painottuu taas yhta voimalliseen johtamiseen kuin alaisten
ammatillinen osaaminenkin on. Téllaisessa tapauksessa tiimin kehitys karsii ja pysyy
paikallaan. Luovuutta ei synny eika tiimi monipuolistu. Luonnollisesti organisaation tulee
miettia, onko se viela valmis tamankaltaiseen yrittajamaiseen toimintamalliin. Skyttan
mukaan organisaation tulisikin tehda itsendinen valinta byrokraattisen ja yrittajyyskulttuurin
valilla. (Skytta 2000, 43-45.)

4  Kokonaistilanteen hahmottaminen

On selkea fakta, ettd yrityksen sisdisen rakenteen muuttuminen on aina haasteellista niin
henkilostolle, omistajille kuin asiakkaillekin. Mité laajemmin ja kattavammin on tarkoitus
yhdistéa eri toimintoja tai yrityksen sisalla olevia yksikoita toisiinsa, sitd enemman se vaatii
henkilostoresursseja. Kattavuuden ja laajuuden lisdéntyessa kasvaa myds projektijohtamisen
ja - suunnittelun tarve. (Erkkila 2005, 14.)

Usein suureksi haasteeksi muodostuu vasta integraation jalkeinen vaihe, jossa koko
yhdistymisen laajuus nayttaytyy. On tarked muistaa pitda henkilosto jatkuvasti ajan tasalla
muutoksen laajuudesta ja sen mukana tulevista muutoksista, jotta epatietoisuus ei
hankaloittaisi yrityksen normaalia liiketoimintaa. Usein vasta pitkan ajan kuluttua
yhdistymisesté onnistutaan luomaan sellainen toiminnallinen pohja, jolla yhdistymiseen

liittyvat strategiset tavoitteet onnistutaan saavuttamaan. (Erkkila 2005, 9.)

Erkkilan mukaan oleellisia seikkoja integraatiossa on panostaa post-merger projektointiin,
joka kaytannossa tarkoittaa yrityksen yhdistymisen seuraamista pitkalla aikavalilla. Liséksi
Erkkila suosittelee ryhmittédytymaén muutamaan paavaiheeseen, panostamaan vahvasti
viestinnan tehokkuuteen, seké yhdistymisen strategisten tavoitteiden muuttamista

integrointitoimenpiteiksi tehokkaan lopputuloksen aikaansaamiseksi. (Erkkila 2005, 9.)

4.1 Integraation kattavuus

Tassa opinnaytetydssa integraatio kattaa kaksi erillista yhtiota konserni x:n siséalla. Hotellien
puolelta tdmé yhdistyminen tarkoittaa henkildston toimimista ravintoloiden toiminnan
tukena. Vastaavasti ravintoloiden henkiléston on toivottavaa toimia myos hotellin henkiléstén
tukena, mikali tydtilanne tdman sallii. Johdon tulisi varmistaa, etté henkildsté luopuu
tavoitteiden mukaisesti entisista toimintamalleistaan néilté osin ja sitoutumaan uuteen.
Luonnollisesti tama vie toisilta enemman aikaan kuin toisilta, joten johdon selkea
suunnanndyttd on tassa paikallaan. Henkildston mukaantulo yhdentymiseen vaiheittain on

yrityksen johdolle erittdin haastavaa. (Erkkila 2005, 17.)
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Tybntekijat, joihin tdma toiminnanyhdentyminen tulee vaikuttamaan, ovat todennékoisesti
kiinnostuneita siita, etta miten se juuri heidan itsensé kohdalla tulee ndkymaéan paivittaisissa
rutiineissa. On siis erittain tarkedd, etta pelkastaan yhtion ylin johto ei tieda yhdentymisen
yksityiskohtia vaan tietoa jaetaan tarpeellisia maaria myos hierarkkisesti alemmalle

portaalle.

On luultavaa, ettd yhdentymisen alun ongelmia kulminoidaan tiettyyn henkildon ja/tai
paattaviin elimiin. Taman vuoksi ylimman johdon ja esimiesten olisi tarkeda panostaa
innostavaan ja motivoivaan tydilmapiiriin, jotta ilmapiirin heikentymiselta valtyttaisiin.
(Erkkila 2005, 17.) Liséksi ylimman johdon kiinnostumisen ja aidon henkiléstosta valittdmisen
olisi hyva nakya myoés henkilékunnalle. My6s paallikdiden tulee uskoa ja luottaa yhdentymisen

hydtyihin.

Edgar H.Schein on kuvannut organisaation sisalla syntyneen kulttuurin eraanlaiseksi
jaavuorimalliksi, jossa kulttuurista vain osa on kerrottavissa sanoin. Suurin osa on siis
nakymattdmissa ja ohjaa olettamuksien ja ihmisten kokemuksien avulla toimintaa. (Erkkila
2005, 18.) Johdon olisi syyta kitked mahdolliset vaarat olettamukset yhdentymiseen

liittyvista asioista heti alkuunsa, jotta niita seuraavilta ongelmilta valtyttaisiin.

Opinnaytetydssa yhdistyminen maaritellaan yhtididen osittaiseksi yhdistymiseksi, silla esim.
kirjanpidolliset ja hallinnolliset tehtavéat sekéa palkanmaksu pysyvéat edelleen tdméanhetkisilla
toimijoilla. Kéytannéssa ainoa suurempi muutos tulee olemaan henkildstdn tydtehtévien
laajentuminen. Yhdistymisen aikana ja henkiloston siirtyessa eri yksikdiden valilla on selvaa,
etta eri yksikoissa toimivat yksilot tuovat mukanaan omaa kokemustansa ja historiaansa.
Tama vaikuttanee ilmapiiriin sek& odotuksiin. Johdon tulisi valittaa tehokkaalla
vuorovaikutuksella ja viestinnalla visiotaan tulevasta, jotta sekaannuksilta valtyttaisiin.
(Erkkila 2005, 16.)

4.2  Uhkakuvat

Organisaatiomuutosten yhteydessa ihmiset usein yhdistelevét itse asioita toisiinsa
mielikuviensa pohjalta. Erilaiset pelot ja negatiiviset ennakkoluulot korostuvat ja varsinainen
muutoksen tarkoittama hyoty jaa pimentoon. (Valtee 2002, 21.) Tassakin opinnaytetydssa
suureksi uhkakuvaksi nousee henkildston suhtautuminen muutoksiin. Otetaan esimerkiksi
vaikkapa tiimitydskentelyn ja tyénkierron lisdédminen yli yksikké rajojen. On hyvin
todennakaistd, etta henkilokunnan ensireaktio on uupumus lisdtydmadarasta. Nain ei

tietenkaan ole tarkoitus tapahtua vaan tydmaéaran tulisi pysyd samana ty6kuvan muuttuessa.
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Valtee maaritteleekin organisaation muutosvaiheen olevan yhdeksan uhkakuvan kehto: 1.
Organisaatiomuutoksen syiden ja perusteiden epdily. 2. Pelko, huoli ja suru toimivan
tydyhteison hajoamisesta. 3. Pelko toiminnan laadun heikkenemisesta. 4. Huoli oman
tydsuhteen kestosta seka tydolosuhteiden heikkenemisesté. 5. Pelko tydyhteison
muuttumisesta kasvottomaksi massaksi. 6. Huoli oman ty®n kiinnostavuuden puolesta ja
lisdantymisestd. 7. Epdily tydolojen heikkenemisestd.8. Periaatteen puolesta vastaanpanijat.
9. Ongelmien ja konfliktien kasaantuminen henkilékunnan ja johdon vélilla. Onko mielekasta
toteuttaa muutosta kun kerran kaikki toimii lahes moitteettomasti tallékin hetkella?
Tavoitteet on asetettu liian korkealla ja niista on realiteetti kaukana. Keinot tavoitella
onnistumista ovat vaarat jne. Tallaisten ajatusten istuttaminen tyopaikan ilmapiiriin johtaa
vaistamattomasti koko organisaatiomuutoksen epavarmuuteen ja tasapainottomuuteen. Jos
henkilokunta ei usko eika sitoudu toimimaan muutoksen sanelemilla ehdoilla, ei muutosta voi
tapahtua. (Valtee 2002, 23.)

4.3 Ratkaisuehdotukset uhkakuvien valttamiseksi

Onkin selvaa, etta yllamainittuja uhkakuvia syntyy yksikdiden toimintoja yhdistéessa. Taman
vuoksi onkin erityisen térkeda saada avainhenkildt vakuutettua muutoksen hyddyllisyydesta.
Tahén voisi kayttaa ”porkkanaa”. Otetaan aikaisemmin mainittu esimerkki tiimitydskentelyn
ja tyodnkierron lisédmisesté yli yksikko rajojen. Henkild A toimii ravintola 1:ss&
vuorovastaavana. Otetaan viikoittainen perehdytysjakso kayttéon, jossa henkild A toimii
saannollisesti osan tyopdaivadnsa ravintola 2:sessa edelleen vuorovastaavan roolissa. Kun han
perehdytysjakson paatyttyaan palaa takaisin taysipaivaiseksi vuorovastaavaksi, on hanella
laaja kokemus ravintola 2:sen toiminnasta sekéa selked kuva kokonaisuudesta. lhanteellisessa
tilanteessa henkilé on jopa havainnut ravintola 2:sen toiminnassa jotain puutteita, joita
ravintolan vakituinen henkilosto ei ole ajatellut. Henkild A:n uurastusta ei luonnollisestikaan
pida unohtaa vaan yrityksen tulisi kompensoida uutteran tyontekijansa nakema vaiva ja
palkita hanen jollain tavalla. Jatkossa téta samaa toimintamallia voisi soveltaa muihinkin

yksikihin.

Usein ongelmana uuden tydntekijan tullessa on vanhojen tyéntekijoiden ennakkoasenne.
Ihannetilanteessahan uuden tyéntekijan tullessa yhteishenki toimii jo alusta saakka ja
ylilydnneilta valtytaan. Valitettavan usein néin ei ole. K-M.Spiik on maaritellyt viisi erilaista
kayttaytymismallia tiimin sisalla: 1) Maaraaja, joka kaskyttamalla sek& uhkaamalla saa
tahtonsa lapi eika juurikaan kuuntele vastavaitteita. 2) Arvostelija, joka arvostelulla,
piikittelylla seka arkoihin kohtiin iskemalla hankaloittaa tiimin yhteishengen syntymisté. 3)
Yhteistybkumppani, joka avoimella innostavuudella kannustaa, tukee ja kuuntelee
tiimikavereitaan ja mahdollistaa hyvan hengen synnyn. 4) Alistuja, joka periksi antamisella ja

myotailemalla antaa lisdpontta maaraajalle seka arvostelijalle. 5) Vetaytyjéa, joka etdisella
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olemuksellaan ja vastuun vaistelylladn hajottaa tiimihengen syntya. (Spiik 1999,122-124.)
Tiimin ja tydyhteison vetajan tulisi tuntea henkildstonsa sekd havainnoida tiimin jasenten

vahvuudet ja heikkoudet.

Alkuvaiheessa tulisi panostaa voimakkaasti informaation ja toiminnan aikaansaamiseen. Alun
jalkeen muutos etenee omalla painollaan, kunnes tormataan nk. keskivaiheen vastarintaan,
jossa seké henkilostd ettd johto joutuu pohtimaa toimintamallia, joka tahdotaan muodostaa
pysyvaksi. Siksi olisin erityisen tarkeaa jo alusta alkaen saada aikaiseksi ilmapiiri, jossa
kaikenlaiset epailykset, rakentavat ehdotukset ja pelot voitaisiin tuoda julki. (Skytta 2000,
49.)

Toisena vaiheena ehdotan progressiivista lahestymistapaa henkildiden siirtymiselle. Katsotaan
edellistéa esimerkkia jossa henkild A sai perehdytysjakson aamupala-toimintoihin. Kun hén
jakson palattuaan jatkaa vanhassa toimessaan, olisi hyddyllista jakaa kokemusta ja siirtaa
seuraava henkild6 aamupalatoiminnan pariin hotellinvastaanotosta. Valitettavasti tdma
suunnitelma ei toimisi kdytanndssa taméan opinndytetyon kohdeyksikossa, silla hotellin
vastaanoton henkilékunta on niin sitoutunut omaan tydpisteeseensa ja toihinsad. Tama

suunnitelmaehdotus voisi kuitenkin toimia organisaation toisessa yksikdssa.

4.4 Henkildston sitouttaminen ja muutosvastarinta

On selva asia, ettd uusien muutosten ja ajatusten rantauminen organisaatioon aiheuttaa
muutosvastarintaa ja epatietoisuutta. Kuitenkin organisaation henkildstd pitdisi saada
sitoutettua motivoituneesti muuttuvaan organisaatioon, jotta haluttuja tuloksia voitaisiin
saada aikaan. Antti Skytta teoksessaan Tiimiytys ja sen lapivienti, kertoo omaan
kokemukseensa pohjautuen, ettd ihmisten voi sanoa vastustavan kaikkea mahdollista
muutosta. Skyttdn mukaan ihmiset vastustavat niita ponnisteluja, joita heidan itsensa tulisi

tehd& ennen muutoksen aikaansaamista toimivaksi. (Skytté 2000, 46.)

Muutosvastarintaan ratkaisuja pohdittaessa puhutaan usein ns. voimakeinojen kaytdsta. Tassa
ongelmaksi muodostuu usein vastarinnan ja muutosvastaisuuden tehostuminen, silla mita
kovemmin uutta yritetaan vakisin tydntaa organisaation rakenteeseen sisélle, sitd kovemmin
tyontekijat ja ihmiset sité vastustavat. Tamé koskee erityisesti muutoksia, joiden lapivientiin

tarvitaan asennetason lisaksi myds arvomaailman pohtimista. (Skytta 2000, 46-47.)

Usein taustalla muutosvastarinnan synnyssa on Skyttdn mukaan aivan inhimilliset pelot omasta
parjaamisesta muuttuvassa tyonkuvassa. Muutosvasta rinta kuuluu osaltaan jokaiseen

ihmiseen, silla ihminen hakee luonnostaan tilaa, jossa ihminen on taysin tasapainossa. Siksi
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jarkevinta olisikin suhtautua muutosvastarintaan osana luonnollista tekemista ja tyostaa sita
yhdessa, jotta muutos olisi helppoa. (Skytta 2000, 46-47.)

4.5 Kansainvalisen ketjun standardit ja viiden tahden laatu

Standardit ovat kansainvéliselle hotelli- ja ravintolaketjulle téarkeita. Opinndytety®n tarkoitus
ei ole missaan nimessa tuhota palvelun laatua vaan painvastoin, lisata sitd. Tassa tydssa onkin
pyritty ottamaan huomioon palvelun erittéin korkea laatu yritysten yhdistamista ja
tyonkiertoa suunnitellessa. Ketjun standardeissa maaritellaan hotellin korkeaan luokitukseen
kuuluva laatu ja ndiden normien sisalla taytyy pysya. Taman vuoksi opinndytetydssa on
kaytetty yrityksen sisalla jo pitkaan olleiden ihmisten ammattitaitoa ja osaamista hyvaksi.
Lisaksi muutokset, jotka olisivat saattaneet vaikuttaa korkeaan laatuun, on valittémasti

hylatty toteuttamiskelvottomina.

Kansainvalinen ketju vaatii laajat standardikésitteet, jotka hotellin ja ravintoloiden tulisi
tayttaa. Standardien huomioiminen opinndytetydn toteutuksessa on ensisijaisen tarkeaa.
Taman vuoksi opinndytetydssa on tarkkaan pohdittu standardien antamaa liikkumavaraa niin
toiminnan ja yksikéiden yhdentéamisessa kuin henkildstén tydtehtévien laajentamisessa.
Ensisijaisen tarkeda on pitaa huoli siita, etta jo liiketoimintasuunnitelmassa maaritelty viiden
tahden palvelu on ja pysyy muuttumattomana muutoksista huolimatta. Toisaalta ketjun
muissa maissa olevissa yksikoissa toimintoja on yhdistelty erilaisilla toteutuskelpoisilla
tavoilla. Luonnollisesti suora kopio ulkomaisista malleista ei Suomessa voisi olla mahdollista,

silla usein ulkomailla hotelleissa henkilokuntaa on reilusti enemman.

4.6 Vastuurakenne

Vastuu Hotellit Oy:ssa jakautuu seuraavasti: Hotellit Oy:n johtajana toimii Hotellin johtaja.
Hotellin johtajalla on liséksi omat vastaanottopaallikét, seka vuoroesimiehet, jotka jakavat
ohjeita ja tietoa operatiiviselle, suorittavalle vaelle. Hotellin johtaja vastaa toiminnastaan
hotellien toimitusjohtajalle, joka puolestaan vastaa konsernin omistajalle. (Kuva 4:

Organisaatiokaavio).

Ravintolat Oy:ssa vastuu puolestaan on ravintoloiden johtajalla. Ravintoloiden johtajalla
puolestaan on omat ravintolapaallikkonsa ja nailla omat vuoroesimiehensa. Ylin johto on sama
kuin Hotellit Oy:llakin.

Kokoushenkildsto toimii kokouspaallikén alaisuudessa ja vastaa toiminnastaan hanelle.
Kokouspaallikélla on puolestaan omat vastuuhenkilonsa, joille han delegoi erilaisia
johtotehtévid. Kokouspéaallikko vastaa toiminnastaan seka hotellinjohtajalle etta

ravintoloiden johtajalle.
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Itse tydnkierrossa vastuu jakautuu vuorossa olevalle 1ahimmalle esimiehelle, kuten
normaalistikin. L&hin esimies vastaa vuorostaan hanta lahimmalla olevalle esimiehelle jne.
Kuitenkin on selvaa, ettd vastuuta omasta tekemisestaan taytyy loytya myos tyontekijalta

itseltdan, vain ohjeet ja tuki tulee lahiesimiehelta.

Johdon taytyy tietdad, mihin ollaan menossa ja missa ollaan talla hetkella. Taman jalkeen on
syyta vieda tieto my0s itse organisaatioon, ei perinteisesti kaskyttamalla vaan
keskustelemalla ja uusia ajatuksia vastaanottamalla. Pelkkien paperille kirjoitettujen
maaraysten teho olisi syyté olla vain muistutuksenomainen ja suuntaa antava sekéa
keskustelua ja ymmarrysta tukeva. (Spiik 1999, 22.) Taméan vuoksi on erittain tarkeaa, etta
myds tiimi tietda missa tilanteessa organisaatiossa ollaan talla hetkella ja minne ollaan
menossa. Oikeaan kasitykseen paastaan vuorovaikutuksella, jossa myos johto kuuntelee tiimin
ajatuksia ja ideoita. Saantdja luonnollisesti tarvitaan, mutta niidenkin taytyy elaa

organisaation ja asiakkaiden ehdoilla (Spiik 1999, 22).

Yhtididen henkilokunnan siirtyessa toisiin yksikdihin on selvaa, etté tarvitaan koulutusta.
Johdolla herannee ajatus, mita koulutus maksaa jne. Kuitenkin on selvaa, etta koulutettu
asiansa osaava henkilésto tuottaa koulutukseen kulutetut varat takaisin pitkalla aikavalilla.

Tassa yhteydessa siis perinteinen kvartaali-ajattelu ei ole suotavaa.
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Kuvio 3: Organisaatiokaavio

4.6.1 Miten tiimitoimintaa voidaan lisata

Ehk& tarkeimpéana seikkana tiimityon lisddmisesté on selvittda asiakkaiden tarpeita.
Tarvitaanko vield entistd enemmén tiimityota, auttaako se asiakkaita ja mika on
organisaation paamaara jne. Tarkeimmat mittarit tulosten seurantaan ovat tiimin

aikaansaamat tulokset, motivaation maara seka tiimin jarkevyys. Muita huomioon otettavia



24

seikkoja ovat johdon oma tahto, pelisdannét, tiimin jésenten ammattitaito, koulutus, tarpeet

jne. Listaa voi jatkaa ldhes loputtomiin. (Spiik 1999, 44-45.)

Kun tiimityoskentelya aiotaan laajentaa, on erittain tarkeéaa huolehtia tyénopastuksesta.
Henkilokunnan ja tyonkierron lisdéntyessa kouluttajina toimisivat ravintoloiden paallikot,
sekd muut vastuuhenkildt. Valitettavan usein tydopastus laiminlyddaan ja alun perin

erinomainen ajatus tai suunnitelma kaatuu perehtymattémyyden vuoksi. (Spiik 1999, 45-46.)

Laadukasta tiimitoimintaa suunnitellessa on tarkeaa, etta tiimin jasenet tietavat ja
ymmartéavat, miten tiimissa toimitaan ja mika on tavoite. Spiikin mukaan ’Hyvin suunniteltu
on puoliksi tehty” on tarked periaate. Selkeédt ohjeet ja sdannét ohjaavat tiimin tyoskentelya
oikeaan suuntaan. Jos ndin ei ole, saattaa helposti kdyda niin, etté tiimin sisalla kaikki ovat
ahkeria, mutta voimavarat ja yksiloresurssit eivat kohdistu samaan suuntaan vaan osa
resursseista menee hukkaan. (Spiik 1999, 46.) Jarjestelmallisyys ja organisointi ovat tassa

asiassa kaiken A ja O.

4.6.2 Pelisdaannot tiimeissa

IIman pelisééntdja ei ole toimivaa tiimia. SA&annoton tiimi on vain sekava jarjestelma, jossa
kaikki toteuttavat omien halujensa mukaan toimintaansa. Tama nakyy helposti asiakkaille
sekavana organisaationa ja ammattitaidottomuutena. Periaatteessa ei ole vaarallista, vaikka
tiimin sisalla tehtaisiinkin paallekkaista tyota. Valitettavasti usein henkilostomaarat ja
resurssit on tédna paivana mitoitettu ja maaritelty niin tiukasti, etta paallekkaisyys aiheuttaisi
vain ylimaaraista ty6ta ja sitéd kautta tyduupumusta ja stressia. Lisaksi riskina tallaisessa
sekavassa toiminnassa on tietenkin se, ettd osa tydtehtévistd unohtuu jo tehtyja tydtehtavia
lapikaytaessa. (Spiik 1999, 47.)

Jos tiimissa koetaan, ettd peliséannot ja ohjeistukset eivat ole aivan ajan tasalla, olisi tiimin
syyta tuoda ajatuksensa julki vaikkapa tiimipalaverissa. Nain saadaan asiasta keskustelua seka
uusia mielipiteita ja luultavasti myds toimintaa kehitettyd. T&ssé asiassa johdon ja esimiesten

vastaanottavaisuus on eduksi seka yritykselle itselleen etté tiimille. (Spiik 1999, 47.)

4.6.3 Tyonkierto

Tyonkiertoa kutsutaan myos nimelld téidenvaihtaminen. Periaate molemmissa on kuitenkin
sama, tyontekijat vaihtavat tehtévia keskenaan. Tallaista tyonkiertomenettelya voi helposti
toteuttaa aloilla, joilla perusammattitaidon hankkiminen ei edellytd vuosien kokemusta ja
kouluttautumista. (Spiik 1999, 48.) On syyta kuitenkin muistaa, etta tyon mielekkyys

muotoutuu oman kehityksen vierelle. Mielekkaat ja ammattitaitoa kartuttavat tyotehtavat
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lisdavat henkilon omaa motivoitumista tyon tekoon ja edesauttavat nain tiimin yhteista

motivoitumista.

Uusia toimintatapoja pohdittaessa on otettava huomioon vanhan jo opitun
kyseenalaistaminen. Valitettavan usein vanhemman ja tapoihinsa ehkd enemman pinttyneen
kollegan sana on tydyhteisdssa laki ja nuorempien, uusia tuulia ja ideoita tuovien henkiléiden

ajatukset jaavat pimentoon. (Spiik 1999, 22.)

Ty6ta laaja-alaistaessa jokainen tiimin jasen on jo erikoistunut omaan tydtehtavaansa, esim.
kokki tekee ruokaa, tarjoilija tarjoilee jne. Taman lisaksi tarkoituksena on, etté tyontekija
opettelee rinnalla jonkin muun tehtavéan ja voi toimia varahenkilong, mikali tdméan toisen
tehtavéan todellinen osaaja on vaikkapa sairaslomalla. Varahenkil6& voidaan hyédyntaa esim.
paine- ja kiiretilanteissa, sijaisena jne. (Spiik 1999, 26.) Tarkeinta johdon ja tiimin kannalta
on varmistaa, etta tiimi toimii tehokkaasti sairaslomista ja ennalta arvaamattomista

tilanteista riippumatta.

5  Strukturoimaton haastattelu

Itse konsernissa tydskennelleend helpoin tapa suorittaa haastattelu oli strukturoimaton
haastattelu. Haastateltavat olivat tuttuja ja heidan ajatuksensa opinndytetydn onnistumiselle

erityisen tarkeita.

Strukturoimattomassa haastattelussa kdydaan keskustelua haastateltavan kanssa. Vastausten
muotoutuessa haastattelukin muotoutuu, eli haastateltava ja haastattelija tekevat

yhteistyota haastattelun eduksi.

Haastattelu itsessadn muotoiltiin opinnaytetytta keskeisesti koskevien kasitteiden ja
ajatusten ymparille. Nain saatiin mahdollisimman kattava kuva konserni X:n tilanteesta seka
valittémasti vastaus epamaaraisiin kysymyksiin. Valittdman vastauksen saaminen etukateen

laaditulla kyselylomakkeella ei olisi ollut mahdollista.

5.1  Strukturoimaton haastattelu ravintola 1:n ravintolapaallikdlle

Tarkoituksena oli selvittaa ravintolapaallikén ndkemys opinndytetydhon. Ravintolapaallikdn
mukaan konsernilla on tarvetta henkilokunnan tyénkuvien ja tehtavien laajentamiseen.
Esimerkiksi ajatus henkilokunnan siirtymisesté ravintolasektorin sisalla sai puoltavaa
palautetta. Ehdotin ravintolapéaallikdlle ajatusta henkilékunnan tiimittamisesta yksikdiden
sisalla, jotta mahdollinen siirtyminen yksikdsté toiseen olisi mahdollisimman helppoa ja

tyoskentelya tukevaa.
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Ravintolapaallikkd totesi, etta henkilokunnan tiimittamisen/ryhmittamisen on perustuttava
taysin vapaaehtoisuuteen, silla pakottamalla tehdysté henkilékunnan siirtelysta on historiassa
I6ydettavissd monta ikévaa esimerkkid. Taméan toteamuksen jalkeen varmistin, onko yhtidssa
aikaisemmin siirrelty henkilokuntaa yksikoiden valilla. Vastauksen positiivisuuden myotéa
selvitin ndiden jo kokemusta omaavien henkilékuntalaisten nimet. ( Ravintolapaallikkd 1
2010).

On oletettavaa, etta jo tottuneet yksikdiden vélilla reissaavat olisivat ainakin vapaaehtoisia
siirtymaan yksikoiden valilla. Ravintolapaallikko totesi, etta tallaiseen jarjestelyyn voisi saada
véked enemmankin, mikali henkilokunnalle keksittaisiin jonkinlainen ”porkkana” joka
houkuttelisi. (Ravintolapaallikkd 1 2010).

5.2 Strukturoimaton haastattelu ravintola 2:n ravintolapéaallikolle

Ravintolapaallikkd totesi haastattelussa, etta pienessd mittakaavassa henkilostoa jo
lainaillaan yli yksikkérajojen, mitaan tutkimusta asiasta ei kuitenkaan ole tehty.
Paasaantoisesti tydnkiertoa harrastetaan osaamisen pohjalta, esim. tiedetaan, etta henkil®

osaa ja tuntee ravintola 2:sen tyttavat ja toimintamallit. (Ravintolapaéllikkd 2 2010).

Henkilostoa voidaan helposti kierrattad tydsopimuksessa olevan kohdan vuoksi: "Tyontekija
sitoutuu tekemaéan vuoroja myds muissa konserni x:n yksikoissa kuin paaasiallisessa

toimipaikassaan.” ( Ravintolap&aallikko 2 2010.)

5.3  Strukturoimaton haastattelu KTT, lehtori Itd-Suomen yliopisto Liisa Huuskolle

Toteutin strukturoimattoman haastattelun teoriaosuutensa tueksi haastattelemalla
tutkija/tohtori Liisa Huuskoa, joka tydskentelee johtamisen lehtorina Itd-Suomen yliopiston
yhteiskunta - ja kauppatieteiden tiedekunnassa. Huusko listasi muutamia tiimien perusasioita.
Huusko mieltda tarkeimmaksi seikaksi sen, ettd tiimilla tulee olla tavoite ja/tai tekeminen,

jonka jasenet voivat mieltaa yhteiseksi. (Huusko 2010).

Huusko totesi, etta yhteinen tavoite ei kuitenkaan ole sama asia kuin sama tavoite, silla esim.
minulla ja ystavallani voi molemmilla olla tavoitteena valmistua opiskeluistaan ja saada hyvat
arvosanat, mutta yhteinen tavoite se kuitenkaan ei ole. Huusko lisasi, etta tiimin
muodostaminen edellyttda jasenten yhteistyota myos roolirintamalla. Esim. tiimin jasenilla
tulisi olla erilaista osaamista tai/ja erilaisia rooleja, jotta paallekkaisyyksilta valtyttaisiin ja

yhteistyd olisi sujuvaa. (Huusko 2010).
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Huusko mainitsi kirjallisuudessa usein puhuttavan joko erilaisten osaamisten tai erilaisten
roolien yhdistédmisesta, harvoin puhe on molemmista samaan aikaan. Huusko kertoi
kasittavansa asian itse niin, etta kaytannossa tarvitaan molempia samaan aikaan, mutta
painotus riippuu taysin tehtavasta. Han lisasi, ettd yhteinen vastuu on myds niité keskeisia
asioita, jotka saattavat joillekin muodostua vaikeiksi, koska kdytanndssa oma osaaminen
saattaa ikaan kuin jaada toisten osaamisen alle. Tarkeimpanda kuitenkin organisaation
kannalta on, ettd tyot tehdaan. Se, miten tasaisesti tydt jakautuvat, on Huuskon mukaan
johtamiskysymys ja ratkaisu voi tulla ulkoa tai jopa tiimin sisélta, mikali puhutaan
kehittyneesta tiimitydskentelystéd. Huusko oli positiivinen tiimien kehittymisen puolesta,

varsinkin jos tiimeille annetaan sopivasti valtuuksia ja vastuuta. (Huusko 2010).

5.4  Tutkimusaineiston analysointi

Strukturoimattomat haastattelut analysoitiin kirjoittamalla saatu aineisto puhtaaksi ja
pohtimalla mahdollisia jatkokysymyksid. Totesin pohtimisen jalkeen, ettd jatkokysymyksille ei
ollut tarvetta. Haastateltavilla oli paasaantoisesti muutama yhteinen kysymys ja loput
kysymykset liittyivat haastateltavien kokemuksiin vastaavista jarjestelyista konserni X:n

sisalla.

Haastatteluista sain seka kéytannon, etta teoriapuolen tietoa tutkimukseni tueksi. Saamaani
asiantuntijatietoa sovelsin tutkimukseni teoriaosuuteen. Liséksi saatu aineisto tuki

tutkimukseni tuloksia seka tyonkuvien kehittdmissuunnitelman syntya.

6  Tybdnkuvien kehittdamissuunnitelma

Tutkimusongelmana oli selvittda, miten tyonkiertoa ja tiimitydskentelya voitaisiin tehostaa
seka laajentaa yli omien yksikkdrajojen toimeksiantajayhtiossa. Lisaksi tavoitteena oli myds
luoda jonkinlainen tiimi/parivaljakko-vetoinen henkilékuntamalli kolmen yrityksen omistaman
yhtién ravintolan sisélle. Tarkoituksena siis, ettd ndma henkil6t siirtyisivat ravintolasta
toiseen ja yritys saisi nain lisdd pddomaa osaavista henkildista. (Kuvio 5:
Tyonkiertosuunnitelma) Tutkimustulosten avulla toimeksiantaja saa itselleen hyodyllista
tietoa toimeksiantaja yrityksen yhtididen yhdentymisen puolesta ja vastaan seka erityisesti

tiimityoskentelyn ja tyonkierron hyddyistd omassa yrityksessaan.

Lisaksi Yksikon ravintolaosio jaetaan kahteen yksikkéon, joilla molemmilla on omat nimetyt
ravintolapaallikkdnsa. Ravintola 1, Bar ja Kokous toimivat toisessa ja Ravintola 2, Room

service seka hotellin aamupalan hoito toisessa.

Tutkimuksen tuloksena syntyi idea tyonkierron jalkauttamisesta vuoropaallikkotasolle.

Myéhemmin tulosten varmistuttua voitaisiin kokeilla tyénkierron laajentamista myds muuhun
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henkilostoon seka parhaassa tapauksessa my®s muihin konsernin yksikodihin. Tutkimustuloksina
toimeksiantaja yritys saa itselleen tydnkiertosuunnitelman. (Kuvio 5: Tyonkiertosuunnitelma)
Lisaksi tutkimuksen sivuaineistona syntyi paljon kehitysideoita nykyiseen jarjestelmaan.
Luonnollisesti kehitysideat ovat vield alkutekijoissaan, silla niiden tarpeellisuutta ja

jatkokehitysmahdollisuuksia ei tassa opinnaytetyossa lahdetty tutkimaan.

Ty6nkiertosuunnitelmaa ei ole vield tahan paivdan mennessa otettu kayttéon. Luonnollisesti
tamankaltaiset muutokset eivat tapahdu hetkessa vaan asteittain. Siksi onkin oletettavaa,
ettd opinnaytetyon taysi hyoty tulee esille vasta ajan kuluessa ja mahdollisia muutoksia

pohdittaessa.

Haastattelujen ja teoriaosuuden summana haluan korostaa korkean laadun ja palvelun
merkitysta Konserni X:ssé. Jos tyonkiertosuunnitelma otettaisiin valittomasti kayttéon, tulisi
arvioida, ketka henkildstdsté olisivat alkuun sopivimpia osallistujia. Tassa paallikdiden seka

alaisten keskindinen tuntemus ja tieto toisistaan ovat ratkaisevassa roolissa.

Ravintola 1 Ravintola 2

Tyontekija A

Kokous

Kuvio 4: Tydnkiertosuunnitelma
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7 Pohdinta

Opinnadytetydn aihe syntyi tyoharjoittelujakson aikana konserni X:ssd. Harjoittelun aikana
havaitsin toimeksiantajalla olevan tarvetta tyonkuvien kehittdmissuunnitelmalle. Ty6hén
itsessdan sain reilusti apua tuttaviltani, kirjallisuudesta ja haastateltavilta. Padosin saatu
aineisto kasitteli tiimitydskentelya ja yhdentymisen aiheuttamia ongelmia.

Suurin ongelma opinnaytetytta tehtéessa oli tydnkierrosta olevan aineiston vahyys.
Paasaantoisesti niin internetista kuin kirjallisuudestakin kirjoitettu aineisto oli enemman
tiimityoskentelya kuin tyonkiertoa tukevaa materiaalia. Siksi haastatteluista saadut tulokset

nousivatkin suureen arvoon opinndytetyossa.

Tutkimusteni pohjalta olen sitd mieltd, ettéd tydnkiertoa tulee tulevaisuudessa olemaan ja
nakymaan yritysmaailmassa paljon enemman kuin mita sita téalla hetkella on. On selvaa, etta
vanhan maailman “olet tarjoilija, piste”-kasite on jaényt jo ajan hamaraan. Tana paivana
tarjoilijat tyoskentelevat niin kassalla, keittiossa, baarissa kuin itse tarjoilussakin.
Samanlaisia tyonkuvien laajentumisia voi nahda lahestulkoon milla tahansa alalla. Siksi onkin

oletettavaa, etta tydnkierrosta tullaan kirjoittamaan viela paljon tulevina vuosina.

Mielestani tydnkierrossa lepaa suuri kdyttamatdn voimavara. Ja tdman ymmartava yritys
menestyy markkinoilla paremmin. Mielestani sama koskee tiimeja. Hyvin organisoitujen ja
mahdollisimman montaa osaamislajia edustavien tiimien vaikutus tulokseen on selkea.
Korkean tason ravintoloista puhuttaessa, mielestani ammattitaito ja laajojen kokonaisuuksien

hallinta samanaikaisesti on vahintaankin elinehto.

Haasteena toimeksiantajalle muodostuu varmasti henkilékunnan perehdyttaminen laajempiin
tyotehtaviin. On selvad, etta alussa virheiltd ja erheilta ei voida valttya. Ajan kanssa laajasta
tyonkierrosta saatavat edut tulevat nakymaan henkildston osaamisen karttumisessa,
henkilostovuokrayritysten kayttamatta jattamisella seka ilmapiirin parantumisella.

Luonnollisesti naihin kaikkiin vaaditaan johdon vahvaa panostusta.

Muina mahdollisina haasteina nden muutosvastaisuuden. Osa henkilokunnasta saattaa mieltaa
tyonkierron tydtehtéavien laajentumiseksi. Nainhan se ei ole, silla tydtehtdvamaarat pysyvat
samana, mutta tydtehtavat saattavat muuttua yksikosta riippuen. Téllaiset epavarmuustekijat
seka vaarinymmarrykset pitaisi kitkea heti alkuunsa, jotta epéatietoisuudelta ja kaaokselta

véaltytaan.
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