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Tama opinnaytetyd on McDonald’sin tilaama toiminnallinen kehittdamishanke. Kehittamis-
hankkeessa mallinnetaan McDonald’sin tutkintotavoitteinen esimieskoulutus opiskelijavalin-
nasta restonomin tutkinnon suorittamiseen saakka. Koulutus on ollut McDonald’silta merkitta-
va investointi henkildstén kehittdmiseen ja sitouttamiseen. Vastaavaa koulutusta ei ole aikai-
semmin toteutettu. Mallinnuksen tavoitteena on laatia kuvaus koulutuksesta ja l6ytaa kehit-

tamisehdotuksia toimeksiantajan tuleviin vastaaviin koulutuksiin.

Opinnaytetydssa on hyddynnetty tydn kehittdmisen menetelmaa mallintamista, joka on toteu-
tettu kolmivaiheisesti: kokoamalla perustiedot yhdelle lomakkeelle, kuvaamalla prosessi graa-

fisesti uimaratakaaviolla ja kokoamalla prosessin toiminnot yhteen taulukkoon.

Opinnaytety6 koostuu tietoperustasta, koulutuksen mallintamisen kuvauksesta ja sen rapor-
toinnista seka mallintamisen tuotoksista, jotka ovat opinnaytetyon liitteina. Tietoperustassa
kasitellaan tyon opinnollistamista, ammatillista kehittymist&, Haaga-Helian restonomin osaa-
misprofiilia sekd mallintamisen teoriaa. Opinnaytetydn tuotoksina on a.) koottu mallinnettavan
esimieskoulutuksen perustiedot yhdelle lomakkeelle b.) laadittu kuvaukset kaikista esimies-
koulutuksen vaiheista uimaratakaavioina c.) kuvattu esimieskoulutuksen eri vaiheiden toimin-
not erillisella lomakkeella d.) esitetty viisi kehittamisehdotusta perusteluineen ja e.) tuotettu

esite viestintda varten. Valittu ndkdkulma on opinnaytetytn tekijan nakokulma.

Asiasanat
Mallintaminen, ammatillinen kehitys, osaaminen, restonomit




Siséllys

RN T o =0 o N 1
2 Tyon opinNOIISTAMINEN........ii e e e e e e e e e e e e e e aaeraaas 3
2.1 Osaamisen tunnistaminen ja tuNNUSTAMINEN ............cooiieeeiiiieiiiiee e 4
2.1.1 Henkilékohtainen opintosuunnitelMa...........ccceeiieeeeiiiiiiiiie e 8

2.1.2 Aikaisemmin hankitun osaamisen nayttotapoja ja arviointimenetelmia....... 9

2.2 Osaamisperusteisuus ja 0saamislahtdiSyys ..........cceeiiiiiiiiiiiiiiiiin e 9

3 Ammatillinen kasvu ja Kehittyminen..............cooiii i 11
3.1 Identiteetin KESKEINEN OO0l .....uuuuiiriiiiiiiiiiiiiiiiiiiibiiiiieibebibbeebaeenaeeaeeeeeeeeeeannneenneeees 11
3.2 Motivaation ja tahdon MErKityS...........uuuieiiii i e 12
3.3 Itseohjautuvuus ja OPPIMISEN SEID ........uuruuuuuuenniiiiiiiiiiieiiiieieieeeeerneeeeeeeeeeeeeneenaenee 13
3.4 TYOSTA OPPIMINEIN ...ttt 14

4 Tyoelamassa tarvittava 0SAAMINEN ..........oovviiiiiiiiii e 17
4.1 Majoitus- ja ravitsemisalan esimiehen 0SaamineN................uuveveeiiiiiiiiiiiiiiiiniinnn. 18
4.2 ReStONOMIN OSAAMINEN ....uuuuiieeeeeieeeiiiiea e e e e e e eeeeei e s e e e aeeeearee s e e eeeeeeareenaaaaaaeees 19
4.3 McDonald’sin ravintolapdallikdn 0Saaminen...........ccoooevviiviiiiiiiiine e 21

5 Prosessin Mallintaminen ..........coooouiiiiiiiie e e e e e e e e e e 24
5.1 Prosessikuvauksen [aatiminen ............oeuuiiiiiiieeeic it e e e e 25
5.2 Mallintamisen rooli prosessien KehittamiSeSSa...........ccovvvvvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeee 27

6 Tutkintotavoitteisen esimieskoulutuksen mallintamisen projekti............ccoooevviiiiinnnnn.. 29
6.1 TOIMEKSIANTAJA....uvvruei e e e e et e e e e e e e aarraa s 32
6.2 ProjektiSUUNNITEIMAL..........ooiiiiii e e 33
6.3 Kaytetyt menetelmat ja tydKalut .............ovviiiiiiiiiic e 33
6.4 Mallintaminen: toimijoiden roolit ja MOtiiVit..............cccoieeiii e, 36
6.4.1 MCDONAIA’ S-KELJU....cuviuiiiieeeiieece e 37

6.4.2 Haaga-Helia ammattikorkeakoulu ..............cccoooiiiiiiiiiiiii e, 38

6.4.3 OpPIsSKeliJaryNMa ........uueiiiiiiic e 39

6.4.4 Esimiehet ja YHAJAt..........c.oommiiiiiie e 40

6.5 Mallintaminen: prosessin vaiheiden maaritteleminen ja kuvaaminen................... 40
6.5.1 Esivaihe: opiskelijavalinta.............ccooooiiiiii 41

6.5.2 Aikaisemmin hankitun osaamisen tunnistaminen ja arvioiminen............... 42

6.5.3 Yritykselle ra&taloity moduulikoulutus..........ccoooeeeeiiiii, 44

6.5.4 Aikaisemmin hankitun osaamisen tunnustaminen ja valmistuminen......... 47

6.6 Esitteen laatiminen tarinallisuuden elementteja hyddyntaen..........ccccvvvvvvvvvennnnen. 49
6.7 Projektin tUOTOKSEL ........coviiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeee e 51

N o o {1 ] <= U PP 52
7.1 ProjeKtin @rViOiNti...........oueiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeee et 52

7.2 Projektin tuotosten hySGdynnNettavyys ......ccoevuii i e 53



7.3 Henkilokohtainen Kehittyminen.............ouuiiiiiiii e 55

= 1 == 59
T SRR 65
Liite 1. Esimieskoulutuksen perustiedot. ... 65
Liite 2. Esimieskoulutuksen vaiheiden kuvaus uimaratakaavioina ...................c..ocee. 69
Liite 3. Esimieskoulutuksen toiminnot -taulukko...............cccc 72
Liite 4. Esimieskoulutuksen kehitysehdotuksSet ..., 75
Liite 5. Esite eSimieSKOUIUTUKSESTA ..........cooeiiiiiieieee 81
Liite 6. Mallinnuksen aineistoa: flapit ... 90
Liite 7. Esimieskoulutuksen palautekysely...........ooi 94

Liite 8. McDonald’sin hakuilmoitus esimieskoulutukseen.............coooviviiiiiiiiiiiieen, 97



1 Johdanto

Tama opinnaytetyd on McDonald’sin tilaama toiminnallinen kehittdmishanke. Kehittdmis-
hankkeessa mallinnettiin McDonald’sin ravintolapaallikkbtaustaisten esimiesten ja asian-
tuntijoiden tutkintotavoitteinen esimieskoulutus. Kehittdmishankkeen tavoitteena oli luoda
prosessikuvaus koulutuksesta, jota ei ole aikaisemmin toteutettu, seka I6ytaa mallinnuk-
sen avulla kehittamisehdotuksia seuraavaa koulutusryhmaa varten. Mallinnettu koulutus
oli McDonald’sille merkittava investointi henkiloston kehittdmiseen, mista haluttiin kuvaus,

runko mahdollisia seuraavia koulutuksia varten.

Opinnaytety® koostuu tietoperustasta, projektin kuvauksesta ja itse projektin toteutukses-
ta. Opinnaytetydn tuotoksina on a.) koottu mallinnettavan esimieskoulutuksen perustiedot
yhdelle lomakkeelle b.) laadittu kuvaukset kaikista esimieskoulutuksen vaiheista uimara-
takaavioina c.) kuvattu esimieskoulutuksen eri vaiheiden toiminnot erillisella lomakkeella
d.) esitetty viisi esimieskoulutuksen kehittdmisehdotusta perusteluineen ja e.) tuotettu esi-

te viestintda varten.

Tietoperusta on rajattu ainoastaan kehittdmishankkeen kannalta kaikkein olennaisimpiin
asioihin. Mallinnetussa koulutuksessa hyddynnettiin merkittavalla tavalla tyon opinnollis-
tamista tunnistaen ja tunnustaen aikaisempaa osaamista. Tasta syysta valitsin tyon opin-
nollistamisen osaksi tietoperustaa. Koulutus oli tutkintotavoitteinen tavoitetutkintona res-
tonomin ammattikorkeakoulututkinto. Tasta syysta avaan tietoperustassa myos yhteis-
tydammattikorkeakoulun Haaga-Helian restonomin osaamisvaatimuksia. Opiskelijaryhma
muodostui suurimmalta osin toimeksiantajan ravintolapaallikkdtaustaisista esimiehista ja
asiantuntijoista, joten McDonald’sin ravintolapaallikdn osaamisen avaaminen on my6s osa
tietoperustaa. Oma lukunsa on prosessin kuvauksesta eli mallintamisesta, joka on opin-

naytetydssa kaytetty tyon kehittamisen menetelma.

Hyddynnan opinnaytetydssani yhdeksantoista vuoden tydkokemustani McDonald’s Oy:n
palveluksessa. Naistd vuosista olen toiminut 6,5 vuotta henkildstbosaston johdossa ja
johtoryhmaén jasenena. Tyokokemukseni perusteella voi olettaa, ettd minulla on seka teo-
reettista ettd kokemuksellista tietoa ja taitoa tdssé opinnaytetydssa kasiteltavasta aihees-

ta.

Opinnaytetydnani toteutetun kehittdmishankkeen tavoitteena oli ensisijaisesti mallintaa
toteutettu esimieskoulutus kolmivaiheisesti: kokoamalla perustiedot yhteen, laatimalla
kuvaus esimieskoulutuksen eri vaiheista uimaratakaavioina ja esitella esimieskoulutuksen

toiminnot kootusti. TAman liséksi tavoitteena oli 16ytaa mallinnuksen avulla kehittdmiskoh-



teita seuraavia vastaavia esimieskoulutuksia varten. Naiden lisdksi toteutettiin esite, joka
herattaisi kiinnostusta esimieskoulutusta kohtaan. Kehittdmisehdotuksina esille nousivat
esimerkiksi valintaprosessin kehittdaminen ja opiskelijoiden tukeminen yrityskohtaisen mo-

duulikoulutuksen aikana sopimalla jokaiselle tytpaikalta mentori.

Jotta osaamisen tunnistaminen ja tunnustaminen saadaan toimimaan myos kaytannossa,
tarvitaan kaytannon tasolle yritysten ja koulutusorganisaatioiden yhteistyota (Saranpaa
2007, 19). Toivottavasti tAma tutkintotavoitteisen esimieskoulutuksen mallintamiseen kes-
kittyva opinnéaytety6 voi palvella myos tata Saranpaén esille nostamaa tarvetta.



2 TyoOn opinnollistaminen

Tapahtuuko oppimista vain koulun penkilla? Mika merkitys on tyépaikoilla tapahtuvalla
osaamisen kehittamisella? Tama luku kasittelee tydn opinnollistamista ja keinoja toteuttaa

sitd aikaisempaa osaamista hyddyntamalla.

Tyo6n opinnollistaminen tarkoittaa opintojen aikaisen tydn tekemisen tuottaman osaamisen
huomioimista eli tunnistamista, arvioimista seka tunnustamista opintopisteina — tutkinnos-

sa edellytettavad osaamista siis hankitaan tekemalla tyota (Haaga-Helia 2014, 2-3).

Tyon opinnollistamisen polkuja voi olla kolmella eri tasolla. Naita tasoja ovat yksilé-, opin-
tokokonaisuus- ja organisaatiotasot. Yksilotasolla opiskelija itse ymmartaa tekemansa
tyon liittyvan oleellisilta osin héanen opintoihinsa ja kynnistaa taman perusteella opinnol-
listamisneuvottelut opettajiensa seké tydnantajansa kanssa. Opintokokonaisuuden tasolla
toteutetaan tydelaméprojekteja, joiden tydtoiminta opinnollistetaan opinnoiksi. Koko ope-
tussuunnitelman perusajatus ja rakenteet voidaan myo¢s rakentaa opinnollistamisen aja-
tukselle. Organisaatiotasolla yritys tai julkisen sektorin toimija voi raataldida yhdessa am-
mattikorkeakoulun kanssa henkiléstolleen kehittdmispolun, jonka tavoitteena on ammaitti-
korkeakoulututkinnon suorittaminen tyopaikkapainotteisesti. (Maki & Niinist0-Sivuranta
2014.) Organisaatiotason tyon opinnollistamista voidaan kutsua myos tyopaikkalahtoiseksi
opinnollistamiseksi, jossa kehittamistyon lahtékohtana oleva osaaminen on hankittu ty6-
kokemuksen ja yrityksen jarjestaman henkiléstékoulutuksen kautta. Tydpaikkaléhtdinen
opinnollistaminen voi koskea yksittaista tyontekijaa tai osaamiseltaan samantasoista tyon-

tekijaryhmaa. (Haaga-Helia 2014, 3.)

Tutkintotavoitteinen koulutus pystyy tukemaan liiketoimintaa ja sen jatkokehittamista eri-
tyisesti pitkalla tadhtdimellad ja strategisesti. Pitkan tahtdimen hyoty ja strategian tukeminen
voivat toteutua tutkintotavoitteisessa koulutuksessa jopa paremmin kuin yksittdisten henki-
|6stokoulutusten lopputuloksena. Onnistunut tutkintotavoitteinen koulutus vaatii ohjaamis-
ta seké koulutusorganisaatioissa etta tyopaikoilla. (Saranpda 2007, 15.) Saranpaéan (2007,
16) mielesta tallainen koulutus voidaan nahda yrityksen tekona kantaa yhteiskuntavastuu-
ta. Yliopettaja Mika Saranpaa, Haaga-Helia Ammatillinen opettajakorkeakoulu, on tutkinut
ja kirjoittanut useita julkaisuja tydn opinnollistamisesta ja sen mahdollisuuksista ammatti-

korkeakoulutuksen tasolla.



2.1 Osaamisen tunnistaminen ja tunnustaminen

Osaamisen tunnistamisella tarkoitetaan epamuodollisen tai arkioppimisen kautta hankittu-
jen asenteiden, tietojen ja taitojen havaitsemista. Osaamisen arviointi on opiskelijan
osaamisen peilaamista suhteessa tutkinnon osaamistavoitteisiin ja arviointikriteereihin
vastaavuuksien l6ytamiseksi. Osaamisen tunnustamisen vaiheessa opiskelijan osaamisel-
le annetaan vastaavuus, asema suhteessa tutkintoon esimerkiksi opintopisteina. (Haaga-
Helia 2014, 5.) Lepanjuuri (2008, 59) ymmartaa asian samoin ja tiivistdd osaamisen tun-
nistamisen ja tunnustamisen tarkoittavan kaytannossa yksilon elaméan aikana kartuttamien
tietojen, taitojen ja valmiuksien huomaamista, nakyvaksi tekemista, arvioimista seka ar-
vostamista. Saranpaa (2007, 18) maarittelee tunnustamisen olevan toisella tavalla hanki-
tun osaamisen noteeraamista virallisesti hyvaksytyksi osaksi tutkintoa.

Formaalilla eli muodollisella oppimisella tarkoitetaan yleensa koulun tai muun koulutusor-
ganisaation jarjestamaa tavoitteellista ja viralliseen tutkintoon tahtédéavaé koulutusta. Non-
formaali eli epamuodollinen oppiminen ei ole tutkintoon johtavaa, mutta koulutus tapahtuu
kyllakin jarjestelmallisesti eri toimijoiden esimerkiksi kansalaisopistojen tarjoamana. Infor-
maali eli arkioppiminen on kaikkein sattumanvaraisin oppimisen muoto. Siind oppimista

tapahtuu jonkin muun toiminnan ohella. (Peda.net.)

Malcolm, Colley & Hodkinson (2003, 313) ovat tutkineet muodollisen eli formaalin ja epa-
muodollisen eli non-formaalin oppimisen valista suhdetta ja termien kayttdéa. He tulivat
tutkimuksessaan tulokseen, ettd muodollista ja epamuodollista oppimista ei pitdisi nahda
toisistaan erillaan olevina, jotka vain odottavat yhdistamista. Pikemminkin seka muodollis-
ta ettéd epamuodollista oppimista tapahtuu kaikissa tilanteissa yhta aikaa, niiden valinen
suhde vain vaihtelee tilanteen mukaan. (Malcolm ym. 2003, 315.) Nait& kahta termi& voi
selkeimmin erottaa toisistaan seuraavilla tekijoilla: oppimisen prosessi, oppimisen paikka,
tarkoitus ja sisaltd. Oppimisen prosessin ollessa osa arkea tai muuta kuin opettajan joh-
tamaa oppimista, niin silloin puhutaan yleisesti epamuodollisesta tai informaalista eli ar-
kioppimisesta. Sama patee oppimisen paikkaan; koulumainen ymparisto tekee oppimises-
ta muodollista. Silloin, kun oppiminen on itsetarkoitus ja tavoite, niin se on muodollista.
Kun oppimista tapahtuu tekemall& jotain, missa oppiminen tulee muun toiminnon kautta,
niin opitaan epamuodollisesti. Oppimisen sisaltd voidaan jakaa esimerkiksi asiantuntijata-
son osaamiseksi, ymmartamykseksi ja kAytdnnén osaamiseksi. Oppimisen sisalto ja taso
maarittelee myos sita, puhutaanko muodollisesta vai epamuodollisesta oppimisesta. (Mal-
colm ym. 2003, 315-316.)



Epamuodollisesti tai arkioppimisen kautta hankittua osaamista on helpompi tunnustaa
silloin, kun osaamistavoitteet voidaan purkaa selkeisiin taitoihin, joita on myts mahdollista
mitata. TA&man vuoksi epamuodollisesti hankitun osaamisen tunnustamista edesauttaa
opetussuunnitelmatyd. (Opetusministerio 2007, 28.) Osaamisen tunnistaminen, arvioimi-
nen ja tunnustaminen edellyttavatkin osaamisperusteista opetussuunnitelmaa (Haaga-
Helia 2014, 5). Tama siita syysta, etta hankittua osaamista voidaan peilata taté tavoitetilaa
vasten (Saranpaa 2007, 31).

Sanséau & Ansart (2013, 317) ovat tutkineet kuinka elinikaista oppimista voi rikastuttaa
tunnustamalla aikaisempaa kokemusperaista oppimista. He tulivat tutkimuksessaan joh-
topaatokseen, etté aikaisemman kokemusperaisen oppimisen tunnustaminen on paljon
muutakin kuin toinen tie tutkintoon tai tydkalu oppilaitoksille ja opiskelijoille. Se voi olla
koko elinikdisen oppimisen prosessin ydinasia. Aikaisemman kokemusperaisen oppimisen
tunnustaminen sisaltaa monia tata puoltavia elementteja, joita ovat yksildlliset oppimisen
polut, oppilaan henkilokohtainen kehittyminen ja valtuuttaminen, lyhyemmat opiskeluajat
ja keskittyminen moniin erilaisiin kokemuksiin, jotka puolestaan liittyvat yhteiskunnallisiin

ja sosiaalisiin muutoksiin. (Sanséau & Ansart 2013, 325.)

Elinikainen oppiminen on Suomessakin koulutuspoliittisesti edistettava asia. Aikaisemmin
hankitun osaamisen tunnustamisella koetaan olevan merkitysta yksilén kannalta, mutta
sen lisdksi myds taloudellisesti. Aikaisemmin hankitun osaamisen tunnistaminen ja tun-
nustaminen perustuu ajatukselle siita, etta oppiminen ja osaamisen kehittdminen itses-
saan on tarkeinta ja etté oppimista tapahtuu kokonaisvaltaisesti ja jatkuvasti [api elinian,
koko elaman laajuisena. Se, missa ja miten taméa tapahtuu, on epaolennaista. (Opetusmi-
nisterio 2007, 22.) Saman, oppimisen paikan epéolennaisuuden, jakaa myods Saranpaa
(2007, 18) kuvatessaan oppimista tapahtuvan koulun ja tydpaikan lisaksi vapaa-ajalla
esimerkiksi jarjestotoiminnassa tai muun harrastuksen parissa. Saranpaan (2007, 18)
mukaan osaamisen tunnustaminen hyvaksyy sen, ett oppimista tapahtuu ja osaamista
karttuu monipuolisesti ja jatkuvasti ilman ennalta maariteltyja ehtoja. Oppiminen ja sen
ymparistot laajenevat muodollisesta oppimisesta epamuodolliseen ja arkioppimiseen. Pu-
hutaan kontekstuaalisuudesta, kun tarkoitetaan aikuisopiskelijan oman toimintaympariston
ottamista vakavasti oppimisen ymparistdna. Toisin sanoen asioita sijoitetaan tutkivasti ja
tulkiten erilaisiin toimintaymparistdihin. Esimerkiksi alan tutkinnon vaatimukset on tulkitta-

va suhteessa alan tydpaikkoihin. (Saranpda 2007, 23.)

Opiskelijat ovat yleisimmin hankkineet aikaisemman osaamisen aikaisemmilla tutkinnoilla,
ammatillisilla opinnoilla tai tybkokemuksen kautta (Soininen, Niskanen & Lepanjuuri 2008,

26). Aikaisemmin hankittua osaamista tunnistetaan paéasiallisesti perinteisella tavalla eli



hyddyntamalla dokumentteja ja todistuksia osaamisesta (Soininen ym. 2008, 28). Muodol-
lisen koulutuksen ulkopuolella tydn ja harrastusten kautta hankituttua osaamista tunniste-
taan virallisten dokumenttien liséksi mm. osaamisen naytdilla, osaamiskartoituksilla, ten-
teilla ja kirjallisilla naytteilla (Soininen ym. 2008, 30). Opetushallituksen tilaaman selvityk-
sen perusteella yleisimmin aikaisemmin hankitun osaamisen tunnistamisen ja tunnustami-
sen prosessi kaynnistyy opiskelijan aloitteesta. Kuitenkin opiskelijat kokevat tarvitsevansa
siihen ohjausta. (Soininen ym. 2008, 52.)

TyOpaikat ovat jatkossa yha useammin oppimisen paikkoja (Lep&njuuri 2008, 66). Aikai-
semmin hankitun osaamisen ja nayttojen arviointi sekd osaamistavoitteiden maarittely
vaatii oppilaitoksilta arviointiosaamista. Arvioinnin yhteydessa puhuttaessa osaamisen
ajatellaan olevan osoitettavissa tiettyina taitoina, tietoina tai niita selkeasti heijastavana
toimintana. (Opetusministerié 2007, 25.) Lepanjuuri (2008, 66) pitaa haasteena luotettavi-
en arvioimisen keinojen kehittamista epamuodollisesti hankitun osaamisen arviointiin.
Saranpaan (2007, 7) mielesta aikaisemmin hankitun osaamisen tunnistaminen ja tunnus-
taminen vaatii kuitenkin ennen kaikkea asennetta luottaa siihen, ettd tydssa oppien tyo-

paikalla voi muodostua korkeakoulutasoista osaamista.

Osaamisen arviointi on palautetta opiskelijalle, mutta silla on merkitys myds kontrollin kei-
nona ja opiskelijoiden jarjestykseen asettamisessa. Arvioinnissa olisi hyva paésta tasa-
painoiseen seké oppimistulosten etté -prosessin arvioimiseen. (Opetusministerid 2007,
26.) Suurimpana opinnollistamisen haasteena pidetdéan oppimisen ja osaamisen doku-
mentointia, jotta sita voidaan tarkastella ja arvioida ulkopuolisen tahon toimesta (Haaga-
Helia 2014, 2—-3). Saranpaa (2007, 19) maarittda haasteeksi osaamisen tunnistamisen

kaytadnndssa, jonka jalkeen tunnustaminen onnistuukin jo paljon helpommin.

Aikaisemmin hankitun osaamisen tunnistamisella ja tunnustamisella ndhdaan olevan usei-
ta merkittavia hyotyja seka opiskelijalle etté oppilaitokselle ja tydelamalle (Brahea 2011,
12.). Naita hyotyja opiskelijalle ovat mm. opiskeluajan lyhentyminen, kun tuttua asiaa ei
tarvitse opiskella uudelleen, oman osaamisen tietoisuuden voimistuminen, yksil6llisen
opintopolun mahdollisuus ja parempi mahdollisuus kansainvaliseen liikkkuvuuteen. Hyotyja
oppilaitokselle ovat mm. lapaisyn parantuminen opiskeluaikojen lyhentyessa, laajempi
opiskelijapotentiaali, toiminnan laadun kehittdminen, kilpailukyvyn, tydelamayhteistyon
seka kansainvalisyyden lisaantyminen. Liséksi hyddyllista oppilaitoksen nakoékulmasta on
resurssien tehokkaampi kayttaminen, kun asioita, joista oppilaalla on osaamista, ei tarvit-
se opettaa uudelleen. Tybnantajat hyotyvat, kun tyossé hankittu osaaminen virallistuu.
Nain ollen tyontekijat voivat yhtdaikaisesti kehittdd ammattitaitoaan ja hyodyntaa sita

tydssaan. Lisaantyva oppilaitosyhteistyo lisdd myds tydelaman ymmarrysta siité, mita



osaamista oppilaitos tuottaa ja miten se vastaa tybelaman tarpeita. (Brahea 2011, 12.)
Saranpaa (2007, 12) kiteyttdd hyoddyn kaikkien toimijoiden osalta mielekkyyden paranemi-
seen: opiskelija saa opiskella itselleen uutta asiaa ja mahdollisesti viela tydelamalahtoi-
sesti, tyOpaikka saa organisaatioon suhteutettua osaamista ammattikorkeakoulutasoisesti
ja koulutusorganisaatio tuottaa tutkintoja ja tuottavaa tulosta seka valtion verotuloja kayte-
taan tehokkaasti.

Opetusministerio (2007, 27) edellyttdd oppilaitoksilta vastuuta tuottamansa osaamisen
laadukkuudesta. Aikaisemmin hankitun osaamisen tunnustaminen on ohjaajan nakokul-
masta Saranpdan (2007, 30) mukaan haaste ohjaajan moraalille tasaisen laadun ja oi-
keudenmukaisuuden varmistamiseksi. Aikaisemmin hankitun osaamisen tunnustamisessa
on tarkead, ettd tunnustusjarjestelma on tasapuolisuuden varmistamiseksi laadukas ja
l&pindkyva. Tunnustamisjarjestelma voidaan kuvata esimerkiksi oppilaitoksen laatukasikir-

jassa. (Opetusministerio 2007, 27.)

Opetusministerid (2007, 32) kertoo julkaisussaan, etta aikaisemmin hankitun osaamisen
tunnistaminen, arviointi ja tunnustaminen korkeakoulutasolla on monissa Euroopan mais-
sa kehittamiskohde. Kokemusta epamuodollisen oppimisen, arkioppimisen tai tydn kautta
hankitun osaamisen tunnustamisesta on kuitenkin véahan. Useissa maissa aikaisemmin
hankitun osaamisen tunnustamista on kaytetty sisddnpaasyyn korkeakouluun. Kuitenkin
erityisesti Pohjoismaissa lahestymistapaa on pyritty laajentamaan myos tutkinnon suorit-
tamiseen. Pisimmall& ollaan niissa maissa, joissa tutkintojen vaatimukset ja niiden tuotta-
ma osaaminen seké oppimistulokset on maaritelty viitekehysten kautta, ei lainsaadannon.
(Opetusministerio 2007, 32.) Esimerkiksi Ranskassa on mahdollista suorittaa koko tutkinto
milla tasolla tahansa ilman muodollista koulutusta (Opetusministerié 2007, 33). Tata ei
kuitenkaan ndhda ainakaan toistaiseksi vaihtoehtona Suomessa (Opetusministerio 2007,
46). Jos Ranskassa henkilolté puuttuu osaamista suhteessa tutkintoon, niin hanelle osoi-
tetaan henkilokohtainen opintopolku, jolla han voi osaamistaan taydentaa. Tallaisia opin-
topolkuja kutsutaan Work-Based Learning -poluiksi (WBL-polku). Ranskassa on alueellisia
ohjauskeskuksia, jotka palvelevat ja tiedottavat ihmisia, jotka haluavat tunnustaa osaamis-
taan suhteessa tutkintoon. Valtio tukee talla tavoin tydntekijdidensa ammattitaitoa kehitta-
via yrityksia. (Opetusministerio 2007, 33.) Vaikka koulutusjarjestelmét eroavatkin toisis-

taan eri maissa, eri maiden kaytanndista voi oppia.

Huomion kohteena osaamisen tunnistamisessa ja tunnustamisessa on sellaisten kaytan-
tojen kokonaisuus, jotka mahdollistavat opiskelijan eri tilanteissa kartuttaman osaamisen
huomioimisen osaksi opintoja tai tutkintoa. Ammatilliselle koulutukselle maaritellyt tavoit-

teet ja sita koskevat saadokset ja suositukset méarittelevat reunaehdot talle toiminnalle.



(Lepanjuuri 2008, 59.) Suomessa saadokset edellyttavat ammattikorkeakouluopiskelijalta
riittavia l[ahtokohtaisia tietoja, taitoja ja valmiuksia opiskeluun (Opetusministerié 2007, 38).
Ammattikorkeakoulujen lainsdadantd mahdollistaa aikaisemmin hankitun osaamisen tun-
nustamisen osaksi tutkintoa seka joustavien opintopolkujen rakentamisen sekéa elinik&isen
oppimisen toteutumisen. Tasta huolimatta Suomessa ei ole viela hyddynnetty aikaisem-
min hankitun osaamisen tunnustamista tdydessa laajuudessaan. (Opetusministerio 2007,
43-44.) Ammattikorkeakoulutuksessa voidaan tehda ratkaisuja, jotka helpottavat osaami-
sen tunnistamista ja tunnustamista. Tallaisia ratkaisuja ovat esimerkiksi osaamisperustei-
nen opetussuunnitelma, osaamisen laittaminen arvioinnin kohteeksi, arvioimisen kriteerei-

den méaaritteleminen ja osaamisen nayttétapojen kuvaaminen. (Saranpaa 2007, 32.)

Yhtenainen nakemys nayttaa vallitsevan siita, ettda osaamisen tunnistaminen ja tunnusta-
minen ndhdaan mahdollisuutena kehittamistyolle ja uudistumisen paikkana (Lepanjuuri
2008, 66; Opetusministerio 2007, 22). Opetusministeridlle raportin laatinut tydryhma esit-
taa kehittamiskohteiksi laajamittaisempaa aikaisemmin hankitun osaamisen tunnustamista
riippumatta siitd, miten tuo osaaminen on hankittu (Opetusministerié 2007, 45). Tunnista-
mismenetelmia kehitettdessa tulisi ottaa huomioon tyéelaman osaamistarpeet ja arvioin-
nin kohteena kayttéda nimenomaan osaamista (Opetusministerié 2007, 46). Aikaisemmin
hankitun osaamisen tunnistamisen, arvioimisen ja tunnustamisen menetelmien kehittamis-

ta suositellaan tuettavan (Opetusministerié 2007, 48).

2.1.1 Henkil6kohtainen opintosuunnitelma

Henkilokohtaistamisella tarkoitetaan sita, etta erilaisilla toimenpiteilla yksil6llistetdan
osaamisen kartuttamisen ja oppimisen prosessia. Ensimmaisessa henkilékohtaistamisen
vaiheessa olemassa oleva osaaminen tunnistetaan ja samalla kehittdmistarpeet alkavat
hahmottua. (Saranpaa 2007, 22.)

Henkilokohtaisten opintosuunnitelmien (HOPS) kayttdminen on keino toteuttaa aikaisem-
min hankitun osaamisen tunnustamista. Henkilokohtaista opintosuunnitelmaa laatiessaan
opiskelija tekee itsearviointia omista tiedoistaan, taidoistaan ja valmiuksistaan suhteessa
tutkinnossa edellytettdvaan osaamiseen. Opiskelija pohtii, mita osaamista han on hankki-
nut eri tavoin elamansa aikana muodollisessa koulutuksessa tai epamuodollisesti esimer-
kiksi harrastustoiminnan kautta. Samalla kartoitetaan, mit& osaamista opiskelijan tarvitsee
hankkia lisda, jotta osaaminen saadaan vastaamaan tutkinnon edellytyksia. Oppilaitos
antaa ohjausta opetussuunnitelman tavoitteiden tayttymiseksi ja ohjausta siihen, mita
osaamista ja miten opiskelijan tarvitsee kartuttaa lisd&. Oppilaitos myds auttaa tunnista-

maan, esimerkiksi hyvaksilukemalla, oppilaan aikaisempaa osaamista. (Opetusministerio



2007, 25.) Henkilokohtainen kehittymissuunnitelma on tydvaline opiskelijalle arvioida omia
odotuksiaan, motiivejaan ja kartoittaa jo olemassa olevaa osaamista suhteessa tutkinnon

osaamisvaatimuksiin (Haaga-Helia 2014, 11).

Ammattikorkeakoulututkinnossa henkilokohtaistamisen vaiheet voidaan maaritella seu-
raavasti: osaamisen tunnistaminen ja tunnustaminen, osaamisvajeen maaritteleminen,
kehittAmissuunnitelman laatiminen kattamaan osaamisvajeen, opintopolun rakentaminen,
varsinaisen oppimisen suunnittelu, toteutus ja arviointi, mik& voidaan sijoittaa myos opis-
kelijan tydpaikalle eli muuhun oppimisymparistoon kuin koulu (Saranp&aéa 2007, 22). Kun
opintoja henkilokohtaistetaan, opiskelijakollegoista ja tytkavereista voi olla oppimisessa
huomattava apu (Saranpaéa 2007, 23).

2.1.2 Aikaisemmin hankitun osaamisen nayttotapoja ja arviointimenetelmia

Arviointimenetelmina kaytetdan esimerkiksi tutkielmia, tentteja, portfolioiden tekemista,
selvitys- kehittdmis- ja tutkimustehtavia, projektitoita seka itsearviointia. Perinteisempien
arviointimenetelmien lisdksi aitojen ongelmien ratkaisut ovat keino arvioida osaamista.
Aikaisemmin hankittua osaamista tunnustetaan samoilla kriteereilla ja pitkalti samoilla
keinoilla kuin muodollisessa opetuksessa tapahtuu osaamisen kehittamista. Arviointime-
netelmia tulee kuitenkin edelleen kehittéa aikaisemmin hankitun osaamisen tunnustami-
sen kehittamiseksi ja opiskelijan aidon osaamisen tukemiseksi. Opinnaytetdilld on suuri
merkitys opiskelijan oppimisen laadun varmistuksessa, silla siina tieto yhdistetaan tydela-

massa tarvittavaan ratkaisukykyyn. (Opetusministerié 2007, 27-28.)

Saranpéa (2007, 31) haastaa arvioinnin hankaluutta tuoden esiin kysymyksen arvioinnin
kohteesta, onko se todellakin osaamista vai suoritteita. Mikali arvioinnin kohteena on
osaaminen, sita pitaisi pystya arvioimaan samoilla tydkaluilla riippumatta siitd, milla tavalla
osaaminen on hankittu (Saranpaa 2007, 31). Viinisalon (28.1.2015) ndkemyksen mukaan
yleisella tasolla osaamisen nayttéihin ei menna niin suoraan kuin niihin voisi olla valmiuk-

sia, mika kertoo valmentavan koulutuksen vahvasta roolista kulttuurissamme.

2.2 Osaamisperusteisuus ja osaamislahtdisyys

Osaamisperusteisuudessa ty6ta ei kuvata tehtavalistoina, vaan osaamisena, jota tyo vaa-
tii. Tutkintojen arviointikriteerit kuvaavat sitd osaamista, mitéa yritetddn havainnoida ja mille
eri tasoille sitd erotellaan ja arvotetaan. Tyotehtévista arvioidaan, minka tasoista osaamis-
ta ne tuottavat suhteessa tutkinnon osaamisvaatimuksiin ja tarvitaanko jotain tdydentavaa
koulutusta osaamisen tason parantamiseksi. (Haaga-Helia 2014, 7.) Osaamisperustei-

suutta edistaé se, etta opetussuunnitelmien osaamistavoitteet tehddén nékyviksi ja sita



kautta tavoiteltu ydinosaaminen sanoitetaan (Opetusministerié 2007, 23). Osaamislahtdi-
sessé opiskelussa opiskelijan ei tarvitse opiskella uudelleen asioita, joista hanella on jo
osaamista (Brahea 2011, 12).

Osaamisen tunnistamisessa ja tunnustamisessa eri toimijaosapuolilla on oltava verrattain
yhdensuuntainen ka&sitys siitd, mihin osaamista verrataan (Soininen 2008, 67). Viinisalo
(28.1.2015) jakaa Soinisen nédkemyksen tavoiteosaamisen avaamisen tarkeydesta erityi-
sesti opiskelijan ndkokulmasta, silla mité paremmin tavoiteosaaminen avataan, sita pa-
remman henkilokohtaisen opintosuunnitelman opiskelija osaa itselleen laatia. Tamén
vuoksi osaamisen kuvaukset ja arvioinnin kriteerit ovat kriittisessé roolissa méaariteltdesséa
keinoja nayttdd osaamista. Kriteerit eivat kuitenkaan yksin riita, silla niitd on osattava
myds tulkita ja se vaatii niiden hyvad ymmartamista. (Saranpaa 2007, 31.) Tydelaman
vaatima osaamisen jasennys seka siita johdetut osaamisen kuvaukset ovat Soinisen
(2008, 67) mukaan perusedellytys onnistuneelle osaamisen tunnistamiselle ja tunnusta-

miselle.

Ammattikorkeakouluorganisaatiot eivat yksin maarittele osaamista, joka on kirjattu ope-
tussuunnitelmaan ja joka vaaditaan tutkintoon. Osaaminen maaritellaan yhteistyossa eri
sidosryhmien kanssa. Naita sidosryhmia ovat tybelama, tutkijat, aluekehittajat, kansainva-
liset kumppanit ja jopa opiskelijat. Tutkinnoissa vaadittavaa osaamisperustaa maaritelta-
essa on tunnistettava toimialan ammateissa ja tyopaikoilla kdytannon tydssa vaadittava
osaaminen. Nain vastataan tytelaman osaamistarpeisiin ja ennakoidaan alalla tulevai-

suudessa tarvittavaa osaamista. (Saranpaa 2007, 20.)
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3 Ammatillinen kasvu ja kehittyminen

Ammatillisella kasvulla tarkoitetaan jatkuvaa oppimisen prosessia, jonka kautta yksilo kar-
tuttaa kykyja, tietoja ja taitoja, joilla vastata muuttuviin ammattitaidon vaatimuksiin (Ruoho-
tie 2005, 9). Rauhala (1993, 23) nakee ammatin laajimmillaan elinikéisena jatkuvasti
muuttuvana henkilokohtaisen kasvun prosessina. lhanteellisessa tilanteessa yksil6lla on
jatkuvat kehittymisen mahdollisuudet tydssaan, jolloin kehitysprosessi jatkuu lapi tydian
(Ruohonen 2005, 49). Ammattitaidon kehittaminen ja ammatillinen uusiutuminen on tar-
kedé, jotta henkild pystyy vastaamaan tybelamassa tapahtuviin jatkuviin muutoksiin, joita
ovat mm. tiedon lisdantyminen ja monimutkaistuminen, teknologian innovaatiot ja sen
mukanaan tuomat muutokset seka muutokset muussa toimintaymparistéssa kuten sosiaa-
lisessa ymparistdssd, taloudessa ja politikassa (Ruohotie 2005, 49). Jatkuva itsensa ke-
hittdminen ja uudistuminen ovat Sydanmaalakan (2010, 282) mukaan alykasta itsensa
johtamista. Stenstrém (1993, 42) nékee tydelaman tarvitsevan jatkossa eri alojen asian-
tuntijoita, jolloin ammatillinen identiteetti rakentuisi osaamisen, ei tietyn ammatin, varaan.
Sydanmaalakka (2010, 228) kertoo yksilon ja yrityksen valisen psykologisen tygsopimuk-
sen perustuvan tana paivana osaamisen yllapitdmiseen, kun se aikaisemmin perustui

paaasiallisesti molemminpuoliseen lojaalisuuteen.

Ammatillisen kasvun laukaisevia tekijoita voivat olla organisaatiossa tapahtuvat muutok-
set, tyorooliin liittyvat kasvun tarpeet tai kasvun mahdollisuudet seké yksilon omista lahto-
kohdista nousevat henkildkohtaiset tekijat (Ruohotie 2005, 50). Ruohotien (2005, 51) mu-
kaan ammatillista kasvua tukevia tekij6ita organisaatiossa ovat tyén kannustearvo, johdon
tuki ja ryhman toimintakyky. Ammatillista kasvua puolestaan voi estaa tyén aiheuttama
haitallinen stressi (Ruohotie 2005, 52).

3.1 Identiteetin keskeinen rooli

Stenstrom (1993, 31) kertoo identiteetin olevan ammatillisen kasvun ja kehittymisen kes-
keisia ilmioita. ldentiteetilla Stenstréom (1993, 31) tarkoittaa kasitystd omasta minasta seka
itsetuntoa. Ruohotien (2005, 55) mukaan yksilon itseluottamuksella, uskomuksilla omasta
tehokkuudesta sekd menestymisen odotuksilla on merkitysta siihen, mihin oppimistulok-
siin yksilo yltdd. Ammatillisen identiteetin ajatellaan kehittyvan seka koulutuksen ettd am-
matissa tyoskentelemisen seurauksena osana yksilon identiteetin kehittymista (Stenstrom
1993, 37). Kun henkildlla on ammatin edellyttdmat taidot, vastuu roolistaan ja héan on tie-
toinen voimavaroistaan ja heikkouksistaan, voidaan sanoa, etta hanella on ammatillinen
identiteetti (Stenstrom 1993, 38). Itsetuntemus omista vahvuuksista ja heikkouksista puo-

lestaan edistaa yksilon oppimista (Ruohotie 2005, 55). Oman ammattitaidon kehittaminen
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sekd samaistuminen oman ammattiryhman normeihin ja etilikkaan ovat myts osa ammatil-
lista identiteettid (Stenstrom 1993, 38). Stenstromin (1993, 42) mukaan kypsa ammatilli-
nen identiteetti nayttaytyy joustavuutena ja sopeutumiskykynd muutosten kohdatessa.
Saman ndkemyksen jakaa Volanen (1993, 143) lisdten olennaista olevan tilanteen tulkin-
tataidon eli missa tilanteissa mitdkin ammatillista osaamista on syyta kayttaa. Syddnmaa-
lakka (2010, 284) on samaa mielta siita, ettd ammattiosaaja jattaa itselleen aikaa havain-
non tai tapahtuman ja oman toiminnan valiin, jotta pystyy tekemaan tapahtuneesta oikean
tulkinnan.

3.2 Motivaation ja tahdon merkitys

Motivaation maarittely on haasteellista, silla maaritelma vaihtelee teoriasta toiseen. Kay-
t&n motivaatiosta maaritelmaa, etta se on yksilon kayttaytymista virittavien ja ohjaavien
osatekijoiden kokonaisuus. Yksittaiset motiivit virittavat, yllapitavat ja suuntaavat yksilon
kayttaytymista kohti jotakin tiettya paamaaraé. Ne voivat olla tiedostettuja tai tiedostamat-
tomia. (Aaltonen, Pajunen & Tuominen 2005, 40.) Motivaatioteoriat voidaan jakaa kol-
meen ryhmaan: tarveteorioihin, yllyketeorioihin ja kognitiivisiin motivaatioteorioihin. Eri
teoriat taydentavat toisiaan. Tarveteorioissa korostuvat kayttaytymisen sisaiset syyt. Ylly-
keteorioissa kayttaytymista ohjaavat kannusteet, sisaiset tai ulkoiset. Kognitiivisissa teori-
oissa keskitytaan kuvaamaan yksil6llisia, motivaatioon liittyvia, eroja. (Aaltonen ym. 2005,
42.) Omaehtoinen itsensa kehittaminen tytssa perustuu sisaisille palkkioille. Sisaiset
palkkiot puolestaan koskettavat tarpeista ylempia: patemisen, itsensa toteuttamisen ja
kehittamisen tarpeita. (Aaltonen ym. 2005, 52.) Sydanmaalakan (2010, 230-231) mukaan
motivaatio on yleensa parhaimmillaan imun (= flow) alueella, jossa osaaminen ja tehtdvan
haasteet ovat tasapainossa keskendan. Michaly Csikszentmihalyi (2004) mé&arittelee flow-
tilan suorituskokemukseksi, jossa yksilon tietoisuus itsesta katoaa suorituksen hyvaksi.
Ruohotie (2005, 55) nostaa yksilon henkilokohtaisen kasvumotivaation eli halun kehittaa

itsedan yhdeksi merkittdvimmaksi ammatillisen kasvun selittajaksi.

Yksilon motivaatioprosessi rakentuu toisiaan seuraavista vaiheista. Lahtotilanteena on
ongelman kokeminen. Ongelma ilmentaa jonkin yksilolle tarkeéan tarpeen toteutumatto-
muutta toivotulla tavalla. Seuraavaksi yksilo pyrkii Ioytam&an omakohtaisen hydtynako-
kulman ongelmaan eli vastaamaan kysymykseen, miksi ongelmaa kannattaa lahtea rat-
kaisemaan. (Salmimies 2008, 89.) Kun yksil6 huomaa muutoksen olevan mahdollista,
esimerkiksi pienten onnistumisten kautta, hanen pystyvyyden kokeminen vahvistuu. Pys-
tyvyydella tarkoitetaan yksilon uskoa ja odotuksia omiin kykyihinsa onnistua kasilla ole-

vassa haasteessa. Itsetunto on pystyvyyden tunteen taustavoima. (Salmimies 2008, 90.)
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Ennen sitoutumista lopulliseen paattkseen yksilo arvioi hydtyjen ja mahdollisten haittojen
suhdetta (Salmimies 2008, 91).

Motivaatio riittdé pitkalle silloin, kun tehtdvana oleva asia vetéa yksiloa puoleensa. Tah-
donvoimaa puolestaan tarvitaan tyontdvoimana jotakin velvoitetta kohti tai poisp&in haital-
liseksi koetusta houkutuksesta. (Martela 2013, 43.) Ruohotie (2005, 80) jakaa taman na-
kemyksen kuvaillessaan, ettd motivaatio innoittaa paatoksen, jonka jalkeen tahto jatkaa
asian eteenpadin viemista. Tahdonvoimaa tarvitaan vain ristiriitatilanteessa, kun kaksi tai
useampi asia kilpailee huomiostamme (Martela 2013, 21). Martelan mukaan tahdonvoima
on puoliksi asennetta ja puoliksi itsekuria eli kykya pystya kontrolloimaan itseaan. Jotta
yksilé kykenee saamaan aikaiseksi haluamiaan asioita, niin tahdonvoima tarvitsee tyoka-
luikseen toivottujen tapojen rakentamista seka ympariston muokkaamista toivottua toimin-
taa tukevaksi. (Martela 2013, 19.) Tahto kontrolloi yksittaisia halujamme ja on nadin mie-
lemme paallikkoé (Martela 2013, 22).

Yksilo tarvitsee ammatilliseen kasvuun henkildkohtaisen motivaation liséksi oppimaan
oppimisen taitoja. Niitd ovat mm. omien resurssien hallintataidot, kyky tiedon soveltami-
seen, ongelmanratkaisutaidot, kaytannoéllisen ajattelun kyky seka erilaisten oppimisstrate-

gioiden hallitseminen ja soveltaminen. (Ruohotie 2005, 55.)

3.3 Itseohjautuvuus ja oppimisen saro

Eri oppimisndkemykset tukevat aikuisen yksilon itseohjautuvuuden merkitysta ammatilli-
sen kasvun prosessissa (Ruohotie 2005, 158). Itseohjautuvuus edellyttaa yksildlta uskoa
siihen, ettd hanelld on lupa ohjata omaa oppimistaan. Taman lisaksi se edellyttdd mm.
seuraavia valmiuksia: hyvaa lukutaitoa, yhdesséa oppimisen taitoa, taitoa hydédyntaa palau-
tetta, taitoa kyseenalaistaa seka kriittista ajattelua. (Ruohotie 2005, 196.) Sydanmaalakka
(2010, 284) puhuu syvéllisesta oppimisesta, kun yksilé arvioi omia arvostuksiaan, kasityk-

sidan ja toimintaansa kriittisesti.

Oppimisessa tulee valilla ajanjaksoja, jolloin kiinnostus opiskella on poissa. TallGin opiske-
lijan on I6ydettava keinot motivoitua. Itseohjautuvuutta on I6ytaa keinot hallita itsedéan ja
sitkedsti suorittaa tehtavat paatokseensa. Haasteellisia hetkia voidaan oppia tunnista-
maan. Niitd ovat esimerkiksi aloittamisen siirtdminen, pettymyksen ja toisten kommenttien
sietiminen sekd oman vasymyksen kasitteleminen. (Nevgi & Niemi, 70.) Itseohjautuvuu-
den ollessa heikko yksilo voi kokea ns. suoritusahdistusta. Talldin yksilé kokee suoritus- ja
arviointitilanteet ahdistavina, eikd han kykene hallitsemaan vaihtoehtojen kirjoa avointen

tehtavienantojen yhteydessa. Nevgi & Niemi (2007, 69) kertoo ahdistuksen olevan myé6s
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sosiaalista pelkoa, joka ndkyy pidattyvaisyytena antaa itsestdan mitdan. Ohjaaja voi lie-
ventaa suoritusahdistusta luomalla kannustavan oppimisen ilmapiirin keskinaisen kilpailun
asemesta. (Nevgi & Niemi 2007, 69.) Vaikka yksilo ei kokisikaan suoritusahdistusta, niin
pyrimme yksiloina joka tapauksessa pitaytymaan omissa perusteluissamme ja paatelmis-
samme ja valttamaan niiden testaamista objektiivisesti. Nain pyrimme tilanteen hallintaan
ja suojautumaan hankalilta, kuten epapatevyyden, tunteilta. Tama defensiivisyys estaa
oppimistamme, jossa on kyse uusille asioille altistumisesta, tuntemattoman kokeilemises-

ta ja loppujen lopuksi muuttumisesta. (Ruohotie 2005, 225.)

Yksilon kyky kontrolloida toimintaansa on nykypsykologian valossa vahvasti liioiteltua
(Martela 2013, 22). Martelan (2013, 22) mukaan olemme vahvemmin halujen, opittujen
tapojen ja ympariston vaikutusten tuotosta kuin mité tietoinen mielemme myontaa.

Anita Malinen on tutkinut, millainen aikuinen on oppijana. Malinen (8.6.2012) on paatynyt
tutkimuksessaan siihen, ettad aikuinen on luonnostaan turvallisuushakuinen, toimivissa
rutiineissaan ja tutussa pidattyva. Oppiminen voi olla epdmukavaa, kun syntyy uutta ajat-
telua ja joudutaan pois turvalliselta mukavuusalueelta. Malisen mukaan oppimisen kayn-
nistamiseksi tarvitaan saro, joka murtaa totutun tavan toimia ja olla. Malinen méaérittelee
saron hairitsevan tuttua ja turvallista elamankulkua, arjen rutiineja ja rikkovan ajattelu- ja
toimintatapaa, johon yksilé on tottunut. Sarton liittyvat laheisesti tunteet, tuntemukset ja
niiden lisaksi usein epamukavuutta. Aikuinen lahestyy sar6a kolmella vaihtoehtoisella ta-
valla: han selittda séaron pois, vetaytyy tai alkaa selvittda sarda eli oppimaan. Aikuisen
valitsemaa suuntaa maarittavat tamén epavarmuuden sietokyky, saroytymisen merkityk-
sellisyys ja yksilon tuvallisuudentarve. Sarén jalkeen yksil6lla seuraa kriittinen ja analyytti-
nen vaihe sekd tahdonmuodostuksen vaihe, jossa uuden asian merkityksellisyydella on
suuri rooli. Tarvitaan tahtoa toimia ja uudistua eli s&ron syntyminen yksi ei riita. Lisaksi
oppimiseen tarvitaan aikaa. Sar6 on aina henkilokohtainen. Se on voinut syntyé jo ennen
aikuisen opiskelun aloittamista, jolloin opinnot ovat sardstéa seurannutta toimintaa. Talléin
motivaatio opiskella on todennékagisesti suurempi kuin jos sardytymista ei olisi viela tapah-
tunut. Opettaja voi lempeésti saroyttaa esimerkiksi pohdintaa aikaansaavilla kysymyksilla,
jotka ohjaavat opintoja omakohtaiseen ja merkitykselliseen oppimiseen opiskelun suorit-
tamisen asemesta. lhannetilanne olisi se, etta jotain vierasta yhdistyisi osittain tuttuun,

mika heréattaisi uteliaisuuden tutkia asiaa. (Malinen 8.2.2012.)

3.4 Tyb6sta oppiminen

Jokaisella tydpaikalla ja jokaisessa tyotehtdvassa tapahtuu oppimista. Joissakin tehtavis-
sa mahdollisuus tahan vain on laajempi kuin toisissa. Tytssa oppimisen mahdollisuuksia

laajentaa esimerkiksi tehtavien vaihtaminen. (Saranp&é 2007, 21.) Suunnitelmallinen ja
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tavoitteellinen tydpaikalla tapahtuva oppiminen edellyttda koulutuksen tavoitteiden ku-

vaamista osaamisperusteisesti (EK 2010).

Todellisten ongelmien ratkaiseminen kaytannon tydssa koetaan usein antoisimmaksi ta-
vaksi oppia, kun puhutaan ammatillisesta kehittymisesta. Uudet tai epaselvét tilanteet
seka ristiriitaiset vaatimukset tarjoavat oppimisen mahdollisuuksia. (Ruohotie 2005, 53.)
Naissa tilanteissa yksilon motivaatio oppia voi syntya halusta kehittdd omaa osaamista
vastaamaan ty0ssa vastaantulevia haasteellisia tilanteita, mutta yhta hyvin myds negatii-
visen palautteen vélttamisesta tai halusta tavoitella tulokseen sidottuja palkkioita (Ruoho-
tie 2005, 54). Tilanteen ilmapiirilla, tarkoituksenmukaisella materiaalilla ja kytkenndilla
aikuisen aikaisempiin ja tuleviin kokemuksiin on merkitysta aikuisen oppiessa kokemuk-
sistaan (Ruohotie 2005, 138). Oppimisen kannalta kauaskantoista on, kun kasiteltava
tehtava on yksilon kannalta kiinnostava ja merkityksellinen ja tiedon pystyy yhdistaméaan
laajempaan kokonaisuuteen (Nevgi & Niemi 2007, 69). Yksilon yhdistaessa ajattelu ja
toiminta keskinaiseen vuorovaikutukseen yksilén hiljainen tieto lisaantyy, mika voi nayttay-
tya intuitiivisena ongelmanratkaisuna (Ruohotie 2005, 180). Aikuisten laajaa elamanko-
kemusta pystytaan hyddyntamaan oppimisessa, kun huomioidaan se, etteivat kaikki ko-
kemukset ole yhta hyddyllisia oppimisen kannalta (Ruohotie 2005, 193). Laamanen (2004,
191) nakee, ettei pelkka kokemus itsessadn opeta mitdan. Kun kokemusta tarkastellaan
jalkikateen ja pyritaan tietoisesti oppimaan siitd, puhutaan reflektoinnista. Kaytannon ko-
kemus kuitenkin voi toimia tartuntapintana teorioille. Kokemuksesta opittaessa kokemuk-
sen aikainen ja jalkeinen pohdinta, reflektointi, on tarke&a oppimisen nakokulmasta.
(Ruohotie 2005, 140.) Oman kokemukseni mukaan mentori tai valmentaja voi auttaa oppi-

jaa reflektoimaan esittamalla avoimia kysymyksia.

Nurminen (2007, 12) kertoo projektistaan pienten ja keskisuurten yritysten parissa, jossa
pyrittin mm. kehittdmaan henkiléston osaamista ja ammattitaitoa yrityskohtaisten ammat-
titaitovalmentajien avulla. Nurmisen (2007, 42) mukaan pk-yrityksissd harvemmin noste-
taan esille esimiesten ja johtajien roolia valmentajina ja osaamisen kehittdjinad, vaikka vas-
tuu perehdyttamisesta, tydhdn opastamisesta, tydn hallinnasta ja kehittamisesta on edel-
leen keskijohdolla. Esimiesty6ta ei kovinkaan usein nahda tuottavana tyéna, joten johta-
minen ja osaamisen kehittaminen jaavat muun tydn ohessa tehtaviksi (Nurminen 2007,
43). Valmentajan rooli on ihmissuhdetydta. Oleellista on, ettd valmentaja hallitsee organi-

saation oma kehittamisprosessi kytannossa. (Nurminen 2007, 45.)
Ruohotie (2005, 222) tuo esille mentoroinnin tydelaman muutoksiin nopeasti vastaavana
osaamisen kehittdmisen menetelm&na. Mentorointi on tiivis ja kehittava vuorovaikutus-

suhde kokeneemman ja vahemman kokeneen tyontekijan valilla. Tassa vuorovaikutus-
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suhteessa kokeneempi tyontekija ohjaa, tukee ja antaa palautetta vihemman kokeneelle
tavoitteena taman osaamisen kasvu. (Ruohotie 2005, 222.) Brandt, Farmer & Buckmaster
(1993, 71) ovat kehittaneet tata tydelaman kaytantdd mukailevan oppimisen mallin, kogni-
tilvisen oppipoikamallin, joka alkaa siita, ettd oppija havainnoi roolimallin mallisuoritusta ja
sen jalkeen vaiheittain siirtyy kohti itsenaista oppimista. Laamasen (2004, 191) mukaan
yksildn on mahdotonta pystya parempaan kuin mika yksilon kasitys parhaasta toiminta-
mallista on. On mahdollista, etté yksilo itse kehittda taté mielikuvaa paremmasta toimin-
tamallista. Todennakoisempaa kuitenkin on 16ytaa taman paremman toimintamallin mieli-
kuva vuorovaikutuksessa toisten ihmisten kanssa ja esimerkiksi mallioppimalla. (Laama-
nen 2004, 191-192.) Malisen (8.6.2012) mukaan erilaisuus séroyttaa eli voi siis olla lau-
kaiseva tekija oppimiselle. Tuon tdhan perustuen omana nakemyksenani sen, ettd mento-
rointi voi laukaista kaksisuuntaisen oppimisen mahdollisuuden: kokemattomampi oppii

kokeneemmalta, mutta myos painvastoin.
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4 TyOeldmassa tarvittava osaaminen

Osaamisella tarkoitetaan tydssa laaja-alaisesti tarvittavia tietoja ja taitoja (Etelapelto 1993,
111). Sydanmaalakka (2010, 298) méaarittelee osaamisen ldhes samoin kuvatessaan sen
olevan asenteesta, tiedoista ja taidoista muodostuva kokonaisuus, mutta tdydentaa siihen
kuuluvan myos yksilon kokemuksia seka verkoston. Nama kaikki osa-alueet yhdessa
mahdollistavat onnistuneen suoriutumisen tietyssa tilanteessa. (Sydanmaalakka 2010,
298.)

Osaamista kasiteltdessa kaytetaan monesti kasitteitd ammattitaito, kompetenssi ja kvalifi-
kaatio, jotka on méaaritelty usein hieman epéatarkasti tai keskenaan sekoittaen (Hanhinen
2007, 85). Hanhinen (2007, 85) on paatynyt pitamé&an seka kvalifikaatiota ettd kompe-
tenssia ammatillisen osaamisen kriittisina osatekijoing, jotka maéarittelevét sita eri nako-
kulmista. Kompetenssissa painopiste on yksilossa ja kvalifikaatiossa ty6ssd. Kompetens-
sit ovat laaja-alaisempia valmiuksia ja kyvykkyyksid, kun taas kvalifikaatiot ovat irrallisem-
pia ja maarittelevat sen, mitd pitaisi osata tehda. (Hanhinen 2007, 85.) Hanhisen (2007,
86) yhteenvedon mukaan "Oleellista kompetenssissa on ihmislahtdinen potentiaalinen
suorituskyky ja valmius selviytya ammattiin kuuluvista ja tydorganisaation tyétehtavista”.
Kvalifikaatio puolestaan ndhdaan tyéelaman maarittelemina vaatimuksina yksil6lle. Am-
mattitaito voidaan maaritella yksilon kykyna suorittaa jotakin ty6ta. (Hanhinen 2007, 86.)
Ammattitaito on nykyajan monimuotoisessa ja alati muuttuvassa toimintaymparistdssa
myds muuttuvaa, dynaamista (Heikkinen, 2004, 246). Heikkisen (2004, 246) mukaan dy-
naaminen ammattitaito on "osin staattinen ja osin ideaalinen henkilékohtaisten ominai-
suuksien ja osaamisalueiden kokonaisuus, jossa taitavuus ja henkildkohtaiset ominaisuu-
det yhdistyvat”. Kaytan opinnaytetydssani Hanhisen kanssa samoja maarittelyja, vaikka
esimerkiksi Rauhala (1993, 16) maaritteleekin kvalifikaation laajemmin seuraavasti "Kvali-
fikaatioilla tarkoitetaan vakiintuneesti hankittuja valmiuksia, joita kaytetdaan tydeldmassa
tai muussa ihmisten toiminnassa”. Tama maarittely ei viela tuo esiin ndkdkulmaa, josta
kvalifikaatiot hanen mukaansa maaritelladn. Rauhala (1993, 16—17) kuitenkin jatkaa, etta
ammatissa tarvittaviin kvalifikaatioihin vaikuttaa ammatin luonne. Ammatillisen koulutuk-
sen tarkeimpana tehtdvana on tuottaa oppilaille tydelamassa tarvittavia kvalifikaatioita.
Koulutuksen ja tydelaman suhde ei kuitenkaan ole nain yksipuolinen, vaan koulutuksella
tuotetuilla kvalifikaatioilla vaikutetaan tytelaman kehittymiseen, kun osaava tyévoima siir-
tyy tyopaikoille. (Rauhala 1993, 16-17.) Tybelama tarvitsee joustavaa osaamista, mika
merkitsee kvalifikaatioiden kannalta perinteisten ammattirajojen rikkoutumista seka laa-
jempia ja helposti muunneltavia ammattikokonaisuuksia (Rauhala 1993, 19-20). Volanen
(1993, 141) pitada kvalifikaatiokasitetta varsin suppeana, kun sitd verrataan ammatin kasit-

teeseen, joka pitda sisallaan henkilon ymmarryksen itsestaan, tyotehtavistaan ja asemas-
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taan. Yliammatilliset avainkvalifikaatiot ovat yksilollisesti ja yhteiskunnallisesti merkittavaa
osaamista, joka ylittaa yksittaiset ammatit ja oppiaineet. Tallaisina voidaan pitaa esim.
viestinta- ja vuorovaikutustaitoja, yhteistyon taitoa, joustavuutta, oppimisvalmiutta ja op-
pimaan oppimista. (Eteldpelto 1993, 112.) Ruohotie (2005, 56) nakee, etté tulevaisuuden
tybelama edellyttaa seuraavia kvalifikaatioita: vahvaa itseluottamusta, korkeaa motivaatio-
ta seka halua ottaa kohtuullisia riskeja.

Evers, Rush & Berdrow (1998) kokoavat yleiset tydelaméavalmiudet seuraaviksi kokonai-
suuksiksi: elamanhallinta, kommunikaatiotaidot, ihnmisten ja toimintojen johtaminen seka
innovaatioiden ja muutosten edistdminen. Elamanhallintaan liittyvia taitoja ja kykyja ovat
oppimisen sek& ajankayton taito, henkildkohtaisten vahvuuksien hyddyntaminen ja kehit-
taminen esimerkiksi palautteen perusteella seké ongelmanratkaisun taito ja kyky analyyt-
tisyyteen. Elamanhallinnan merkitys syntyy siita, etta yksild kehittaa itsessaan malleja,
joilla han hallitsee muuttuvan tyéelaman epavarmuutta. Kommunikaatiotaito puolestaan
muodostuu vuorovaikutuksen taidosta, suullisista ja kirjallisista viestinnan taidoista seka
kuuntelemisesta. Se on tarkeaa, jotta yksilo pystyy toimimaan yhteistydssa muiden kans-
sa seka keraamaan, yhdistelemaan ja jakamaan tietoa monin tavoin. Ihmisia ja toimintoja
johtamalla ohjataan resursseja tavoitteiden saavuttamiseksi. Paattksentekotaito, yleensa
johtamisen taito, konfliktien hallinta, suunnittelu- ja organisointikyky seka koordinointi ovat
sen osatekijoita. Innovaatioita ja muutoksia edistamaan tarvitaan puolestaan kykya hah-
mottaa, visioida ja ottaa riskeja. Liséksi tarvitaan muutosherkkyytta, innovatiivisuutta ja
luovuutta. Edella esitellyt taidot ja kyvyt edistavéat elinik&ista oppimista ja tyollistymista.
(Evers, Rush & Berdrow 1998, 40-41.)

4.1 Majoitus- jaravitsemisalan esimiehen osaaminen

Heikkila (2004, 255) tuo esiin majoitus- ja ravitsemisalan nakdkulman alan esimiehen
tydssa tarvittavaan osaamiseen. Hanen mukaansa "Ydinosaaminen nakyy tuotanto- ja
palveluprosessien muodostaman ketjun toiminnallisessa sek& kognitiivisessa koordinaa-
tiossa ja ajoituksessa”. Toisin sanoen tdma tarkoittaa sitd, ettd esimies osaa toimia tilan-
teen mukaan valiten oikeat asiat tehtavaksi oikeassa jarjestyksessa. (Heikkila 2004, 255.)
Heikkila (2004, 259) korostaa ydinosaamisen jatkuvan maarittelemisen tarkeyttéd muuttu-
vassa kilpailuymparistdssa. Hanen mukaan yritys, sen asiakkaat ja kukin esimies maarit-
televat olosuhteiden ja vallitsevan tilanteen mukaan sen, mikd osaaminen on oleellista
juuri nyt. Jotta nain pystytaan tekemdaan, oleellista osaamista on ymmartaa tdsmatiedon
merkitys. (Heikkilda 2004, 259.) Eri painotuksilla toimivat yritykset painottavat eri osaami-
sen tarpeellisuutta. Yrityksen toiminnasta riippuen esimiestydn painotus voi olla ruokatuo-

tannon ohjaamisessa, brandin hallinnassa, asiakaskohderyhmien ymmartamisessa tai
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kilpailukyvysta huolehtimisessa. Alan esimiestydon nakékulmasta on huomioitavaa se, etta
esimiestyd on myods ammattikasvatustyota varsinkin alan nuorten harjoittelijoiden ja en-
simmaista kertaa tydelamaan tulevien nuorten kohdalla. (Heikkila 2004, 260.)

Alan yhtenaista osaamista on puolestaan asiakasosaaminen ja esimiehen rooli elamysten

eli asiakaskokemusten muokkaajana (Heikkila 2004, 261).

4.2 Restonomin osaaminen

Kasittelen tdssa alaluvussa Haaga-Helian Hotelli- ja ravintola-alan liikkeenjohdon koulu-
tusohjelman tuottamaa osaamisprofiilia. Koulutusohjelma johtaa restonomin ammattikor-
keakoulututkintoon. Perustelen rajaukseni silla, ettd opinnaytetydssani mallinnettava tut-
kintotavoitteinen esimieskoulutus on toteutettu yhteistydkumppani Haaga-Helian kanssa
tavoitteena opiskelijaryhméan valmistuminen restonomeiksi Hotelli- ja ravintola-alan liik-
keenjohdon koulutusohjelmasta. Nain ollen kyseisen koulutusohjelman osaamisperusta
on oleellinen, kun maaritelldadn McDonald’sin ravintolapaallikkbtaustaisten esimiesten
osaamisvajetta suhteessa tavoitetutkintoon. Huomioitavaa on se, etta kyseisen koulutus-
ohjelman opetussuunnitelma on uudistumassa, joten tassa kasitelty osaamisprofiili on

vuoden 2015 opetussuunnitelman mukainen.

Osaamisella tarkoitan laaja-alaisesti aikaisemmin maariteltyja kvalifikaatioita, kompetens-
seja ja yleisia tydelamavalmiuksia. Hotelli- ja ravintola-alan liikkeenjohdon koulutusohjel-
ma johtaa restonomin ammattikorkeakoulututkintoon. Restonomiopintojen nelja kulmaki-
vea: likkeenjohdollisuus, tydelamalahtoisyys, esteettisyys sekéa kansainvalisyys sisaltyvat
kaikkiin opintokokonaisuuksiin (Haaga-Helia 2010). Koulutusohjelman tuottaman osaami-
sen keskidssa ovat asiakaslahtéinen palveluliiketoiminta, esimiesosaaminen ja liiketoi-
minnan kehittamisen taidot seka liiketoiminnan suunnittelu ja johtaminen. Liikkeenjohdolli-
suus korostuu erityisesti johtamisen, laskentatoimen, markkinoinnin, yrittjyyden seka
juridiikan osaamista kehittavissa opinnoissa. (Haaga-Helia 2015.) Hotelli- ja ravintola-alan
likkeenjohdon koulutusohjelma muodostuu osaamisprofiilitaan kahdesta laajemmasta
kokonaisuudesta: koulutusohjelman erityisosaaminen ja yleiset tyéelamavalmiudet (kuvio
1).

Avaan seuraavaksi lyhyesti koulutusohjelman tuottamaa erityisosaamista. Jatan yleisten
tydeldmavalmiuksien avaamisen tekematta, koska aikaisemmin tassa luvussa olen kasi-
tellyt yleisesti tybelamassé vaadittavaa osaamista. Restonomin taloudellinen osaaminen
on laskentatoimen ja kirjanpidon perustaitojen lisdksi laaja-alaisempaa taloudellista ajatte-
lua ja ymmarrysta liikketoiminnan tuloksen muodostumisesta. Se on mydés kannattavuuden,

kustannusten ja hinnoittelun hallintaa sekéa liiketoiminnan suunnittelussa tarvittavia budje-
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toinnin, investointilaskennan, verotuksen ja rahoituksen suunnittelun taitoja. (Haaga-Helia
2010.)

Hotelli ja ravintola-alan liikkeenjohdon
koulutusohjelman osaamisprofiili
( Hotelli ja ravintola-alan N [ )
likkeenjohdon koulutusohjelman Yleiset tydoelamavalmiudet
L erityisosaaminen y L y

@Ioudellinen osaaminen \ ﬂensé B TIAED \

Viestinta- ja
vuorovaikutusosaaminen

Johtamisosaaminen

Majoitus-, ravintolapalvelu- ja

asiakasosaaminen CelrzzliielliEges

kulttuuriosaaminen

Majoitus- ja ravitsemisalan

liketoimintaosaaminen

- myynti- ja
markkinointiosaaminen

Kehittamistoiminnan
osaaminen

Yhteiskuntavastuu ja eettinen

- tuoteosaaminen
= laatuosaaminen %aaminen /
- organisaatio- ja
yritysosaaminen
- eettisyysosaaminen

Majoitus- ja ravitsemisalan
turvallisuus ja

anaristﬁosaaminen /

Kuvio 1. Hotelli- ja ravintola-alan liikkeenjohdon koulutusohjelman osaamisprofiili (Haaga-
Helia 2010)

Restonomin johtamisosaaminen muodostuu asioista, jotka henkil6 joko tuntee, ymmartaa
tai osaa. Restonomi tuntee mm. henkildstéjohtamisen tarkeimmat prosessit, esimiestyon
osa-alueet, alan tybehtosopimuksen padperiaatteet seka strategisen ja operatiivisen joh-
tamisen padperiaatteet. Ymmarrystéa restonomilla on mm. sosiaalisesti vastuullisesta joh-
tamisesta henkildston nakdkulmasta seka monimuotoisen tydyhteisén johtamisen mahdol-
lisuuksista ja haasteista. Restonomi osaa suunnitella ja organisoida toimintaa seké aset-
taa strategian mukaisia tavoitteita seka laatia tyovuorolistat alan tydehtosopimuksen mu-
kaisesti. Han osaa tehda myos perusteltuja paatoksia ja arvioida omaa ja toisten toimintaa
kriittisesti. (Haaga-Helia 2010.)

Majoitus-, ravintolapalvelu- ja asiakasosaaminen tarkoittaa kykya ohjata alan palvelupro-
sesseja ja analysoida palvelutoimintaa. Elamysten ja kokemusten tarjoaminen eli asiakas-
kokemukseen vaikuttaminen ja sen johtaminen ja yleensa asiakkuuden merkityksen ym-
martaminen ovat restonomin keskeista osaamisaluetta. Osaamista muodostuu asiakas-
kohderyhmien ymmartamisesta, asiakkaan odotusten ennakoimisesta, asiakashankinnas-

ta sek& palvelukulttuurin rakentamisesta. Majoitus- ja ravitsemisalan turvallisuus- ja ympa-
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ristbosaaminen on turvallisuustekijoiden hallintaa, ymparistokysymysten ymmartamista
seka alan turvallisuuteen liittyvan lainsdadannon ja toimintavaatimusten tuntemista. (Haa-
ga-Helia 2010.)

Majoitus- ja ravitsemisalan liketoimintacsaaminen

' ™
- Alan yritysten markkincinnin ja myynnin teimintojen osaaminen
- Kaupanteontaidot en kielilla

- Ymmdarmys kuluttajakayttaylymisesta

- Sahkdisen markkinoinnin osaaminen

Myynti- Ja markkinointiosaaminen

- Tuotteistaminen ja tuotekehitys toimialalla
- Jakelukanavien hallinta ja konseptoini
. | | - Ruockatuotannon peruscsaaminen
Tuoteosaaminen - Ruckalistasuunnitizlu ja razka-ainetuntemus
\ J - Juomatuctteiden hallinta
\_- Laadun er nikikulmat (esim. |akisdateinen laatu)

b

. - Hokonaisvaltainen laadun ja kestavan kehityksen ymmamys
— Laatuosaamingn M - Laatujarjestelmien ja laatujohtamisen periaatteiden ymmamys

- @mavalvonnan ja ruwan turvallisuuden hallinta
\, N 7

I”’.j Toimialan funtemus kotimaassa ja ulkomailla -\‘
~ = - Toimintaymparistdn vaikutus liketoiminnalle

- frityksen perustaminen, liketoiminnan aloittaminen ja sen
Organisaatio- ja yritysosaaminen [ toimintaedellytyksista hualehtiminen

- Alihankinta ja ulkoistaminen

- / - Tybeldman toimintatapojen ymmartidminen

\‘_— Sisdisen yrittajyyden ja mainesn merkitys A

- Esteettisen ulottuvuuden ymmartaminen

- Esteettisen nikikulman hyddyntaminen mm. palvelu- ja
kattaussuunnittelussa

\ J \ - Eyky soveliaa ndkdkulmaa luovasi ja innovativisest

Esteetlisyysosaaminen —

Kuvio 2. Majoitus- ja ravitsemisalan liiketoimintaosaamisen osa-alueiden kuvaus (Haaga-
Helia 2010)

Majoitus- ja ravitsemisalan liiketoimintaosaaminen muodostuu viidestd osaamisen osa-
alueesta, joita ovat myynti- ja markkinointiosaaminen, tuoteosaaminen, laatuosaaminen,

organisaatio- ja yritysosaaminen seka esteettisyysosaaminen (kuvio 2).

4.3 McDonald’sin ravintolapaallikon osaaminen

Tama luku kasittelee McDonald’s-ketjun ravintolapaallikon osaamista. Rajaan kasittelyn
ulkopuolelle McDonald’sin tarjoaman koulutuksen kuvaamisen, vaikkakin sitéa polkua pitkin
osaaminen karttuu. Keskityn oppimisen lopputulokseen eli osaamiseen. Kaytan luvussa
hyddyksi omaa kokemustani McDonald's-ketjun palveluksessa seka yrityksen sisaisia
ravintolapaallikon ty6ta kuvaavia lahteitd. Ravintolapaallikon rooli McDonald’s-ketjussa on
toimia tulosvastuullisena ravintolan vetajana joko McDonald’s Oy:n tai franchising-yrittajan
omistamassa ravintolassa. Esittelen toimeksiantajayrityksen myéhemmin opinnéytetyds-

sani.
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Ravintolapaallikon tyd muodostuu useista erilaisista tehtavistéa ja pienemmista
osakokonaisuuksista. Joissakin niissa vaaditaan laaja-alaisia ja toisissa syvdllisia tietoja ja
taitoja. Tyo on luonteeltaan sek&d suunnittelua ettéd suunnitelman toteuttamista, strategista
ja operatiivista, henkista ja fyysistd. Ravintolapdallikko vastaa itsenaisesti oman yksikkon-
s4, ravintolan, operatiivisesta liiketoiminnasta tulosvastuullisesti. Kaytdnnssa taméa
tarkoittaa, ettd han ohjaa useita prosesseja ravintolassa tavoitteisiin padsemiseksi.
Prosesseja ovat esimerkiksi tuotanto- ja palveluprosessi sekd vuoronjohtamisen prosessi.
Na&ita ensisijaisia prosesseja tukevat hallinnolliset prosessit kuten vuorolistojensuunnittelu,
siséinen viestinta ja liketoiminnan suunnittelu. Lisdksi ravintolapaallikon johdettavana ovat
viela liilketoiminnan ravintolatason tukiprosessit. (McDonald’s Oy 2013, 19.)
Ravintolapaallikon tavoitteena on arvoketjumme mukaisesti saavuttaa tavoiteltu tulos
myynnin rakentamisen kautta. Taman saavuttamiseksi kestava keino on asiakasmaarien
tasainen kasvu, mik& puolestaan perustuu myonteisen asiakaskokemusten

aikaansaamiseen (McDonald’s Oy 2015a).

Henkilékuntaa McDonald’s-ravintolassa tydskentelee ravintolan koosta riippuen 25-80
henkil6a seka kokoaikaisissa ettd osa-aikaisissa tydsuhteissa. Henkildston johtaminen on
tydvoimavaltaisessa konseptissamme erityisen tarkeda. Ravintolapaallikon tarkein
johdettava resurssi onkin ravintolan oma henkilosto, joka jakautuu seuraaviin rooleihin:
ravintolatydntekijat, kouluttajat, asiakasemannat/-isannat, vuoropaallikét ja

apulaisravintolapaallikkd.

Ravintolapaallikon tyd McDonald's-ketjussa on alati vaihtelevaa. Dynaamisuuteen
vaikuttavat siséisesti ravintoloiden erilaiset tyypit, joita ovat autokaista, kauppakeskus ja
kivijalkaravintolat. Ravintolatyyppien lisaksi vaihtelua tuovat ravintoloiden koko ja
osaamisvaatimusten muuttuminen seka muutokset omistussuhteissa. Ulkoisista tekijoista
vaihtelevuutta tuovat toimintaympariston muutokset ja muutokset asenneilmapiirissa. Apu-
laisravintolapaallikolla on merkittéava rooli ravintolapaallikén tydparina isommissa ravinto-
loissa. Kaytannossa tyd ja siina vaadittava osaaminen on hyvin samanlaista kuin ravinto-
lapaallikolla, mutta tulosvastuu yksikdsta on kuitenkin aina ravintolapaallikén harteilla.
Apulaisravintolapaallikdn tehtava onkin hyva rooli valmentautua mythempaén ravintola-

vastuuseen.

McDonald’sissa osaaminen kehittyy arvioilta noin 70 prosenttisesti tyossa oppimalla eli
tekemalla tyota. Tydssa oppimista tukee valmentaja, joka toimii samassa ravintolassa
usein astetta vaativammissa tehtavissa ja on kokeneempi tyotehtavissdan. Koulutusjarjes-

telma tukee myo6s valmentajaa roolissaan.
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Johtamistaidoilla on suuri merkitys ravintolapaallikon osaamisprofiilissa. Tasta esi-
miesosaamisesta ravintolapaallikkd saa palautetta kahdesti vuodessa kehityskeskuste-
luissa. Tata esimiesosaamista McDonald’sissa on viestinta- ja vuorovaikutusosaaminen,
johtajuus muuttuvissa tilanteissa, alaisten osaamisen kehittaminen, strateginen osaami-
nen, yhteistybosaaminen ja oleellisena taitona henkildstdon vaikuttamisen taito seka ta-
voitteellinen ja asiakaskeskeinen asenne (McDonald’s 2015b). Ravintolapaallikon esi-

miesosaaminen on maaritelty globaalisti koko ketjutasolla samanlaiseksi.

McDonald’sissa on myds tunnistettu kaksi kompetenssia, joilla on tutkittu olevan eniten
vaikutusta yksilon menestymisen todennakdisyyteen astetta vaativammissa tehtavissa.
Naita kahta kompetenssia yhdessa kaytetaan, kun arvioidaan yksildiden potentiaalia tule-
viin haasteisiin ja tehtaviin. Tassa arvioinnissa on mukana myaos yksilén tahanastinen tyo-
suoritus seka edella lapikayty johtamisosaaminen. Nama kaksi kompetenssia ovat "lear-
ning orientation” ja "desire to lead” eli oppimissuuntautuneisuus ja halu johtaa. Kaytan
naista kuitenkin tdssa englanninkielisia termeja niiden tasmallisyyden vuoksi. "Learning
orientation” tarkoittaa yksilon kykya ja asennetta oppia, muuttua ja kykya hyodyntaa ko-
kemuksia seka hyddyntaa oppimaansa monipuolisesti ja joustavasti erilaisiin tilanteisiin.
"Desire to lead” on halua saada lisavastuuta ja vaikuttaa, halukkuutta kayttaa tarvittava

aika ja vaiva menestymiseen korkealla tasolla. (McDonald’s Corporation 2013, 7.)

Johtamisosaamisen lisaksi ravintolapaallikolta edellytetdéan monipuolisesti muuta osaa-
mista. TAma osaaminen voidaan kuvata seuraavina kokonaisuuksina (McDonald’s
2015a):

— taloudellinen osaaminen (sisaltden tuottavuuden ja kannattavuuden)

— asiakas- ja palveluosaaminen

— alan henkildstbosaaminen seka hallinnolliset taidot

— myynti- ja markkinointiosaaminen

— tuote-, laatu- ja hygieniaosaaminen

— osaaminen McDonald’sin toimintamallista ja arvoista eli yrityskohtainen osaaminen
— turvallisuusosaaminen.

Yhteistydssa Haaga-Helian kanssa toteutettu ja tassa opinnaytetydssa mallintamisen koh-
teena ollut esimieskoulutus on ollut ensisijaisesti kehittymisohjelma, jonka tarkoituksena
on ollut taydentaa ravintolapééallikkdtaustaisten esimiesten osaaminen vastaamaan res-
tonomin osaamisvaatimuksia. Tata taydentavad osaamista on ollut syventéva strateginen
osaaminen, viestinta- ja vuorovaikutustaitojen vahvistaminen seka ruotsin kielen taito,
liketoimintaosaaminen ja yrittdjdosaaminen alalla seka myynti- ja asiakasosaamisen sy-

ventaminen.
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5 Prosessin mallintaminen

Kasittelen tassa kappaleessa prosessin mallintamista silla rajauksella, joka toimii opinnay-
tetydni tietoperustana. Maarittelen prosessin, mutta olen rajannut muuten prosessin ja
projektin kasittelemisen ja niihin syventymisen tietoperustani ulkopuolelle. Perustelen tata
valintaani silla, etta toimeksiantaja on maaritellyt mallintamisen kohteena olevan prosessin
mallintamisen arvoiseksi. Laamanen (2004, 79) kehottaa pitaméaan prosessin kuvaukset
mahdollisimman yksinkertaisina ja valttamaan suurta maaraa symboleja, koska ne hanen
mukaansa hamartavat itse asian ymmartamista. Olen siis rajannut mallintamisen teorian
siséltokeskeiseen mallintamisen nakokulmaan. Kasittelen mallintamisen periaatteita, mal-
lintamista tydn kehittdmisen menetelmana ja miten hyva mallintaminen toteutetaan. La-
hestymiseni pyrkii pysyméaéan poissa teknisesta ja tietoteknisestd mallintamisen maailmas-
ta. Mallintamisessa itsessaankin on tehtava rajauksia oleellisen ja vahemman oleellisen

vailla (Laamanen 2004, 78). Samaa filosofiaa noudatan tassa teoriaosuudessa.

Yleiskasitetta mallintaminen kaytetaan, kun kuvaillaan ja jasennetéén toimintaa jollakin
sovitulla kasitejarjestelmalla. Mallintamisella pelkistetaan prosessin olennaisia piirteita.
Tyodelamassa tehtavakuvausten avulla on analysoitu tydprosesseja ja niiden kehitystarpei-
ta. (Niskala 2008; Lepp&nen 2000, 9.) Malli on kuvaus, joka mahdollisimman tarkasti vas-
taa prosessin tai ilmidn rakennetta ja toimintaa. Lisaksi se jasentdé olennaiset asiat tiiviisti
ja kayttokelpoisesti. Mallin avulla on tarkoitus paasta toistuvasti samaan lopputulokseen.
(Toivonen & Asikainen 2004, 45.) Sita voidaan pitda karttana, joka ohjaa toimimaan kuva-
tussa tilanteessa (Toivonen & Asikainen 2004, 46). Toivonen & Asikainen (2004, 48) ku-
vaa mallia myos filtteriksi, jonka kautta todellisuutta katsotaan. Prosessin kuvaaminen
mallin avulla osoittaa, miten yksinkertainen monimutkaisenkin prosessin perusta voi olla.
Malli myds osoittaa, etta toimija voi nahda vain murto-osan prosessista kaytdnnossa. Osa
toiminnoista tapahtuu aina toimijalta ndkymattomissa. (Leppanen 2000, 23.) Mallintami-
sessa pyritaan vastaamaan kysymyksiin mita tehdaén, kuinka tehdaéan ja miksi tehdéaéan
(Toivonen & Asikainen 2004, 51).

Ulkoistaminen, jona Leppanen (2000, 53) mallintamista pitd&, on keino saada organisaati-
ossa oleva kokemusperainen tietdamys esille. Eteldpelto (1993, 124) kertoo mallintamisen
olevan yksi tapa ulkoistaa ja sité kautta tuoda esiin kokemukseen perustuvaa osaamista
kuvallis-kielellisess& muodossa. Mallinnettaessa joudutaan ottamaan kantaa siihen, mika
on oleellista kuvattavan asian kannalta (Etelapelto 1993, 124). Mallinnusta voidaan kayt-
taa seka tiedonmuodostuksen etta valittamisen tapana, jossa syntynyt tieto sen jalkeen

kuvataan graafisessa muodossa (Niskala 2008, 29).
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Prosessi puolestaan maaritellaan kasitteeksi, joka koostuu resursseista, loogisesti toisiin-
sa liittyvasta toiminnasta seka tuotoksesta ja niihin liittyy keskeisesti suorituskyky. Myds
palautteen hyodyntamisella on oma merkityksenséa prosessissa. Prosessin idea on se,
etta on jotain pysyvaa ja toistuvaa, mista voidaan sopia, mita voidaan mallintaa ja
edelleen kehittdé. (Laamanen 2004, 19-20.) Laamanen (2004, 26) tekee eron projektin ja
prosessin valilla maaritellen projektin prosessin ainutlaatuiseksi toteutukseksi.

Prosessilla tulee olla tarkoitus, josta on johdettu tavoitteet ja pd&dméaarat (Laamanen 2004,
174). Laamasen (2004, 175-176) pyrkimyksenda on se, etté prosessilla on ydinsuoritus-
kyky, jota pystytd&dn mittaamaan yhdella tunnusluvulla. Ydinsuorituskyky 16ytyy, kun pro-
sessia tarkastellaan kahdelta suunnalta. Toisaalta pyritaéan loytamaan kyseisen prosessin
merkitys ja tehtava kokonaisuudessa esimerkiksi liiketoiminnassa. Toisaalta pohditaan,
Mitd prosessissa ensisijaisesti on tavoiteltava, jotta maaritelty strategia toteutuisi. (Laa-
manen 2004, 175.)

5.1 Prosessikuvauksen laatiminen

Prosessin kuvaamisessa kannattaa Laamasen mukaan lahtea liikkeelle kriittisistéa vaiheis-
ta ja kaytannoista, jotta kuvauksesta tulee suppeampi ja kayttokelpoisempi (Laamanen
2004, 37). Pesonen (2007, 144) kertoo prosessikuvauksen muodostuvan kolmesta vai-
heesta. Aluksi luodaan yleiskuva prosessista kerddmalla sen perustiedot yhteen. Seuraa-
vaksi laaditaan prosessikaavio tai -kaaviot. Taman jalkeen prosessin eri vaiheet avataan
tarkemmin. Tassa tarkemmassa prosessin avaamisessa tulee ilmi prosessin toimijat ja
prosessin vaiheet. (Pesonen 2007, 144.) Laamanen (2004, 77) kannattaa my0ds prosessin

perustietojen keraamista ja niista keskustelemista eri nakdkulmat huomioon ottaen.

Leppanen (2000, 13) kuvaa mallintamisen perusrakenteen seuraavasti:

— arvioidaan kehittamistarpeet tydprosessille ja henkiléston osaamiselle
— suunnitellaan mallintamisen prosessi ja toteutettavat mallit

— laaditaan mallit

— analysoidaan kriittiset ydinaiheet

— kasitellaan kehittamisehdotukset

— laaditaan yhteistydmallit; tutkitaan tyoprosessin rajapinnat

— kasitellaan kehittamisehdotukset liittyen yhteistydmalleihin

— arvioidaan kehittdamisprosessi kokonaisuudessaan

— tehdaan seurantaa kehittdmisehdotusten toteutumisesta.

Martinsuo & Blomqvist (2010, 14) esittelevat toimivia kaytantoja prosessin mallintamiseen,
jonka lopputuloksena prosessi on kuvattu yksinkertaisesti ja johdonmukaisesti. Prosessin
alku ja loppu on asiakas, joko sisdinen tai ulkoinen. Saman asiakkaan keskeisen roolin

jakaa Pesonen (2007, 129). Mallintamisessa tyovaiheet kannattaa kuvata luonnollisessa
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jarjestyksessa ja keskittya prosessin onnistumisen kannalta olennaiseen pyrkimyksena
looginen ja selkeéd kokonaisuus. Mallinnettaessa on hyva pohtia tehdaanké tarpeellisia
asioita ja tehd&anko niité oikein. Kaaviot kannattaa piirtdéd vasemmalta oikealle. Oleellista
on kuvata prosessin aikana tehdyt paatokset. Prosessin toimijoiden roolit on tuotava sel-
keasti esille. Prosessia kuvatessa on tehtava ero nykytilan kuvauksen ja tavoitetilan valil-
4. Kuvauksen tarkkuustaso on valittava tilanteeseen sopivaksi. Asiaa havainnollistavat ja
visualisoivat kaaviot. (Martinsuo & Blomqvist 2010, 14-15.) Laamanen (2004, 81) suosit-
telee yksinkertaisuutta kaavioita piirrettdessa. Hanen mielesta liian tarkka kuvaustaso
tuhoaa ymmarryksen. Prosessi on kuitenkin kuvattava sen verran tarkkaan, etta sen toi-

mintalogiikka tulee esille. (Laamanen 2004, 81.)

Hyva prosessikuvaus tayttdd Laamasen (2004, 76) mukaan seuraavat vaatimukset:

— se maarittelee prosessin kriittiset tekijat

— tuo esille riippuvuuksia asioiden valilla

— hahmottaa kokonaisuutta ja auttaa ymmartamaan sita ja yksilon roolia tavoitteiden saa-
vuttamisessa

— mahdollistaa joustavuuden tilanteen sit& vaatiessa.

Teknisesti kuvauksen on oltava lyhyt, looginen ja ymmarrettava, sovitun kaavion ja rungon
mukainen, siita on [6ydyttava tunnistetiedot ja terminologian on oltava yhtenaisté ja sovi-
tun kaltaista (Laamanen 2004, 76). Tavoitteena prosessin kuvaamisessa on yksinkertai-
suus, selkeys ja keskittyminen oleelliseen. Prosessikuvaus on hyva, kun se tuo esille seu-
raavat osatekijat: prosessin soveltamisalan, toimijoiden vastuut, asiakkaat tarpeineen ja
vaatimuksineen, prosessin tavoitteet, prosessin syftteet, tuotteet ja palvelut ja liséksi ku-

vaus siséltaa myos prosessikaavion. (Laamanen 2004, 78.)

Prosessin kuvaamisessa tarkea pohdittava kysymys on, millaista prosessia kuvataan.
Laamanen (2004, 86—87) on tunnistanut nelja kuvauksen tasoa: nykyinen prosessi, hie-
man paranneltu prosessi, merkittavasti paranneltu prosessi ja ideaaliprosessi. Han suosit-
telee kuvaamaan vahan paranneltua prosessia, silla kuvaaminen vahvistaa kuvattua toi-
mintatapaa. Vahan parannellulla prosessilla han tarkoittaa prosessia, johon organisaation
on mahdollista paasta puolen vuoden sisélla. Ideaaliprosessin kuvaaminen ei ole hyva
asia, jos prosessi on todellisuudessa kaukana ideaalista. (Laamanen 2004, 87.) Kun or-
ganisaatiossa on tarve merkittavasti parantaa prosessia, puhutaan prosessin uudelleen-
suunnittelusta. Se on isompi kertaluontoinen toimenpide, johon on oleellista ottaa mukaan
henkilosto. (Kvist, Aromaa, Jarvelin & Raikkénen 1995, 109.)
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5.2 Mallintamisen rooli prosessien kehittdmisessa

Tyoprosessia mallinnettaessa mallit laaditaan oikeissa tyotilanteissa ja usein osallistavia
tydn kehittamistapoja hyddyntéen. Eri toimijoiden ndkékulmien tuominen mallintamiseen
parantaa prosessia kuvaavaa lopputulosta eli mallia seka kehittaa toimijoiden osaamista.
Koska mallinnettaessa kasitellaan todellisia prosesseja, mallintaminen soveltuu hyvin or-
ganisaation kehittdmisen ja valmentamisen tyovalineeksi. (Leppanen, 2000, 10-11.) Lep-
pasen (2000, 12) mukaan tyoprosessin kehittdjan rooli on ennen kaikkea toimia kehitys-
prosessin jasentajand, joka tietdd kehittAmisen tavoitteet ja joka huolehtii prosessin ete-
nemisesta tavoitteisiin nahden siten, etté tarpeelliset mallit tulee rakennettua. Kehittgjalla
tulee olla perustiedot mallinnettavasta prosessista ja prosessissa mukana olevien ihmis-
ten toiminnasta (Leppé&nen 2000, 12). Laamasen (2004, 82) mukaan kehittynyt ajattelu
tulee nimenomaan prosessin kuvaamisen kautta. Han painottaa sita, ettei prosessin ku-
vaaminen on itsetarkoitus, vdhemman opitaan toisen kuvauksista. Prosessia kuvatessa
kuvaajan ajattelu kehittyy ja uudenlaista ymmarrysta syntyy mallintamisen aikana ja tama
on perusta tulokselliselle toiminnan kehittamiselle. (Laamanen 2004, 82.) Laamasen
(2004, 44) mukaan mallintamisen rooli prosessien kehittamisessé on kehittdmistyon alku-

vaiheessa tunnistaa toistuvia toimintamalleja ja kuvata niita.

Mallintamisen avulla |6ydettyja kehittdmistarpeita kasitellaan Leppasen (2000, 40—-41)
mukaan jarjestelmallisesti ja perusteellisesti seuraavia kohtia pohtien. Kehittamistarpeille
on mietittdva perustelut. Perustelu voi olla ongelman ratkaiseminen tai toiminnan kehitta-
minen esimerkiksi sen tehokkuuden parantamiseksi. Kehittamiskohteelle esitetaan useita,
vaihtoehtoisia tai toisiaan taydentéavid kehittdmisehdotuksia. Kehittdmisehdotukset arvioi-
daan hyotyjen ja haittojen osalta. Toimenpiteiden reunaehdot kuten aika tai kustannukset
kirjataan. Toimenpiteille maaritellaan vastuunjako seka aikataulu. (Leppanen 2000, 40—
41.) Dokumentointi on tarked osa mallintamista. Kun tydprosessissa tapahtuu muutoksia,
ne paivitetaan malliin ja siten niiden vaikutuksia kokonaisuuteen voidaan arvioida. (Lep-
panen 2000, 42.) Leppéanen (2000, 44—46) nostaa mallintamisen hyddyiksi prosessin ke-
hittymisen, osaamisen paranemisen seka yhteistyon kasvamisen, silloin kun mallintami-

nen toteutetaan osallistavasti.

Prosessin kehittdmiseksi on kehitelty paljon erilaisia konsepteja. Laamanen (2004, 209)
on kiteyttanyt niita kolme peruskonseptia:

— prosessin suunnittelu seka sen suorituskyvyn parantaminen
— ongelmanratkaisu
— benchmarking eli parhaiden toimintamallien jakaminen ja vertailu.
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Jokaiselle edella mainitulle toimintaa kehittavalle konseptille on tyypillista prosessien ku-
vaaminen eli mallintaminen, jonka lisaksi ratkaisuja mitataan, analysoidaan ja testataan
(Laamanen 2004, 209).
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6 Tutkintotavoitteisen esimieskoulutuksen mallintamisen projekti

Kerron tassa luvussa projektin lahtékohdat ja taustat, esittelen toimeksiantajayrityksen
seka projektin toteutuksen vaiheittain. Tarkoitan tassa opinnaytetydssani esimieskoulu-
tuksella McDonald’sin Hotelli- ja ravintola-alan liikkkeenjohdon tutkintotavoitteista koulutus-
pilottia opiskelijavalinnasta opiskelijaryhmén restonomin ammattikorkeakoulututkintoon
valmistumiseen saakka. Tama kuitenkin on vain murto-osa siita, mita esimieskoulutus
McDonald’silla kokonaisuutena sisaltda. Tama toiminnallisen opinnaytetyoni raportti esit-
telee miksi, mita ja miten olen tehnyt ja millaisen tydprosessin kautta olen tuotoksiin paa-
tynyt. Asetan itseni tdssa johdantoluvussa toimeksiantajayrityksen henkiléstdjohtajan roo-
liini, kun kuvailen lahtétilannetta ja tarvetta projektille, jonka alullepanijana olen itse toimi-
nut. Opinnaytetydprojekti tukee toimeksiantajayrityksen térkeda strategista osa-aluetta:
henkiloston kehittdminen. Henkiloston kehittaminen tyontekijoiden osaamisen parantumi-
sen kautta puolestaan mahdollistaa positiivisesti muistettavan asiakaskokemuksen. Asia-
kaskokemuksen parantaminen on keskeinen toimeksiantajan kehittdmisen kohde, josta on
mahdollista rakentaa kilpailuetu pikaruoka-alalla.

Laamanen (2004, 26) tekee eron projektin ja prosessin valilla méaritellen projektin pro-
sessin ainutlaatuiseksi toteutukseksi. Prosessin kuvaamisessa kannattaa Laamasen mu-
kaan lahtea liikkeelle kriittisisté vaiheista ja kaytanngista, jotta kuvauksesta tulee suppe-
ampi ja kayttokelpoisempi (Laamanen 2004, 37). Tatd maaritelmaa hyddyntden olen maa-
ritellyt opinnaytetyoni, tutkintotavoitteisen esimieskoulutuksen mallintamisen, projektiksi.
Silla on alku ja loppu ja se on ainutkertainen toteutus opinnaytetyon tekijan nakdkulmasta.
Toisaalta my6s mallinnuksen kohteena oleva esimieskoulutus on ainutlaatuinen, ensim-
mainen laatuaan, joten se olisi helppo méaaritella myos projektiksi. Olen kuitenkin paatynyt
maarittelemaan sen prosessiksi, koska toimeksiantajan tavoitetila on, etta esimieskoulu-
tuksesta muodostuisi syklinen ja toistuva jatkumo. Koulutuksen toteutusvaihetta seuraisi
sen arviointi ja kehittdminen, jonka jalkeen seuraava koulutus lahtisi liikkeelle edellista
parempana. Toki nain sanoen yksittdinen koulutus on prosessin ainutkertainen toteutus,
mik& on projektin méaaritelma (Laamanen 2004, 26). Laamanen (2004, 29) myds vaittaa,
ettd projektit johtavat helposti kertakayttdkulttuuriin, kun ei keskityta siihen, mita projektin
jalkeen tapahtuu. Pitaydyn siis madritelmassani, etta opinnaytetyoni eli esimieskoulutuk-
sen mallintaminen on minulle projekti, jonka kohteena oleva esimieskoulutus on prosessi.
Kuvaan prosessin tydssani toimintojen tasolla. En kuvaa sen liittyméakohtia muihin organi-
saation prosesseihin, koska oleellisinta tdssa vaiheessa on keskittyd kuvaamaan esimies-

koulutus ensimmaista kertaa.
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Tarve projektille syntyi siitd, ettd jo varsin aikaisessa vaiheessa havaitsin, etta esimerkiksi
median ja toimittajien oli vaikea ymmartaa mallinnettavaa esimieskoulutusta kokonaisuu-

tena. Haasteelliseksi koin yritykseni kuvailla, miltd osin taméa koulutus eroaa perinteisesta
muodollisesti suoritettavasta restonomin tutkintoon johtavasta koulutuksesta vai eroaako

se siitd. Hammennystéa seka ulkoisissa etta sisaisissa sidosryhmissa heréatti se, miten ko-
konaisuus muodostuisi sellaiseksi, etté opiskelijaryhmaélla olisi mahdollisuus valmistua

restonomin ammattikorkeakoulututkintoon.

Sain jo tuolloin ajatuksen, etta koulutuskokonaisuus voidaan jakaa ajallisesti perakkaisiin
vaiheisiin, jotka kulkivat aluksi tyonimilla: valmisteluvaihe, yrityskohtainen moduulikoulutus
ja tutkinto-opiskelijaksi siirtyminen. Toimittajien haastatteluissa pyrin kuvailemaan sit&,
ettd yrityskohtainen moduulikoulutus itsessaéan ilman esimieskoulutuksen kahta muuta
vaihetta, ei johda restonomin ammattikorkeakoulututkintoon, kun esimieskoulutus koko-
naisuutena kuitenkin johtaa. Arvioidessani esimieskoulutuksesta kirjoitettuja artikkeleita,
tulin siihen tulokseen, ettei tata viestia edelleenkaan oltu ymmarretty. Tassa kohtaa halu-
an tuoda esiin sen, etta esimieskoulutuksen tarkein tavoite ja lahtékohta on ollut koko ajan
tutkintoon johtavan ja ammattitaitoa lisddvan koulutuksen tarjoaminen ravintolapaallikk 6-
taustaisista esimiehisté ja asiantuntijoista muodostuvalle opiskelijaryhmalle. Joka tapauk-
sessa haista sisaisen ja ulkoisen viestinnan haasteista muodostui tarve kuvata tama en-
simmaista kertaa toteutettava esimieskoulutus kokonaisuutena, jotta itsekin ymmar-

taisimme sen, mita kaikkea se aidosti sisaltaa.

Toinen ja tarkein prosessin kuvauksen kayttotarkoitus olisi itse esimieskoulutuksen kehit-
taminen tulevia vastaavia koulutusryhmia ajatellen. Kuvaus itsessaan tulisi toimimaan
tydpaperina koulutuksen eri toimijoiden yhteisissa tapaamisissa. Nakyvaksi tehty koulu-
tuksen prosessi antaisi saman lahtékohdan palaute- ja kehittdmistyon keskusteluille kou-
lutuksen loppuun saattamisen jalkeen. Nama keskustelut on siis rajattu tAman opinnayte-
tyon ulkopuolelle. Kuvaus itsessaén tulisi siis olemaan arvokas tydvaline toimeksiantajan
nakokulmasta. Rajaan tuotokseni kuvauksen tekemiseen ja sen perusteella nouseviin
pohdintoihin kahdesta syysta. Ensimmaisena syyna se, etta koulutus on oikeasti toimek-
siantajalle pilotti eli jotain uutta, jota ei ole tehty aikaisemmin. Haluan vieda sen paatok-
seensd, jonka jalkeen prosessia kehittavat osallistavat keskustelut kaydaan. Toisena syy-
na ovat aikataulu ja resurssit. Olen p&éattanyt henkildstdjohtajan roolini nakdkulmasta olla
rasittamatta opiskelijoita koulutuksen aikana ajankaytollisesti ja siksi en ole ottanut heita
mukaan prosessin mallintamiseen. Nain kuvaus olisi itsessaan ensisijaisesti ndkyvaksi
tehty prosessi ja liséaksi toiminnan kehittdmisen lahtbkohta. Lisatuotteena opinnaytetyo-
prosessissa tuotetaan esite esimieskoulutuksesta kaytettavaksi tukimateriaalina toimek-

siantajan viestinnassa.
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Mallintamisessa lahdin liikkeelle ensin kokonaisuuden hahmottamisesta. Mallissa jaan
prosessin ajallisesti ajanjaksoihin: esivaiheessa opiskelijavalinta, ennen esimieskoulutusta
— vaiheessa aikaisemman osaamisen tunnistaminen ja arvioiminen, esimieskoulutuksen
aikana itse yrityskohtainen moduulikoulutus ja esimieskoulutuksen paattyessa aikaisem-
man osaamisen tunnustaminen ja valmistuminen. Kasittelen mallia eri toimijoiden kautta.
Toimijoiksi nostin esimieskoulutuksen tilaajayrityksen eli McDonald’sin, yhteistydokumppa-
nin ja koulutuksen tarjoajan Haaga-Helian ja McDonald’sin tyontekijoista muodostuvan
opiskelijaryhmén sek& opiskelijoiden esimiehet ja yrittajat. Selvennan myos jokaisen toimi-
jan roolia ja vastuita sekd motiiveja lahted mukaan tutkintotavoitteiseen esimieskoulutuk-
seen. Kun joudun opinnaytetydssani ottamaan jonkin toimijan nakékulman, valitsen silloin
nakokulmaksi tilaajayrityksen eli McDonald’sin. Lahtokohtaisesti olen pyrkinyt siihen, etta

pystyn kuvaamaan prosessin objektiivisesti opinnaytetyon tekijan roolissa pysyen.

Mallinnusprosessissa tarkoitukseni oli konkreettisella tavalla tuoda esille esimieskoulutuk-
sen vaiheet ja esittaa se merkityksellisena kokonaisuutena. Tasta syysta valitsin kuvauk-
sen tasoksi toimintamallin kuvaamisen lisaksi prosessin kulun kuvaamisen. Valitulla tasol-

la kuvaan toiminnan periaatteet, toiminnot ja toimijat.

Mallintaminen on ollut prosessi, joka on edennyt yhta aikaa monella rintamalla. Olen pa-
lannut tietoperustani laajentamiseen mallintamisen joissakin vaiheissa, kun olen kokenut,
ettd minulle on ollut hydtya tutustua johonkin osa-alueeseen laajemmin. Mallinnusta teh-
desséani olen vaihdellut ndkokulmaani tarpeen mukaan vaiheista toimijoihin ja yksittéisiin
toimintoihin. Konkreettisesti olen mallintanut esimieskoulutuksen vaiheet ja toimijoiden
roolit ja vastuut flappitauluille kooten muistilapuilla jokaisen vaiheen alle kyseiseen vai-
heeseen liittyvia toimintoja ja suorittajia. Nama flapit (lite 6) toimivat aineistonani, kun olen
havainnollistanut esimieskoulutusta prosessikuvauksen tydkaluilla. Olen samaan aikaan
tehnyt havaintoja esimieskoulutuksesta mallinnuksen edetessd. Naméa havainnot esittelen
opinnaytetyoni pohdintaosuudessa seké kehittdmisehdotuksina erillisessa liitteessa (liite
4). Olen mallintamisen aikana pohtinut eri toimintojen suhteita ja vaikutuksia toisiinsa ja
pyrkinyt tunnistamaan kunkin vaiheen kriittiset tekijat. Olen tehnyt yhteenvedon esimies-
koulutuksen paatoiminnoista eri vaiheissa toiminnot -lomakkeelle (liite 3). Esimieskoulu-
tuksen perustietolomake (liite 1) puolestaan kokoaa nimensa mukaisesti yhteen esimies-
koulutuksen perustiedot, joiden avulla sen l&htbkohdat, tavoitteet, toimijat ja muut oleelli-

set tekijat avautuvat myds ulkopuoliselle lukijalle.
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6.1 Toimeksiantaja

Opinnaytetydn toimeksiantajana on McDonald’s Oy, joka on pikaruokaravintola-alan kan-
sainvalinen ketju. Yritys on toiminut Suomessa 30 vuotta vuodesta 1984 lahtien, ja toimi-
paikkoja silla on talla hetkella 82 Helsingistda Rovaniemelle. McDonald’s toimii franchising-
periaatteella ja talla hetkella yksityisten lisenssinhaltijoiden omistuksessa on 70 ketjun
ravintolaa. Lisenssinhaltijoita ketjussa toimii talla hetkella 18. Franchising-yrittajat ovat
paikallisia yksityisia yrittajig, jotka vastaavat ravintoloiden toiminnasta ja investoinneista
itsendisesti saaden McDonald’sin liikemerkin kayttédnsa ja tuen omalle toiminnalleen.
McDonald's-ketjun vuoden 2013 veroton myynti oli 162,2 miljoonaa euroa. (McDonald’s
Oy 2014, 1)

Suomessa McDonald’s on merkittavana tyollistaja. Ketjun jokainen ravintola tyollistaa
keskimaarin noin 40 keski-idltaan 22-vuotiasta tyontekijad. Ketjun palveluksessa tytsken-
telee siis noin 3200, padasiassa nuorta tyontekijaa, joista suurin osa tydskentelee ravinto-
loissa vakituisessa tydsuhteessa. McDonald’s on my6s merkittava kouluttaja, joka tarjoaa
tydntekijoilleen erilaisia tyotehtavia seka mahdollisuuden edeté esimiestehtaviin ja raken-
taa uraa. Ketjussa noudatetaan matkailu-, ravintola- ja vapaa-ajan palveluita koskevaa
tydehtosopimusta. McDonald’s tutkii sdanndllisesti tyontekijoidensa tyytyvaisyytta tyotyy-
tyvaisyystutkimuksilla. Yritys on ainoa pikaruokaravintola-alan yritys Suomessa, joka on
paassyt Great Palace to Work Instituutin julkaisemalle Suomen parhaat tydpaikat — listal-
le. McDonald’s on saavuttanut taméan kolmena perakkaisena vuotena: 2013, 2014 ja
2015. (McDonald’s Oy 2014, 1-2.)
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6.2 Projektisuunnitelma

Toteutin projektin joustavasti tammikuu 2014 — tammikuu 2015 valisena aikana (kuvio 3).

Milloin? Mita?

Q1/2014 e Projektin aloitus
e Projektin tavoitteiden asettaminen toimeksiantajan
nakokulmasta
e Toimeksiannon kuvaaminen
Q2-Q3/2014 e Aiheeseen liittyv&an teoriaan tutustuminen
e Esimieskoulutuksen mallintamisen aloittaminen ja
jatkaminen vaiheittain koulutuksen edetessa
Q4/2014 e Esimieskoulutuksen kuvaaminen mallintamisen ty6-
valineilla
e Teoriaan tutustuminen viestinnallisen materiaalin laa-
timista varten (tarinallisuus, InDesign)
e Palautekyselyn laatiminen koulutuksesta sen opiske-

lijoille
e InDesign-kurssi oman taitto-osaamisen kehittamisek-
si
e Esitteen laatiminen
Q1/2015 e Palautekyselyn toteuttaminen

e Materiaalin kierrattdminen toimeksiantajan avainhen-
kilgilla palautteen saamiseksi
e Materiaalin luovuttaminen toimeksiantajan kayttoon
¢ Kehitysehdotusten jattaminen toimeksiantajan kéayt-
toon
Kuvio 3. Projektin toteutussuunnitelma

Organisoin esimieskoulutuksen mallintamisen projektin itsenéisesti oman tyoni ohella.
Lahtdtilanteen kartoituksessa ja projektin suunnitteluvaiheessa hyddynsin omaa asiantun-
temustani toimeksiantajayrityksen asiantuntija- ja johtotehtavassa seka mallinnettavan
esimieskoulutuksen alullepanijana. Liséksi vein keskustelun projektista toimeksiantajayri-
tyksen johtoryhmé&an. Lahetin esimieskoulutuksen palautekyselyn kaikille esimieskoulu-
tuksen opiskelijoille. Projektin lopuksi pyysin palautetta toimeksiantajayrityksen edustajilta
mallinnuksen tuotoksista. Palaute huomioitiin tuotosten lopullisissa versioissa. Kavin myods
sparraavia keskusteluja ja sain palautetta projektista Mika Saranpaalta ja Kari Viinisalolta.
Nama kaksi henkil6a olivat vuoden 2012 alkupuolella vaikuttamassa siihen, etta opinnay-

tetydssa mallinnettava tutkintotavoitteinen esimieskoulutus lahti liikkeelle.

6.3 Kaytetyt menetelmét ja tydkalut

Tama opinnaytetyd on ensisijaisesti toiminnallinen. Opinndytetydnda olen toteuttanut toi-
meksiantajayritykselle projektin, jonka tavoitteena on ollut kuvata ensimmaista kertaa tas-

sa muodossaan toteutettu tutkintotavoitteinen esimieskoulutus seké kayttaa mallintamista
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tyon kehittdmisen menetelmana ja loytaa sita kautta kehitysehdotuksia seuraavaan vas-

taavaan esimieskoulutukseen.

Olen kayttanyt havainnointia menetelména kerété aineistoa toteutetusta koulutuksesta
sen mallintamista varten. Toiminnallisessa opinnaytetydssa tutkimuskaytantoja kaytetaan
valjemmin kuin tutkimuksellisessa opinnaytetyossa (Vilkka & Airaksinen 2003, 57). Toi-
minnallisessa opinnaytetydssa laadullisen tutkimuksen menetelmilla kerattya tietoa voi-
daan kayttaa kuin lahdeaineistoa eli tuomaan teoreettista syvyytta. Taman lisaksi tietoa
voidaan kayttda esitettyjen vaitteiden ja johtopaatdsten tukena ilman, etta tietoa analysoi-
daan yhta tarkasti kuin tutkimuksellista opinnaytetytta tehtaessa (Vilkka & Airaksinen
2003, 57-58). Olen hyddyntanyt opinnaytetytssani havainnoinnin kautta keraamaani tie-
toa edella kuvatulla tavalla. Havaitseminen tarkoittaa jatkuvaa tiedon tarkentamista, jossa
uutta havaintoa verrataan aikaisempiin tietoihin ja malleihin (Aaltonen & Heikkila 2003,
153). Lisaksi olen kaynyt dialogia esimieskoulutuksesta McDonald’sin sisalla ja Haaga-

Helian toimijoiden kanssa. Lainaan myds néaita keskusteluja tyéssani heidan luvallaan.

Toinen tutkimuksellinen menetelma, jolla olen kerannyt tietoa toteutettua esitetté varten,
on palautekysely koulutuksen opiskelijoille (lite 7). Toiminnallisessa opinnaytetydssa voi-
daan kayttaa tutkimuksellista selvitysta osana toteutettavan tuotoksen toteutustapaa (Vilk-
ka & Airaksinen 2003, 56). Laadullinen tutkimusasenne toiminnallisessa opinnaytetydssa
on hyodyksi silloin, kun opinnaytetydn tavoitteena on toteuttaa valitun ryhman nakemyk-
siin ja kokemuksiin nojaava tuotos (Vilkka & Airaksinen 2003, 63). Laatimani esite (liite 5)
on nimenomaan tata. Esite nojaa opiskelijaryhméan kokemuksiin ja palvelee toimeksianta-
jayritystéa sisaisessa ja ulkoisessa viestinnassa kiinnostuksen heréattdjana tutkintotavoit-
teista esimieskoulutusta kohtaan. Vilkka & Airaksinen (2003, 56-57) kehottaa harkitse-
maan huolellisesti aineiston ja tiedon kerdamista osana toiminnallista opinnaytetyota, jotta
projektin kokonaisuus ei kasvaisi liikaa suhteessa opinnaytetydn tekijan resursseihin. Tas-
ta syysta olen rajannut palautekyselyn kasittelemisen vain sen hydédyntadmiseen esitteen
tekemisessa tarinallisena pddomana. Kasittelen tarinallisuutta viestin muotona mydhem-

min tydssani.

Tyoprosessin mallintaminen on kehittamismenetelma toiminnan analysoimiseen ja kehit-
tamiseen moninaisissa ymparistéissa (Leppénen, Ala-Laurinaho & Lehtinen 2007, 89).
Valitsin mallintamisen kehittamismenetelmakseni, koska toimeksiantona oli dokumentoida
ja kuvata esimieskoulutus havainnollisesti ja selke&sti. Esimieskoulutus oli toimeksianta-
jayritykselle ensimmaéinen tallainen koulutus, joten prosessista ei ollut olemassa kuvausta
aikaisemmin. Prosessin kuvaaminen auttaa ihmisia ymmartamaan kokonaisuutta, mita

todellisuudessa tapahtuu seka eri toimijoiden rooleja kokonaisuudessa (Laamanen 2004,
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23). Laamasen (2004, 23) mukaan taméa mahdollistaa toiminnan kehittdmisen. Valitsin
mallintamisen tekniikaksi prosessin kuvaamisen kolmivaiheisesti, jonka mukaisesti kokoan
prosessin perustiedot yhdelle lomakkeelle (liite 1), kuvaan prosessin graafisesti kaavioina
(liite 2) ja dokumentoin prosessin vaiheet toiminnot -taulukkoon (liite 3) (Pesonen 2007,
144). Prosessikaavioksi valitsin uimaratakaavion. Uimaratakaaviota kaytetaan visuaali-
sessa prosessin kuvauksessa toimijoiden ja heidén vastuullaan olevien toimintojen ku-
vaamiseen omina uimaratoinaan (JUHTA 2012, 3). Uimaratakaaviossa kuva-alue eli ui-
ma-allas on jaettu pituussuunnassa uimaratoihin. Ratojen vasemmassa laidassa eri ra-
doille on asetettu eri toimijat. Toimintoja kuvataan laatikoina, jotka sijoitetaan radalle oike-
an toimijan kohdalle. Uimaratakaaviota voidaan kayttaa kuvaamaan seka nykyista pro-
sessia etta tavoitetilaprosessia. Uimaratakaavio on suosittu kuvausmalli, koska se on var-
sin yksiselitteinen ja tuo esiin toimijoiden roolit, kullekin toimijalle kuuluvat tehtavat ja toi-
mijoiden suhteet toisiinsa. Nain esille saadaan mahdolliset riskikohdat kuten toimintojen
siirtymaét toimijalta toiselle. TAma auttaa myods toimijoiden oman roolin ymmarrysta. (Sharp
& McDermott 2001, 40-41.) Olen myds kayttanyt tehtavamatriisia prosessin toimijoiden

roolien avaamiseen uimaratakaaviota yleisemmalla tasolla.

Teknisina apuvalineina olen visuaalisena ihmisena kayttanyt flappitauluja ja erivarisia
muistilappuja, joihin olen kirjannut havaintojani esimieskoulutuksen aikana tosielaman
tilanteista ja aiheen teoriasta seka tehnyt ensimmaisia luonnoksia mallinnuksesta (liite 6).
Nykyisté ja tavoiteprosessia voi olla hyodyllistéa kuvata kasin piirtdmalla tai post-it -lapuilla
isolle seinataululle (Martinsuo & Blomqvist 2010, 13). Tietokone on toiminut tyovalineena-
ni kuten myds Microsoft Officen perusohjelmat: PowerPoint, Excel ja Word. Paatin kayttaa
naita ohjelmia myds kaavioiden tekemiseen niiden tuttuuden vuoksi. Esitteen tekemisen
tydkaluksi valitsin yrityksellamme kaytdssa olevan taitto-ohjelman InDesignin, jota opette-
lin kayttam&an People Academyn jarjestaméassa paivan koulutuksessa. Esitteen viestinta-
tyyliksi valitsin soveltaen tarinallisuuden sen vaikuttavuuden seka henkilokohtaisen kiin-
nostukseni vuoksi. Tarinallisuuden tukemiseksi toteutin palautekyselyn (liite 7) opiskelija-
ryhmalle, josta lainasin opiskelijoiden kommentteja. Vaikka kysely on tutkimuksellinen
menetelma, niin olen kasitellyt ja kayttanyt sita tydssani nimenomaan tarinallisten ele-

menttien lahteena.

Lahestymistapaani voisi kuvailla tapaustutkimukselliseksi, jossa paadyin osallistuvaan
havainnointiin ja sitd kautta mallinnukseen ja prosessin analysointiin ja sen kuvaamiseen
prosessikaaviona. Tapaustutkimuksessa tarkastellaan ilmitta aidoissa tilanteissa tavoit-
teena hahmottaa kokonaisuus (Aaltonen & Heikkilda 2003, 126). Opinnaytetydni paatavoit-
teena kuitenkin oli toteuttaa toimeksiantajaa varten tutkintotavoitteisen esimieskoulutuk-

sen mallintamisen projekti ja sen tuotoksena kuvaus esimieskoulutuksesta kehitysehdo-
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tuksineen seuraavaa esimieskoulutusta varten. Vastauksena toimeksiantoon olen tuotta-
nut liitteiden 1, 2, 3, 4 ja 5 tuotokset.

6.4 Mallintaminen: toimijoiden roolit ja motiivit
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Kuva 1. Havaintojen perusteella mallintamista toimijoiden rooleista

Aloitin mallintamisen pohtimalla flappitaululle havainnollistaen toimijoiden rooleja (kuva 1).
Samanaikaisesti visualisoin pohdintaani muille flappitauluille esimieskoulutuksen eri vai-
heissa tapahtuvista toiminnoista. Tydstin siis rinnakkain esimieskoulutusta toisaalta toimi-
jalahtdisesti ja toisaalta eri esimieskoulutuksen vaiheissa tapahtuvien toimintojen kautta.
Kuvaan tasséa alaluvussa toimijoiden rooleja. Laadin yleistason kuvauksen toimijoiden
tarkeimmista tehtavista kussakin vaiheessa tehtavamatriisiin (kuvio 4). Koin taméan esitta-
mistavan havainnolliseksi ja vetavan hyvin yhteen eri toimijoiden rooleja esimieskoulutuk-

sen eri vaiheissa.
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Haaga-Helia

oman tyohistorian
ja kaydyn koulu-
tuksen avaami-
nen

maaritella yhte-
naiset kriteerit
McDonald’sin
kanssa

sa, puoltaa oppi-
laan osallistumis-
ta koulutukseen

tunnistaa ryhman
aikaisempi osaami-
nen ja arvioida se,
lisdkoulutustarpeen
maarittely

opiskelun ajalle

man mukaisesti

koulutus
opetussuunnitel-
man mukaisesti

opiskelun mah-
dollistaminen ja
tukeminen

Esivaihe: Vaihe 1. Vaihe 2. Vaihe 3.
Opiskelija- Aikaisemmin han- | Yritykselle Aikaisemmin hanki-
valinta kitun osaamisen raataloity tun osaamisen
tunnistaminen moduuli- tunnustaminen ja
ja arvioiminen koulutus valmistuminen
Toimijat:
Opiskelija- koulutukseen itsearviointi opiskeleminen mahdolliset tdydenta-
ryhma hakeutuminen, opetussuunnitel- vat opintosuoritukset

maaritella ryhman
polku tutkinto-
opiskelijoiksi, tunnus-
taa ryhman aikaisempi
osaaminen osaksi
tutkinto-opintoja

McDonald’s- asettaa tavoitteet | tuottaa kattavasti ja = opetussuunnitel- liketoimintahyotyjen
ketju ja kriteerit valin- dokumentoituna man mukaisen poimiminen, palaute-

nalle, viestii alka- | aineistoa ryhméan opiskelun mah- kysely pilotista, valmis-

vasta koulutuk- osaamisesta sen dollistaminen ja tujaiset

sesta, sitouttaa arvioimista varten, tukeminen

sisaisesti, toteut- olla mukana dialo-

taa opiskelijava- gissa lisékoulutus-

linta tarpeen maarittelys-

ta

Esimiehet ja keskustella avain- | sopia tyOpaikan opetussuunnitel- liketoimintahy6tyjen
yrittajat ihmistensa kans- | pelisaanndista man mukaisen poimiminen, palaute-

keskustelu, juhlistami-
nen

Kuvio 4. Tehtadvamatriisi kuvaa toimijoiden rooleja esimiesten koulutuksen eri vaiheissa

6.4.1 McDonald’s-ketju

McDonald’s oli aloitteellinen saadakseen esimieskoulutuksen ravintolapaallikkotaustaisille
esimiehilleen. Esimieskoulutuksen eri vaiheissa McDonald’sin rooli toimijana oli erilainen.
Merkityksellista koko esimieskoulutukselle oli se, etta McDonald’s toteutti opiskelijavalin-
nan kaytyaan dialogia lahtdkohtaisista osaamisvaatimuksista Haaga-Helian johtajien
kanssa. Valitun opiskelijaryhman aikaisempaa osaamista tunnistettaessa McDonald’s
tuotti ja tarjosi dokumentaatiota lahtokohtaisen osaamisen arvioimista varten. Tydpaikka-
lahtéinen opinnollistaminen voi koskea yksittaista tydntekijaa tai samantasoisen osaami-
sen hankkinutta tyontekijaryhméaa (Haaga-Helia 2014, 3). Lahttkohtaista osaamista tay-
dentavan moduulikoulutuksen aikana McDonald’s antoi opiskelijoille resursseja, esimer-
kiksi tyGaikaa, opiskeluun. Esimieskoulutuksen lopussa McDonald'’s toteutti palaute-

kyselyn ja juhlisti valmistumista tyontekijakokemuksen parantamiseksi.
Kéaytan tassa alaluvussa hyddykseni omia ndkemyksiéni toimeksiantajan henkilostéjohta-

jan roolissa, kun kerron McDonald’sin syista lahtea rakentamaan yhteisty6ssa Haaga-

Helian kanssa mallinnettavaa esimieskoulutusta. Olen McDonald’s Oy:n henkildsto- ja
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koulutusjohtaja, johtoryhman jasen seka mallinnettavan tutkintotavoitteisen esimieskoulu-

tuksen vastaava henkild6 McDonald’s-ketjussa.

Moni McDonald’sin ravintolapaallikkd on aloittanut tyduransa ravintolatyontekijana nuorel-
la ialla ja tydnimu on saattanut viedd mennessaan, mista syysta opinnot ovat lykkaanty-
neet. McDonald’s on halunnut tarjota toteutettua koulutusta ravintolapaallikkotaustaisille
avainhenkil6illeen mahdollisuutena saada tunnustus ammattitaidosta tutkinnon muodossa.
McDonald’silla uskotaan, etta tata kautta kasvatetaan henkildston sitoutumista yritykseen.
Toisena tarke&na tekijana on henkiloston ammattitaidon laajentaminen ja syventaminen
siten, ettd hyodyt nakyvat liketoiminnassa. Kolmanneksi ravintolapaallikon tyé on merki-
tyksellista yrityksen menestymisen kannalta. Koulutusta halutaan pitdd myds arvostuksen
osoituksena ravintolapaallikdiden merkitykselliselle tydlle liiketoiminnan yhdessa avainroo-
lissa. Edella mainittujen syiden lisaksi McDonald’s haluaa olla edellakavija tyéssa ja tyo-
paikalla tapahtuvan oppimisen huomioimisessa oppimisen ja osaamisen kehittamisen
muotona. Nuoren henkil6stdn tutkintotavoitteinen koulutus voidaan nadhda myoés yhteis-

kuntavastuullisena tekona.

6.4.2 Haaga-Helia ammattikorkeakoulu

Toimija Haaga-Helia pitaa sisallaéan useita eri rooleja, jotka kaikki ovat merkityksellisia
esimieskoulutuksen toteutuksessa. Alkuvaiheen dialogi Haaga-Helian johtajien Teemu
Kokon ja Jouni Ahosen seka McDonald’sin valilla oli térked. Siin& asetettiin kriteerit opis-
kelijavalinnalle. Taman jalkeen vastuun kokonaisuuden koordinoimisesta ja opintojen oh-
jaamisesta kantoi yliopettaja Marjaana Makela. Ohjaajan rooli mallinnetussa esimieskou-
lutuksessa on kriittinen seka opiskelijoiden nakdkulmasta mutta myés McDonald’s-
yhteistyon nakokulmasta. Haaga-Helian rooli heidan siséisella tydnjaollaan oli tunnistaa ja
arvioida opiskelijaryhman aikaisemmin hankittua osaamista heille toimitettujen dokumen-
taatioiden perusteella. Talta pohjalta he laativat ehdotuksen McDonald’sille moduulikoulu-
tuksen sisallosta, mika taydentaisi lahtokohtaisen osaamisen vastaamaan mahdollisim-
man hyvin restonomin osaamisvaatimuksia. Moduulikoulutuksen aikana Haaga-Helian
valitsemat oman osa-alueensa asiantuntijaopettajat kouluttivat opiskelijaryhmaa opinto-
suunnitelman mukaisesti. Opettajia esimieskoulutuksen eri moduuleissa toimi kaiken kaik-
kiaan yhdekséan. Opiskelun hallinnollinen vastuu oli my6s Haaga-Helialla, mista vastasi
roolissaan johdon assistentti. Kun opiskelijoiden laht6kohtaista osaamista oli taydennetty
moduulikoulutuksen tuottamalla lisdosaamisella, haki opiskelijaryhma harkinnanvaraisen
valinnan kautta tutkinto-opiskelijoiksi Haaga-Helia ammattikorkeakouluun. T&mén jalkeen
aikaisempi osaaminen tunnustettiin osaksi Hotelli- ja ravintola-alan liikkeenjohdon koulu-

tusohjelmaa. Mikali yksittaisilla opiskelijoilla oli viela puutteita osaamisessa esimerkiksi
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sovittuja suorituksia tekematta, niin heille Haaga-Helia maaritteli tarvittavat suoritukset ja

sopi uuden aikataulun valmistumiselle.

Haaga-Helian johtaja Jouni Ahonen kertoo Haaga-Helian lahteneen McDonald’sin kanssa
toteutettuun esimieskoulutukseen useista syista. Haaga-Helia haluaa toimia elinkeinoléh-
toisesti ja sitd kautta nostaa toimialan osaamistasoa. Esimieskoulutus antoi mahdollisuu-
den kehittda alalla tyoskentelevien henkildiden osaamista ryhmaélahtdisesti perustana
opiskelijalahtdinen osaamisen tunnistaminen ja tunnustaminen, mik& puolestaan takasi
tehokkaan opiskelun, kun aikaisempi osaaminen oli huomioitu koulutuksen raataléinnissa.
Ryhmalahtoiseksi ratkaisuksi rakennettiin yrityskohtainen modulaarinen koulutus, jossa
opintojen suoritustavat vaihtelivat monipuolisesti. Ahosen mukaan McDonald’silla tehtava-
kohtaiset osaamiset oli kuvattu ja osaamisprofiilit sisélsivat lahtékohtaisesti paljon res-
tonomin tutkintoon sisaltyvaa osaamista, mika puolestaan helpotti aikaisemmin hankitun
osaamisen tunnistamista ja tunnustamista. McDonald’sin hyva tyonantajamaine, haluk-
kuus kehittéda henkilostonsa osaamista ja sitoutua opiskelijoiden tukemiseen vaikuttivat

yhteistydhon ryhtymiseen. (Ahonen 12.1.2015.)

6.4.3 Opiskelijaryhma

Opiskelijoiden tuli hakea esimieskoulutukseen itse ja toimittaa McDonald’sille hakuvai-
heessa vaaditut dokumentit seka kuvaus omasta motivaatiosta opiskella. Henkilokohtai-
sissa keskusteluissa maariteltin mahdolliset poikkeukset henkildkohtaiseen opintosuunni-
telmaan koko opiskelijaryhman opintosuunnitelmasta poikkeavasti, esimerkiksi vapaasti
valittavien opintojen osalta. Moduulikoulutuksen vaiheessa opiskelijoiden tehtava oli itse-
ohjautuvasti opiskella ryhman opetussuunnitelman ja henkilékohtaisen opintosuunnitel-
man mukaisesti. Mikéli suunnitelmassa pysyttiin, ei opiskelujen loppuvaiheeseen jaanyt
enda taydentavid suorituksia, vaan tutkinto-opiskelijaksi hakeutumisen jalkeen opiskelijat
suorittivat normaalin opinnaytetydprosessin esityksineen, opponointeineen ja kypsyys-

naytteineen valmistuen 24.3.2015 restonomin ammattikorkeakoulututkintoon.

Opiskelijat kertoivat motivaatiostaan moduulikoulutuksen orientaatiopéivassa. Opiskelijoil-
la oli padasiassa kahdenlaisia motiiveja lahted mukaan esimieskoulutukseen. Eniten esille
nousseet motiivit olivat oman ammattitaidon kehittyminen ja tunnustuksen eli tutkinnon

saaminen omasta osaamisesta. Monet mainitsivat nAma molemmat tekijat. Lisdksi myon-

teisené koettiin verkostoituminen kollegoiden kanssa ja toisilta oppiminen.
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6.4.4 Esimiehet ja yrittajat

Esimiehen / franchising-yrittajan tarkein rooli Iapi esimieskoulutuksen oli tukea ja resursoi-
da opiskelijoitaan. Heidan tuli puoltaa oman organisaationsa niité hakijoita, joiden osaami-
sen ja potentiaalin he nékivat olevan esimieskoulutuksen edellyttamalla tasolla liiketoimin-
nallisten mittareiden ja muiden saavutusten perusteella. Tama myos sitoutti heité tuke-
maan opiskelijoitaan lapi koulutuksen. Heidan tehtavanaan oli myos sopia pelisaannot
opiskelun ja tydn yhdistamiselle omassa organisaatiossaan.

Esimiesten ja yrittgjien syyt lahettdd ihmisidan esimieskoulutukseen olivat pdaasiassa
liketoimintaosaamisen laajentaminen ja syventaminen ja tutkinnon mahdollistaminen,

mik& koettiin yksiloa sitouttavana tekijana.

6.5 Mallintaminen: prosessin vaiheiden méaaritteleminen ja kuvaaminen

Tyon opinnollistamisen teoriaan tutustuessani huomasin, etté kayttdAmani tyénimikkeet
esimieskoulutuksen eri vaiheista eivét olleet riittavan asiasisaltoisia. Perusajatuksena
edelleen ajallisesti toisiaan seuraavien ja toisistaan selkeasti erilaisten vaiheiden maaritte-
ly paadyin tassa kayttamaani vaiheiden nimeéamiseen. Esimieskoulutus muodostuu siis
neljasta ajallisesti toisiaan seuraavasta vaiheesta, joita ovat esivaihe eli opiskelijavalinta,
aikaisemmin hankitun osaamisen tunnistaminen ja arvioiminen, yritykselle raataldity mo-
duulikoulutus seka aikaisemmin hankitun osaamisen tunnustaminen ja valmistuminen.
Huomioitavaa on, etta kuvatessani vaiheita loogisesti toisiaan seuraavina kokonaisuuksi-
na olen siséllyttanyt tassa tydssani samaan vaiheeseen asioita, jotka eivét ole rinnastetta-
vissa sisalloltaan toisiinsa. Esimerkiksi osaamisen tunnustaminen ja valmistuminen ovat

perékkaisia toimintoja, jotka olen rinnakkain nostanut tamén vaiheen otsikkoon.
Perustelen seuraavaksi, miksi olen nimennyt vaiheet valitsemallani tavalla ja kuvaan mi-

ten vaiheet eroavat toisistaan. Uimaratakaavioita laatiessani kaytin symboleita (kuvio 5)

kuvaamaan eri toimintoja.
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Kuvio 5. Uimaratakaaviossa kaytettyjen symbolien merkitykset

6.5.1 Esivaihe: opiskelijavalinta

Esimieskoulutuksen hakuprosessi toteutettiin siten, etta ravintolapaallikéilla tai ravintola-
paallikkdtaustaisilla asiantuntijoilla ja toimiston esimiehilla oli mahdollisuus itse hakea kou-
lutukseen. Koulutukseen paasemista piti kuitenkin oman esimiehen / yrittdjan puoltaa.
Hakijoita vastasi hakuilmoitukseen (liite 8) kaksikymmentayhdeksan. Hakijoiden tuli tayt-
taa yhtenaiset hakukriteerit, joita olivat siséisen koulutuspolun lapikdyminen ravintolapaal-
likkotasolle saakka, ravintolapaallikon tytkokemus ja menestyminen liiketoiminnan mitta-
reilla ravintolapaallikon tyotehtavassa. Taman lisaksi hakijoiden tuli kertoa motivaatiostaan
ja syista hakea esimieskoulutukseen seka siitd, miten aikoivat opiskelun tyén ohessa jar-
jestaa. Hakijoiden joukossa oli kaksi apulaisravintolapaallikkda, joiden esimiehen kanssa
kaytiin keskustelu siité, miten he hankkivat esimieskoulutuksen aikana saman lahtétasoi-

sen osaamisen kuin muulla rynmalla oli. Kuvio kuusi kuvaa opiskelijavalinnan kulkua.
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Kuvio 6. Esivaihe eli opiskelijavalinta kuvattuna uimaratakaaviolla

6.5.2 Aikaisemmin hankitun osaamisen tunnistaminen ja arvioiminen
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Kuva 2. Havaintojen perusteella mallintamista osaamisen tunnistamisen -vaiheesta
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Aikaisemmin valmisteluvaiheeksi kutsumani ensimmaisen vaiheen merkitys syventyi mi-
nulle tydn opinnollistamisen teoriaan tutustumisen kautta. Kuvaillessani (kuva 2), mita
tahan vaiheeseen sisaltyi, havaitsin peilaten tydn opinnollistamisen teoriaan, kuinka mer-
kityksellinen mahdollistaja taméa vaihe koko esimieskoulutukselle on ollut. Vaiheeseen
kuului my6és monta yksittaista toimintoa. Se luo perustan yrityskohtaisesti raataloidylle
moduulikoulutukselle, jonka tarkoitus on tayttaa opiskelijaryhman osaamisen aukot suh-
teessa restonomin osaamisvaatimuksiin. Tassa ensimmaisessa vaiheessa Haaga-Helian
johtajien ja asiantuntijoiden ammattitaidolla ja kyvylla tunnistaa opiskelijaryhmén aikai-
semmin hankittua osaamista ja verrata sita restonomin osaamisvaatimuksiin oli kriittinen
merkitys. Kriittisia vaiheita tdssa vaiheessa esimieskoulutusta olivat my6s osaamisen tun-
nistaminen ryhméankohtaisesti seké osaamisvajeen madritteleminen suhteessa valitun
koulutusohjelman, restonomin, osaamisvaatimuksiin. Paatin seurata lapi mallinnusproses-
sin, mitka asiat nousisivat esimieskoulutuksen kriittisiksi tekijoiksi. Tata kautta oleellisim-
maksi tapahtuvaksi asiaksi ensimmaisessa vaiheessa muodostui aikaisemmin hankitun
osaamisen tunnistaminen ja arvioiminen, jota kaytan tydssani ensimmaisen vaiheen ni-

menda. Tata vaihetta kuvaa kuvio 7.
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Kuvio 7. Esimieskoulutuksen ensimmainen vaihe: aikaisemmin hankitun osaamisen tun-

nistaminen ja arvioiminen uimaratakaaviolla kuvattuna
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6.5.3 Yritykselle raataloity moduulikoulutus
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Kuva 3. Havaintojen perusteella moduulikoulutuksen mallintamista

Toinen vaihe oli helppo nimeta yritykselle raataldidyksi moduulikoulutukseksi (kuva 3).
Alusta lahtien oli selvaa, etta opiskelijaryhméan osaamista taydentavaa koulutusta tarvittai-
siin ja koska vastaavaa esimieskoulutusta ei ollut aikaisemmin toteutettu, niin tama koulu-
tus toteutettaisiin yrityskohtaisesti raataloityna koulutuksena. Nimi moduulikoulutus muo-
dostui myo6s jo alkuvaiheissa siitd, ettd opiskelijaryhméan osaamisaukkoja taydentavét kou-
lutettavat asiat nivottiin merkityksellisiksi kokonaisuuksiksi, moduuleiksi. Kuvio 8. kuvaa

moduulikoulutuksen vaiheen toimintoja.
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Kuvio 8. Esimieskoulutuksen toinen vaihe: yritykselle raataléity moduulikoulutus uimarata-

kaaviolla kuvattuna
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myynti valittavat
(10 op) opinnot
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osaaminen, vaikutus
yrittajyys (sis. ruotsi)
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Kehittdmis- Strateginen

hanke johtaminen
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Kuvio 9. Yritykselle réaatéloity moduulikoulutus (Haaga-Helia 2013)

Opiskelijaryhman osaamisvajeen osat koottiin yritykselle raataldidyssa moduulikoulutuk-

sessa jarkeviksi kokonaisuuksiksi, moduuleiksi (kuvio 9): palvelut ja myynti (10 op), liike-

toimintaosaaminen ja yrittajyys (10 op), viestintad ja vuorovaikutus sisaltaen ruotsin kie-

liopinnot (15 op), strateginen johtaminen (10 op), kehittdmishanke (15 op) ja vapaasti va-
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littavat opinnot (15 op). Vapaasti valittavien opintojen osalta opiskelijoiden henkilokohtai-
set opintosuunnitelmat erosivat paljonkin toisistaan. Osalla opiskelijoista oli jo hankittuna
opintoja, jotka voitiin hyvaksilukea vapaasti valittaviin opintoihin. Osa opiskeli vapaasti
valittavat opinnot itsenéisesti moduulikoulutuksen aikana. Moduulikoulutuksen kokonai-
suudella taydennettiin opiskelijaryhman osaamisvajetta suhteessa koulutusohjelman res-
tonomin osaamisvaatimuksiin. Moduulikoulutus oli ajallisesti pisin vaihe esimieskoulutusta
ja sen aikana toimijoiden yhteisty6 oli monisuuntaista. Paadyin tarkastelemaan, mika kun-
kin toimijan tehtava oli moduulikoulutuksen vaiheessa suhteessa toisiin toimijoihin (kuvio
10). Laamasen (2004, 76) mukaan hyva prosessikuvaus nostaa esille myos asioiden véli-

set riippuvuussuhteet.

Opiskelijaryhma

A
v

Business School Jatkuva dialogi =l. AR

ammattikorkeakoulu
Kuvio 10. Eri toimijoiden tehtavat ja keskinaiset suhteet yritykselle raataldidyssa moduuli-

koulutuksessa

46



6.5.4 Aikaisemmin hankitun osaamisen tunnustaminen ja valmistuminen
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Kuva 4. Havaintojen perusteella osaamisen tunnustamisen pohdintaa

Kolmas vaihe kulki pitkaan tyonimella tutkinto-opiskelijaksi siirtyminen, silla opiskelijoiden
nakokulmasta esimieskoulutuksen kautta restonomin ammattikorkeakoulututkinnon suorit-
taminen oli téarkedssa roolissa. TAma nousi esiin moduulikoulutuksen ensimmaisessa
orientaatiopaivassa, jossa opiskelijat kertoivat odotuksistaan ja motivaatiostaan. Mallinta-
essani tata vaihetta havaitsin, kuinka vahan toimintoja siihen kuului (kuva 4) verrattuna
esimerkiksi vaiheeseen yksi. Vaitan havaintoihini perustuen, ettd osaamisen tunnustami-
nen helpottuu ja se on mahdollista toteuttaa oikeudenmukaisesti, kun osaamisen tunnis-
taminen ja arvioiminen on toteutettu huolellisesti. Tyon opinnollistamisen teorian ymmar-
tamisen kautta paadyin kuitenkin nimedmaén tamankin vaiheen uudelleen. Oleellisin asia,
joka mahdollistaisi restonomin tutkinnon suorittamisen, oli aikaisemmin hankitun osaami-
sen tunnustaminen. Tassa vaiheessa opiskelijaryhman aikaisempi osaaminen muodostui
seka lahtbkohtaisesta tyon ja yrityksen tarjoaman koulutuspolun kautta hankitusta osaa-
misesta ettd moduulikoulutuksen kautta hankitusta lishiosaamisesta. Kuvaan tata kuviossa
11.
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Kuvio 11. Opiskelijaryhman osaaminen esimiesten koulutuksen eri vaiheissa

Kuvio 12. kuvaa taman vaiheen toimintoja, joista kriittinen kokonaisuuden kannalta on

tutkinto-opiskelijaksi siirtyminen, mika mahdollistaa tutkinnon suorittamisen. Toinen merki-
tyksellinen vaihe koko esimieskoulutuksen kokonaisuuden nakoékulmasta on aikaisemmin

hankitun osaamisen tunnustaminen opintopisteiksi eli hyvaksilukeminen osaksi tutkintoa.
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Kuvio 12. Aikaisemmin hankitun osaamisen tunnustaminen ja valmistuminen kuvattuna

uimaratakaaviolla
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6.6 Esitteen laatiminen tarinallisuuden elementteja hyédyntaen

Esimieskoulutuksen mallintaminen — projektin viestinnallisena tuotoksena laadittiin esite
(liite 5). Alkuperaisena ajatuksena oli suunnata esite asiantuntijoille ja kuvata sen sisallés-
sa hyvinkin tarkkaan esimieskoulutuksen sisaltéa ja erityisesti sita, miten koulutuksessa
oli toteutettu tyon opinnollistamista kaytanndssa. Mallintamisen edetessé huomasin, etta
opinnaytetyoni raporttiosuus ja tuotoksena syntyneet dokumentit (liitteet 1, 2 ja 3) yhdessa
ovat juuri tata sisaltoa; esite vain paketoisi sen sisallon sujuvampaan ja visuaalisempaan
muotoon. Taman liséksi esimiesten koulutuksen aikana seka opiskelijoiden etta heidan
esimiestensa suunnalta nousi vahvasti esille koulutuksen hyoddyt seka opiskelijoille ett&
franchising-yrittgjille. Tulin siihen johtop&&atokseen, etta toimeksiantajaa palvelisi enem-
man lisdmateriaali, joka toisi naita viesteja esiin opiskelijoiden ja heidan esimiestensé &a-
nella. Tarinoissa teot ja kokemukset saavat merkityksia osana isompaa kokonaisuutta
(Aaltonen & Heikkild 2003, 22). Ehdotin lahestymistavan muutosta toimeksiantajalleni ja
tahan paadyttiin.

Tarinoita kaytetdan viestinnan muotona, koska niiden avulla pystytaan nopeasti ja lyhyesti
kertomaan asiasta olennainen tieto siten, etta se parhaimmillaan oivalluttaa kuulijaa tai
syventaa taman ymmarrysta asiasta ja johtaa toiminnan muutokseen. Tarinat ovat ha-
vainnollisia ja viestit jaavat yksinkertaisuudessaan mieleen, ne muistetaan. Hyva tarina
kertoo, miksi olemme olemassa, keitd olemme seka suunnan, mihin olemme menossa.
(Aaltonen & Heikkild 2003, 16.) N&in ollen esitteen muotoon rakennettu viestintamateriaali
on rakennettu pitkalti opiskelijoiden ja heidéan esimiestensa aanella. Tyodntekijat voivat
kokea tarinoiden keraamisen johdon viestina siita, etta heidan ndkemyksiaan arvostetaan
(Aaltonen & Heikkila 2003, 19).

Hyva tarina on uskottava ja yhtendinen. Uskottavuutta arvioidaan ilmaistujen arvojen pe-
rusteella. (Aaltonen & Heikkila 2003, 148.) Yhtendisen tarinan juonirakenteet yhdistavat
toiminnan (Mita tehtiin?), nayttdmon (Missa ja milloin tehtiin?), toimijan (Kuka teki?), kei-
not (Miten tehtiin?) seka tarkoituksen (Miksi tehtiin?) (Aaltonen & Heikkila 2003, 148). Ta-
rina voi olla rakennettu kuvien, puheen tai kirjoitetun tekstin muotoon ja se voi olla ilmaisu-
tavaltaan kirjallinen tai suullinen (Aaltonen & Heikkilda 2003, 154). Tarinan luotettavuutta
arvioitaessa kuvaus yrityksen todellisuudesta on luotettava, kun siina kerrotaan ne puolet
iimidst&, joita on ollut tavoite kuvata tai selvittda (Aaltonen & Heikkila 2003, 171). Olen
pyrkinyt tuomaan esitteessa esiin toimeksiantajan arvopohjaa, jonka konkreettinen ja na-
kyva teko esimieskoulutus on ollut. Taman liséksi olen pyrkinyt vastaamaan yhtenéisen
juonirakenteen mukaisiin kysymyksiin, vaikka esite onkin hyvin tiivismuotoinen tapa vies-

tia, eika jata paljoa tilaa tarinallisuuden elementtien hyddyntamiselle. Tarina kuitenkin te-

49



hoaa viestinnén keinona, koska se heréttaéa kiinnostuksen, auttaa ymmartamaan ja muis-
tamaan seké sen avulla arvot muuttuvat konkreettisemmiksi (Rauhala & Vikstrom 2014,
30).

Olen toteuttanut palautekyselyn koulutuksesta tarinallisen padoman saamiseksi. Tata ta-
rinapaaomaa olen hyédyntanyt vastaajien luvalla esitteen tekemisessa. Rauhala & Vik-
strém (2014, 36) esittelevat termin tarinapadoma, joka muodostuu kaikista niista asioista,
jotka liittyvat tarinoihin ja niiden kerrontaan ikdan kuin raakamateriaalina. Heidan mukaan-
sa tama aines pitda ensin tunnistaa ja sen jalkeen oppia hyddyntdmaan tavoitteellisesti
sopivissa tarkoituksissa ja tilanteissa (Rauhala & Vikstrém 2014, 36).

Olen kayttanyt esitteessd, sen tiiviseen muotoon soveltuvin osin tarinallisia elementteja.
Tarinan elementit Rauhala & Vikstromin (2014, 63) mukaan ovat lahtétilanne, toimija, ta-
voite tai motiivi, tapahtuma, vaikeus, muutos seka tunne. Hyvassa tarinassa tapahtuu
myds jonkinlainen muutos joko toimijassa tai asioissa. Tarinan tunne-elementit puhuttele-

vat kuulijan jarjen lisaksi tunnepuolta. (Rauhala & Vikstréom 2014, 63.)

Menestyksekkaat organisaatiot rakentavat mielikuvia ja kertovat koskettavia tarinoita (Aal-
tonen & Heikkila 2003, 18). Esite on siis viestinnallinen ja markkinoinnillinen materiaali
toimeksiantajan kayttoon sisaisesti ja ulkoisesti ja painoarvoltaan yksi viidesosa projektin
tuotoksista. Maineen rakentaminen tarinan avulla on tehokasta silloin, kun se on tehty

yhteistydssa merkityksellisimpien sidosryhmien kanssa (Aaltonen & Heikkila 2003, 76).

Esitteessa tuodaan esiin mallinnetun esimieskoulutuksen hy6tyja ja sita kautta vahviste-
taan toimeksiantajan strategista tavoitetta olla vastuullinen nuorten ty6llistaja, joka tarjoaa
koulutusmahdollisuuksia, joiden koetaan olevan laadukkaita ja hyva l&ahtokohta tyGuralle.
Tarinat ovat toimiva keino rakentaa monipuolisesti yrityskulttuuria kuten 2014 Suomen
parhaat tydpaikat — listan sarjansa ykkdseksi yltanyt ohjelmistoyritys Vincit on tehnyt
(Rauhala & Vikstrom 2014, 189-190). Vahva yrityskulttuuri puolestaan on hyvaa liiketoi-
mintaa, kun sen menestysta mitataan liikevaihdon kasvulla, tuottavuudella tai vaikkapa

innovaatioiden maaralla (Rossi 2012, 18-19).

Olen tyytyvainen valitsemaani rajaukseen esitteen osalta. Talla rajauksella esitteen koh-
deryhma on laajempi kuin alkuperainen olisi ollut ja se toimii seka siséisessa etta ulkoi-
sessa viestinndssa kiinnostuksen herattgjana esimieskoulutusta kohtaan. Tarinankerron-
taa voisi pitdd myods tarinan tekemisend. On tehokkaampaa tehda jotain innostava ja ker-
tomisen arvoista kuin odottaa keskinkertaiselle tarinalle huomiota. (Rauhala & Vikstrom
2014, 241.) Mielestani mallinnettu esimieskoulutus on innostava ja kertomisen arvoinen

asia toimeksiantajalle.
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6.7 Projektin tuotokset

Esimieskoulutuksen mallintaminen — projektin tuloksena syntyi kuvaus mallinnuksen koh-
teena olevasta esimieskoulutuksesta toimeksiantajan kayttdon. Esimieskoulutukseksi tas-
sa opinnaytetydssa on kutsuttu McDonald’sin esimiehilleen tarjoamaa koulutuskokonai-
suutta opiskelijavalinnasta restonomin ammattikorkeakoulututkintoon valmistumiseen
saakka. Esimieskoulutus on kuvattu kolmivaiheisesti ja hyddyntaen uimaratakaavioita.
Opinnaytetyon tuotoksina toimeksiantajalle on toimitettu esimieskoulutuksen perustieto-
lomake (liite 1), esimieskoulutusten vaiheiden kuvaukset uimaratakaavioina (lite 2) sekéa
toiminnot -taulukko esimieskoulutuksen vaiheista (liite 3). Mallinnuksen aikana on tullut
nakyvaksi toimeksiantajan toivomia kehitysehdotuksia (lite 4) seuraavaa koulutusryhmaa
varten. Nama kehitysehdotukset on annettu eteenpain ja seuraavan koulutusryhméan val-
mistelu on jo alkanut. Mallinnuksen pohjalta on laadittu esite (liite 5) viestintaa varten.
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7 Pohdinta

Arvioin tdssa luvussa esimieskoulutuksen mallintaminen — projektin onnistumista ja sen
hyétyja ja tydn hyddynnettavyytta toimeksiantajayritykselle. Pohdin myds omaa kehitty-
mistani tAman opinnaytetydprosessin aikana. Kehittamisehdotukset itse mallinnettuun
esimieskoulutukseen olen esittanyt erillisessa tuotoksessa liitteen muodossa. Laamanen
(2004, 82) painottaa sitd, ettei prosessin kuvaaminen on itsetarkoitus ja vahemman opi-
taan toisen kuvauksista. Prosessia kuvatessa kuvaajan ajattelu kehittyy ja uudenlaista
ymmarrysta syntyy mallintamisen aikana ja tama on perusta tulokselliselle toiminnan ke-
hittdamiselle. (Laamanen 2004, 82.) Tama antaa perustelun sille, etta voin ehdottaa kehi-
tysehdotuksia esimieskoulutukselle myds siltd pohjalta, miten oma ymmarrykseni esi-

mieskoulutuksesta on kehittynyt mallintamisen aikana.

7.1 Projektin arviointi

Esittelen tdssa alaluvussa pohdintaa ja kehitysehdotuksia esimieskoulutuksen mallintami-
nen — projektin osalta. Huomioitavaa on, etté projektina on mallinnettu toimeksiantajan ja
Haaga-Helian yhteistytssa toteutettu esimieskoulutus, joten esimerkiksi aikaisemmin
hankitun osaamisen tunnistaminen ja tunnustaminen kuvatulla tavalla on toteutunut juuri

tassa yhteistydssa.

Leppanen (2000, 48—49) nostaa mallintamisen haasteiksi ajankayton ja "itsestaan selvien”
asioiden ohittamisen. Itse tunnistin nd&méa samat haasteet mallintaessani esimieskoulutus-
ta. Vaatii jamakkyytta pysahtya itselle selvien asioiden &éarelle, jotka kuitenkin ovat pro-
sessin kuvauksessa merkittavassa roolissa. Tasta nakokulmasta jonkin itselleen tuntemat-
toman asian tutkiminen ja sen jalkeen mallintaminen voisi toimia helpommin. Havaitsin
mallintamisen edetessa, kuinka hyvinkin oleellisessa roolissa, jokin nopeasti kaytannossa
ohitettu vaihe prosessin ladun kannalta on ollut. Olin alun perin saastaakseni opiskelija-
ryhman aikaa rajannut mallintamisen itsenaiseksi projektikseni. Nyt jalkeenpain arvioiden
useamman nakodkulman pitaminen mukana koko mallintamisen ajan olisi ollut hyddyllista

organisaation oppimisen nakdkulmasta.

Osaamisen tunnistamisen ja tunnustamisen kasitteleminen toisistaan erillisind vaiheina oli
valilla haasteellista, toki ne ovat eri asioita, mutta nivoutuvat kuitenkin todella tiiviisti yh-
teen. Aihetta olisi voinut lahestya hyddyntden vahvemmin tutkimusta tai tutkimuksellisuut-
ta. Tama oli kuitenkin valittu rajaus, jonka esittelin kohdassa menetelmat tavoitteena pitay-
tya prosessin kuvaamisessa varsinkin nyt, kun kyseessa oli ensimmaista kertaa toteutettu

esimieskoulutus. Naen, ettd seuraavan esimieskoulutuksen osalta, kun perusta kuvauk-
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selle on taméan opinnaytetydn myota olemassa, tata tyéta kannattaa jatkaa ja syventaa ja

hyddyntaa talléin tutkimuksellisia menetelmid enemman.

Pohdin useaan otteeseen mallintamisen edetessa sita, etta mallinnanko tavoiteprosessia
vai sitd, mité todellisuudessa tapahtuu. Esimieskoulutukselle ei ollut olemassa viela tavoi-
teprosessia, koska tama oli laatuaan ensimmaéinen téallainen koulutus ja tarkoitus nimen-
omaan oli laatia siitd kuvaus. Toisaalta tietoperustaa laatiessani olin saanut varsin hyvan
kasityksen siitd, millainen tavoiteprosessi voisi olla, joten jouduin pysahtymé&én useam-
minkin taman kysymyksen aarelle. Asiaa pohtiessani paadyin mallintamisen aikana johto-
paatokseen, etta tietty toiminto kylla oli osana mallinnettavaa esimieskoulutusta, mutta
sen toteuttamisessa olisi mahdollisuuksia parantaa — ainakin verrattuna tietoperustaani.
Nain ollen paadyin johtopaatokseen, etta kyseinen toiminto oli osa mallinnettavaa proses-
sia, jos siitd oli tehtavissa havaintoja. Jos kyseisessa vaiheessa kuitenkin oli tietoperus-
taan nahden parantamisen varaa, niin kuvailin tata kehitysehdotuksissani. Tietoperustas-
sa Laamanen (2004) suosittelee kuvaamaan paranneltua prosessia. Nakemykseni mu-

kaan kuvasin paranneltua prosessia.

Opinnaytetyoni tuotoksena syntyi useita dokumentteja toimeksiantajan kayttéon. Nyt nii-
den valmistuttua pohdin sita, ettd ne olisi voinut koostaa yhdeksi yhtendiseksi raportiksi
mallintamisen tuotoksista. En alun perin tehnyt tata, koska koin opinnaytetydni raportoin-
tiosuuden avaavan eri vaiheita ja toimijoiden rooleja niissé kohtuullisen hyvin ja koin, etta
mallintamisen tuotosten vetaminen yhteen raportin muotoon olisi vaatinut raporttiin muu-

takin kuin tuotokset — selittavaa tekstia eli toistoa suhteessa opinnaytetyoni raporttiin.

Pyrin hyddyntamaan tarinallisuuden elementteja viestintaa varten laaditussa esitteessa.
Esitteen tiivis muoto teki tdman haasteelliseksi. Tunnistan kylla tarinalliset elementit esit-
teestd, mutta siina laajuudessa, missa tarinallisuuden teoriaan tutustuin, en paassyt tieto-
jani esitteen tekemisessa hyddyntdmaan. Koen kuitenkin, etta esite tallaisessa muodos-

saan palvelee toimeksiantajaa, mika on kuitenkin kaikkien tarkeinta.

7.2 Projektin tuotosten hydédynnettavyys

Olen jakanut kehittamishankkeeni tuotosten hyédynnettavyyden pohdinnan kahteen na-
kokulmaan: sisaiseen ja ulkoiseen. Sisaisella hyédynnettavyydelld tarkoitan toimeksianta-
jan sisaisia kohderyhmia, paaasiassa eri henkildstéryhmia. Ulkoisia kohderyhmié ovat
esimerkiksi asiakkaat, tydnhakijat seka erilaiset vaikuttajaryhmat, joita tyon sisalto voisi

kiinnostaa.
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Siséisesti

Esimieskoulutusta kuvaavat mallintamisen tuotokset perustietolomake (liite 1), uimarata-
kaavioina kuvatut koulutuksen vaiheet (liite 2) seka toiminnot -taulukko (liite 3) vastaavat
toimeksiantajan tilaukseen prosessia kuvaavan materiaalin tuottamisesta. Talta pohjalta
koulutuksen eri toimijat voivat toimeksiantajan johdolla kayda koulutusta kehittavaa dialo-
gia. Esimieskoulutuksen mallintamisen tuotoksena syntyi myos useita kehitysehdotuksia
(liite 4), kun vertailin toteutettua koulutusta suhteessa tietoperustan luomaan ymmarryk-
seen mahdollisesta tavoiteprosessista. Nama kehitysehdotukset ovat hyva lahtokohta
osallistavalle keskustelulle kaikkien toimijaosapuolten kanssa. Niitd on hyva opponoida,
jotta eri toimijoiden nakokulmat tulee otetuksi huomioon. Naité kehitysehdotuksia laaditta-
essa nakokulma on rajattu niihin paatelmiin, joita olen voinut tehda valittujen opinnayte-
tydn rajausten puitteissa. Viestinnallinen esite (liite 5) toimii sisdisesti kiinnostuksen heréat-
telijana seuraavaa esimieskoulutusta varten. Sen voi laittaa toimeksiantajan koko henkil6-
kunnan kaytossa oleville sisdisille verkkosivuille, ourlounge.fi. Inmisiin vaikuttavat vertais-
ryhman toiminta ja suositukset. Naita kertomalla voidaan vaikuttaa kohderyhman ajatte-
luun ja kayttaytymiseen. (Aaltonen & Heikkila 2003, 82.) Materiaali lisda henkilokunnan
sisdista kiinnostusta kyseistd esimieskoulutusta kohtaan ja tuo esille toimeksiantajan ar-
vopohjaa ja muiden, koulutuksessa olleiden, kollegoiden ndkemyksia koulutuksen hyo-
dyista. Vertaisryhman mielipiteella on merkitysta oman mielipiteen muodostumiselle, joten
mahdollista on, etté esite sisdisessa kaytdssa lisaa tyontekijoiden ylpeytta siita, mita tyon-

antaja heille tarjoaa.

Ulkoisesti

Esite toimii toimeksiantajalle ulkoisessa viestinnassa eri kohderyhmille: tydnhakijoille ja
tydnhakijoiden vanhemmille viestind toimeksiantajan tarjoamista mahdollisuuksista, jolloin
vanhempien on todennékdisesti helpompi tukea nuoren paatdsta hakea toimeksiantajalle
toihin. Esite toimii myos asiakkaille ja vahvistaa toimeksiantajan tydnantajamainetta. Vai-
kuttajaviestinta taritsee kuitenkin tuki- ja taustamateriaalikseen muut mallinnuksen tuotok-
set, jotta heille avautuisi mallinnetun esimieskoulutuksen vaiheet ja miten tydn opinnollis-
tamista on todella toteutettu. Viinisalon (28.1.2015) mukaan toimeksiantaja on tehnyt uraa
uurtavaa tyota mallinnetulla esimieskoulutuksella. Tuotosten perusteella toimeksiantajan
on hyva rakentaa kulloinkin valitulle kohderyhmalle omaa viestintdaineistoa. Toimeksian-
tajalta on jo tilattu tdmé&n opinnaytetyon perusteella artikkeli esimieskoulutuksesta. Mallin-
nuksen tuotokset yhdessa toimivat hyvana aineistona eri yhteistydverkostoissa, joissa
toimeksiantajayritys on edustettuna ja joissa pyritddn vaikuttamaan Suomessa siihen, etta

tydeldma ja oppilaitokset l&hentyisivat toisiaan edelleen.
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7.3 Henkilokohtainen kehittyminen

Minulla oli lahtokohtaisesti suuri mielenkiinto opinnaytetytprojektiini. Esimieskoulutus,
jonka tein mallintamisen avulla ndkyvéksi, oli toimeksiantajalle iso investointi henkilostén
kehittamiseen seka ajallisesti etta taloudellisesti. Esimieskoulutuksella nahtiin olevan iso
merkitys opiskelijaryhméan sitoutumisen ja ammattiylpeyden tunteen osalta. Esimieskoulu-
tus on toteutuksensa aikana heréttanyt paljon kiinnostusta ravintoloiden esimiehissé ja
franchising-yrittgjissé. Esimieskoulutus on ollut merkityksellinen teko tyontekijakokemuk-
sen parantamiseksi ja my0s ulkoisen tydnantajamaineen kehittamiseksi. Kaikesta tasta
syysté olen kokenut opinnaytetydni aiheen erittéain merkitykselliseksi.

Minulla oli jo lahtdkohtaisesti vahva henkilékohtainen ndkemys siitd, miten tyén opinnollis-
tamista aikaisemmin hankitun osaamisen tunnistamista, arviointia ja tunnustamista hyo-
dyntéen oli tAssa esimieskoulutuksessa toteutettu. Lisdksi oman tytelamalahtdisen né-
kemykseni mukaan edustan ajattelumaailmaa, jossa tyén opinnollistamista tulisi hyddyn-
taa paljon nykyistd enemman ammattikorkeakoulutukintojenkin tasolla. Tama ndkemys sai
entisestadn vahvistusta tietoperustaa rakentaessani, kun oma ymmarrykseni asiasta laa-
jeni. Toisaalta tama nakemys on myds ohjannut opinnaytetydtani vahvasti osaamisen
tunnistamisen ja tunnustamisen suuntaan, kun painopiste olisi voinut yhta hyvin olla esi-
merkiksi ammatillisessa kehittymisessa tai mallintamisen laajamittaisemmassa ymmarta-

misessa. Opin tdman tietoperustan rakentamisen aikana asioita, jotka tukevat ammattiani.

Olen ollut yhta aikaa mallinnettavan esimieskoulutuksen alullepanija ja toimeksiantajayri-
tyksen henkildsto- ja koulutusjohtaja, yhteistydkumppani Haaga-Helialle, esimieskoulutus-
ryhman vetdja toimeksiantajan nakokulmasta seka sen opiskelija ja opinnaytetydntekija.
Tama moniroolisuus on ollut erittdin haasteellista opinnaytetytn tekemisen kannalta. Ta-
ma nékyy tydssani mm. siten, ettd olen valilla astunut toiseen rooliini pois opinnaytetyon
tekijan roolista. Olen kuitenkin pyrkinyt tuomaan tdman aina esiin lukijalle. Moniroolisuute-
ni, erityisesti roolini henkildstojohtajana, vaikutti siihen, etté rajasin mallintamisen toteutus-
tavasta pois osallistavan mallintamisen hyddyntadmisen. Koin vahvasti, etten halua kayttaa
opiskelijaryhméan aikaa tyOpajapaiviin tai laadullisiin haastatteluihin. Halusin olla tyollista-
matta heitd enempaa heidan oman tydnsa ja omien opintojensa liséksi. Valitun toteutusta-
van kuvasinkin menetelmaosuudessani. Tehdessani taman rajauksen, noudatin samaa
myds muiden toimijoiden kohdalla. N&in ollen toteutin mallintamisen itsenaisesti. Tuotok-
sena syntynyt prosessin kuvaus toimii nyt siis jatkokeskusteluja ajatellen ns. tyGpaperina,
jonka pohjalta toimeksiantaja pystyy nyt esimieskoulutuksen jalkeen ottamaan yhteen eri
toimijat ja kdymaan l&pi toteutunutta esimieskoulutusta koulutuksen kehittamisen néko-

kulmasta hyédyntéen jo tassa tytssa esille nostettuja kehittamisehdotuksia. Moniroolisuu-
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den myonteisena puolena sanottakoon se, ettd motivaatio luoda kuvaus, joka palvelee
esimieskoulutuksen jatkokehittamistd, on ollut mité korkein. Tavoite |6ytaa kehittdmiskoh-
teita mallintamisen aikana ja ajatella kriittisesti on ollut vahva. Toki vahva tytelaméalahtoi-
syyteni nakyy opinnaytetydssani. Muistettavaa kuitenkin on se, ettéd toimeksiantajan tavoit-
teet opinnaytetydlleni toteutuvat. Ja se on ollut minulle prioriteetti koko tyon tekemisen
ajan. Moniroolisuudesta johtuen koin my6s haasteelliseksi pitéda ajoittain erilladn opinnay-
tetyoprojektini eli esimieskoulutuksen mallintamisen ja itse esimieskoulutukseen sisélle
ajautumisen. Moniroolisuuteni vaikutti osaltaan myos siihen, etta tydstin opinnaytetyotani
likaa aikatauluja venyttaen. Se ei kuitenkaan ole koko totuus ajankayttoni haasteista. Ko-
en kuitenkin, ettéa opinnaytetyoni lopullinen laatu ei ajank&ytdn haasteista ole karsinyt;
tyoprosessi puolestaan olisi ideaalitilanteessa ollut toisenlainen. Olisin pystynyt hyddyn-
tamaan paremmin opinnaytetydn ohjausta, mikali olisin edennyt etupainotteisemmin.
Vaikka aineistoa olikin niukasti kasiteltdvana ohjaajan kanssa kaydyisséa tapaamisessa,

niin koin kuitenkin ohjaustapaamiset antoisiksi ajatusprosessini ohjaukseksi.

Olen aikaisemmin tassa tydssani kertonut, mita prosessin kuvaamisella tavoiteltiin ja tal-
laisen kokonaan uudenlaisen esimieskoulutuksen kohdalla mallintaminen aikaisemmin
esitellyilla perusteilla vaikutti sopivalta lahestymiselta. En ollut koskaan aikaisemmin to-
teuttanut prosessin kuvaamista, vaikkakin tyylini on havainnollistaa ja tuoda nakyvaksi
aihetta kuin aihetta kuvittamalla tai kirjoittamalla. Koko mallintamisen teoriapohja oli minul-
le uuden oppimista. Lahestyin pitk&d&n mallintamista teknisesti ja jotenkin en tuntenut yh-
teyttd sen ja muun tietoperustani valilla, kunnes oivalsin, Laamasen (2004, 82) avustama-
na, ettd mallintamisen arvo kehitystydlle tulee juuri siitd, miten minda itse kehityn tdman
prosessin aikana. Miten oma ymmarrykseni mallintamisen kohteesta paranee ja mita oi-
valluksia siihen liittyen teen, vaikkakaan noilla oivalluksilla ei ole suoraan linkkia teoriaan,
vaan ne loytavat kosketuspintaa kokemuksistani. N&in voinkin todeta, ettd mallintaminen
oli osuva valinta itseni kehittdmiseen tassa aiheessa, jonka parissa jatkan taman jalkeen
omassa tyéroolissani, mutta nyt paljon laajemmalla ymmarryksella. Tama ymmarrys ei
tule laajuudessaan esiin prosessikaavioista, vaan toivottavasti tdsté henkilokohtaisen ke-
hittymisen pohdinnasta ja kehitysehdotuksista (lite 4). Huomioitavaa on myos se, etta
vaikka organisaatiossamme on tapana kuvata paljonkin prosesseja, ainakin minulta puut-
tui teoriaosaaminen kuvaamisen taustalta. Havaitsin jo aikaisessa vaiheessa sen, etta
vaihtoehtoja oli todella monia IT-ohjelmista kattaviin prosessikuvauksiin. Halusin kuitenkin
keskittya esimieskoulutuksen sisallon ja toteutuksen nakdkulmasta oleelliseen, joten tek-
nisten prosessikaavioiden rakentamisen sijaan pyrin ymmartdmaan esimieskoulutukseen
siséltynytta tyon opinnollistamista ja sen oleellisia vaiheita ja niiden merkitystéa koko pro-
sessille. Prosessin kuvaus vahvisti alkuperaisen ndkemykseni siitd, miten merkitykselli-

sessé roolissa esimieskoulutuksessa tydn opinnollistaminen oli. Prosessin kuvaus auttoi
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minua ymmartamaan erityisesti aikaisemmin hankitun osaamisen tunnistamisen vaiheita
ja miten tata osa-aluetta voisi toteuttaa tehokkaammin ja mitéa kaikkia mahdollisuuksia se
tarjoaakaan. Toisaalta aikuisopiskelijaryhman ammatilliseen kehittymiseen liittyvat tekijat
avautuivat minulla aikaisempaa paremmin. Sain myds paremman ymmarryksen meidan

ravintolapaallikdiden osaamisen muodostumisesta, osaamisen vahvuuksista seka sen

kehittamiskohteista.

Arvioin, ettd minun valmiudet toteuttaa tallainen opinnéytetydprojekti oli hyva. Opinnayte-
tyon aihe oli merkityksellinen ja toi lisdarvoa toimeksiantajalle. Se myos toi nakyvaksi
monta muuta ndkokulmaa, joita voisi mydhemmin selvittdd esimerkiksi seuraavan esi-
miesryhman opinnaytetdiden aiheina. Minulle opinnaytetyon tekijana oli haasteellista pi-
taytya siiné roolissa, koska motivaationi katsoa kasiteltavaa aihetta laajamittaisemmin ja
seurata opinnaytetyon tekemisen aikana syntyneita ajatusten "ronsyja” oli suuri. Koen
kuitenkin, ettéd opinnaytety6 saavutti tavoitteensa valitussa rajauksessa, mutta se avasi

uusia tutkimuskysymyksia joko omaan tai muiden kayttoon.

Kaiken kaikkiaan koen, ettd olen taman opinnaytetyéni myota laajentanut merkittavasti
omaa ymmarrystani tydn opinnollistamisesta. Tama osaaminen yhdistettyna vahvaan in-
tohimooni edistaa tyén opinnollistamisen jalkautumista laajamittaisemmin elinkeinoelaman
ja ammattikorkeakoulujen valille on minulle hyva perusta tyéelaman jatkokehittamiselle
seka tydssani McDonald’silla mutta myos yleisemmalla tasolla. Kaytdnndssa se tulee
konkretisoitumaan kehittdmisajatusten osalta jo seuraavassa esimieskoulutuksessa, jota
kehitetdan taman esimieskoulutuksen oppeja hyodyntéaen. Toinen konkreettinen asia tulee
olemaan raportti / artikkeli, jonka kirjoitan tasta esimieskoulutuksesta ja tyon opinnollista-
misen hyddyntamisesta 2015 aikana yleisesti elinkeinoeldman ja opettajien kayttéon. Tata
raporttia minulta on jo pyydetty. Nyt jalkeenpain arvioiden olisin ndhnyt hyodylliseksi esit-

teen tekemisen sijaan toteuttaa tallaisen raportin osana opinnaytetyotani.

Aloitin vuoden 2015 alusta Elinkeinoeldmé&n keskusliiton Osaava tyévoima — valiokunnas-
sa. Odotukseni on, etta pystyn siella tuomaan tassa opinnaytetydssani kuvattua mallia ja
omaa laajentunutta ymmarrysténi tydn opinnollistamisesta ja ammatillisesta kehittymises-
ta laajemmin elinkeinoelaman hyddyksi. Olen erittain kiinnostunut jatkamaan tyén opinnol-
listammisen ja ammatillisen kehittymisen tutkimista esimerkiksi seuraavan esimiesryhman
kohdalla, jolloin minulla itsellani ei ole opiskelijan roolia ja jolloin meill& on jo malli, tama
juuri mallinnettu, jatkokehittdmisen perustana. Tall6in jatkoprojektini olisi tutkimuksellinen.
Vaihtoehtoisia kiinnostavia nakdkulmia olisi monia. Tassa muutamia: selvittdd esimieskou-
lutuksen tuomat liikketoiminnan hyodyt tutkimuksellisesti, mitata esimieskoulutuksen vaiku-

tusta ryhman tyontekijéiden tyontekijakokemukseen, arvioida valmentajan vaikuttavuutta
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(ajatuksena se, ettd seuraavassa esimieskoulutuksessa jokaisella olisi tytpaikalla oma
valmentaja aktiivisesti tukemassa ammatillista kehittymista) seka tutkia yleisesti toimek-
siantajayrityksen sisélla téallaisen esimieskoulutuksen merkityksellisyytta henkilostolle.
Minua kiinnostaisi tAman opinnaytetyoni innoittamana tutkia yleensa tydn opinnollistamista

Suomessa seka tutustua laajamittaisemmin sen toteuttamiseen ulkomailla.

Osaamisperusteisuuden merkitys korostui tyon opinnollistamisen teoriassa. Talta pohjalta
syntyisi toiminnallinen kehittdmishanke. Hankkeessa toimeksiantajayritykseen rakennet-
taisiin vahvemmin osaamisperusteisuutta korostava sisdinen koulutuspolku, jonka aikana
jo esimieskoulutuksen aikaisemmassa vaiheessa olevat tyontekijat voisivat alkaa kartut-
tamaan restonomin osaamisvaatimusten mukaista osaamista ja mahdollisesti hakea tuon
osaamisen tunnistamista ja tunnustamista itsenéisesti oppilaitokselta. Tata varten eri tyo-

tehtavissa tarvittavaa osaamista voisi myos tutkia.
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Liitteet

Liite 1. Esimieskoulutuksen perustiedot

Prosessin nimi ja tarkoitus

- miksi prosessi on olemassa?

McDonald’sin tutkintotavoitteinen esimies-
koulutus

(opiskelijavalinnasta Hotelli- ja ravintola-
alan liikkeenjohdon koulutusohjelman
osaamisvaatimusten taytyttya restonomin

ammattikorkeakoulututkintoon)

Ravintolapaallikdista ja ravintolapaallikk 6-
taustaisista asiantuntijoista muodostuvan
pilottirynman opiskelijoiden nykyisen am-
mattitaidon tunnistaminen ja osaamisen
nostaminen yrityskohtaisen moduulikoulu-
tuksen avulla restonomin ammattikorkea-
koulututkintoa vastaavalle tasolle, jonka
jalkeen tutkinnon suorittaminen Haaga-

Helia ammattikorkeakoulussa.

Prosessin omistaja
- henkild, joka vastaa, ohjaa seka
voi muuttaa ja kaynnistaa pro-

sessin parantamisen

McDonald’silla: Maarit Latvala, Henkilosto-

ja koulutusjohtaja ja johtoryhman jasen

Haaga-Helia: Marjaana Mékela, Yliopetta-
ja ja McDonald’sin opiskelijaryhmasta vas-

taava

Prosessin lahtotiedot
- millaisten tietojen varassa pro-

sessi kaynnistyy?

Esimieskoulutuksen l&ht6kohtana on ra-
vintolapaallikdiden yhtenainen osaamispe-
rusta ja toimenkuva, jota voidaan mitata
useilla liiketoiminnan ja johtamistaitojen
mittareilla. Voidaan olettaa heilla olevan
lahtokohtaista osaamista, jota voidaan
tyopaikkakohtaisesti tunnistaa ja taydenta-
va koulutus maaritella koko ryhmaélle yhte-

naiseksi. McDonald’s on valmis kustanta-
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maan opiskelijaryhman ammattitaitoa li-
saavaan koulutukseen. Haaga-Helia ja
McDonald’s haluavat l&hestyd esimieskou-
lutusta ennakkoluulottomasti ja olla edella-
kavijoita tyopaikalla hankitun osaamisen
tunnistamisessa ja tunnustamisessa am-

mattikorkeakoulutasoisesti.

Prosessin edellyttamat tarkeimmat re-
surssit:

- henkilosto

- tyovalineet

- toiset prosessit

- puitteet ja materiaalit

McDonald’s: johdon ja henkildstdosaston
tuki, tydaika, tydssa oppimisen mahdollis-
taminen, henkilostén kehittdmisen proses-

sit tukevat pilottia

Haaga-Helia: johdon ja yhteyshenkilon
tuki, ammattitaitoiset opettajat, kaytannon

jarjestelyt, koulutusmateriaalit

Prosessin toimijat

McDonald’s: yritys, tydnantaja

Haaga-Helia: yhteistydkumppani, koulutta-
ja

Opiskelijat: esimieskoulutuksen asiakkaat

Esimiehet / yrittgjat: resurssit, tuki

Prosessi alkaa? (ensimmainen vaihe,

konkreettinen tekeminen)

Yhteistydsta sopiminen McDonald’sin ja
Haaga-Helian valilla:
e Yhteisymmarrys esimieskoulutuk-
sen kokonaisuudesta, tavoitteet

e Opiskelijavalinnan kriteereiden
maaritteleminen (McDonald’s)

Prosessi paattyy? (viimeinen vaihe,

konkreettinen tekeminen)

Opiskelijoiden valmistuminen tutkinto-
opiskelijoina Haaga-Heliasta restonomin
ammattikorkeakoulututkintoon kevattalvel-
la 2015.
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Prosessin tuotokset / hyddyt toimijoille

McDonald’s:

e esimieskoulutukseen lahtevan ra-
vintolapaallikkdtaustaisen ryhman
ammattitaidon laajentaminen

e tutkintoon johtavan polun tarjoami-
nen esimieskoulutukseen lahteval-
le avainhenkilostérynmalle ja sita
kautta tyontekijoiden tydntekijako-
kemukseen, sitoutumiseen ja yl-
peyden tunteeseen vaikuttaminen

¢ ravintolapaallikén profiilin nostami-
nen

o olla edelldkavija tydelaméasséa han-
kitun osaamisen tunnistamisen ja
tunnustamisen saralla

e sisadisen koulutuspolun kehittami-
nen esimieskoulutuksen myoté

e seka sisaiseen etta ulkoiseen
tydnantajamielikuvaan vaikuttami-
nen

Haaga-Helia:

o olla edelldkavija tydelaméassa han-
kitun osaamisen tunnistamisen ja
tunnustamisen saralla

o tyOelamayhteistydsta oppiminen

e opiskelijaryhman nopea “lapivienti”
eli tehokkuus

¢ mahdollisuus hyddyntdd samaa
mallia muiden yritysten kanssa

Opiskelijat:

e tutkinnon saaminen omasta am-
mattitaidosta

¢ ylpeys omasta ammattitaidosta

e ammattitaidon laajentuminen
verkostoituminen ja toisilta oppimi-
nen

e jatko-opintomahdollisuus

Prosessin tavoitteet:

Tulosten mittarit:

Kriittiset menestystekijat:

Tavoite: Luoda toimialalle malli, jolla ty6s-
sé hankittua osaamista voidaan tunnistaa
ja tunnustaa osaksi restonomin ammatti-
korkeakoulututkintoon johtavaa koulutusta,
rakentaa ratkaisu taydentaa lahtokohtaista
osaamista vastaamaan tutkinnon kriteerei-

ta. Esimieskoulutuksen opiskelijoiden
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osaamisen laaja-alaistaminen ja syventa-

minen.

Mittarit: Pilotti on toteutunut onnistuneesti,
kun mallin mukainen toteutus on tapahtu-
nut siten, etté kaikki opiskelijat ovat suorit-
taneet tutkinnon ryhman mukana (tai poik-
keukset yksilollisesti yhteisen esimieskou-
lutuksen jalkeen kevaan 2015 aikana).

Valmistumisprosentti mittarina.

Menestystekijat:

e tunnistaa tyon kautta hankittu
osaaminen luotettavasti

e rakentaa osaamisvajeen kattami-
seksi yrityskohtainen koulutus, joka
tuottaa lisaarvoa liiketoiminnalle ja
opiskelijoille

¢ rakentaa opiskelijoille polku tutkin-
to-opiskelijoiksi

e tunnustaa aikaisempi osaaminen
opintopisteiksi ja osaksi restonomin
ammattikorkeakoulututkintoa

¢ yhteistyd McDonald’s ja Haaga-
Helia

o opiskelijoiden sitoutuminen

e ennakkoluulottomuus ja joustavuus

Prosessin arviointitapa & palautteen

hankkiminen

McDonald’s: palautekysely opiskelijoille

seka yrittgjille

Haaga-Helia: palautekysely opettajille

Opiskelijaryhman valmistumisprosentti

Prosessin tulosten kasittelytapa sen pa-

rantamiseksi jatkossa

Yhteistydssa McDonald’s ja Haaga-Helia
esimieskoulutuksen jalkeen ennen seu-

raavan ryhman alkamista
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Liite 2. Esimieskoulutuksen vaiheiden kuvaus uimaratakaavioina

|
. Hakukriteereiden

McDonald's midrittely ja niista Opiskelijavalinta

kommunikoint

g
Oman
- S opiskelija-
Esimies / yrittdja ehdokkaan
puochtaminen
opiskelijaksi
Esimies-
Opiskelijaryhma koulutuksssn
hakeminen
W
Rp:n toimenkuva,
kuvaus
johtamistaidoista, Hakemus, Hakemus,
koulutuspolku mp:ksi, cv CV
Tietojarjestelmat tybkokemus, néytat
menestyksekkadsta
wn wn \n_/_ J
hoitamisesta

Esivaihe: Opiskelijavalinta
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|
Opiskelija-
ryhman
g aikaisemmin
McDonald's hankitun
osaamisen
kuvaaminen
Ratkaisu
osaamisvajeen
F. kattamiseksi:
yrityskohtainen
Osaamisvajeen moduulikoulutus
Aikalsermmin hankitun magrittele- [~ | Osaamis-
osaamisen tunnista- minen perusteinen
) minen suhteessa suhteessa opetus-
Haaga-Helia restonomin amk- restonomin suunniteima
lulkinno_n usagmis— amk-tutkinnon opizkelija-
waatimuksiin osaamis- ryhmalle
waatimuksiin —{ OCpstus-
suunnitelman
5 henkild-
i kohtaistami-
nen
yhsildlisesti
4
Opiskelijaryhma
h
Ren Eme;kwa. Kuvaus Oppilaisen
johtamistaidoista, Rﬁ“”:’m'“ S:;Tug Viitvekontai itse-
koulutuspolku rozksi, amk- y rityskohtaisen arvigint,
: . B tydkokemus, naytat tutkinnon ehdcte|_ ma moduulikoulutuksen ahot-
Tietojarjestelmét - osaamis- moduulikoulu rakenne T
menestyksekkassta - arviointi-
B vaatimukset tuksen
rp:n tydn R keskustelu
hoitamisesta

Vaihe 1. Aikaisemmin hankitun osaamisen tunnistaminen ja arvioiminen

Opiskelijaryhmé

Jatkuva tuki opiskelun toteutumiselle
Opizkelun &
pelisdantdjen jatkuva dialogi Haaga-Helian kanssa
McDonald's médrittele- &
minen oppilaiden osaamisen kehittymisen kaytioonotto tydssa ja hyddyiksi liketoiminnalle
tyopaikalla
| | | | 1 1
Orientaatio Moduuli1. LI  Moduuli 2. Moduuii 3. Moduuli 4. Kenmamie-
I | | | | |
X Opettaminen opetussuunnitelman mukaisesti monimuotokoulutuksena
Osaarr_us- &
Haaga-Helia D“’:’p?‘r:ie“ opiskelun kaytannan jarestelyista huokehtiminen
N &
suunnitziman jatkuva dialogi McDonald's kansea
laatiminen T T T T T T
| ori Moduuli 1. Moduuli 2. Moduuli 3. Moduuli 4. LT
m M B B hanke

Opiskelu opetussuunnitelman mukaisesti
&
vapaavalintaisten opintojen (15 op) suorittaminen itsenaisesti

Tietojarjestelmat

Osaamis-
perusteinen
opinto-

suunniteima

Vaihe 2. Yrityskohtainen moduulikoulutus
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McDonald's

Haaga-Helia

N Aikaisemmin
C;Lﬁgt"; hankitun
olkeudsn | tu:ﬂx::l?:en
mySntaminen opintopisteing
a

WValmistumisen
myantaminen

Opinndytetys-
N ; Tutkinto- prosessi: Valmistumisen

Opiskelijaryhma opiskelijaksi - esittdminen hakeminen

hakeminen - opponointi

- kypsyysnayte
¥
Restonomin
- Restonom
. y amk-tutkinnon -
Opintosuoritusote, oeaamis- Opintosuorit - in amk-

Tietojarjestelmét

hakemus

vaatimukset,
opinfosuoritusote

tutkinnan

todistus

W almistumisen jublistaminen

Vaihe 3. Aikaisemmin hankitun osaamisen tunnustaminen ja valmistuminen
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Liite 3. Esimieskoulutuksen toiminnot -taulukko

VAIHE, KUKA / KRITTISET MENETEMAT | TIETOJEN TIETOJEN
TOIMINTO KETKA TEKIJAT HALLINTA HALLINTA
(vastuu- (mita tietoa (mitéa tietoa
- tarvitaan?) tulee ulos?)
toimija)
ESIVAIHE:
Opiskelija-
valinta
Hakukriteerei- McDonald’s | Kriteerien maarit- Arviointi Rp:n toimenku- | Hakukriteerit,
den maarittely ja tely, mika johtaa va, kuvaus hakuilmoitus
niista kommuni- lahtétaso- johtamistaidois-
kointi osaamiseltaan ta, koulutuspol-
yhtenaisen opiske- ku, tyokoke-
lijaryhman ko- mus, naytot
koamiseen menestyksek-
kaasta tyon
hoitamisesta
Esimies- Opiskelijat Motivaatio, Itse arviointi Hakemus, CV Hakijajoukko
koulutukseen resurssit suhteessa
hakeminen moduuliopintoihin haku-
kriteereihin
Oman opiskelija- | Esimies / Puoltaminen Resurssien Opiskelijan Opiskelijan
ehdokkaan yrittaja tarkoittaa tukea arviointi kiinnostus hakemuksen
puoltaminen moduuliopintojen puoltaminen /
opiskelijaksi aikana opiskelijalle kieltdminen
Opiskelijavalinta | McDonald’s | Henkilo tayttaa Arviointi, Opiskelijan Opiskelijan
yhtenaiset lahto- dialogi esi- hakemus, esi- kelpoisuus /
kohtaiset osaami- | miesten/ miehen / yrittd- | ei-kelpoisuus
sen kriteerit seka yrittéjien jan puoltami- opintoihin
omaa resurssit ja kanssa, opis- | nen, hakukri-
motivaation mo- kelijoiden teerit
duulikoulutuksen kontaktointi
lapiviemiselle
VAIHE 1.
Aikaisemmin
hankitun
osaamisen
tunnistaminen
ja arvioiminen
Opiskelija- McDonald’s | Osaamisen ku- Dokumentit, Rp:n toimenku- | Ryhmén
ryhméan vaaminen ymmar- | dialogi va, kuvaus lahtétason
aikaisemmin rettéavasti johtamistaidois- | osaaminen
hankitun osaa- ta, koulutuspol-
misen kuvaami- ku, tyokoke-
nen mus, naytot
menestyksek-
k&asta tyon
hoitamisesta
Aikaisemman Haaga-Helia | Tydn ja siihen Arviointi- Restonomin Osaamisen
osaamisen tun- kuuluvan koulu- osaaminen osaamisprofiili aukot suh-
nistaminen suh- tuksen kautta teessa res-
teessa res- hankitun osaami- tonomin
tonomin amk- sen arvioiminen osaamisprofii-
tutkinnon osaa- liin dokumen-
misvaatimuksiin toituna
Osaamisvajeen Haaga-Helia | Restonomin Arvioin- Arvio osaa- Ehdotelma
maaritteleminen osaamisvaatimus- | tiosaaminen misaukoista ratkaisusta
suhteessa res- ten ja lahtdkohtai- taydentaa

tonomin amk-
tutkinnon osaa-

sen osaamisen
valisen eron maa-

osaamisvaje:
moduulikoulu-
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misvaatimuksiin ritteleminen eli tus
osaamisvaje na-
kyvéksi
Ratkaisu osaa- Haaga- Moduulikoulutus, Dialogi, yhtei- | Moduuli- HOPS ryhméa-
misvajeen kat- Helia, joka taydentaa nen ymmar- koulutuksen tasolla (eli
tamiseksi: yri- McDonald’s | lahtétaso- rys rakenne lahtétaso-
tyskohtainen osaamisen vas- osaaminen
moduulikoulutus taamaan res- verrattuna
tonomin osaamis- restonomin
vaatimuksia, yh- osaamisvaa-
denmukainen timuksiin)
nakemys molem-
milla toimijoilla
lisékoulutustar-
peesta
Opiskelijoiden Haaga-Helia | Henkilékohtaisten | Haastattelu, Opiskelijan Opiskelijakoh-
lahtotason eroavaisuuksien dialogi, itsearvointi, taiset HOPS:t
osaamisen kar- I6ytdminen suh- arviointi ahot-
toitus (ryhmén teessa ryhmén arvointikeskus-
opintosuunni- opinto- telun pohja
telman henkil6- suunnitelmaan
kohtaistaminen)
VAIHE 2.
Yritykselle
raataloity
moduulikoulu-
tus
Opiskelun peli- McDonald’s | Opiskelun mahdol- | Dialogi esi- Henkilosto- Pelisdannot,
sédantdjen maa- listaminen ja tu- miesten / politiikka joissa maari-
rittely tyopaikalla keminen yrittdjien telty esim.
kanssa tybajan kayttd
ja kustannus-
ten jakaminen
Osaamisperus- Haaga-Helia | Opintosuunnitelma | Ammattitaito Moduulikoulu- Osaamispe-
teisen opinto- taydentad ryhméan | opetussuunn- | tuksen karkea rusteinen
suunnitelman lahtotasoisen nitelman rakenne opintosuunni-
laatiminen osaamisen vas- rakentami- telma =
taamaan res- seen orientaatio,
tonomin osaamis- moduulit 1-4,
vaatimuksia kehittdmis-
hanke, va-
paavalintaiset
opinnot
Jatkuva tuki McDonald’s | Opiskelijan tuke- Dialogia opis- | Opiskelijan Oppilas ko-
opiskelun toteu- minen ja kiinnos- kelijoiden oppimistehta- kee tukea ja
tumiselle tuksen osoittami- kanssa vat, opiskelijan | kiinnostusta
nen hanen opinto- tarpeet tybnantajan
jaan kohtaan suunnalta
Jatkuva dialogi McDonald’s, | Yhteisty® ja avain Dialogi Tapaamisaika- | Moduulikoulu-
Haaga-Helia | keskusteluyhteys taulu, palaute tusta tukeva
opiskelijoilta, yhteistyd ja
oma arviointi, mahdolliset
opiskelijoiden korjausliikkeet
poissaolot tarvittaessa
Opiskelijoiden McDonald’s | Mahdollisuus Dialogia opis- | Opiskelijan Liiketoiminta-
osaamisen ke- hyddyntéa osaa- kelijoiden osaaminen, hyddyt
hittymisen tuo- misen parantumis- | kanssa oppimistehtavat
minen hyodyksi ta tydpaikalla
liiketoiminnalle
Opiskelun kay- Haaga-Helia | Opiskelun suju- Hallinnolliset Suunnitelma Opintojen
t&nnon jarjeste- vuus toimet ja opetussuunni- sujuvuus
lyistd huolehti- prosessit telman tarvit-

minen

semista jarjes-
telyistd
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Opettaminen Haaga-Helia | Opettajien sitou- Opetusmene- | Opetussuunni- | Opiskelijoiden
opetussuunni- tuminen telmat, vas- telma osaamisen
telman mukai- tuuopettajien kasvaminen
sesti kanssa
Opiskelu ope- Opiskelijat Opiskelijoiden Opiskelutai- HOPS Opiskelijoiden
tussuunnitelman sitoutuminen dot, osaamisen
mukaisesti kasvaminen
Vapaasti valitta- | Opiskelijat Itseohjautuvuus Suunnitelmal- | HOPS
vien opintojen lisuus
suorittaminen
itsendisesti
VAIHE 3.
Aikaisemmin
hankitun
osaamisen
tunnustaminen
= valmistumi-
nen
Tutkinto- Opiskelijat Hakeminen Haa- Hakemuksen | Opintosuori- Tutkinto-
opiskelijaksi ga-Helian sdanté- | tayttdminen tusote, hake- opiskelijaoi-
hakeminen jen mukaisesti, mus keus
opinnot suunnitel-
lussa pisteessa
ennen hakemista
Tutkinto- Haaga-Helia | Opiskelijalla riittd- | Arviointi Opintosuori- Tutkinto-
opiskelijaoikeu- va osaaminen tusote, hake- opiskelijaoi-
den myontami- mus keus
nen
Aikaisemmin Haaga-Helia | Aikaisemmin han- Opintosuori- Opintosuori-
hankitun osaa- kitun osaamisen tusote, res- tusote tay-
misen tunnus- tunnistaminen ja tonomin osaa- dennettyna
taminen opinto- arviointi tehty jo misvaatimukset | aikaisemmal-
pisteind aikaisemmin huo- la osaamisel-
lella, nyt sen la
muuntaminen
opintopisteiksi
Opinnaytetyo- Opiskelijat Opinnaytetydpro- Opinnayte- Valmistava Valmis opin-
prosessi (Haaga- sessin ohjauksen tydprosessi prosessi, opin- | naytetyd
Helia) hyddyntdminen, naytetyon ai-
itsensé ohjaami- kaisempien
nen prosessin vaiheiden do-
aikana kumentit
Valmistumisen Opiskelijat Hakeminen Haa- Hakemuksen | Opintosuorite- Valmistumi-
hakeminen ga-Helian sdanté- | tayttdminen ote sen myonté-
jen mukaisesti minen
Valmistumisen Haaga-Helia | Opiskelija tayttaa Arviointi Opintosuori- Restonomin
mydntédminen restonomin osaa- tusote, valmis- amk-tutkinnon
misvaatimukset tumiselle lupa todistus
Valmistumisen McDonald’s | Positiivisen tunne- | Projektityd Projektisuunni- | Juhlat

juhlistaminen

jaljen luominen
opiskelijoille

telma juhlista
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Liite 4. Esimieskoulutuksen kehitysehdotukset

Esimieskoulutukseen osallistui 29 tydntekijad. Esimieskoulutuksen valmistumisprosentti
oli suunnitellussa aikataulussa valmistuneiden osalta 72 %. Valmistuneiden ma&aran arvi-
oidaan olevan 97 % kevaaseen 2015 mennessa. Esimieskoulutuksen keskeytti yksi henki-

16, joka siirtyi toisen tydnantajan palvelukseen.

Kasittelen kehittdmisehdotukset soveltaen Leppéasen (2000, 40-41) jasentelem&& mallia,
jossa tuodaan perustelut kehittdmistarpeelle, esitetdan vaihtoehtoisia tai toisiaan tayden-
tavid kehittAmisehdotuksia, todetaan toteuttamisen hyddyt ja haitat seka otetaan kantaa
toimenpiteiden reunaehtoihin: aika, raha ym. seka vastuunjako ja aikataulu. Olen itse li-
sannyt Leppasen malliin tata opinnaytetyota varten toimijoiden roolit eli keté toimijoita eh-

dotus koskee.
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Kehittamistarve 1:
Opiskelijoiden motivaation, tahdonvoiman ja oppimaan oppimisen vahvistaminen, jonka

tavoitteena on aikataulun mukainen moduuliopinnoista suoriutuminen

Mista kehittdmistarve on tullut? (tarpeen luotettavuus)

Tarve on noussut esiin mallintamisprosessissa ja tietoperustaa laadittaessa.

Kehittamisehdotus / -ehdotukset mahdollisina hy6tyineen ja haittoineen:

Viestinnan moduulin siirtdminen moduulikoulutuksen alkuun, jotta valmiudet kirjoittami-
seen olisivat ennen kuin opinnaytetyéprojektiin ryhdytaan. Sisallytetdan opetussuunnitel-
maan lyhyt orientaatio oppimiseen oppimisesta. Opiskelijoilla kuitenkin on aikaa edellisesti
kerrasta, kun he ovat opintoja suorittaneet. Opiskelijaa on pyydettava realistisesti arvioi-
maan omia prioriteettejaan ja sita, monentenako opinnot tarkeysjarjestyksessa ovat. Ta-
man lisaksi heilta voitaisiin edellyttdd opiskelusuunnitelmaa kokonaisuuden hahmottami-
seksi. Valintakokeen jarjestaminen hakuvaiheessa voisi my6s tukea téta kehittdmistarvet-
ta. Tavoitetta voisi tukea myos se, ettd opiskelemaan hakevilta edellytettaisiin jonkin ver-
ran vapaavalintaisia opintoja osana lahtokohtaista osaamista. Tamé& puolestaan edellyttda
taman kriteerin viestintdd hyvissa ajoin ennen uuden koulutuksen alkua. Opinnaytetyopro-
sessia puolestaan voisi tukea vertaisen kertomus siitd, miten hén on toteuttanut opinnay-
tetyon kaytanndssa ja miten yhdistanyt opinnot ja muun elaman. Téllainen vertainen voisi
tulla toimeksiantajayrityksesté, henkild, joka on opiskellut restonomin tutkinnon tyénsa
ohessa.

Kehittamisehdotusten reunaehdot (resurssit, vastuunjako, aikataulu ym.):

Toteutus yhteistydhenkildiden toimesta toimeksiantaja ja Haaga-Helia

Keitad toimijoita ehdotus ensisijaisesti koskee?

Toimeksiantajaa, Haaga-Heliaa, esimiehia / yrittdjia, oppilasryhmaa
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Kehittdmistarve 2:

Parempi tuki yrityskohtaisten moduuliopintojen aikana opiskelijoille

Mista kehittdmistarve on tullut? (tarpeen luotettavuus)
Tarve on noussut esiin mallintamisen aikana havaintojen perusteella ja sitd ovat tukeneet

keskustelut eri toimijoiden kanssa.

Kehittamisehdotus / -ehdotukset mahdollisina hy6tyineen ja haittoineen:

Mentorin / valmentajan nimeaminen opiskelijalle omalta tytpaikalta kuten toimeksiantajan
sisdisessa koulutuspolussa on toimintamallina. Vaikka tutkinto-opiskelu perustuukin itse-
ohjautuvuuteen, niin mentorin / valmentajan rooli olisi hyva tuki, kuten aikaisemmin tieto-
perustassa on kerrottu. Opiskelija voisi kunkin moduulin alussa asettaa mentorin / valmen-
tajan sparraamana itselleen tavoitteet, kuten tapahtuu toimeksiantajan sisaisen koulutus-
polun eri vaiheissa. Taman lisaksi kokeilemisen arvoista olisi vertaistuen kasvattaminen
esimerkiksi ryhmétapaamisten kautta. Hy6tyina tavoitellaan opintojen aikataulussa pysy-

mista ja keskeyttamisprosenttia nolla.

Kehittamisehdotusten reunaehdot (resurssit, vastuunjako, aikataulu ym.):

Ehdotus vaatii mentorin / valmentajan aikaresursseja (mika toki myts maksaa palkkaa).

Keitéd toimijoita ehdotus ensisijaisesti koskee?

Toimeksiantajaa, esimiehid / yrittdjid, oppilasryhméaa
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Kehittdmistarve 3:

Vahvempi ymmarryksen luominen esimieskoulutuksen alussa tavoiteosaamisesta

Mista kehittdmistarve on tullut? (tarpeen luotettavuus)
Tarve on noussut esiin mallintamisen aikana havaintojen perusteella ja sitd ovat tukeneet

keskustelut eri toimijoiden kanssa.

Kehittamisehdotus / -ehdotukset mahdollisina hy6tyineen ja haittoineen:
Tavoiteosaamisen vahvempi kuvaaminen auttaa opiskelijaa luomaan paremman ymmar-
ryksen haneen kohdistuvista odotuksista ja arvioimaan tavoiteosaamiseen paadsemiseen
vaadittavaa henkilokohtaista tydmaaraa. Esimiesten / yrittdjien nakékulmasta taméa auttai-
si heita ymmartamaan, minka tasoisia odotuksia he voivat opiskelijoilleen asettaa. Nain
oppimista voitaisiin tavoiteasetannan kautta tuoda suoremmin hyddyksi liiketoiminnalle.
Osaamiskeskeinen puhe itsessaan toisi painotusta tutkintotavoitteen rinnalla toiselle esi-

mieskoulutuksen tarkedlle tavoitteelle eli osaamisen kehittymiselle.

Kehittamisehdotusten reunaehdot (resurssit, vastuunjako, aikataulu ym.):
Osaamiseen keskittyva viestintd on aloitettava heti uuden esimieskoulutuksen hakuvai-
heessa toimeksiantajan toimesta. Tavoiteosaamisen avaaminen on Haaga-Helian tehtava

moduuliopintojen alussa.

Keitéd toimijoita ehdotus ensisijaisesti koskee?

Toimeksiantajaa, Haaga-Heliaa
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Kehittdmistarve 4:

Toimeksiantajan sisdisen viestinn&n parantaminen

Mista kehittdmistarve on tullut? (tarpeen luotettavuus)

Havaintoina viestintakatkoksista

Kehittamisehdotus / -ehdotukset mahdollisina hy6tyineen ja haittoineen:
Toimeksiantajan puolella opiskelijaryhmaélle voisi perustaa esim. oman Facebook-ryhmén
viestintaa varten. Tama toimisi myos vertaistuen antamisen muotona. Esimiehille / yrittajil-
le voisi lahted kirje séhkdisesti jokaisen moduulin jalkeen. Kirjeessa kerrottaisiin ryhman
etenemisestd. Paremmalla viestinnalla toimeksiantaja edesauttaa esimiesten / yrittgjien

tukea opiskelijoille.

Kehittamisehdotusten reunaehdot (resurssit, vastuunjako, aikataulu ym.):

Toimeksiantaja, helppo toteuttaa

Keitd toimijoita ehdotus ensisijaisesti koskee?

Toimeksiantajaa, esimiehia / yrittgjia
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Kehittdmistarve 5:

Esimieskoulutuksen onnistumisen mittaaminen

Mista kehittdmistarve on tullut? (tarpeen luotettavuus)

Mallinnettaessa on voinut havaita, etta tavoitteet ja toimijoiden motiivit esimieskoulutuksel-
le ovat tulleet selkeasti esille. Néille ei kuitenkaan ole asetettu mittaria onnistumisen mit-
taamiseksi. Mallintamisen teoriassa puolestaan on nostettu esiin prosessin mittaamisen

merkitys ja se, etta yksi oleellista mittaava mittari on hyva olla.

Kehittamisehdotus / -ehdotukset mahdollisina hy6tyineen ja haittoineen:
Esimieskoulutuksen prosessille asetetaan mittarit, jotka mittaavat tavoitteisiin paasya.
Yksi tavoite on ollut tutkinnon suorittaminen. Tata tarkoitusta palvelisi mittarina valmistu-
misprosentti. Toinen tavoite on ollut ammatillinen kehittyminen. Tata tarkoitusta palvelisi
selvitys tai tutkimus opiskelijaryhmé&n ammatillisesta kehittymisesta toisaalta itsearviointi-
na, toisaalta heidén esimiestensé arvioimana ja kolmanneksi heidan ravintoloidensa suori-

tuksen vertaaminen liiketoimintamittareilla aikaan ennen koulutusta.

Kehittamisehdotusten reunaehdot (resurssit, vastuunjako, aikataulu ym.):

Vastuu toimeksiantajalla, aikataulu esimieskoulutuksen jalkeen

Keitd toimijoita ehdotus ensisijaisesti koskee?

Toimeksiantajaa, esimiehia / yrittgjia
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Liite 5. Esite esimieskoulutuksesta
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McDonald’sin esimiesten
resfonomin
ammattikorkeakoulututkintoon
johtava koulutuspolku

HENKILOSTON AMMATTITAIDON KEHITTAMINEN

qui_ness_ ISchool

Pilotti tydpaikalla hankitun osaamisen yhdistGmisesta
tadydennyskoulutuksen kautta tutkintoon



Hyva Lukija

Tydllistymisess@ haastavinta on usein ensimmdisen tydpaikan saanti. Kun ei ole
ty6kokemusta, on tyétd vaikeampi saada. Ja kun téitd ei saaq, ei kerry kokemustakaan.

Tyéllistmme tallé hetkelld noin 3.000 pddasiassa nuorta tydntekij@d Suomessa. Siind on
monta “polun pddatd” ja tyduran alkua. Haluamme yhdessa paikallisten toimintamme
kehittGmiseen sitoutuneiden franchising-yrittgjiemme kanssa tarjota henkilbkunnallemme
koulutusta, joka palvelee liketoimintamme tarpeita ja on laadukkuudessaan hyva
IGhtékohta tyduralle. Minusta on hienoaq, kun 25-vuotias nuori aikuinen johtaa
ketjussamme 3 miljoonan liketoimintaa itsendisesti ja menestyksekkadsti IGpik&ytyddn
esimieskoulutusohjelmamme. Ja se on monelle vasta tyduran alku.

Meidan ahkerat tydntekijgnuoret, jotka vievat meiddn yhteiskuntaamme toiseen
suuntaan, kuin mité& oleskeluyhteiskunta olisi, ansaitsevat arvostusta valinnastaan olla
meilla téissd. Tdmda on heiddn tarinansa.

Suuri kiitos sujuvasta yhteistydstd yhteistybkumppanillemme Haa-
ga-Helialle. Lisdksi kiitos kaikille franchising-yrittdjille, henkilbstén
kehittGmiseen keskittyvdélle tybryhmdalle People-timille, omalle HR-
ja koulutustiimilleni, koulutuspilotin ahkerille opiskelijoille ja heiddn
esimiehilleen sek& McDonald’s Oy:6n muulle johtoryhmalle
tuesta ja sitoutumisesta tdhé&n arvokkaaseen tutkintotavoitteis-
een koulutukseen. Henkilbkohtaiset kiitokseni menevat lisGksi Kari
Viinisalolle ja Mika Saranpd&dlle; iiman yhteisi& inspiroivia ja ovia
avaavia keskusteluigmme emme ehkd olisi nain pitkalla.

Maarit Latvala, McDonald’s Oy, Henkilbstd- ja koulutusjohtaja

[(:)BLR:AI‘E&T:_ Suohmetn (PSL%(?E Suohmetn * GREAT Su%metn *
arhaa | parhaa gWNels parhaa
[} tyopaikat 2013 [[€] tyopaikat 2014 (e} tyopaikat 2015
JAA®ISS Finland \I®INS Finland JAACINS Finland
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Mika on
henkilokunnalle
tarkeinta?

Miksi

restonomin
ammattikorkeakoulu-
tutkinto?

Mista
oikeastaan
on kysymys?

Henkilostdtutkimustemme mukaan kolme tarkeintd
osa-aluetta inmisilemme ovat hyva ja me-henkinen
tyGilmapiiri, tydn joustavuus sekd koulutus ja ke-

hittymismahdollisuudet. Henkilostéstrategiamme
keskittyy kehittédmdadan ndaité henkildkunnalle tarkeitd
osa-alueita. Haaga-Helian kanssa yhteistydssé toteutettu

tutkintotavoitteinen esimieskoulutus on juuri sité. Se
tarjoaa ravintola- ja apulaisravintolapadllikkdtaustaisille

makkarildisille mahdollisuuden opiskella tydn ohessa tut-
kinnon ja sitd kautta kehittdd ammattitaitoaan.

Moni on aloittanut tyduransa McDonald’silla siind vai-
heessa, kun kaveriporukka on miettinyt opiskelu- tai
tyéharjoittelupaikan valintaa. Varhaisella ialld, ehka
valiaikaiseksikin suunniteltu tydpaikka, on tydn imun ja
etenemismahdollisuuksien myotd vaihtunut pysyvaksi
tyéuraksi. Haluamme tydnantajana tukea liketoimin-
nallemme tarkedn avainryhmdan, ravintolapadllikdiden,
ammatillista kehittymistd ja alan tutkinnon suorittamista.

He ovat osoitfaneet sitoutumistansa meihin - me
haluamme osoittaa saman heille.

Olemme yhdess& Haaga-Helian kanssa rakentaneet
koulutuspolun, jossa tunnistetaan ja arvioidaan opiskeli-
jaryhman aikaisempi osaaminen, tdydennetddan tata
|&htétason osaamista yrityskohtaisella moduulikoulutuk-
sella ja ohjataan opiskelijaryhma tutkinto-opiskelijoiksi
hakeutumisen kautta hankkimaan restonomin ammat-
tikorkeakoulututkinto ammattitaidostaan. Polku res-
tonomiksi kestdda vahan yli 1,5 vuotta.



Miten kaikki alkoi ja keita he ovat?

Kahdenkymmenenyhdeksdn pdadasiassa ravintolapadllikkdtaustaisen makkdarildisen ryhma
aloitti vahan yli 1,5 vuotta kestdvan tutkintotavoitteisen esimieskoulutuksen syksylld 2013,
jonka tavoitteena oli oman ammattitaidon laajentaminen ja restonomin ammattikorkeak-
oulututkinnon suorittaminen. Tydkokemusta heille on ketjun palveluksessa ehtinyt kertyd
useita vuosia, osalle opiskelijoista jopa kymmenid. Tydvuosien aikana he ovat kdyneet [Gpi
McDonald’sin sisdisen koulutuspolun ravintolatydntekijasta ravintolapadllikdksi.

Mita he osaavat / tekevat?

Ravintolapddllikkd vastaa ravintolastaan itsendisesti. Tdma takoittaa ravintolan operatiivista
johtamista tavoitteiden suuntaisesti. Tavoitteena on myynnin kasvu asiakasmdadrid kasvat-
tamalla, miké tapahtuu asiakastyytyvaisyyden kautta. Tata seuraa kustannusten hallinnan
jalkeen liketoiminnan tulos. Henkildstdn ja prosessien johtaminen ovat téssd avainasemas-
sa. Ravintolapadllikdn tydssé tarvitaan monenlaista osaamista: viestintd- ja vuorovaikutu-
staitoja, asiakas- ja palveluosaamista, laatu-, hygienia- ja tuoteosaamista, esimiesosaamis-
ta, talousosaamista ja myynti- ja markkinointiosaamista.

Miksi he ovat mukana?

He ovat tehneet jo nuorella idlld pitkdn tyduran McDonald’sissa. He ovat sitoutuneet
tydnantajaansa ja kouluttautuneet ja kehittyneet tydvuosien aikana. Tutkintotavoitteinen
esimieskoulutus on hyvd mahdollisuus laajentaa ammattitaitoa ja ndkdkulmaa. Koulutus
on usein my®ds piristysruiske omaan tyohdn. Opiskelu yhdessd eri puolelta Suomen fulevien
kollegoiden kanssa fiivistad vertaisverkostoaq, joka toimii hyvand tukena tydn haasteellisissa
tilanteissa. Kun tyét on aloitettu siind vaiheessa, kun ik&toverit valitsevat koulutuspaikkaa,
virallinen todistus omasta ammattitaidosta on voinut jadaddd saamatta. Restonomin ammat-
tikorkeakoulututkinto vastaa tahan tarpeeseen. Opiskelu tydn ohessa siten, ettd tdissé voi
jatkaa taysipainoisesti, on hyva tapa yhdistad tyd ja opinnot aikuisialla.
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“Pitkan tyouran tehneend “Hienoa olla
on hieno pdadsta tdydentédmdédn samantasoisten ihmisten kanssa
omaa osaamistaan samassa veneessd ja kaikilla
ja saada myés ulkopuolinen samat tavoitteet ja paamadarat
tunnustus omasta osaamisesta.” koulutuksen suhteen.”
- Wilma E. - -Emmal L. -

Miten tutkintotavoitteinen esimieskoulutus on hyodyttanyt lilkketoimintaa?

“Opiskelu on ndkynyt kypsyytend ja liketoiminnan parempana ymmartamisend.
Kokonaisuuden hahmottamista ja koko toimialan syvdallisempd&d analysointia on tullut liséé.
Ravintolan johtaminen on selvasti enemman strategista liketoimintaa kuin aikaisemmin.
Opiskelijat selvasti arvostavat saamaansa mahdollisuutta ja tekevat parempaa tulosta,
koska haluavat kayttad oppimaansa yrityksen hyvaksi.” - Arja Palmu, yrittéjc -

#2015 liketoimintasuunnitelma on tehty osana opiskelijani lopputydta.
Keskustelemme nykyddn ravintoloiden kehitt@misestd korkeammalla ja osaavammalla
tavalla kuin vuosi sitten.” - Jaakko Lindén, yrittajé -

“Eniten se on ndkynyt henkildstdn sitoutumisessa ja syvemmdassé kiinnostuksessa

“Suosittelen ehdottomasti kaikille,
jotka haluavat suorittaa tyén ohessa
amk-tutkinnon,
teroittaa omaa sahaansa
ja kehittya
entistd paremmiksi johtajiksi.”

- Tiina H. -
5




McDonald’sin futkintotavoitteisessa esimieskoulutuksessa IGhtdkohtainen osaaminen on
ensin funnistettu ja arvioitu suhteessa restonomin tutkinnon osaamisvaatimuksiin. Jaljelle
j@dneitd osaamisen aukkoja on tdydennetty lisGkoulutuksessa. Lahtdkohtainen osaaminen
ja lisékoulutuksen kautta hankittu lisGosaaminen yhdessd muodostavat restonomin osaa-
misen.

Esivaihe Vaihe 1. Vaihe 2. Vaihe 3.

Opiskelija- Aikaisemmin hankitun Yritykselle Aikaisemmin

valinta osaamisen tunnistaminen raataloity hankitun
jaarvioiminen moduulikoulutus osaamisen
tunnustaminen

= Valmistuminen

Opiskelija- Valinta on Tunnistettava ja arvioitava Osaamista Tunnustettava

ryhma toteutettu [ahtékohtainen osaaminen on on taydennetty osaaminen tayttaa

[&htdkohtaisten hankittu vahintaan lisakoulutuksella restonomin
osaamis- ravintolap&allikkdtasoisen - osaamisaukot tutkintoon

vaatimusten tyokokemuksen ja siihen suhteessa vaadittavan

perusteella tarvittavan yrityksen restonomin osaamisen

siséisestitarjpaman osaamis- (l&htékohtainen
koulutuspolun kautta = vaatimuksiin on osaaminen +
jalielle jaanyt taydennetty lisékoulutus)

osaamisaukkoja suhteessa

Kriittisic tekijoitd ovat olleet opiskelijavalinnan toteuttaminen ja sité kautta yhdenmukaisen
osaamisen omaavan ryhman kokoaminen. Opiskelijat ovat kaikki hankkineet Idhtdkohtaisen
osaamisensa yhtendisen tydkokemuksen ja yrityksen sisdisen koulutuspolun kautta. Tatd
osaamista on arvioitu monipuolisesti liketoiminnan menestyksen mittareilla. Kun opiskelijoilla
on ollut rittdvan yhdenmukainen ldhtdosaamisen taso, on voitu mdadritelld lisGosaamisen
tarve. t&hdan on vastattu yrityskohtaisella moduuli-koulutuksella. Moduulikoulutuksen jalkeen
opiskelijat ovat hakeneet tutkinto-opiskelijoiksi Haaga-Heliaan suorittamaan loppuun res-
tonomin ammattikorkeakoulututkinnon. Tutkintotavoitteinen esimieskoulutuspolku on ollut

kestoltaan vahan yli 1,5 vuotta.
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Opiskelijoiden hyotyja koulutuksesta:

e kasvanut ammattiosaaminen ja laajempi
ndkokulma liketoimintaan

* entistdkin tiivimpi yhteistydverkosto
ketjun sisallé

* tunnustuksena ammattitaidosta restono-
min ammattikorkeakoulututkinto

e motivaatio ja ylpeys

LisGosaamista  hankittin  yrityskohtaisessa
moduulikoulutuksessa, joka syvensi opiskeli-
joiden taitoja useilla liketoiminnan osa-alueil-
la (kuvio oikealla).

McDonald’sin hyotyja koulutuksesta:

henkiléstdn sitoutuminen

ihmisten ylpeys omasta ammattitaidosta
henkildston ammattitaidon paraneminen
ja laagja-alaistuminen

e tydeldman ja perinteisen koulutuksen yh-
teistydn kehittminen

oman sisdisen koulutuspolun kehittGminen

“Opiskelumuoto oli minulle
paras mahdollinen.

Tyon ohessa opiskelu
saman ketjun edustajien kanssa
on ollut
motivoivaa ja mielenkiintoista.”

- Johanna R. -

Vapaasti

Palvelut,
myynti valittavat

opinnot
(15 op)

(100p)

Liike- Viestinta,
toiminta- vuoro-
vaikutus
(sis. ruotsi)

(15 0p)

osaaminen,
yrittajyys
(100p)

Kehittamis- Strateginen
hanke johtaminen
(15 0p) (10 op)

“Olen todella
ylped siitd,
etta yritys tarjosi
tallaisen
mahdollisuuden.”

- Enna H. -



AMMATILLINEN KEHITTYMINEN JA
KASVU AMMATTITAITO
TYON OPINNOLLISTAMINEN DIALOGI
RAVINTOLAPAALLIKKO

YLPEYS
OSAAMISEN TUNNISTAMINEN JA
TUNNUSTAMINEN IDENTITEETTI
TAVOITE
MOTIVAATIO TAHTO VALITTAMINEN

“Koulutuspilotti kertoo siitd, ettd tydnantaja arvostaa ja valittad inmisista.
Se kertoo halusta aidosti yhdistdd avainhenkildillda tydt ja opinnot siten, ettd ne
tukevat parhaalla mahdollisella tavalla toisiaan, eikd tarvitse valita jompaa
kumpaa. Yhteistyd kertoo, ettd olemme edelldkavijd alallomme ja
haluamme ihmisilemme parasta.”

“Olen erittdin ylped opiskelijoistani ja siitd, miten he ovat jaksaneet hektisen

tydnsd ohessa padstd maalin.”
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Liite 7. Esimieskoulutuksen palautekysely

Restonomin amk-tutkiptoon johtava phlotd-koulurus Survey

Restonomin amk-tutkintoon joRtava pilotti-koulutus

1. Nimi {vapaaehtoinen):

¥2, Misti syysta lihdit mukaan pilotti-koulutukseen?
Saadaksani restanomin futkinnon ammatitaidesiani
Laajen@aisen: ammatitataan

Cppiaiseni muilts makkanlisit

uu syy {Esmannd)

Ooooo

¥3, Kuinka trkedid pilotti sinulle on? Miksi?
¥ Eritiain tarked

¥ Tarked

[} Ei eroa muists koulutuksista

 Ei kewinkaan tarkea

Wiszi?

*4, Arvioi jokaisen modulin antia
‘Wahan

B ligdarvioa En cepa sanaa Antoi isdarvoa
lisaarvoa

Palvelu- ja myynli Q ] o o
Liketoirminks ja
; s Q o o o
Viestink- ja
i o O o o
Rucssin kislopnnot . ) o ]
Saratagingn johaaminen O o o o
Fahiamishantkesasan
waimistana koultus o o o ©

kittna- ' survesmnnk ey ermibsinastannmi

Page 1 af 3

Anlci paljon
lisSanina

0
o

o o O O

151018
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Restonomin ambk-tutkistoen johteva pllo-koalatus Survey Page2 of 3

5. Mitd palautetta (korjaavaa tai positiivista) antaisit modulien opetiajista?

6. Mitd palautetta (korjaavaa tai positiivista) antaisit modulien sisdllSsta?

7. Mitd muuta palautetta haluat antaa moduleista?

8. Miti mieltd olet pilotin rakenteesta ja alkataulusta?
) Hywa pikaisin sikatsulun ja jafestyksan
1 Pilgisn modidien jirjestyksen, mutta muutaisin aikataulua {@rkenna kommenttikentbdn)
{3 Pitgisin madulien akataulun, mutta muutaisin jarjestysta (tarkenna kommanttikeantaan)
(0 Muuttaisin molempa (arkenna kommertiontin

Eammerit [tsmennd)

8. Miki oli paras pilotin ammatillinen anti, miksi?

10. Mith et kokenut hySdy liaeksl, mikei?

11. Minks arvion antaisit pilotin e toimijoille saamastasi tuesta ja miksi?

Ei hukmrut Tkl wahidin Tuki palon
opiskeluani apiskeluani En csaa samaa Tuli cpskeluard apiskslani
Palvelun tafosa
: Hela (] o o o o
Tyanariala
i (] O O (] O
] O 0 L8] O
hittee= T survevmonkeyv com/srestonami 1513015
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Faetonomin amk-tutkmtoon johtova piloti keulutus Survey Page 3 of 3

Eifubenut  Tuki vihin - . Tuid padjon
coisksiuanl  ceiskaluani O Sancd Tukd opiskakani - eiani
‘erdalsryhma el
apisheijarghenasi
12. Mitd neuvoja antalsit seuraavan ryhmiin opiskelijoille?
13. Mitd muuta haluat sanoa pilotista?
Loppu
Hyalyluthimivates labase on Surviphlanbyg
ki o kneetitkimibosp B e kgl i
Tutpe/ L surveymonkey.com/s/restonomi 15.1.2015
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Liite 8. McDonald’sin hakuilmoitus esimieskoulutukseen

Koulutukseen hakeutuminen ja valinta
. Haku:
— hakuaika: 5.7.2013 saakka

— Hakemus osoitetaan Maant Latvalalle maant latvala@fi. med.com
(my&s lisdtietoja Maantilta)

— “apaamuotoisessa hakemuksessa tulevat esille seuraavat asiat:

«  Motivaatio opintoihin hakeutumiseen ja niiden suorttamiseen suunnitellussa aikataulussa
Miten pystyn kdytdnndssa yhdistdmaan pilotin vaatimat opinnot ja oman tydni (esim.
milloin aion opiskella)?

= Naytdt osaamisesta: myynt, GCt, tuloksellisuus, asiakaskokemus, tyontekijgkokemus,
Jjotain muuta?

= Esimiehen suostumus ja suositukset

« Jos et ole vield kdynyt BLP-kurssia, mille kurssille olet ilmoittautunut?

+  Ajatuksesi mahdollisesta opinndytetyosta, joka palvelee liketoimintaa

= Miksi olet parempi hakija kuin muut koulutusohjelmaan haluavat?

= Mitd ajatuksia sinussa herattaa julkinen seminaan cpinndytetdista Q1/20157

= VMalintakntzent: high potential, future talent, csaaminen on naytetty tuloksin (myynti, GC:1, asiakas-
ja tyontekijakokemnus, tuloksellisuus), esimiehen suositus, motivaatio ja kyky stioriutua opinnoista
tavoiteaikataulussa — koulutusta tarjotaan nykyisille ja tuleville avainihmisille I&pi ketjumme.

+  Huoml! Osaamisen on oltava vahintaan hyvaia raﬁntpl:gﬁ).iillikk@taso@; pelkki koulutuspolun
lapikdyminen ei riita. Toisaalta potentiaalinen arp laajoilla vastuilla voi Koulutukseen hakeutua
es_lrrgleh%}suosltuksella, samoin vastaavan osaamisen muilla tavoin hankkinut henkild (esim.
toimistolta).

0 .- .
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ammattikorkeakoulu
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