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Opinndytetyon tarkoituksena oli tutkia case- yrityksessd tyoskentelevien péaillikdiden
osaamistasoa vastuihinsa nédhden ja kuinka piéllikdiden vilinen tiimityd toimii muu-
toksissa. Tulosten perusteella oli tarkoitus luoda toimintasuositukset niin osaamisen
kuin tiimityon kehittdmiseksi, jotta muutosten ldpivienti kohdeyrityksessd onnistuisi
tehokkaammin.

Opinndytetyd toteutettiin laadullisena kehittdmistutkimuksena, joka koostui teoria-
osuudesta sekd empiriaosuudesta. Teoriaosuudessa kasiteltiin muutoksen johtamista,
muutosvastarintaa, muutostaitoja, tiimityotd ja osaamisen kehittdmistd. Teoriaosuu-
teen kerdttiin aineistoa suomen -ja englanninkielisestd kirjallisuudesta seké internet-
lahteista.

Empiirisessd tutkimuksessa aineistonkeruumenetelménd kaytettiin haastatteluja, joi-
hin osallistui ravintolan paillikkotiimin jésenid. Haastattelut toteutettiin kasvokkain
yksilohaastatteluina ja niistd tehtiin haastattelumuistiinpanot.

Tutkimuksesta selvisi, ettd tarkeimmat kehityskohteet liittyvét tiimin véliseen yhteis-
tyohon. Tiedonkulun tehostaminen, yhteisten sddntdjen luominen paéllikkStiimin
sisdlle ja muutosten tehokas perustelu kehittavit paillikkotiimin valistd yhteistyoté ja
tdmén kautta myos muutosten tehokasta lépivientid kohdeyrityksessé.
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The purpose of this thesis was to study the competence level of the managers in case-
organization according to their responsibilities and how well the team works in
changes. It was meant to create an action recommendation based on these results which
advances both competence and teamwork, so the inlet of the changes would be more
efficient.

This bachelor's thesis uses qualitative develop-research method. It composes from the-
ory and empiricism. Data for this study was collected from literature and Internet
sources. The material collection for the empirical part was executed as individual in-
terviews.

The results of the study indicates that the main development needs relates to the team-
work. Increasing the level of the information transfer, creating mutual rules inside the
team and thorough reasoning of the changes advances the teamwork.
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1 JOHDANTO

Tamin opinndytetyon kohteena oleva yritys toimii ravintola-alalla. Yrityksen toimin-
taympéristd on jatkuvassa muutostilassa, silld asiakkaiden tarpeet muuttuvat, kuin
myos kilpailijat kehittidvit toimintaansa. Tastd syystd my0s ravintola-alalla toimivien
yritysten on muututtava koko ajan sdilyttddkseen kilpailuetunsa. (Salminen 2014, 303
—304.) Kilpailuedulla tarkoitetaan yrityksen vahvuuksia suhteessa kilpailijoihin (Vii-
tala 2005, 28).

Tyon luonne on sellainen, ettd paivittdinen toiminta on kiytdnndssd muutoksessa koko
ajan jatkuvien operatiivisten- ja toimintatapamuutosten seka henkilokunnan suurehkon
vaihtuvuuden vuoksi. Ravintolan toiminta eldd muutoksen keskelld myos siksi, ettd
ravintolapédllikkoé on vaihtunut elokuussa 2018. Ravintolan toiminta tulee kokemaan
myos suuren mittaluokan muutoksen 1dhivuosina, tistd syystd ajankohta tille opinnéy-
tetyOlle on optimaalinen. Haluan timén opinndytetyon mydta lisdtd ymmaérrysta siita,
ettd koko yksikon pééllikkotiimin panosta ja sitoutumista tarvitaan, jotta erilaiset muu-
tostilanteet saadaan toteutumaan kaikkien kannalta helpommin ja kivuttomammin.
Talla on valtava vaikutus myos asiakastyytyviisyyteen ja tyonantajamielikuvaan, hen-

kiloston tyohyvinvoinnista puhumattakaan.

Opinndytetyon kohteena olevan yrityksen henkilokuntajakauma on seuraava: 47 tyon-
tekijdd, 3 apulaisvuoropdillikkod, 8 vuoropdillikkdd, 2 apulaisravintolapdillikkoa ja 1
ravintolapddllikko. Yrityksen litkevaihto vuonna 2017 oli 2,5 miljoonaa euroa.
Vuonna 2018 litkevaihdon odotetaan kasvavan 2,7 miljoonaan euroon. Téssd opinndy-
tetyOssd tarkastelen tiimityon merkitystd muutoksessa vain padllikkotiimin nidkokul-
masta. Tésté syystéd selvyyden vuoksi kéytin tydssi ravintolapddllikdsti nimikettd esi-
mies ja muusta pédéllikkotiimistd nimikettd paallikot. Kohdeyrityksestd kdytdn nimi-

kettd Yritys X.

Opinndytetyon aiheeseen liittyy ldheisesti myds ty6hyvinvointi ja tydmotivaatio. Olen

rajannut ndma pois tyostd, silld yritys tutkii nditd itse aktiivisesti esimerkiksi jokavuo-



tisilla tyotyytyvéisyystutkimuksillaan. Keskityn tydsséd tutkimaan koko paillikkotii-
min toiminnan vaikutuksia muutostilanteessa. Kuitenkin on aiheellista korostaa, ettd

ty6hyvinvoinnin huomioon ottaminen muutostilanteissa on merkittavaa.

Rakenteeltaan opinnéytetyd jakaantuu seuraavasti:
e Johdanto
o Tutkimuskysymykset, tarkoitus ja tavoite
e Teoriaosuus
o Kiytettdvit menetelmaét
e Tutkimustulokset

e Pohdinta

2 OPINNAYTETYON TARKOITUS, KYSYMYKSET JA TAVOITE

Tamin opinnidytetyon tarkoitus on selvittdd Yritys X:n pééllikdiden sitoutumista ja
osaamistasoa vastuualueisiinsa ndhden. Tyon tarkoitus on myds luoda toimintasuosi-
tukset padllikdiden osaamisen kehittdmiseen, jotta vastuu ravintolan toiminnasta muu-
tostilanteissa jakaantuisi tehokkaammin koko pédllikkotiimille. Tyon tarkoitus oli
myos selvittdd, kuinka paéllikkotiimin vélinen yhteistyd toimii muutoksissa ja luoda
my0s ndistd toimintasuositukset. Valitsin tdméan aiheen, silld tieddn kyseisen yrityksen
olevan kdytannossé koko ajan muutoksen keskelld. Yksi suuri muutos on tilld hetkelld
se, ettd ravintolan johtamiskulttuuri tulee muuttumaan, silld uusi ravintolapaillikko on
aloittanut tehtdavissdén elokuussa 2018 ja hinelld on tahtotila viedd ravintolaa uuteen
suuntaan. Toiminnan vieminen uuteen suuntaan on myos itsessdén suuri muutos. Uu-
della ravintolapadllikolld on valtava urakka, jotta saa ravintolansa toimimaan toivo-
tulla tavalla ja kaikkien péallikdiden osallistaminen on tdssé tilanteessa tdrkedd, jotta
vastuu jakautuu koko pééllikkotiimille. Olen itse ollut vastaavassa tilanteessa ja siitad
syystd olen erityisen kiinnostunut aiheesta ja ennen kaikkea kiinnostunut tekemiin
tdmén opinndytetyon siind toivossa, ettd se jollain tavoin auttaisi kyseistd yritystd muu-

tosten tiella.



Jatkuvaa muutosta ravintolaan tuovat myds erilaiset operatiiviset muutokset, joita tu-
lee tasaisesti pitkin vuotta. Organisaatio, johon kohdeyritys kuuluu, vie toimintaansa
eteenpdin nopeaan tahtiin ja tdma jatkuva muutos tuo omat haasteensa ravintolan ar-
keen. Ndiissd jatkuvissa muutoksissa on tirkedd saada koko padllikkotiimi mukaan,
jotta uudet toimintatavat saataisiin kdytantdon sujuvasti. Operatiivinen muutos voi olla
pieni, esimerkiksi omavalvonnassa tapahtuva pihvien ldmpdtilojen mittaustapamuu-
tos, tai isompi muutos, kuten kokonaan uusi kassajérjestelma. Ravintolassa tullaan to-
teuttamaan ldhivuosina myds massiivinen muutos, joka vaatii koko henkil6kunnan uu-
delleen kouluttamista, silld koko toimintaperiaate tulee muuttumaan. Téssé tulevassa
suuressa muutoksessa padllikkotiimin yhteistyd tulee olemaan avainasemassa, joten
opinndytetydn toteuttaminen tissd vaiheessa on ajoitukseltaan optimaalinen. Liséksi
tyon tarkoitus on selvittdd esimiesten oma arvio siitd, kuinka he suoriutuvat omista
vastuistaan. Niistd itsearvioinneista pyritdin hahmottamaan tarpeet esimerkiksi lisé-

koulutuksille.

Tarkoituksena on, ettd tyostd hyOtyvét ravintolan paéllikot, esimies, tyonantaja, asiak-
kaat sekd mahdollisesti tyon onnistuessa hyvin, sitd voitaisiin hyddyntdd myds muissa
organisaation ravintoloissa. Paillikot hyotyvét tyosté niin, ettd teemahaastattelujen pe-
rusteella saadun informaation pohjalta he saavat tarvittaessa lisdd koulutusta ja tukea,
jotta pystyvit tekemiddn tyonsd paremmin. Haastatteluissa heiddn on mahdollista myos
antaa palautetta, tai esittdd kehittdmisehdotuksia ravintolan esimiehelle. Kun ihminen
tuntee onnistuvansa tydssidn hyvin, myos tydmotivaatio ja tydhyvinvointi paranevat

ja my0s se on tdmdn tyon taustalla, vaikka en nditd asioita ty0ssini kasittelekan.

Ravintolan esimies hyOtyy ty0sté toivottavasti monin tavoin. Tyon tarkoitus on jakaa
vastuuta ravintolassa my0s pédllikdiden suuntaan, jotta esimies voisi keskittyd ithmis-
ten johtamiseen seké ravintolatoiminnan kehittimiseen muutoksen tielld. TyOnantaja
hyGtyy tyOstéd siind mielessd, ettd onnistuessaan projekti vie ravintolan toimintaa pa-
rempaan suuntaan, jolloin se nostaa imagoaan sisdisten ja ulkoisten asiakkaiden sil-
missd. Kenties ravintola on myds tydpaikkana télldin houkuttelevampi. Niin ulkoiset
kuin sisdisetkin asiakkaat hyotyvit tyostd, silld jos ravintolaa johdetaan koko esimies-
tiimin voimin, se tarkoittaa, etti ravintolassa on aina paikalla joku, joka kykenee otta-
maan vastuun toiminnasta silld hetkelld. Téll6in luultavasti tyontekijat kuin myos asi-

akkaat kokevat, ettd tilanne on hallinnassa ja heidén tarpeistaan huolehditaan.



Tavoitteena tutkimuksessa on luoda uutta informaatiota ravintolan esimiehen kiyt-
toon. Haastattelemalla ja havainnoimalla pééllikoitd pyrin 16ytdméén asioita, joita ke-
hittdmalla paéllikkotiimin yhteisty6 olisi tehokkaampaa ja sujuvampaa. Erilaisten ope-
ratiivisten- ja toimintatapamuutosten ldpivienti olisi tdlloin helpompaa ja ravintola-
paillikon visio motivoituneesta, osaavasta ja innostuneesta paillikkotiimistd voisi to-
teutua. Tyon tavoitteena on my0s luoda toimintamalli, jota voitaisiin mahdollisesti

hyddyntdd myos organisaation muissa ravintoloissa.

2.1 Tyon péi- ja alaongelmat

Téassd tydssd haetaan vastauksia seuraavaan padongelmaan:

> Miten fiimityoté tehostamalla voidaan helpottaa muutosten IGpivientid koh-
deyrityksessd?
Padongelmasta johdetut alaongelmat:

Onko pé&adllikkétiimin vastuut jaettu optimaalisesti?

Onko pé&adllikdiden osaaminen vastuihin ndhden riittadvade
Ovatko pdadllikdt sitoutuneita vastuualueisiinsa?

Kuinka muutoksiin suhtaudutaan p&dllikkotiimissée

Kuinka muutosta johdetaan tehokkaasti?

YV VVY

Kun alaongelmiin on tydn myo6té 10ydetty vastauksia, myds padongelma tulee selvite-

tyksi.



3 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Kuviossa 1 on esilld opinndytetyohon keskeisesti liittyvit padkésitteet.

Osaamisen
kehittaminen

Tehokas

muutosprosessi

Kuvio 1. Kisitteellinen viitekehys

Kun paillikdiden osaaminen kartoitetaan, pystytddn sitd myos kehittiméin eteenpéin.
Teemahaastattelujen perusteella saatu paillikdiden oma arvio osaamisestaan antaa esi-
miehelle tietoa siitd, mitd osaamista kunkin paallikon kohdalla tulisi kehittdd. Kun vas-
tuualueet on jaettu optimaalisesti ja pdéllikdiden osaamisen kehittdmistarve kartoi-
tettu, on myos saavutettu edellytykset toimivalle tiimitydlle. Toimiva ja osaava tiimi

pystyy viemdan yhdessé erilaisia muutoksia tehokkaasti kdytdntoon.

4 MUUTOKSEN JOHTAMINEN

Muutosjohtaminen, aivan kuten johtaminen ylipdatdén, on vuorovaikutuksellista toi-

mintaa, missd yksilo, (tai yksilot), ohjaa tai opastaa muita saavuttamaan tavoitteet
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(Beerel 2009, 64). Esimiehet eivét ole ainoastaan muutoksen johtajia, vaan myos he
ovat muutoksen kohteina. Téstd syystd esimichen pitdd luotsata henkildstodén tilan-
teessa, jossa hén ei aina itsekddn tiedd mitd tulevaisuus tuo ja miten tullaan pérjaa-
madn. (Jarvinen 2001.) Muutos voi olla tarkoin suunniteltua tai reaktiivista, eli muu-
tostarve voi syntyd yllittden ja huomatessaan sen, esimiehen on vastattava siithen (Al-

dag & Kuzuhara 2015, 193).

Muutostarpeet voivat syntyd yrityksessd monin eri tavoin (Hyppédnen 2013, 249).
Hyva muutosjohtaminen on 70 — 90 prosenttisesti ihmisten johtamista ja vain 10 — 30
prosenttisesti asioiden johtamista. Tarkeimpid osa-alueita asioiden johtamisessa ovat
suunnittelu, budjetointi, miehitys, organisointi, valvonta ja ongelmanratkaisu. Sen si-
jaan ihmisten johtaminen koostuu joukosta prosesseja, jotka auttavat koordinoimaan
thmiset halutun tavoitteen tai vision taakse ja pddsemédn ndihin tavoitteisiin esteisti

huolimatta. (Kotter 1996, 22 - 23.)

4.1 Muutokset tyOyhteisossd

Kun yritykseen tulee uusi esimies, myos johtamiskulttuuri muuttuu. Esimiehet luovat
oman johtamisen kulttuurinsa valitsemalla ne asiat, joita haluavat korostaa: tulosten
aikaansaamista, tehokkuutta, luottamusta, yhteisymmarryksen aikaansaamista, oppi-
mista ja kannustusta. Kun yrityksen johtamiskulttuuria muutetaan, oleellista on kertoa
koko henkilostolle, miksi nyt korostuvat erilaiset toimintatavat kuin ennen. Samalla
on hyvé kertoa henkildstolle, mitd odotuksia heitd kohtaan on. Jos esimerkiksi halutaan
lisdtd henkildston oma-aloitteisuutta kulttuurissa, jossa sitd ei aiemmin ole juurikaan

ollut, vaatii tilanne paljon rohkaisua oma-aloitteellisuuteen. (Hyppénen 2013, 252.)

Muutostilanne syntyy my0s tyontekijéiden vaihtuessa. Yleisin tilanne on se, kun tyo-
yhteisOsté ldhtee syysta tai toisesta, tyontekijéd pois. Esimiehen ja koko pééllikkotiimin
tehtévi on tilldin organisoida ty6t, hankkia tilalle uutta tydvoimaa ja myds huolehtia
tyOyhteison hengestd. Lahtijan poissaolo saattaa ndkyd monin eri tavoin, varsinkin jos
hidn on ollut tydyhteisdssd merkittdvd hyvén, tai huonon, hengen luoja. (Hyppanen
2013, 251.) Muutostilanne on ldsnd myd0s silloin, kun tydyhteisdon tule uusi tyontekija.

Tulokas saattaa olla toimintatavoiltaan ja persoonallisuudeltaan erilainen kuin muut.
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Téll4 saattaa olla hyvinkin suuri vaikutus tydyhteisoon. Se, miten tydyhteisd suhtautuu

erilaisuuteen, vaikuttaa henkildstomuutoksen onnistumiseen. (Hyppénen 2013, 252.)

4.2 Muutokset tyotehtdvissd ja toimintatavoissa

Useimmiten tyotehtdvissa tapahtuvat muutokset ndkyvit tyotehtdvien lisdédntymisena
tai vaativuuden kasvuna. Esimiehen tehtdvdan kuuluu resursoida toitd ja tarvittaessa
uudelleen organisoida tehtivid. Tyotehtdvissd tapahtuvien muutosten sujuvuutta voi
helpottaa ohjeistamalla, neuvomalla, huolehtimalla tydkalujen toimivuudesta ja tarvit-
tavien tietojen saatavuudesta seka tydtilan siisteydestd. Esimiehen tehtdvankuva sisél-
tdd velvollisuuden huolehtia tyon tekemisen edellytyksistd. (Hyppanen 2013, 250.)
Yritys X kiy ldpi vuosittain useita operatiivisia muutoksia, jotka vaativat esimiehen ja
paillikoiden osalta perusteellista perehtymistd, jotta muutokset voidaan perustella ja

kouluttaa edelleen muulle henkilostolle.

4.3  Esimiehen rooli muutostilanteissa

Muutostilanteissa esimies on tyonantajan roolissa. Esimiehen on luotava edellytykset
ylemmén johdon tekemille paitdksille ja varmistaa osaltaan muutosten toteuttaminen
parhaalla mahdollisella tavalla. Esimies saattaa kokea muutosvastarintaa, jos hdn ei
itse nde muutoksen hyotyjd, tai kokee arvopohjaista ristiriitaa. Tastd syystd esimies
tarvitseekin riittdvisti tietoa muutoksen tavoitteista ja perusteluista, jotta hdn kykenee

toimimaan muutosten toteuttajana ja varmistajana. (Hyppanen 2013, 262.)

Esimiehen ldsndololla ja viestinndlld on suuri merkitys ihmisille muutoksen keskella.
Sekd henkinen ettd fyysinen tavoitettavuus on myos avainasemassa. Esimiehen olisi
hyvé kyetd kuvaamaan laajempi kokonaisuus, johon muutokset kytkeytyvit. Tdma
auttaa henkilostod hyvidksymddn omaan tyohonsd liittyvdt muutokset. Esimieheltd
odotetaan tukea, ohjausta ja karsivallisyyttd, silli muutosten toteutus vie aikaa. (Hyp-

pédnen 2013, 263.)
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4.4  Muutosviestintd

Onnistuneen viestinndn ytimessd on taito saada toinen osapuoli kiinnittdméén huo-
miota viestiin ja ymmartdmain mitd viestiji tarkoittaa. Jos kykenee lisdksi vakuutta-
maan viestin saajan ja innostumaan esitetyisti ajatuksista, ollaan vahvoilla. (Salminen
2014, 247.) Viestin vastaanottaja voi sitoutua ja ottaa vastuuta ainoastaan sellaisista
asioista, joista hin on tietoinen (Salminen 2014, 248). Toimiva liiketoiminta vaatii su-
juvaa tiedon kulkua, yhteisid pelisdéntdjd ja saumatonta yhteistoimintaa. Toimivan tii-
min perustana on avoin vuorovaikutus ja luottamus. Esimiestydssd onnistuminen vaa-
tiikin hyvid viestinti- ja vuorovaikutustaitoja, silld tiimid johdetaan tavoitteiden mu-
kaiseen toimintaan juurikin viestinnén ja vuorovaikutuksen avulla. (Hyppénen 2013,

37.)

Muutostilanteissa kannattaa kiinnittdad erityisti huomiota viestintdan, koska: 1) Toi-
miva viestintd tukee muutoksen toteutusta, silld viestinndn avulla muutos saadaan vie-
tyd lapi suunnitellusti. Télloin viestinnéstd saadaan viliton hyoty muutoshanketta aja-
tellen. 2) Viestinnin avulla tiedotetaan muutoksen siséllosti ja tavoitteista, jolloin var-
mistuu, ettd tieto muutoksen ldpiviemisestd vélittyy. 3) Viestinnin avulla sitoutetaan
tiimin jasenid muutoksen sisdltoon ja tavoitteisiin. 4) Viestintd nopeuttaa vuorovaiku-
tusta muutostilanteissa. Lahtokohtaisesti viestintd luo mahdollisuuksia tyydyttda sosi-
aalisia tarpeita. [hmiset ovat pddsddntoisesti sosiaalisia olentoja ja viestintd voi muu-

tostilanteessa antaa uusia merkityksiéd ihmisille. (Stenvall & Virtanen 2007, 66 — 67.)

Kanavia muutosviestinnille on useita ja niistd pitdé valita tarkoituksenmukaisimmat
eri tilanteisiin. Viestintdkanavien valinnassa kannattaa pohtia myos sitd, millainen on
viestin siséltd ja minkélaista vuorovaikutusta viestinnin avulla halutaan saada aikaan.
(Stenvall & Virtanen 2007, 69.) Ensisijaisesti toimivassa viestinnéssé ei ole kyse tek-
niikasta, vaan asioiden oivaltamisesta. Tama4 tarkoittaa sen hyviksymistd ja ymmarta-
mistd, ettd ihmiset ovat aidosti erilaisia tavoissaan vastaanottaa ja késitelld saamaansa
informaatiota. Sama viestintitapa ei valttdmattd toimi kaikkien kanssa. Esimiehen on-
kin kyettdvd muotoilemaan viestinsd johdettaviensa vuorovaikutustyyliin ja ominai-
suuksiin sopivaksi. Vain tilld tavalla viesti saa aikaan toivotun vaikutuksen. (Salminen

2014, 252.)
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Kuviossa 2. on esitelty eri viestintdvélineiden vaikuttavuus vahvimmasta heikoim-
paan. Merkillepantavaa on, ettd tehokkaat johtajat kdyttdvit henkilokohtaista viestin-

tiad sekd tilmikokouksia seuraavien asioiden viestinnéssi: ikdvat asiat, moniselitteiset

asiat, sitouttaminen, sitoutuminen ja aikaansaaminen (Aberg 2006, 159).

VAHVA VAIKUTUS

ﬂ‘ Henkilokohtainen viestinta

Tiimikokous
”Kaytavikeskustelut”
Videoneuvottelut
Lyhytviestit (SMS) Puhelinkeskustelut
Whatsapp / Meseringit
Sahkdoposti

Henkilokohtainen kirje | Isot ryhmikokoukset
Muistiot Viralliset puheet
Tiedote (laput seinilld)
Raportit

HEIKKO VAIKUTUS

Kuvio 2. Viestintivilineiden vaikuttavuus (Hyppénen 2013, 39; Aberg 2006, 159).

4.5 Muutosjohtamisen malli

Malleja muutosjohtamisen tueksi on saatavilla paljon. Keskityn opinnéytetydssani tar-
kastelemaan John P. Kotterin kahdeksan askeleen mallia (1996), silld se sopii mieles-

tidni parhaiten tutkimuksen kohteena olevaan yritykseen, jossa muutoksen kohteena
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oleva henkildsto tarvitsee paljon tukea muutosprosesseissa. Télld kahdeksan askeleen

tekniikalla voidaan hdnen mukaansa toteuttaa onnistunut muutos:

1) Muutoksen vélttiméttomyyden korostaminen

2) Vahva vetdjijoukko

3) Konkreettinen kuva uudesta toimintatavasta

4) Tehokas viestinti

5) Muutoksen kohteina olevien yksildiden osallistaminen
6) Pientenkin edistysaskeleiden juhlistaminen

7) Uusien toimintatapojen vahvistaminen

8) Uusien toimintatapojen vakiinnuttaminen

Oleellista mallin toteutuksessa on, ettd ne kuljetaan ylldimainitussa jarjestyksessa. 1)
Ensimmadisessd askeleessa tulee korostaa muutoksen vélttimattomyytta ja tunnistet-
tava mahdolliset esteet ja mahdollisuudet. 2) Toinen askel pitda siséllddn sen, ettd muu-
toksella on oltava koko johdon tuki ja sitoutuminen. Tuen on oltava yhtenéistd ja né-
kyvéa, jotta koko henkildstd huomaa sen. 3) Kolmas askel on haastava, on vaikea ku-
vata jotain, jota ei ole vield olemassa. Téssd kohtaa onkin pystyttdvd kuvaamaan muu-
toksesta tulevaisuudessa saatavia hyotyjd. 4) Neljis askel on viestintd. Sen on oltava
tehokasta ja jatkuttava ldpi koko muutoshankkeen. Viestejd on toistettava ja viestin-
néssd on kdytettdva erilaisia viestintdkanavia. 5) Viides askel on muutoksen kohteena
olevien henkildiden osallistaminen. Ndma henkil6t otetaan mukaan miettimdin muu-
toksen kdytannon toteutusta. Tdlloin he saavat enemman tietoa, kokevat voivansa vai-
kuttaa ja heille syntyy edellytykset sitoutua muutokseen. 6) Kuudes, 7) seitsemds ja 8)
kahdeksas askel vaatii johdon kannustusta ja viestintdd kaikista edistysaskelista. Ndi-
den toimenpiteiden avulla voidaan vaikuttaa my0s niihin henkil6ihin, joilla on epéluu-

loja muutoshanketta kohtaan. (Hyppénen 2013, 258 —259.)
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5 MUUTOSVASTARINTA JA MUUTOSTAIDOT

Merkittdva haaste tyopaikoilla tehtdvien muutosten yhteydessé on se, kuinka esimies
onnistuu kertomaan ja tekemdidn ymmarretyksi muutoksen tarkoituksen ja tavoitteet.
Tama kysymys on tirkedssa roolissa, silld thmisen on hyvin hankala tyoskennella sel-
laisten asioiden puolesta, joiden merkitystd hdn ei ymmarra. Tétd ns. mielekkyysperi-
aatetta ei voi litkaa korostaa muutosjohtamisen yhteydessé. (Jarvinen 2001.) Muutok-
set ovat usein valttimattomid, usein ne kuitenkin aiheuttavat henkilostdossd muutosvas-
tarintaa. Jotta muutoshanke saadaan onnistumaan, se vaatii hyvin suunnitelman, méé-
ratietoisen ja kurinalaisen toteutuksen, sekd laadukasta ohjausta. (Hyppédnen 2013,

258.)

Jotta muutoshanketta pystyy johtamaan tehokkaasti, tdytyy ymmartdd, kuinka muutos
etenee yksilossé ja ryhmaissd. Etenemisen vaiheissa ei ole eroa yksilon ja ryhmén ni-
kokulmasta. (Salminen 2014, 305.) Kun yksil6 tai ryhmé on tiedostanut muutosvaati-
muksen tai- tarpeen, alkaa muutoksen hahmottamisen, ty0stimisen ja ymmaértimisen
prosessi, joka yleensa etenee seuraavasti. 1) Muutoksen kieltiminen. Usein muutoksen
kasittelyn alkuvaiheessa muutostarve pyritdan kieltiméén, silld muutos aiheuttaa epa-
varmuutta ja haastaa pinttyneitd toimintatapoja, joista ei mielelldén luovuta. 2) Muu-
toksen tiedostaminen. Pinttyneet ajatukset ja toimintatavat ovat uhattuna. Mieli pyrkii
vahvistamaan koettua uhkaa ja usein muutoksiin liitetdin tdssd vaiheessa myos ole-
mattomia uhkia. 3) Merkityksen vihdittely. Kun muutoksen ensimmaiset merkit naky-
vit pdivittdisessd toiminnassa, usein muutoksen merkitystd pyritdén véhittelemaén.
Tédma johtuu siitd, ettd yritys toimii monesti vield tehokkaasti tdssd vaiheessa, kun
muutostarpeen hiljaiset signaalit ilmenevdt. Toimivan strategian muuttaminen tassi
vaiheessa vaatii rohkeutta, silld vield ei ole tiedossa kovinkaan paljoa muutostarpeesta,
tai sen seurauksista. 4) Lamaantuminen tai suuttuminen. Kun huomataan muutoksen
valttdmattomyys, saattaa seurauksena olla lamaantuminen tai suuttuminen. Tdmé on
merkkind siitd, ettd muutosta on alettu tyGstdd tunnetasolla. Lamaantuminen kertoo
siitd, ettd muutosenergiataso on matalalla. Suuttuminen puolestaan kertoo siité, etti
ponnistellaan tosissaan muutoksen ymmartdmiseksi. 5) Rauhoittuminen. Tama tapah-
tuu siind vaiheessa, kun ymmarretddn, ettei muutosta voi paeta. Pikkuhiljaa muutok-

sesta johtuva vastarinta heikkenee ja ollaan valmiita etenemééan muutoksessa. 6) Infor-
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maation keruu. Tdssé vaiheessa kerétién ja tulkitaan muutosta ja sen perusteita koske-
vaa informaatiota. Tama tapahtuu todennékdisesti niin tietoisella tasolla kuin alitajui-
sesti. 7) Muutoksen vaikutusten arviointi. Kun muutoksen luonne on selvitetty, aletaan
arvioimaan muutoksen vaikutuksia. Kuinka muutos vaikuttaa omaan asemaan ja tiimin
ja yksilon toimintaan? Mité tapahtuu tiimille, tuleeko tarvetta vahentdd viked? Miten
muutos vaikuttaa palkkaan, etenemismahdollisuuksiin, oman tyon hallintaan, mahdol-

lisuuteen kehittyé ja selviytymiseen uudessa tilanteessa? (Salminen 2014, 306 — 307.)

Voimakas muutosvastarinta kertoo yleensa siitd, ettd muutoksen kasittely ja ymmarté-
minen on vield kesken. Esimiehen kannattaakin tdlloin miettid keinoja muutoksen
tyOstdmisen tueksi, ei niinkdin tuomita muutosvastarintaa. [hmiset muuttuvat eri tah-
tiin ja tima on tarked tiedostaa. Innostava ja kannustava ote esimiehelté auttaa hitaam-
pia henkil6itd voittamaan oman muutosvastarintansa. On hyvd muistaa my0s se, ettd
muutosvastarinta on padsdantdisesti tydhonséd vahvasti sitoutuneen henkilén ominai-
suus. (Salminen 2014, 308.) My0s oikeanlaisella viestinndlld, muutoksen valttamatto-
myyden korostamisella ja tulevaisuuden valottamisella voidaan tukea ja helpottaa siir-

tymistd muutoksen vaiheesta toiseen (Hyppanen 2013, 262).

Muutostilannetta helpottaa my0s sen asian tiedostaminen, ettei muutos ole tydnantajan
hyokkéys tyontekijdd kohtaan, eikd tyontekijoiden toiminnassa ja ajattelussa syntyvét
muutokset ole kosto tyonantajaa kohtaan. Molempia ohjaa sama motiivi: halu pysya
hengissi ja turvata tulevaisuus. Nédiden asioiden ymmartdminen ja hyviksyminen pa-
rantaa ldhtéasetelmia puolin ja toisin muutostilanteessa. (Sundvik 2006, 119.) Muu-
toshaasteita voi pyrkié lievittdiméén pyrkimailld vaikuttamaan ithmisten tunteisiin. Esi-
mies voi esimerkiksi ndyttdd videoita epdonnistuneista asiakastapahtumista tai pyyta-
maélld konkreettista palautetta asiakkailta. Kun ndiden toimenpiteiden jélkeen ihmisten
mielenkiinto on herétetty, ovat he avoimempia uusille nikemyksille ja sitd kautta
muuttamaan myds omaa toimintaansa. Kyse on siis jilleen ihmisten innostamisesta ja

mahdollisuuksien osoittamisesta. (Juuti & Virtanen 2009, 142.)
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Muutostilanteessa tarvittavia taitoja voi kehittdd aivan kuten muutakin osaamista. Esi-

merkkejd muutostaidoista ovat:

- Informaatio- ja analysointitaito

- Kokonaisuuksien hahmottamisen ja strategisen ajattelun taito

- Epédvarmuuden sietokyky

- Péaitoksenteko myos puutteellisen tiedon varassa

- Taito innostua tulevaisuudesta

- Positiivisen ajattelun taito

- Tunnetaidot, kuten kyky innostaa muita ja omien pelkojen kisittelytaito

- Stressinsietokyky ja oman toimintakyvyn ylldpitdmisen taito myods epévar-
muustilanteissa

- Sen oivaltaminen, ettd toisia thmisid ei voi muuttaa; heiddn toimintansa muut-
tuu todenndkdisemmin, kunhan on ensin muuttanut omaa toimintaansa ja asen-

teitaan.

Muutostaidot kehittyvét ja jalostuvat muutoksissa. Tdma tarkoittaa, ettd on uskallet-
tava rohkeasti kohdata uudet asiat. Muutos on jatkuvaa ja viistimétonti, joten fiksu
yksil6 kehittdd muutostaitojaan ja pitdd huolen siitd, ettd hdnen ammattitaitonsa kehit-

tyy tulevaisuuden vaatimuksia ja tarpeita vastaavaksi. (Salminen 2015, 88 — 89.)

6 TIIMITYO

Tiimi voidaan luonnehtia suomalaisessakin kirjallisuudessa paljon lainatun Katzen-
bachin & Smithin (1993) médritelmin mukaan seuraavasti: Tiimi on a) pieni ryhma
thmisid, b) joiden taidot tdydentévit toisiaan, ¢) jotka ovat sitoutuneet yhteisiin tavoit-
teisiin, pddmé&éraédn ja toimintamalliin, d) jotka pitdvit itseddn suorituksistaan yhteis-
vastuussa. (Huusko 2007, 67.) Tarkalleen aito tiimityo tarkoittaa siis sitd, ettd tiimin
jasen luopuu osittain itseméarddmisoikeudestaan ja ottaa laajemman vastuun asettues-
saan asemaan, jossa héntd arvioidaan ja palkitaan paitsi omansa, my0s sen perusteella
kuinka koko tiimi suoriutuu (Salminen 2015, 54). Kun tiimitydskentelyn tavoitteena

pidetddn koko yrityksen tuloksellisuuden parantamista, tulee tiimin johtamisen olla
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linjassa tyon organisointitavan kanssa. Tdmi johtaa siithen, ettd tiimistd muodostuu
yrityksen toiminnan strateginen perusyksikko, joka kontrolloi omaa suoritustaan.

(Huusko 2007, 65.)

Tiimityd eroaa perinteisestd tyoryhmitydskentelystd vastuunkannossa, tulossuuntau-
tuneisuudessa, itsendisyydessé ja johtajuudessa. Tyoryhmissa korostuu selked johtaja
ja ryhmaén jésenen yksilollinen vastuu. Tiimissé sen sijaan painotus on yhteisessé vas-
tuussa ja johtajuudessa. Tyoryhmét tavoittelevat henkilokohtaisia tuloksia, kun taas
tiimin jasenet ponnistelevat kohti yhteisid tavoitteita. (Hyppéanen 2013, 89 —90.)

Téssd opinndytety0ssd juuri yhteinen vastuu ravintolan toiminnasta ja yhteiset tavoit-
teet ovat valokeilassa, joita kohti tiimin halutaan kehittyvan. Tiimissa tyOskentelysta
on my0s monia hy0tyjd tiimin jdsenille: Tiimi auttaa onnistumaan, toimivan tiimin
energisoiva vaikutus, tiimi lisidé jasenten vaikutusvaltaa, avun antaminen ja saaminen,
yhdessd oppiminen ja kehittyminen sekd kokemus oman tyon merkityksellisyydesta

(Salminen 2015, 31).

6.1 Tiimityotaidot

Yhteistyohon perustuvassa tiimisséd jokaisen tyopanos on tarked. Jos yksi ei hoida teh-
tdviddn, siirtyy tyokuorma kollegoiden kannettavaksi. Vaikka esimiehen rooli hyvén
tiimin luomisessa on tirked, myds jokainen tiimin jasen vaikuttaa omalla kaytoksel-
laén siithen onko tiimi innostava, tukeva ja kannustava, vai sellainen, joka kuluttaa ja-
sentensd energiaa, tuottaa jatkuvia pettymyksié ja pahaa mieltd. (Salminen 2015, 51.)
Hyvit tiimity6taidot omaavan henkilon tunnistaa siité, ettd hian asennoituu ryhméhen-
kisesti ja tunnistaa tiimin muiden jisenten merkityksen myds oman menestyksensi
kannalta. Han osaa hahmottaa oman tyotehtavinsa lisdksi my06s koko tiimin nédkokul-
maa ja osaa muuttaa kdyttdytymistddn tiimin tarpeiden mukaisesti. Hyvé tiimin jdsen
on avoin ja aktiivinen, hidnen vuorovaikutustaitonsa ovat kunnossa ja han rakentaa tii-
miin luottamuksen ilmapiirid. Han hankkii itse aktiivisesti tarvitsemaansa tietoa, eikd
jai odottamaan, ettd hénelle kerrotaan asioista. Hin tekee oman osuutensa sovituista
tehtdvisti ja kantaa vastuun tekemisistddn. Han pitdé sovitut aikataulut ja tekee laadu-
kasta tyotd. Han osaa suunnitella aikataulunsa ja kykenee toimimaan tehokkaasti myos

kiireen keskelld. (Salminen 2015, 154.)



19

Hyva tiimin jdsen osaa my0s tunnistaa omat heikkoutensa, eiké pyri peitteleméén niité.
Hénelld on rohkeutta tunnustaa, jos uskoo jonkun muun osaavan joitakin asioita pa-
remmin kuin hén. Hin kykenee ottamaan vastaan myos kritiikkid ilman, ettd ego muo-
dostuu esteeksi omalle kehitykselle. Han ei kuitenkaan ndyristele, vaan uskaltaa tar-
vittaessa puolustaa omia ja koko tiimin etuja. Omia tiimity6taitojaan voi kehittié osal-
listumalla aktiivisesti tiimin toimintaan ja tiedostamalla omaa toimintaansa tiimissa.
(Salminen 2015, 155.) Esimerkiksi tiimipalaverin jidlkeen voi pohtia hetken, kuinka

hyvin oma osallistuminen sujui, tai pyytda palautetta esimieheltd tai kollegoilta.

6.2 Hyvin tiimityon edut

Hyva tiimi kantaa jésenidén vaikeiden tilanteiden yli niin ty0ssd kuin yksityiselamas-
sdkin. Apua saa, kun sitd tarvitsee, jos vain itsekin suostuu sitd antamaan. Hyva tiimi
joustaa jdsentensd tilanteista riippuen. On kuitenkin huolehdittava, ettd joustaminen
tapahtuu oikeudenmukaisesti. Epdoikeudenmukaisuuden kokemus on vakava tauti,
joka kalvaa liian monia tiimejd. Epdoikeudenmukaisuuden kokemuksen voi pyrkid
karsimaan hyvéalld esimiestyolld sekd lisdidamalld keskustelua tiimin jadsenten vastuusta

kollegoitaan kohtaan. (Salminen 2015, 53.)

Toimiva tiimi on itseohjautuva ja vastaa pitkilti itse tavoitteidensa toteutumisesta.
Avaintekijand tiimin sitoutumiselle on valtaistaminen, eli yksilon ja tiimin paatinta-
vallan ja voimavarojen lisddminen. Valtaistaminen koostuu tydyhteison arvojen, tyon
rakenteen, koulutuksen, palkitsemisen ja johdon toimien yhteisvaikutuksesta. Tiimin
jdsenten osaamista on arvostettava aidosti. Johdon on hyvi antaa tilaa tiimin itsendi-
selle tyolle mahdollisuuksien mukaan. Tiimin toimiessa hyvin, syntyy vahva pohja

pitkin aikavilin sitoutumiselle. (Aberg 2006, 58.)

6.3  Tiimin johtaminen

Kaikki tiimit tarvitsevat esimiestd johtamaan itsedéin, mutta tiimista riippuen esimie-
helté kaivataan erilaisia toimintatapoja. Myo0s tiimin eri kehitysvaiheissa tarvitaan eri-

laista esimiestyotd. Olennaista on méadritelld ja viestid selkedsti tiimin jésenten tehtévit
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ja vastuut. Riittdvé tiedonkulun varmistaminen ja palautteen antaminen on myos tér-

kedssd roolissa tiimin johtamisessa (Hyppéanen 2013, 90.)

Jotta tiimin sisdinen me-henki vahvistuu, on esimiehen hyvéa kéyttd4 valmentavan joh-
tamisen vuorovaikutustaitoja. Kuuntelemalla ja kyselemalld aktiivisesti hén tukee au-
tomaattisesti tiimin me-henked. Kannustaminen dialogiseen keskusteluun esimerkiksi
tiimin kokouksissa, ohjaa yhteisen ratkaisun 10ytdmisessd. Dialogissa pyritddn ymmér-
tdmaan toisten ndkdkulmia ja tdten syventimédin omaa ndkemystéd. Dialogiin kannus-
taminen ehkiisee keskustelun muuttumista vaittelyksi. (Kurttila & Aalto 2015, 158.)

Nykypdivén tiimit tarvitsevat valmentavaa johtamista, kdskytyksen aika on ohi. Val-
mentavalla johtamistyylilld tiimin jdsenistd saadaan nostettua esiin heiddn parhaat
puolensa, jotta he voisivat antaa mahdollisimman suuren panoksen tiiminsa eteen. Esi-
miehen on opittava tuntemaan tiiminsa jdsenet, joten avainsana on kommunikaatio ja
erityisesti kuunteleminen. Tamé, kuten kaikki voittava toiminta, vaatii aikaa ja kérsi-
vallisyyttd. Vasta, kun esimies tuntee tiiminsd yksil6t, voi hén jakaa tehtdvid ja vas-
tuita, jotka vastaavat yksiloiden osaamista, lahjakkuutta, motivaatiota ja kykyja. Me-
nestyvissa tiimissd oikeat henkilot on saatava oikeille paikoille. Vasta tdmin jdlkeen
voidaan yhdessé tiimin kanssa asettaa tavoitteet ja puhua sitoutumisesta. (Tamminen

2014, 59 - 62.)

6.4  Tiimitydn merkitys muutosprosessissa

Parhaimmillaan tiimi voi tuottaa sellaista yhteistyon kautta syntyvaa erityistd osaa-
mista, joka on enemmaén kuin mitd tiimin parhaimmatkaan jésenet pystyisivit yksin
tuottamaan (Salminen 2015, 153). Muutosprosessiin liittyva siirtymédkauden hallinta
on ensiarvoisessa asemassa, jotta muutoksen ldpivieminen ei hiiritse arkipéivén liike-
toimintaa ja asiakaspalvelua. Toisinaan voi kdyda niin, ettd esimiehen ja paillikdoiden
aika kuluu muutosprojektissa ja muu henkilosto kokee jadvénsa yksin. Paéllikkotiimin
on siis varmistettava, ettd vastuualueet ja kiytdnnon tehtavét tulevat hoidetuksi, vaikka

taustalla muutosta viedddnkin eteenpdin. (Hyppéanen 2013, 264.)
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7 OSAAMISEN KEHITTAMINEN

Kuten suurimmassa osassa yrityksid, myds Yritys X:n tulosten on parannuttava jatku-
vasti. Samaan aikaan my0s yrityksen ja henkildston suoritusten, kuten tuotteet ja pal-
velut, on parannuttava. Suoritukset ovat riippuvaisia osaamisesta, jota meilld on tii-
meissa ja yksiloilld. Osaaminen koostuu tiedoista, taidoista, kokemuksista, kontak-
teista ja asenteista. (Syddnmaalakka 2012, 16.) Nopeasti muuttuvassa toimintaympé-
ristdssd my0s tarvittavan osaamisen sisdltd muuttuu nopeasti. Tulevaisuudessa osaa-
minen ei ole endd riittdvd menestystekijd, vaan osaamisen kehittdmiseen liittyvan pro-
sessin hallinta tulee olemaan kriittinen menestystekija. Ainoastaan yksiléiden oppimi-
nen ei riitd, vaan on opittava yhdessd, tiimeind. (Syddnmaalakka 2012, 16.) Yrityksen
menestymisen kannalta on ensiarvoisen tdrkedd pohtia sddnnollisesti, riittdéko henki-
16ston nykyinen osaaminen tulevaisuuden haasteisiin. Menestymisen varmistaminen
edellyttdd jatkuvaa uudistumista, kehittimistd seki elinikdistd oppimista. (Hyppénen

2013, 109.)

7.1 Osaamisen johtaminen

Jotta voi onnistua muiden kehittimisessé, tulee esimiehen myds itse kehittyd roolis-
saan ja oppia uutta. Omaa toimintaansa kehittdva esimies on paras esimerkki siitd, etta
kukaan ei voi jdddd polkemaan paikalleen. Kun esimies tunnistaa oman tapansa oppia,
helpottaa se myos muiden kehittdmistd. (Kupias ym. 2014, 14.) Osaamisen johtaminen
vaatii paljon esimieheltd, silld se on laaja ja vastuullinen alue. Kuitenkin myds henki-
16ston omaa vastuuta on korostettava. Esimies tarjoaa puitteet kehittymiselle, mutta
samaan aikaan henkilostoltd odotetaan aktiivisuutta, omatoimisuutta ja vastuunkantoa

oman osaamisensa kehittamistd kohtaan. (Hyppanen 2013, 114 —115.)

Osaamisen johtaminen kokonaisuutena sisdltdéd 1) osaamistarpeiden tunnistamisen, 2)
tavoitteiden asettamisen, 3) arvion nykytilasta, 4) kehittimissuunnitelmat (sis. kehi-
tyskeskustelut), 5) menetelmien valinnan, 6) osaamisen hankinnan ja 070

0000) oppimista tukevan johtamistavan (Hyppdnen 2013, 115). Kohdeyrityksessi
osaamisen johtaminen jakautuu koko paillikkotiimille. Ravintolan esimiehen tehtava
on johtaa pééllikdiden osaamisen kehittdmisprosessia, kun taas paillikoiden vastuulla

on tyontekijoiden osaamisen varmistaminen ja kehittdminen. Molemmat roolit ovat
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yhtd térkeitd ja yhteisind tehtdvind molemmissa ovat omalla esimerkilld johtaminen,
kehittymisen tukeminen, kannustaminen ja palkitseminen sekd resurssien mahdollis-

taminen. (Hyppédnen 2013, 115.)

Osaamisen kehittdmistd voitaisiin verrata esimiehen nikokulmasta matkanjohtajuu-
teen. Matka on nykytilanteesta tavoitetilanteeseen. Polku ei suinkaan etene suoravii-
vaisesti, matkalla sattuu monenlaista, eikd kaikkeen ole mahdollista edes vaikuttaa.
Kehittdva esimies keskittyy kehittdmistydssddn kolmeen asiaan: 1) tiimin johtamiseen,
2) yksilon valmentamiseen ja 3) yhdessd oppimisen ohjaamiseen. (Kupias ym. 2014,

15.)

7.2  Oppimisen esteitd

Jotta osaamisen kehittyminen niin yksil6- kuin tiimitasolla olisi mahdollista, on tie-
dostettava esteet oppimiselle, jotta ne voidaan eliminoida mahdollisuuksien mukaan.
Toiminnan kautta oppimiseen liittyvid esteitd ovat:

e ¢i ole halua oppia uutta

e motivaatio on matala

e ciole selkeitd oppimistavoitteita

e oma havainnointikyky on heikentynyt (henkild on urautunut)

e ciole kykya havaita heikkoja signaaleja

e henkild on liian ”paksunahkainen”, eivitkéd uudet ajatukset paise lipi
Tiedon hankintaan liittyvid esteitd ovat:

e ajan puute

e tarvittavaa tietoa ei ole saatavilla

e tieto on sekavaa ja epdjohdonmukaista

e tietoa on litkaa

e puutteellinen dokumentointi, eli kokemuksia ei ole dokumentoitu, jolloin niita

el voida jakaa

Ymmarryksen kautta tapahtuvaan oppimiseen liittyvia esteita:

e ciole aikaa asioiden arviointiin

e ajatellaan, ettd pinnallinen tieto riitt4a

e nykyisen ja uuden tiedon vililld on liian suuri ero
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Opitun asian soveltamiseen liittyvid esteitd ovat:
e asiat unohtuvat, silld dokumentointi on puutteellista
¢ ei ole mahdollisuutta kokeilla ja harjoitella
¢ uuden asian soveltamista ei tueta

e pitkdjinteisyyden puute, ei jakseta vieda asioita loppuun

Jos yrityksessd pystytddn poistamaan ndmé esteet, voidaan uuden oppimista tehostaa
valtavasti. Tdlloin voidaan sanoa, ettd on luotu oppimiselle suotuisa ympéristo. (Sy-

didnmaalakka 2012, 45 — 46.)

7.3 Kehittamissuunnitelmat tiimissa

Kun halutaan saada selville nykyosaamisen ja toivotun osaamisen vélinen ero, voidaan
apuna kayttaa erilaisia osaamiskartoituksia. Tdmén jidlkeen valitaan menetelmat, joilla
osaamista kehitetddn. Kehittdimissuunnitelmaan kirjataan osaamiskartoituksessa ha-
vaittujen kehittdmistoimenpiteiden lisdksi myds kehityskeskusteluissa esille tulleet

henkil6kohtaiset kehittymistarpeet- ja toiveet. (Hyppanen 2013, 119.)

Kehittimissuunnitelmissa otetaan kantaa esimerkiksi seuraaviin asioihin:
e Missd osaamisessa halutaan kehitysti?
e Miki on tavoiteltava osaamistaso?
e Mitid aiotaan tehda, jotta tavoitteet saavutetaan?
o Ketki osallistuvat kehittimistoimintaan?
e Kehittdmisaikataulu
e Kuinka tuloksia seurataan?
o Ketka vastaavat kehittdmisesta?

e Paljonko kehittimiseen voidaan varata resursseja?

Kehittdmissuunnitelman eri toimenpiteet aikataulutetaan ja miéritellddn vastuut, jonka
jéalkeen edetddn suunnitelmien mukaan. Esimiehen tehtdva on varmistaa, ettd paivittai-
set tyOtehtavit tulevat jarjestetyksi niin, ettd kehittyminen on mahdollista. (Hyppanen
2013, 120.) Yritys X:n kohdalla timi vaatii panostusta niin vuorolistateknisesti kuin

vuoronjohtamisenkin nikdkulmasta.
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7.4 Seuranta ja palaute

Osaamisen kehittimiseen investoidaan seké ajallisesti ettd rahallisesti. Téstd syystd
osaamisen kehittymista tulee mitata ja arvioida. Helpoin tapa tdhén on verrata toteutu-
mia tavoitteisiin. (Hyppédnen 2013, 120.) Jos on asetettu numeerisia tavoitteita, niiden
seuranta on helppoa erilaisten tietojirjestelmien avulla. Ilman luotettavaa ja tarpeeksi
kattavaa seurantaa, ei ole mahdollista antaa palautetta, joka puolestaan on kaiken ke-
hittymisen perusta. (Salminen 2014, 61.) Seurannan tehokkuutta mietittdessi on syytd
pohtia, kuinka pitkissd jaksoissa seurantaa suoritetaan. Mitd pidempi seurantajakso,
sitd pienempi on my0s vaikutus paivittdiseen toimintaan. Lyhentdmaélld seurantajaksoa
esimerkiksi kahdesta viikosta kahteen pdivdédn, voi seurannan vaikutus piivittdiseen
toimintaan olla huomattavasti parempi. (Salminen 2014, 61.) Tama vaatii esimicheltd

ajankdyton suunnittelua muun tyon ohelle.

Kehittymistd voidaan seurata myds toiminnan laatua arvioimalla. Tdmén tyyppinen
arviointi antaa my0s hyvii evéitd kehityskeskusteluun. Suorituksen laatua on mahdol-
lista arvioida esimerkiksi seuraavien tekijoiden pohjalta:

e Tydskentelyn asiakaslahtoisyys (myos sisdiset asiakkaat)

e Asiakaspalvelutaito

e Osaaminen tyotehtdvédn ndhden

e Vuorovaikutustaidot

e Aikatauluissa pysyminen

e Tiimityotaidot

e Osallistuminen koko tiimin toiminnan kehittimiseen

(Salminen 2014, 61 — 62.)

Palaute edistdd yksilon ja tiimin oppimista. Hyva palautekulttuuri tuo yritykseen hyvii
asioita, kuten hyvéa tyGilmapiirid, kehittyvid tyOsuorituksia, oppimista, oikeanlaista
tekemisti ja henkiloston parantunutta itsetuntemusta. (Kupias ym. 2014, 151.) Esimie-
hen tehokkain tapa ohjata henkildstodén on antaa palautetta. Palautteen avulla esimies
voi suunnata toimintaa, ohjata suoritusta, auttaa palautteen saajaa kehittyméén tai mo-
tivoida palautteen vastaanottajaa. Esimiehen johtamisvoima kehittyy sitd vahvem-

maksi, mitd enemmain hén kykenee antamaan vaikuttavaa palautetta. Palaute voidaan
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jakaa kolmeen tyyppiin: 1) Positiivinen palaute, 2) Korjaava palaute ja 3) Pidempiai-

kaiseen kehittdmiseen suuntaava ohjaus ja valmennus. (Salminen 2014, 63.)

8 KAYTETTAVAT MENETELMAT

Tassd luvussa esitellddn opinndytetydn menetelmévalinnat sekd kuvataan opinndyte-

tyon toteutuksen kdytdnnon vaiheet.

8.1 Kowvalitatiivinen tutkimus

Valitsin opinnéytety6hon kvalitatiivisen, eli laadullisen ldhestymistavan, silld kerét-
tdvé tieto pohjautuu ihmisten kokemuksiin ja vapaisiin mielipiteisiin. Tietynlaisten
asioiden kuvaaminen on mahdollista ainoastaan tekstin avulla. Esimerkiksi ihmisten
suhtautumista ja asennetta on melkeinpd mahdotonta kuvata muutoin kuin sanallisesti.
My®os prosessien kokonaisvaltainen ymmartdminen vaatii laadullista kuvausta ilmi-
Ostd. (Kananen 2015, 71.) Laadullisessa tutkimuksessa ei aineistonkeruuvaiheessa
voida laatia kovinkaan yksityiskohtaisia kysymyksid. Jos néin olisi mahdollista tehdé,
olisi kyseesséd kvantitatiivinen, eli méérillinen tutkimus. Laadullinen tutkimus sovel-
tuu parhaiten seuraaviin tilanteisiin ja myds oma valintani tutkimusotteeksi (kohdat 2.
ja5.) perustuu tdhin Trockim ja Donellyn (2008) luokitteluun laadullisen tutkimuksen

soveltuvuudesta:

1. Ilmiosta ei ole tutkimusta, teorioita, tietoa.

2. Halutaan saada syvillinen ndkemys ilmiosta.
3. Luodaan uusia hypoteeseja ja teorioita.

4. Kaéytetddn ns. mixed-tutkimusstrategiaa.

5. Halutaan hyvé kuvaus ilmigsta.

(Kananen 2017, 33).
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8.2 Kehittimistutkimus

Kehittdmistutkimus tuottaa kiytdnndssd toimivia ratkaisuja, eikd ainoastaan tekstejd
(Kananen 2012, 42). Télld opinndytetyolld pyritddn 16ytdmain juurikin kidytdnnonla-
heisid, helposti toteutettavissa olevia ratkaisuja esimiestiimin tarpeita ajatellen. Kehit-
tdmistutkimus eroaa toimintatutkimuksesta vain hiuksenhienosti. Molemmat pyrkivit
muutokseen tai parannukseen, mutta toimintatutkimuksessa tutkija on itse mukana ke-
hittdmiskohteen toiminnassa, toisin kuin kehittdmistutkimuksessa. (Kananen 2012,
41.) Kehittimistutkimuksella kehitetdén jotain paremmaksi, tai poistetaan jokin on-
gelma. Ei siis tyydytd pelkdstdén asiantilojen tai ilmion kuvailemiseen, ymmartami-
seen tai selittdmiseen. Néiden sijaan tavoitteena on 10ytdd parempia vaihtoehtoja ole-
massa oleville asiantiloille. Jotta kehittimistyOstd voitaisiin hyotyéd laajemminkin, on
se dokumentoitava ja tehtdvé julkiseksi. (Kananen 2012, 44). Kehittamistutkimus sopii
tdmén opinndytetyon kuvaukseksi, silld tavoitteena on 10ytdd parempia vaihtoehtoja
paallikkdtiimin toimivuuden kannalta muutostilanteissa ja toisaalta poistaa esteitd toi-

mivan tiimityon tielta.

8.3 Teemahaastattelut

Vanhoina aikoina suomalaisilla oli hienostunut tapa selvittdd asioita niin, ettd ketdén
el loukattu suorasukaisilla tai tokerdilla kysymyksilld. Tama ikivanha suomalainen
teemahaastattelumenetelma voisi muistuttaa myos utelemista, jossa ei tiysin suoraan
kysytd asiaa, vaan pyritddn kierrellen ja kaarrellen ldhestyméddn asian ydintd. Usein
ndin toimittiin, kun haluttiin saada selvai esimerkiksi kyldén saapuneesta tuntematto-
masta miehestd. Tédtd samaa tekniikkaa kdyttden voidaan nykypéivéndkin suorittaa tee-
mabhaastatteluja. Tutkittavana olevaa ilmiotd 1dhestytdén eri kulmista. Néilld kulmilla
tarkoitetaan teemoja, eli aihealueita, joista haastateltavan kanssa keskustellaan ja titen
pyritddn saamaan selvennystd ilmidon, josta ei ole tietoa. (Kananen 2012, 99 — 100.)
Teemat ja niiden tarkentavat kysymykset ovat kuin haaveja, joilla tutkija ammentaa
tietoa haastateltavasta. Kysymys ja kysymykseen saatu vastaus tuottavat palasen ym-
marrystd, josta nousee esiin uusia kysymyksid. Haastattelu on kuin palapelid, jossa
vastaukset toimivat osana kokonaisuutta. Ndin tutkija pystyy analysointivaiheen kautta

rakentamaan kokonaisvaltaisen kuvan ja ymmarryksen tutkimuskohteesta. (Kananen
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2017, 90.) Tutkija voi teemoillaan ja tarkentavilla kysymyksilld vaikuttaa paljon saa-
maansa tiedon méérdén, sen syvyyteen ja laatuun. Ns. dikotomiset kysymykset ovat
vaarallisia, ndihin voidaan vastata joko kylla tai ei. Naitd kylld/ei-kysymyksid on syytd
varoa, silld laadullisen tutkimuksen tarkoitus on saada haastateltavat kertomaan itse
tutkittavasta ilmidstd. Dikotomiset kysymykset johtavat turhan suppeaan tutkimusai-
neistoon, jonka analyysikdyttd on vdhaistd. Ongelmana yksityiskohtaisissa kysymyk-
sissd on myo0s se, ettd ne usein ohjaavat vastaajaa litkaa. Vertailun vuoksi esittelen
seuraavaksi muutamia esimerkkejé erityyppisistd kysymyksista.
1. Pidétteko tyotehtivistinne? (dikotominen kysymys)/ Miten suhtaudutte tyo-
honne? (laajentava kysymys)
2. Onko tiedonkulussa haasteita? (dikotominen kysymys)/ Kuinka kehittiisitte
tiedonkulkua? (laajentava kysymys)

(Kananen 2017, 92.)

Teemahaastattelu voidaan suorittaa yksilo- tai ryhméhaastatteluna. Aikaa saéstddkseen
haastattelija voi kdyttdd ryhmadhaastatteluja. Yksilohaastattelut ovat huomattavasti tyo-
ladmpid haastattelijan ndkokulmasta, silld itse haastattelut, kuin my0ds haastattelujen
litterointi, analysointi ja tulkinta, vievdt enemmaén aikaa. Itse valitsin kuitenkin opin-
ndytetyohoni yksilohaastattelut, silld halusin poistaa haastattelutilanteesta ryhmén vai-
kutuksen. Yksilohaastattelut luovat myos tarkempaa ja luotettavampaa tietoa. Haasta-
teltaviksi valitaan ne henkil6t, joita ilmid koskettaa (Kananen 2012, 100). Omassa
opinndytetydsséni valinta oli helppo, silld ilmi6 koskettaa koko paillikkdtiimid, ravin-

tolapdillikk6d lukuun ottamatta.

8.4 Haastattelutilanne

Haastattelutilanne on vuorovaikutustapahtuma kahden ihmisen vilill4. Haastattelijan
taidoista riippuu, kuinka hyvin hén saa haastateltavan avautumaan. Haastattelijan on
luotava luottamuksellinen ilmapiiri haastattelun alussa kunnioittavalla, kiinnostu-
neella ja arvostavalla asenteella. Vaikka haastattelija on saavana osapuolena haastat-

telussa, on tilanteella positiivinen vaikutus myds haastateltavaan. Haastattelija on ih-
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minen, joka todella kuuntelee ja pyrkii ymmértaméén haastateltavan tilannetta. Haas-
tattelija ei saa kyseenalaistaa vastaajan mielipiteitd, eikd hin saa esittdd omia kasityk-

siddn haastateltavalle. (Kananen 2017, 91.)

8.5 Tulosten analysointi

Laadulliselle aineistolle sopivia analyysimenetelmid on monia. Sisdlto voidaan 1) luo-
kitella, jolloin aineisto luokitellaan joko teoria- tai aineistoléhtoisesti. Aineisto voidaan
myds 2) teemoitella. Teemoittelu sopii tilanteeseen, jolloin aineisto koostuu teema-
haastatteluista. Haastattelumuistiinpanot puretaan tekstiksi. Tamin jélkeen teksti tii-
vistetddn luokittelulla, eli koodauksella. Jos yksittdinen teema toimii yhtend luokkana,
sen alle kerdtddn kaikkien haastateltavien vastaukset. Télldin teeman alta etsitddn yh-
tenevid rakenteita, malleja, tyypillistd toimintaa jne. Kun tutkija tekee aineistosta 10y-
doksen, se tulee vakuuttaa esimerkiksi liittdimélld yksi vastaajan sitaatti todisteluksi.
Joskus kiy niin, ettd tutkija ei tee siséllon tulkintaa lainkaan, jolloin ty onkin haasta-
teltavien 3) sitaattikokoelma. Talldin teemahaastattelun vastaukset on esitetty tulok-
sina sellaisenaan. (Kananen 2012, 117.) Valitsin sisdllon analyysimenetelméksi tee-
moittelun, silld se on sopivin vaihtoehto teemahaastattelujen perusteella saaduille vas-
tauksille ja se palvelee titd opinndytetyota parhaiten. Teemoja haastattelussa oli kaksi,
paillikdiden vastuualueet ja osaamisen kehittdminen seki tiimityd ja muutos. En ha-
lunnut tutkimuksen ldahtevén ronsyilemédin, joten tiivistin teemat kahteen oleellisim-
paan, silld kummankin teeman alla olevat aiheet liittyvét niin vahvasti toisiinsa, ettei

niitd ollut jarkevaa erotella useammaksi teemaksi.

9 TUTKIMUSTULOKSET

Teemahaastattelut toteutettiin case- yrityksen tiloissa syyskuussa 2018. Ennen varsi-
naisia yksilohaastatteluja, 1dhetin kullekin haastateltavalle saatekirjeen ja neljd esiky-
symystd sdhkopostitse. Ndiden vastausten perusteella sain kuvaa siitd, mitd vastuualu-

eita kullakin haastateltavalla on ja mikd on heididn timénhetkinen oma arvionsa osaa-
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mistasostaan vastuihin ndhden. Varsinaisessa kasvokkain tapahtuvassa yksilohaastat-
telussa kaikille haastateltaville esitettiin kysymyksié, jotka olivat asetettu kahden tee-

man alle; 1) vastuualueet ja osaamisen kehittiminen ja 2) tiimity6 ja muutos (Liite 1).

Vastaukset kirjasin muistiin haastattelun yhteydessi eri teemojen alle. Tdma onnistui
hyvin, silld jokaiseen haastatteluun oli varattu aikaa 20-30 minuuttia. Haastatteluun
osallistui paéllikkotiimin jasenid 9, koko tiimin kokonaismééran ollessa 12. Loput 3
paéllikkoa eivit padsseet haastatteluun paikalle. Yhden pééllikon haastattelin puheli-

mitse hdnen ollessaan toisella paikkakunnalla.

9.1 Teema 1 — pééllikdiden vastuualueet ja osaamisen kehittiminen

Tédmain teeman alla vastauksista kivi vahvasti ilmi, ettd paillikoiden vastuualueet ovat
heille mieluisia. Jopa suoranaista innokkuutta kuvaa lainaus erddn haastateltavan
vastauksesta, “Nama uudet vastuualueet ovat minulle kuin lottovoitto!”. Vastauksista
tuli ilmi my0s se, ettd omien vastuiden ohella halutaan oppia ainakin pintaraapaisu
muidenkin pééllikdiden vastuualueista, jotta ymmaérrys kollegoidenkin tyotd kohtaan
kasvaisi. Yritys X operoi alalla, jonka toimintaympéristd muuttuu koko ajan. On siis
erinomaista, ettd niin moni paillikkdtiimin jdsenisti on halukas laajentamaan osaamis-
taan my0s toistensa vastuualueille. Kukaan haastateltavista ei halunnut luopua vastu-
ualueistaan, mikd osaltaan myds kuvaa vahvaa sitoutumista omaan tyohon. Ko-
keneemmat paéllikot kokivat, ettd pystyivét hoitamaan omia vastuualueitaan oma-al-
oitteisesti. Kokemattomammat taas kokivat, ettd tarvitsevat vielé tukea ja koulutusta.
Koettiin my0ds vahvasti, ettd uusi esimies antaa paljon tilaisuuksia oppia uutta ja kehit-
tyd tyOssd. Yrityksen menestymisen kannalta esimiehen onkin tdrkedd pohtia sdannol-
lisesti, riittddko henkiloston nykyinen osaaminen tulevaisuuden haasteisiin. Kaikki
vastaajat eivit tdysin ymmartdneet vastuualueensa sisdltdd, mutta ndissa tilanteissa ky-

symyksesséd oli varsin kokemattomat paallikot.

Joukkoon kuitenkin mahtui myds poikkeavia vastauksia. Halu ottaa hoitaakseen uusia
vastuualueita tuntui epamiellyttivéltd ja asetettiin ehtoja, jotta olisi valmis néin
tekemddn. Oppimisen esteiksi ndissa tilanteissa nousivat siis matala motivaatio, halut-

tomuus oppia uusia asioita, paksunahkaisuus ja urautuneisuus. Myos eliméntilanteesta
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johtuvia syité oli olemassa, ldhestyvd vanhempainvapaa tai osa-aikainen tyo vaikutti-
vat siihen, ettd juuri tuolla hetkelld kiinnostusta uusia vastuualueita kohtaan ei ollut.
Kuitenkin néissékin tilanteissa jo olemassa olevat vastuualueet haluttiin pitia itselld ja
kouluttaa niitd seuraajille. Vastuualueisiin ja osaamisen kehittdmiseen liittyvissa
haastattelukysymyksissd saavutettiin saturaatiopiste, eikd viimeisten haastateltavien

kohdalla saatu enéé uutta tietoa.

9.2 Teema 2 — tiimity0 ja muutos

Haastatteluissa ilmeni, ettd perusasioissa tiimin koettiin toimivan hyvin yhdessé ja
kaikki kokevat tulevansa toimeen toistensa kanssa. Kuitenkin haastateltavat nimesivit
useita kehityskohteita, jotta tiimityd toimisi paremmin ja muutoksia pystyttéisiin vie-
maén ldpi tehokkaammin. Erds haastateltavista totesi osuvasti; “Ravintola ei voi me-
nestyd, ellei pelata tiimind”. My0s useiden muidenkin haastateltavien kommenteista
kavi ilmi, ettd juuri tdhidn samaan asiaan haluttiin muutosta, eli tiimin yhteistyon toim-
ivuuteen. Suurimmiksi esteiksi tiimin toimivuudelle koettiin tiedonkulun toimimatto-
muus. Kommunikointikanavia kerrottiin olevan liikaa. “Whatsapp-ryhma, mgr-loki ja
lippulaput seinilld”, totesi erds haastateltava. Kehitysideoina mainittiin lokien ak-
tivointi ja Whatsapp- ryhmén pitdminen vain ty0asioissa, tai niin ettd olisi toinen
Whatsapp- ryhmi tydasioille ja toinen ns. omille jutuille. Koettiin, ettd monet tarkeit
asiat menevit ohi, kun Whatsapp- ryhméén tulee niin paljon “omia juttuja” paal-
lik6iltd. Haastatteluista ilmeni myds se, ettd sama viestintikanava ei vélttaimatta toimi
kaikille yhtd hyvin. Toinen haluaa lukea ty6hon liittyvét tirkedt asiat vasta tydpaikalla
lokista, kun taas toinen ottaa tiedon mieluiten vastaan sidhkoisesti ja reaaliajassa.
Téssdkin esimiehen on mietittiva ja selvitettdvéd, kuinka hiin saa vietya tirkeédn infor-
mation perille kullekin sopivalla tavalla. Térkednd kehityskohteena pidettiin myos
yhteisten sddntdjen luomista ja niiden noudattamista. Erityisesti muutostilanteissa
koettiin tdrkedksi, ettd kun muutoksen ldpiviennin keinot on yhdessd paitetty, niin
jokainen my0s pysyisi sovittujen asioiden takana, eiké asiaa tarvitsisi endd “vatvoa”
jalkikdteen. Koettiin myds hyvin tirkedksi, ettd padllikkotiimin asiat pysyisivit tiimin
sisdlld, myOs ne, joista ollaan eri mieltd. Ei siis keskusteltaisi tiimin asioista
tyontekijoiden kanssa, silld tdimi aiheuttaa hdmmennystd tyontekijoissd sekéd rikkoo

paallikkdtiimin vélistd luottamusta. Muutosten onnistumisen tdrkednd edellytyksend
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pidettiin  myds muutoksen perustelua niin piéllikoille kuin tyontekijoillekin.
Muutokset tydssd ja toimintatavoissa koettiin paillikkotiimissd vaihtelevasti. Toiset
pitivit muutoksia positiivisina ja valttdmattdmind, toisille hiemankin isommat
muutokset aiheuttivat epdvarmuuksia ja jopa pelkoa. Kuitenkin yleisempai oli, ettd
muutokset koettiin hyvind ja tarpeellisina. Tdménkin teeman alla olevien aiheiden
kohdalla saturaatiopiste saavutettiin, eiké uutta tietoa endd tullut haastattelujen loppu-

vaiheessa.

9.3 Toimintasuositukset

Toimintasuositukseni liittyen pédédllikdiden vastuualueisiin ja osaamiseen kehit-
tamiseen liittyvdt henkilostojohtamisen perusasioithin. Eli sdénnolliset kehit-
yskeskustelut kaksi kertaa vuodessa ja niihin liittyvdt kehittymissuunnitelmat seka
lisdksi esimerkiksi kerran vuorolistoissa toteutettavat jutustelutuokiot antavat esimie-
helle informaatiota paillikdiden osaamistasosta vastuisiin ndhden. Jutustelutuokiot
voivat olla lyhyitd, 15 minuutin mittaisia keskusteluja rennolla otteella. Téllin pail-
likkd kokee tulevansa sddnnollisesti kuulluksi ja hénen tarpeensa huomioiduksi.
Haastattelujen perusteella kivi vahvasti ilmi, ettd tdiman teeman alla olevien aiheiden
kohdalla ei case- yrityksessd ole suurempia ongelmia, joten en koe tarvetta timén

laajemmille toimintasuosituksille.

Toisen teeman aiheisiin, eli titmity6hon ja muutokseen liittyvit toimintasuositukseni
16ytyvit oikeastaan pééllikdiden omista kommenteista. Tiedonkulun tehostaminen,
yhteisten sdéntdjen luominen paillikkotiimin sisdlle ja muutosten tehokas perustelu
auttavat tiimid toimimaan paremmin yhdessé ja vieméddn muutoksia 14pi tehokkaasti.
Tiedonkulun osalta esimiehen tulee 16ytda oikeat viestintdkanavat eri tilanteisiin ja ot-
taa huomioon yksilon tarpeet viestinndn vastaanottamisessa. Yhteisten sddntdjen
luominen ja pééllikk6tiimin sitouttaminen sovittuihiin sddntdihin vaatii yhteisti
keskustelua. Keskustelun avulla tavoitellaan lopputulosta, johon kaikki tiimin jdsenet
voivat olla tyytyviisié ja tdten myds sitoutuneita. Muutokset on hyvé perustella tehok-
kaasti ja “maalailla” jo tulevaisuutta, jotta tiimin jdsenet ymmaértdvat tilanteen parem-

min. On perusteltava, miksi muutos on valttimiton, mitd toimenpiteitd muutoksen
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lapivieminen vaatii, miten muutosprosessi tulee vaikuttamaan ty6hon ja miké on toi-
vottu lopputulos. Muutoksen kokonaisuuden ymmartdminen helpottaa yksilon ja tii-

min sitoutumista sen lapiviemiseen.

10 POHDINTA

Opinndytetyon tavoitteena oli selvittdd Yritys X:n pééllikdiden sitoutumista ja osaa-
mistasoa vastuualueisiinsa ndhden. Tarkoituksena oli my0s selvittdd, kuinka paillik-
kétiimin vélinen yhteistyd toimii muutoksissa. Tarkoituksena oli tdimén selvitystyon
jilkeen luoda toimintasuositukset, jotta vastuu ravintolan toiminnasta muutostilan-

teissa jakaantuisi tehokkaammin koko pééllikkotiimille.

Tutkimuskysymyksiksi nousivat seuraavat kysymykset: Onko péallikkotiimin vastuut
jaettu optimaalisesti? Onko pééllikdiden osaaminen vastuihin ndhden riittdvaa?
Ovatko paillikot sitoutuneita vastuualueisiinsa? Kuinka muutoksiin suhtaudutaan
paallikkdtiimissd? Kuinka muutosta johdetaan tehokkaasti? Kun ndihin kysymyksiin
saatiin vastauksia, niin selvitetyksi tuli myds pddongelma, eli miten tiimity6td tehos-

tamalla voidaan helpottaa muutosten ldpivientid kohdeyrityksessa.

Tédma opinndytetyo on lisdnnyt tietoa tiimityon merkityksestd muutoksen ldpiviennissi
ja siitd, kuinka yksilon osaamisen kehittiminen vaikuttaa tiimin yhteistyon toimivuu-
teen. Yritys X:n merkittdvin kehityskohde on tiimin yhteistyon kehittdminen niin muu-
tostilanteissa, kuin myos yleisesti. Pdéllikdiden osaamisen kehittdminen nousi myos
esiin, mutta siind ei kuitenkaan havaittu merkittdvid ongelmakohtia kohdeyrityksessa.
Opinndytetyotd tehdessd nousi mieleen ajatus mahdollisesta jatkotutkimuksesta, jossa
voisi késitelld muutoksissa mukana olevien ravintolan tyontekijéiden nikokulmaa ja

kuinka péallikkotiimin toiminta vaikuttaa heidédn tyohonsid muutoksen keskella.

Laadullisessa, eli kvalitatiivisessa tutkimuksessa luotettavuuden todentaminen on
vaikeampaa kuin maééréllisessd, eli kvantatiivisessa tutkimuksessa. Laadullisessa
tutkimuksessa luotettavuuskriteereind kédytetddn esimerkiksi arvioitavuutta, vahvistet-

tavuutta, tulkinnan ristiriidattomuutta ja saturaatiota, eli kylldisyytta. (Kananen 2015.)



33

Téssd opinndytetydssd luotettavuus on todennettu esimerkiksi poimimalla sitaatteja
haastateltavien vastauksista. Haastattelut olivat yksil6haastatteluja, jolloin sain luotua
mahdollisimman avoimen ja luotettavan ilmapiirin. Halusin poistaa haastattelutilan-
teesta ryhmén vaikutuksen, siksi en valinnut tutkimukseen ryhméhaastatteluja, vaikka
sekin olisi ollut varteenotettava vaihtoehto. Mielestdni tdmi oli oikea ratkaisu tdmén
tutkimuksen onnistumisen kannalta ja tidlld varmistin myos haastattelutulosten luotet-
tavauden.  Tédssd  tutkimuksessa  haastattelukysymykset  vastasivat  tutki-
muskysymyksid, eli oikeita asioita tutkittiin. Haastatteluissa toistuivat useasti samat

vastaukset ja saturaatiopiste saavutettiin molempien teemojen osalta.

Tamin opinndytetyon kohdeyritykseen ei ole aiemmin tehty vastaavia tutkimuksia.

Muutosjohtamisesta ja tiimity0std on runsaasti aiempia opinndytetoitd, mutta
tutkimuksia, jossa tutkitaan tiimityon merkitystd muutoksessa, on vihemmén. Melko
lahella tatd opinndytety6td on esimerkiksi Marianne Pajunpéén opinnéytety aiheesta
Tiimityon kehitys kohti muutosvalmista huipputiimid- case: julkisen sektorin organ-

isaatio (2017).

Opinndytetydprosessi ldhti kdyntiin syksylld 2018, jolloin kirjoitin teoriaosuuden ja
pidin teemahaastattelut. Pian tdimin jilkeen jdin vanhempainvapaalle ja opinndytetyod
jai odottamaan. Nyt syyskuussa 2020 pddsin jatkamaan titd mielenkiintoista
opinndytetydtdni ja koen, ettd tistd tydstd on hyotyd niin kohdeyritykselle kuin kaikille

esimiesasemassa tyoskenteleville.
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LIITE 1

Kysymykset teemahaastatteluun:

Teema 1, vastuualueet ja osaamisen kehittiminen

Mitkd ovat omat vastuualueesi tidlld hetkelld ja mité eri tyotehtdvid vastuualue kédytdn-
nossé sisaltda?

Ovatko omat vastuualueesi sinulle mieluisia? Onko vastuita, joista haluaisit luopua?
Onko vastuualueita, joita haluaisit oppia?

Miten kuvailisit omaa suhtautumistasi vastuualueitasi kohtaan? (Hoidatko niitd oma-
aloitteisesti? Kannatko vastuuta my0s vastuualueidesi kehittdmisestd yhdessd ravinto-
lapédllikon kanssa? Ovatko vastuusi sinulle pakkopullaa, vai hoidatko niitd mielel-
13s1?)

Miké/mitka asiat saisivat sinut innostumaan enemmén vastuualueidesi hoitamisesta?
Minkilaista lisdkoulutusta koet tarvitsevasi, jotta voisit huolehtia vastuualueistasi/ty6-
tehtévistdsi paremmin?

Minkélaista tukea saat oman osaamisesi kehittymisen nikdkulmasta?

Teema 2, tiimityd ja muutos

Kun keskitytiddn ravintolan pééllikkotiimin viliseen yhteistyohon, kuinka se mielestési
toimii?

Mitd hyotyjd néet toimivassa tiimitydssd? Miten se vaikuttaa tyohosi kdytdnnossa?
(muutoksen lapivienti)

Milla toimenpiteilld itse kehittdisit paéllikkotiimin vélistd yhteistyota erityisesti muu-
tostilanteissa?

Miten itse suhtaudut muutoksiin?






