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This thesis explored the management of beverage expertise in the restaurant
sector through a case study. The aim of the study was to examine how beverage
knowledge is developed, managed, and utilized in a company called Veljekset
Ponteva Oy. The study is linked to the current need to strengthen competence
management practices in a changing work environment.

A qualitative multi-method approach was used in the study. The data consisted
of thematic interviews, a baseline analysis, and ethnographic observation. To-
gether, these methods provided a comprehensive understanding of the current
state and development needs of beverage expertise management in the organi-
zation.

The findings showed that beverage product expertise is largely built through on-
the-job learning, workplace interaction, and the activity of individual supervisors.
Systematic onboarding and recognition of skills were found to be partly lacking.
Internal entrepreneurship and initiative emerged as key drivers of competence
development.

Based on the conclusions, development suggestions include unifying the
onboarding process, organizing regular product training, and strengthening feed-
back culture and participatory development. The results are applicable to other
restaurant businesses seeking to improve competence management and en-
hance beverage expertise as part of service quality.

Key words: competence management, beverage expertise, restaurant industry,
internal entrepreneurship, onboarding, staff development
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1 JOHDANTO

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, miten juomatuoteosaamista joh-
detaan ja kehitetdan ravintola-alalla, erityisesti Veljekset Ponteva Oy:ssa. Tyo
tarkastelee, millaisia kaytantoja ja rakenteita osaamisen johtamiseen liittyy, miten
perehdytys ja koulutus toteutuvat seka millainen rooli esihenkildilla ja tyoyhtei-
solla on osaamisen tukemisessa. Lisaksi tyon tavoitteena on tunnistaa kehitta-
miskohteita, joiden avulla juomatuoteosaamisen johtamista voidaan vahvistaa
systemaattisemmaksi ja henkilostoa osallistavammaksi. Tyo tarjoaa kaytannon-
laheisia ehdotuksia osaamisen kehittamisen tueksi, joita voidaan hyoddyntaa

myOs muissa ravintola-alan organisaatioissa.

Veljekset Ponteva Oy harjoittaa ravintolatoimintaa kolmessa toimipisteessa Tam-
pereen keskustassa. Yritys tyollistaa noin 35 henkilda, joista noin 20 tyoskentelee
juomatuotteiden parissa. Ravintolapalveluiden tuottajana yrityksen yksi valttikortti
on oma viinien maahantuonti, joka mahdollistaa dynaamisten, uniikkien ja ver-

rokkia edullisempien tuotteitten tarjoilun.

Ravintolat ovat tyyleiltdan erilaisia, mutta jokainen on vakiinnuttanut paikkansa
kaupungin ravintolakentassa. Ravintoloista vanhin, Bertha, on intiimi bistrotyyp-
pinen ravintola, jossa korostetaan laadukkaita raaka-aineita seka korkeaa kasi-
tyoastetta. Huber on kautta maan tunnettu liharavintola, joka tarjoilee kahdessa
kerroksessa muun muassa kotimaista Dry Age -lypsylehmaa seka hevosenlihaa.
Ravinteli Haarlan asiakastila koostuu useista pienista huoneista, joihin luodaan
asiakaslahtoisesti tunnelmallisia elamyksia eurooppalaisten klassikkoannosten

ymparille.

Tutkimuksellisen opinnaytetyodn tarkoituksena oli selvittaa henkiléston juomatuo-
teosaamisen tasoa ja sen yllapidon menetelmia, seka tutkia yrityksen strategiaa
oppimisen tukemisessa. Tarkoituksena oli lisata ymmarrysta siita, miten osaa-
mista johdetaan arjessa, ja millaisia rakenteita, kaytantdja ja vuorovaikutuskei-
noja siihen liittyy. Ty0 keskittyi tarkastelemaan juomatuoteosaamista osana hen-

kiloston kehittamista ja asiakaskokemuksen laatua.



2 MUUTTUVA TYOELAMA

2.1 Ravintola-alan nykytila

Ravintola-ala on dynaaminen ja jatkuvasti muuttuva toimiala, jota muokkaavat
niin kuluttajakayttaytymisen muutokset, teknologian kehitys kuin tyovoiman
saatavuuteen liittyvat haasteet. Digitalisaatio, kestavan kehityksen vaatimukset
ja muuttuvat asiakasodotukset edellyttavat ravintola-alan toimijoilta joustavuutta

ja kykya sopeutua uusiin toimintamalleihin. (Vuorio 2024; Jokinen 2024.)

Ravintolajohtamisen nakokulmasta tydelaman muutos edellyttad strategista
henkilostohallintoa, osaamisen kehittamista ja tyohyvinvoinnin tukemista.
Menestyvat ravintolat panostavat joustaviin tyoolosuhteisiin, vahvaan
organisaatiokulttuuriin ja tyontekijdiden sitouttamiseen. (Grohn & Makihalvari
2023; Laine 2021.) Tyoelaman jatkuva muutos tarjoaa myos mahdollisuuksia
kehittad asiakaskokemusta ja tehostaa liiketoimintaa, mikd vahvistaa alan

kilpailukykya ja elinvoimaisuutta (Haavisto 2021).

Tybelaman muutos nakyy erityisesti tyontekijdiden osaamisvaatimuksissa.
Perinteisen asiakaspalvelu- ja keittiotyon rinnalle on noussut tarve hallita uusia
teknologioita, kuten digitaalista tilaamis- ja varausjarjestelmia, seka ymmartaa
vastuullisia toimintatapoja. (Vehkapera & Puhakainen 2022; Jokinen 2024.)
Lisaksi monimuotoiset tydoskentelytavat, kuten osa-aikaisuus, kausiluonteisuus ja
itsensa tyollistaminen ovat yha yleistymassa. Ravintola-alan nykytila ja siihen

liittyvat ilmiot heijastavat seka alan haasteita etta uusia trendeja (kuvio 1).



Ravintola-alan nykytilan osatekijoita

Ruokailutottumusten-
ja trendiruoan
muutokset

Toipuminen
koronapandemiasta

Kansainviliset ja
paikalliset maut

Vastuullisuus ja

A e Teknologian rooli

KUVIO 1. Ravintola-alan nykytilan osatekijoita.

2.2 Ravintola-alaa muuttavat trendit

Toipuminen koronapandemiasta: Vaikka ravintola-ala on elpynyt pandemian
vaikutuksista, tyovoimapula ja kustannusten nousu, kuten elintarvike- ja vuokra-
kustannukset, aiheuttavat edelleen merkittavia haasteita. MaRa ry:n (2024) mu-
kaan yritykset kamppailevat etenkin kannattavuuden kanssa, silla asiakkaiden
kulutuskayttaytyminen on muuttunut ja yritysten hintapaineet ovat suuria. Vas-
tuullisuus ja kestava kehitys: Ymparistovastuullisuus nousee entista keskei-
sempaan asemaan. Ravintoloissa pyritaan vahentamaan havikkia tekoalyn
avulla ja kayttamaan vastuullisesti tuotettuja raaka-aineita, kuten laboratoriossa
kasvatettua lihaa ja hydroponisesti viljeltyja kasviksia. Tama nakyy myos pak-
kauksissa, joissa kaytetaan kierratettavia ja biohajoavia materiaaleja. Teknolo-
gian rooli: Tekoaly ja robotisaatio alkavat muuttaa toimintatapoja. Esimerkiksi
palvelurobotit voivat auttaa poytiin ohjauksessa ja astioiden keraamisessa. Te-
koalya kaytetdan myos raaka-ainehankintojen optimointiin ja asiakaskokemusten
personointiin. (MaRa ry 2024; Tuomi 2020.)

Ruokailutottumusten- ja trendiruoan muutokset: Kuluttajat hakevat uusia ma-
kuja ja terveellisempia vaihtoehtoja, kuten kasvipohjaisia tuotteita. Sosiaalisen
median vaikutus nakyy esimerkiksi visuaalisesti houkuttelevien tarjoilutapojen,

kuten levitelautojen, suosion kasvuna. Lisaksi rento fine-dining, jossa korkealaa-
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tuista ruokaa tarjoillaan rennommin ilman perinteista etikettia, korostuu. Kan-
sainvaliset ja paikalliset maut: Uudet makutrendit, kuten afrikkalaiset mausteet
ja italialainen calabrian chili, seka perinteiset mutta uudelleenmuokatut ruokalajit,
kuten kylmat japanilaiset nuudelikulhot, yleistyvat. (Tuomi 2020; Solala 2024;
Kaapro 2024.)

2.3 Tyoelaman murroksen ilmiot ja taustatekijat

Tyoterveyslaitos (2024) kertoo verkkosivuillaan tydelaman murrokseen vaikutta-
vista tekijoista (kuvio 2). Mainittakoon naista digitalisaatio, organisaatioiden mo-
nimuotoisuus, monipaikkainen tyd, seka oppimisen ja osaamisen kehittdminen

tydssa. (Tyoterveyslaitos 2024.)

Tybelama on jatkuvassa muutoksessa teknologian kehityksen, digitalisaation, il-
mastonmuutoksen ja vaestorakenteen muutosten vuoksi. Eta- ja hybridityd, tyon
aika- ja paikkasidonnaisuuden vaheneminen sekd alustatalouden nousu ovat
keskeisia piirteita. Muutokset korostavat tyontekijoiden jatkuvaa osaamisen ke-
hittamista ja mukautumista uusiin tyoskentelytapoihin. Esimerkiksi Fingridissa ko-
rostetaan jatkuvaa oppimista ja itsensa kehittdmista osana asiantuntijatyota. Vas-
taavasti Tyoterveyslaitos on nostanut esiin monimuotoisuuden ja organisaa-

tiomuutosten vaikutukset. (Nurmi 2021; Tyodterveyslaitos2024.)

Teknologian kehitys

Monimuotoiset ja Tyéelaman murroksen tekijat
resilientit organisaatiot

- - \
Oppimisen ja | ——— ———

|

/

!

|

l osaamisen hallinta
N\

e e e e e e e

KUVIO 2. Tyéelaman murroksen tekijat.



Tyb6elaman keskeisia tekijoita ovat tyohyvinvointi, vuorovaikutustaidot ja osaami-
sen hallinta. Tyoterveyslaitoksen mukaan ilmastonmuutos ja digitalisaatio muok-
kaavat tyon sisaltoa, kun taas tyon ja vapaa-ajan rajan hamartyminen voi vaikut-
taa yksiloiden hyvinvointiin. Fingridin tuottamien tulosten mukaan tyohyvinvointia
voidaan tukea esimerkiksi kehittamalla itsetuntemusta ja palautumistaitoja, seka

tarjoamalla joustavia ty6aikamalleja. (Nurmi 2021; Tyoterveyslaitos 2024.)

Asiakaspalvelutydssa psyykkinen kuormitus on myods merkittdva muuttuja. Ra-
vintola-alalla tyontekijat kohtaavat paivittaisessa tydssaan tilannetajua, paineen-
sietokykya ja vahvoja vuorovaikutustaitoja vaativia tilanteita. Erityisesti haastavat
asiakaskohtaamiset voivat lisata tydn kuormittavuutta ja aiheuttaa pitkittyessaan
stressioireita. Hyva johtaminen ja tydyhteison tuki ovat keskeisia tekijoita stressin

hallinnassa ja myonteisen tydilmapiirin yllapitamisessa. (Aly, 2021.)

Fyysinen kuormitus, kuten pitkat tydvuorot jaloillaan, raskaat nostot seka lampi-
mat ja kiireiset keittidolosuhteet vaativat ergonomisten tydmenetelmien ja tydolo-
jen kehittamista tyontekijoiden hyvinvoinnin turvaamiseksi. Fyysisen rasituksen
lisaksi kuormitusta voivat lisata henkilostoresurssien riittamattomyys ja tyotehta-

vien epatasainen jakautuminen. (Kilpio 2019.)

Tyontekijoiden ammattitaidon kehittaminen ja jatkuva oppiminen ovat olennainen
osa tydelamaa, erityisesti ravintola-alalla, jossa toimintaymparistdo muuttuu nope-
asti. Tarve hallita uusia ruoanvalmistustekniikoita, asiakaspalvelukonsepteja ja
digitaalisia jarjestelmia korostuu, kun palveluiden laatu ja kilpailukyky halutaan

sailyttaa korkealla tasolla. (Vartiainen & Vartiainen 2021.)

Jatkuva koulutus, mentorointi ja urakehitysmahdollisuudet vahvistavat tydnteki-
jéiden osaamista ja lisdavat heidan tyotyytyvaisyyttaan. Esihenkildiden aktiivinen
rooli tyontekijoiden tukemisessa ja yksilOllisten tarpeiden huomioimisessa paran-
tavat sitoutumista ja tydssa viihtymista. (Jarvelin 2023.) Motivoiva johtaminen,
selkeat tydnkuvat, oikeudenmukainen palkkaus ja arvostava organisaatiokulttuuri
ovat keskeisia tekijoita joilla voidaan vaikuttaa tydomotivaation vahvistumiseen ja

henkildston pysyvyyteen ravintola-alalla (Eerikainen 2020).



10

2.4 Oppiva organisaatio ja resilienssi

Oppiva organisaatio on teoria, joka painottaa jatkuvaa oppimista ja osaamisen
kehittamistd muuttuvaan ymparistoon sopeutumiseksi. Pahkin (2024) korostaa
julkaisussaan, etta tulevaisuuden osaamistarpeiden ennakointi ja yhteistyo tyo-
elaman toimijoiden kanssa ovat avainasemassa organisaatioiden oppimisessa.
Lisaksi Learning by Developing (LbD) -malli on esimerkki siitd, miten oppiminen

voidaan integroida tyotehtaviin tehokkaasti. (Pahkin 2024.)

Oppiva organisaatio on toimintaymparistd, jossa seka yksilot etta yhteisot oppivat
jatkuvasti ja kehittdvat osaamistaan osana tyon arkea. Tallaisessa organisaa-
tiossa oppiminen ei rajoitu yksittaisiin koulutushetkiin, vaan se nivoutuu kiinteasti
tydyhteisdn toimintaan ja vuorovaikutukseen. Oppivan organisaation strategi-
assa korostuvat osallistava johtaminen, yhteisollinen oppiminen, tiedon jakami-

nen ja vuorovaikutteisuus. (Ryky 2022; Fredriksson & Saarivirta 2015.)

Juomatuoteosaamisen johtamisen kontekstissa oppiva organisaatio merkitsee
rakenteita ja kaytantoja, jotka tukevat jatkuvaa oppimista: perehdytysmallit, mais-
telutilaisuudet, palautekulttuuri ja osallistava tuotekehitys ovat esimerkkeja tallai-
sista toimintatavoista (Mannila 2022; Vartiainen & Vartiainen 2021). Oppivan or-
ganisaation tunnusmerkkeja ovat myos luottamukseen perustuva ilmapiiri seka
mahdollisuus kokeilla ja jakaa kokemuksia, mika vuorostaan tukee sisaista yrit-

tajyytta ja oman asiantuntijuuden kasvua (Ljungman 2025).

Resilienssi on keskeinen kasite tydoelamassa, erityisesti nopeasti muuttuvissa ja
kuormittavissa olosuhteissa. Se kuvaa yksilon, tydyhteison tai organisaation ky-
kya selviytya haastavista tilanteista ja sailyttda toimintakyky muuttuvissa olosuh-
teissa. Jaana Merildinen & Carita Hand tiivistavat blogitekstissaan (2022) kasi-

tetta seuraavasti:

Kuvainnollisesti resilienssi voidaan nahda nousemisena ylos haas-
tavien olosuhteiden kaivamasta kuopasta. Sen sijaan, etta jaataisiin
vellomaan, vastoinkaymisten seurauksiin pohditaan keinoja palau-
tua kuormittavasta tilanteesta ja oppia siita keinoja selviytya parem-
min myos tulevista haasteista. (Merildinen & Hand 2022.)
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Resilienssi ei tarkoita pelkastaan vastoinkaymisista selviytymista, vaan myos op-
pimista ja vahvistumista. Tyoelamassa resilienssi ilmenee kykyna sopeutua no-
peasti muuttuviin olosuhteisiin, sailyttaa toimintakyky paineen alla ja loytaa kei-
noja kehittaa tyoprosesseja haasteiden jalkeen. Organisaatiotasolla resilienssia
tukevat muun muassa avoin viestinta, oppimista edistava kulttuuri ja johdon tuki
muutostilanteissa. Tallaiset rakenteet mahdollistavat sen, etta organisaatio pys-
tyy reagoimaan ennakoivasti ja sailyttamaan kilpailukykynsa myos epavarmoina
aikoina (Merilainen & Hand 2022.)
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3 OSAAMISEN KEHITTAMINEN

3.1 Kasitteen maarittelya

Osaamisen kehittaminen on jatkuva prosessi, jossa tyontekijoiden tietoja, taitoja
jaammatillista patevyytta vahvistetaan organisaation tavoitteiden mukaisesti. Ra-
vintola-alalla osaamisen kehittaminen on erityisen tarkeaa, silla ala on dynaami-
nen ja vaatii jatkuvaa mukautumista uusiin trendeihin, asiakasodotuksiin ja liike-

toiminnan muutoksiin. (Vartiainen & Vartiainen 2021.)

Ravintolajohtajan rooli osaamisen kehittamisessa on keskeinen. Han varmistaa,
etta henkildstolla on tarvittava ammattitaito laadukkaan asiakaspalvelun, tehok-
kaan keittidtoiminnan ja sujuvan tiimityoskentelemisen takaamiseksi. Kaytan-
nossa osaamisen kehittamista voidaan edistaa esimerkiksi perehdytyksen, si-
saisten koulutusten, mentoroinnin ja tyokierron avulla. Liséksi digitaalisten tyoka-
lujen ja uusien teknologioiden hallinta on yha enenevissa maarin osa ammatti-

osaamista. (Vartiainen & Vartiainen 2021.)

Hyvin johdettu osaamisen kehittaminen parantaa tyotyytyvaisyytta, lisaa tyonte-
kijdiden sitoutumista ja vahvistaa organisaation kilpailukykya. Haasteena voi olla
ajan ja resurssien riittavyys, mutta pitkajanteinen suunnittelu ja oppimista tukeva
organisaatiokulttuuri auttavat varmistamaan, etta kehittaminen on jatkuvaa ja tu-
loksellista. (Vartiainen & Vartiainen 2021.)

3.2 Osaamistarpeen ennakointi

Osaamistarpeen ennakointi on prosessi, jossa tunnistetaan tulevaisuuden osaa-
misvaatimuksia ja varmistetaan, etta organisaation henkilostolla on tarvittavat tai-
dot muuttuvassa toimintaymparistossa. Ravintola-alalla ennakointi on erityisen
tarkeaa, silla asiakaskayttaytyminen, ruokatrendit, teknologia ja lainsaadanto
muokkaavat markkinoita jatkuvasti, mika vaikuttaa tyontekijdiden osaamisvaati-
muksiin. (Paltamaa 2017; Solala 2024.)
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Ravintolajohtajan tehtavana on seurata alan muutoksia ja arvioida, millaisia tai-
toja tulevaisuudessa tarvitaan. Tama voi tarkoittaa esimerkiksi uusien ruoanval-
mistusmenetelmien, asiakaskokemusta parantavien teknologioiden tai kestavan
kehityksen kaytantdjen omaksumista. Ennakointia tukevat markkinatutkimukset,
asiakaspalaute, erilaiset kilpailija-analyysit, seka yhteistyo alan koulutusorgani-

saatioiden kanssa. (Kaapro 2024; Tuomi 2020.)

Ennakointi ei ole vain reaktiivista sopeutumista, vaan proaktiivista toimintaa, joka
tukee osaamisen strategista johtamista. Tehokas osaamistarpeen ennakointi aut-
taa organisaatiota pysymaan kilpailukykyisena ja varmistaa, etta henkiloston ke-
hittaminen on suunnitelmallista ja tavoitteellista. Lisaksi se auttaa kohdentamaan
koulutusresursseja oikein ja edistaa henkiloston urapolkujen tukemista. Kun tyon-
tekijoita koulutetaan ajoissa vastaamaan tuleviin haasteisiin, se lisaa tydmotivaa-
tiota, parantaa palvelun laatua ja tukee ravintolan liiketoiminnan kasvua. (Mannila
2022; Paltamaa 2017.)

3.3 Osaamisen kehittamismenetelmat

Osaamisen kehittamismenetelmat ovat systemaattisia tapoja, joilla tydntekijoiden
tietoja, taitoja ja ammatillista patevyytta vahvistetaan. Ravintola-alalla nama me-
netelmat ovat keskeisia liiketoiminnan menestyksen, asiakaskokemuksen ja tyo-
hyvinvoinnin kannalta. Nopeatempoinen ja jatkuvasti kehittyva ala vaatii tyonte-
kijoiltd monipuolista osaamista, joten ravintolajohtajan tehtavana on valita ja to-

teuttaa tehokkaita kehittamismenetelmia. (Vartiainen & Vartiainen 2021.)

Keskeisia osaamisen kehittamisen tapoja ovat perehdytys, mentorointi, tyossa
oppiminen ja koulutukset. Hyvin toteutettu perehdytys antaa tydntekijalle tarvitta-
vat perustiedot ja taidot, mika nopeuttaa sopeutumista ja parantaa tydsuoritusta.
Mentorointi ja tydssa oppiminen puolestaan tukevat jatkuvaa kehittymista, kun
kokeneemmat tyontekijat jakavat tietotaitoaan uusille osaaijille. Lisaksi erilaiset
sisaiset ja ulkoiset koulutukset tarjoavat mahdollisuuden syventda ammattiosaa-

mista esimerkiksi asiakaspalvelun, ruoanvalmistuksen tai esimiestyon saralla.
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Onnistunut osaamisen kehittaminen edellyttda johdon sitoutumista, suunnitel-
mallisuutta ja oppimista tukevaa tydymparistoa. Kun tyontekijoille tarjotaan mah-
dollisuus kehittaa itseaan ja edeta urallaan, se parantaa tydmotivaatiota, sitoutu-

mista ja organisaation kilpailukykya. (Vartiainen & Vartiainen 2021.)

3.4 Sisainen yrittajyys

Sisadinen yrittajyys kasitteena tarkoittaa tyontekijan oma-aloitteista ja vastuullista
toimintaa, joka edistda organisaation kehitysta ja innovatiivisuutta. Se ilmenee
esimerkiksi uusien ideoiden ehdottamisena, tehokkaampien toimintatapojen ke-
hittamisena seka asiakkaiden tarpeisiin vastaamisena ennakoivasti. Osana osal-
listavan johtamisen strategiaa sisainen yrittajyys on erityisen arvokasta ravintola-
alalla, silla kilpailu on kovaa, ja menestyminen edellyttaa jatkuvaa kehittymista ja

asiakaskokemuksen parantamista. (Fredriksson & Saarivirta 2015; Ahti 2024.)

Ravintolajohtajan tehtavana on luoda sisaiseen yrittajyyteen kannustava ja sita
tukeva ymparisto. Tama tarkoittaa tyontekijoiden rohkaisemista itsenaiseen paa-
toksentekoon, luovuuden hyddyntamista, ja vastuun antamista tyotehtaviin. Esi-
merkiksi tarjoilija voi kehittda asiakaspalvelukonseptia, kokki voi ehdottaa uusia
ruokalajeja tai vuoropaallikkd voi I6ytaa tehokkaampia tapoja tydon organisointiin.
Tyoyhteison avoimuus, vuorovaikutuksen sujuvuus ja palautteen anto ovat kes-
keisia tekijoitd sisaisen yrittdjyyden tukemisessa. (Ljungman 2025; Mannila
2022.)

Sisainen yrittajyys kytkeytyy myds osaamisen johtamiseen: kun tydntekijdiden
osaaminen ja kehitys nahdaan investointina, syntyy tilaa kokeilulle ja kehittami-
selle. Tama vaatii esihenkil6iltd kykya tunnistaa tydntekijoiden vahvuudet ja tukea
heidan oppimispolkujaan. Motivoitunut ja aloitteellinen henkildsto ei ainoastaan
vastaa paremmin asiakkaiden odotuksiin, vaan toimii myds organisaation muu-
tosvoimana. (Vartiainen & Vartiainen 2021.) Kun tydntekijat kokevat, ettéd heidan
ideansa ja aloitteellisuutensa ovat arvostettuja, se lisaa motivaatiota, sitoutumista
ja tyotyytyvaisyytta. Sisainen yrittajyys voi myds parantaa ravintolan liiketoimin-
taa, silla uudet ratkaisut ja tehokkaammat toimintatavat vahvistavat kilpailukykya
ja asiakasuskollisuutta. (Ahti 2024.)
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4 OPPIMISTA TUKEVAN JOHTAMISEN PERIAATTEET

4.1 Ravintolajohtamisen tekijat

Johtaminen on tavoitteellista toimintaa, jossa ohjataan, kehitetaan ja motivoidaan
organisaation henkilostoa saavuttamaan yhteiset paamaarat. Ravintola-alalla
johtaminen on erityisen dynaamista, silla siind yhdistyy operatiivisen toiminnan
sujuvuus, asiakaskokemuksen kehittaminen ja henkiloston hyvinvoinnin varmis-

taminen. (Ljungman 2025.)

Ravintolajohtajan keskeisiin tehtaviin kuuluu tyontekijoéiden ohjaaminen, palvelun
laadun yllapitaminen, resurssien hallinta ja liiketoiminnan kannattavuuden var-
mistaminen. Koska ala on nopeatempoinen ja asiakaslahtdinen, johtajalta vaadi-
taan hyvaa paineensietokykya, organisointitaitoja ja kykya tehda paatoksia nope-

asti muuttuvissa tilanteissa. (Merinen 2024.)

Hyva ravintolajohtaminen perustuu selkeaan viestintaan, motivoivaan ja osallis-
tavaan johtamistapaan seka jatkuvaan toiminnan kehittamiseen. Tyontekijoiden
osaamisen tukeminen, tyohyvinvoinnista huolehtiminen ja timihengen vahvista-
minen ovat keskeisia tekijoita onnistuneessa johtamisessa. Kun henkilosto kokee
tulevansa arvostetuksi ja tuetuksi, se heijastuu suoraan asiakaskokemukseen ja

liketoiminnan tuloksiin. (Merinen 2024; Ljungman 2025.)

4.2 Esihenkilotyon haasteet ja potentiaali ravintolaorganisaatiossa

Pienten ja keskisuurten ravintoloiden johtaminen, erityisesti rajallisten henkilos-
toresurssien tilanteissa, tuo mukanaan seka merkittavia haasteita etta ainutlaa-
tuisia mahdollisuuksia. Tallaisissa ymparistoissa johtajien on usein tasapainotel-
tava operatiivisten tehtavien, henkiloston johtamisen ja strategisen suunnittelun
valilla. Rajalliset esihenkildresurssit voivat johtaa tydn kuormittavuuden kasvuun,
mika puolestaan voi heikentaa tyotyytyvaisyytta ja lisata henkilostdon vaihtuvuutta.

Tutkimukset osoittavat, etta ravintola-alalla yleisia haasteita ovat muun muassa
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tyontekijoiden vahainen tunnustus, heikko viestinta ja epasaannolliset tyoaika-

taulut. (Pacatang ym. 2024.)

Lisaksi pienten ja ravintoloiden johtajat kohtaavat usein haasteita henkiloston ke-
hittdmisessa ja koulutuksessa. Rajoitetut resurssit voivat estaa systemaattisen
koulutuksen tarjoamisen, mika vaikeuttaa osaamisen kehittamista ja uusien toi-
mintatapojen omaksumista. Huolimatta haasteista, pienet ravintolat tarjoavat
myds ainutlaatuisia mahdollisuuksia. Pienemmissa organisaatioissa paatoksen-
teko on usein nopeampaa ja joustavampaa, mika mahdollistaa nopean reagoin-
nin markkinamuutoksiin ja asiakaspalautteeseen. Lisaksi laheinen tyoyhteiso voi
edistaa vahvaa tiimihenkea ja yhteisollisyytta, mika puolestaan voi parantaa tyo-

tyytyvaisyytta ja sitoutumista. (Johnson 2000.)

Johtajuustyyleilla on merkittava vaikutus organisaation menestykseen. Esimer-
kiksi transformatiivinen johtajuus, joka korostaa inspiraatiota ja yksil6llista huomi-
ointia, on yhdistetty korkeampaan tyotyytyvaisyyteen ja parempaan suoritusky-
kyyn ravintola-alalla. (Vidigal ym. 2022). Pienemmat organisaatiot voivat hyodyn-
taa henkilostonsa osaamista ja luovuutta kehittamalla osallistavia kaytantoja, ku-
ten saanndllisia tiimipalavereita ja ideointisessioita. Tama ei ainoastaan edista
innovatiivisuutta, vaan myds vahvistaa tyontekijoiden tunnetta osallisuudesta ja

arvostuksesta.

4.3 Osallistava johtaminen

Osallistava johtaminen on johtamistapa, jossa tyontekijat otetaan aktiivisesti mu-
kaan paatoksentekoon, kehittamisprosesseihin, seka toiminnan suunnitteluun.
Tama lahestymistapa perustuu ajatukseen siita, etta tydntekijoiden osallistami-
nen lisaa sitoutumista, tydmotivaatiota ja innovatiivisuutta. Osallistava johtami-
nen edesauttaa myos avointa vuorovaikutusta, luottamusta ja vastuun jakamista

yrityksen eri tasoilla ja tasojen valilla. (Enckelman 2019.)

Osallistava johtaminen eroaa perinteisesta autoritaarisesta johtamistyylista siten,

etta se rohkaisee tyontekijoita ilmaisemaan mielipiteitaan ja vaikuttamaan omaan
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tyohonsa. Keskeisia keinoja osallistavan johtamisen toteuttamisessa ovat tiimi-
tyoskentely seka palautteen antaminen ja vastaanottaminen. Lisaksi digitaaliset
tyokalut ja yhteisoOlliset alustat voivat tukea tyontekijoiden osallistumista organi-
saation kehittamiseen. Tutkimusten mukaan osallistava johtaminen voi parantaa
tyotyytyvaisyytta ja organisaation suorituskykya. Kun tyontekijat kokevat, etta hei-
dan nakemyksillaan on merkitysta, he ovat motivoituneempia ja omistautuneem-
pia tydssaan. Tama johtaa usein parempaan tyoilmapiiriin, luovempaan ongel-

manratkaisuun ja tehokkaampaan paatoksentekoon. (Palmi 2017.)

Osallistavan johtamisen haasteena voi olla sen vaatima ajankaytté seka johdon
ja tydntekijoiden valisen luottamuksen rakentaminen. Onnistunut osallistava joh-
taminen edellyttdaa organisaatiolta selkeita tavoitteita, johdon sitoutumista seka
avointa ja rehellista viestintaa. (Palmi 2017.) Osallistava johtaminen tarkoittaa,
etta esihenkild6 mahdollistaa henkiloston osallistumisen toiminnan suunnitteluun,
paatoksentekoon ja kehittamiseen. Se rakentuu luottamuksesta, avoimuudesta
ja yhteisten tavoitteiden jakamisesta (Fredriksson & Saarivirta 2015; Mannila
2022). Osallistava johtaminen kannustaa henkilostda tuomaan esiin nakemyksi-
aan, kehittamaan omaa osaamistaan ja ottamaan vastuuta tyostaan. Se tukee
myoOs motivaatiota, sitoutumista ja oppimisen jatkuvuutta. (Vartiainen & Vartiai-
nen 2021.)

4.4 Osaamisen johtaminen

Osaamisen johtaminen tarkoittaa organisaation tietotaitojen, kyvykkyyksien ja
oppimisen systemaattista ohjaamista siten, etta ne tukevat organisaation tavoit-
teita ja strategiaa. Se kattaa osaamistarpeiden tunnistamisen, osaamisen kehit-
tamisen suunnittelun, koulutusten ja oppimismahdollisuuksien tarjoamisen seka
osaamisen hyddyntamisen ja seurannan. (Mannila 2022; Fredriksson & Saari-
virta 2015.)

Hyvin johdettu osaaminen on kilpailuetu, joka nakyy asiakaspalvelun laadussa,
henkilostdn sitoutumisessa ja toiminnan kehittamisessa. Ravintola-alalla osaami-

sen johtaminen voi tarkoittaa esimerkiksi sita, ettd juomatuoteosaamista seura-
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taan ja kehitetaan aktiivisesti osana henkilostohallintoa. Tahan kuuluvat pereh-
dytyksen laatu, koulutusten jarjestaminen, osaamisen arviointi ja sen tunnusta-

minen esimerkiksi vastuuroolituksin. (Vartiainen & Vartiainen 2021.)

Osaamisen johtaminen on strateginen ja jatkuva prosessi, jossa organisaation ja
yksiloiden taitoja hyodynnetaan, kehitetaan ja yllapidetaan tavoitteellisesti. Tama
johtamisen prosessi perustuu osaamisen tunnistamiseen, oppimista edistavan
kulttuurin luomiseen ja tyontekijoiden kehittymisen tukemiseen. Lisaksi se edel-
lyttdd ennakoivaa asennetta, jotta organisaatio pystyy vastaamaan muuttuviin
osaamistarpeisiin ja pysymaan kilpailukykyisena. Tehokas ja suunnitelmallinen
osaamisen johtaminen vahvistaa tyontekijoiden sitoutumista, parantaa organi-
saation suorituskykya ja tyontekijoiden motivaatiota. Vaikutus motivaatioon on
positiivinen, silla kehittyminen tekee tyosta mielekkdampaa ja auttaa organisaa-
tiota sopeutumaan muutoksiin. Haasteina osaamisen johtamiselle voivat olla
muuttuvat osaamisvaatimukset ja resurssien rajallisuus, mutta johdon tuki ja pit-

kajanteinen strategia mahdollistavat onnistumisen. (Mannila 2022.)

4.5 Oppimisen johtaminen

Oppimisen johtaminen tarkoittaa organisaation kykya luoda, tukea ja ohjata jat-
kuvaa oppimista niin yksilo- kuin yhteisétasolla. Se perustuu ajatukseen siita, etta
organisaation menestys riippuu sen valmiudesta omaksua uutta tietoa, kehittaa
osaamistaan ja mukautua muuttuviin tarpeisiin. Keskeista oppimisen johtami-
sessa on oppimista edistavan kulttuurin rakentaminen, jossa tyontekijoita kan-
nustetaan kehittymaan ja jakamaan tietoa. Johto voi tukea tata tarjoamalla kou-
lutusmahdollisuuksia, hyodyntamalla mentorointia seka varmistamalla, etta oppi-

minen kytkeytyy organisaation strategisiin tavoitteisiin. (Ryky 2022.)

Onnistunut oppimisen johtaminen lisda innovatiivisuutta, parantaa tyoyhteison
suorituskykya ja auttaa organisaatiota sopeutumaan toimintaympariston muutok-
siin. Haasteina voivat olla ajan ja resurssien riittavyys seka oppimisen ja paivit-
taisen tydon yhteensovittaminen. Johdon rooli on keskeinen siinda, kuinka oppi-
mista arvostetaan ja miten se viedaan osaksi organisaation toimintaa.
(Fredriksson & Saarivirta 2015; Ryky 2022.)
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5 KEHITTAMISTYON TOTEUTTAMINEN

5.1 Tausta, tavoite ja tarkoitus

Kehittamistyon tavoite perustui kohdeyrityksen toimeksiantoon, jonka tutkimus-
kysymys on "kuinka juomatuoteosaamisen yksildllisia eroja voidaan tasoittaa te-
hokkaasti ja jarkevasti?”. Aikaisemmin kaytetty johtamisen malli kannustaa tyon-
tekijoita oma-aloitteiseen opiskeluun seka harrastuneisuuteen, minka lisaksi yri-
tyksessa pidetaan satunnaisia juomatuote- ja palvelukoulutuksia. Kehittamistyon
tarkoituksena oli tuottaa toimeksiantajalle ehdotelma juomatuoteosaamisen joh-
tamiseen. Ehdotelma perustuu alan kirjallisuuteen seka opinnaytetyon viitteelli-
seen tutkimustietoon. Tarkoitus oli tuottaa mahdollisimman objektiivinen vastaus
tutkimuskysymykseen, ja tahan pyrittiin yhdistelemalla teoriaa, esihenkildiden na-

kemyksia, tydntekijoiden kokemuksia seka etnografista havainnointia.

5.2 Kaytetyt menetelmat

Teemahaastattelu on laadullisen tutkimuksen puolistrukturoitu menetelma,
jossa haastattelukysymykset perustuvat ennalta maariteltyihin teemoihin, mutta
keskustelun kulku on joustavaa. Tama lahestymistapa mahdollistaa syvallisen
tiedon keraamisen esimerkiksi yksilon kokemuksista, nakemyksista ja arvoista.
Menetelmassa tutkija valitsee teemat tutkimuskysymysten perusteella ja suunnit-

telee avokysymyksia, jotka ohjaavat keskustelua. (Kallinen & Kinnunen 2024.)

Teemahaastatteluun kutsuttiin seitseman toimeksiantajayrityksen tyontekijaa, ja
naista viiden haastattelu toteutui. Otannassa oli edustettuna eri osaamis- ja kou-
lutustaustoja, seka ammattilaisia urapolkujen eri vaiheista. Kaikki haastateltavat
ovat paivittaisessa tyossaan tekemisissa juomatuotteitten kanssa. Haastateltujen
nakokulmat valaisevat juomatuoteosaamisen kehittymista ja siihen liittyvia johta-

miskaytantdja kaytannon tydymparistossa.
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Haastattelutilaisuudet jarjestettiin Ravinteli Haarlassa tyo- ja aukioloaikojen ulko-
puolella. Haastatteluiden ajallinen pituus vaihteli 40—80 minuutin valilla. Haastat-
telut aanitettiin ja litteroitiin, jonka jalkeen redusoiduista vastauksista nostettiin
tarkasteluun tutkimukselle oleelliset faktat. Faktojen oleellisuus maariteltiin opin-
naytetyon tietopohjan teorioiden ja kasitteiden mukaan. Haastattelujen vastauk-
sia hyodynnettiin myos osittain lahtokohta-analyysin kysymyksien muodostami-
seen, jotta tutkimuksen I0ydoksille voitaisiin saada vahvistusta myos esihenkiloi-

den nakokulmista.

Lahtokohta-analyysi on prosessi, jossa selvitetdan organisaation, projektin tai
tutkimuksen nykytila ja keskeiset taustatekijat. Sen tavoitteena on tunnistaa vah-
vuudet, haasteet ja kehityskohteet, jotka vaikuttavat tuleviin paatoksiin ja strate-
gioihin. Analyysi voi siséltaa esimerkiksi markkinatilanteen, kilpailuympariston,
resurssien ja sidosryhmien tarkastelua. Se perustuu usein henkildstdn tai esihen-
kiloiden itsearviointeihin, kokemuksiin ja havaintoihin, jotka liittyvat tutkittavaan
ilmidodn. (Keskitalo 2020; Mannila 2022.) Ravintola-alalla lahtokohta-analyysi
auttaa ymmartamaan toimintaymparistda ja tunnistamaan kehitystarpeita esimer-
kiksi asiakaskokemuksen, palvelun laadun tai tyontekijoiden osaamisen nakokul-
masta. Hyvin toteutettu analyysi luo pohjan tavoitteelliselle kehittamistyolle ja

paatoksenteolle. (Kallinen & Kinnunen 2024.)

Veljekset Ponteva Oy:n tapauksessa lahtokohta-analyysi toteutettiin sahkdisesti
Microsoft Forms-kyselyna ja siihen osallistettiin kaikkia yrityksen esihenkildita
anonyymisti. Kyselylomake toimitettiin vastaajille sahkopostitse, ja lomake oli
avoinna kaksi viikkoa. Kahdeksasta esihenkil0sta viisi vastasi kyselyyn. Yrityk-
sen nykytilanteen lisaksi analyysissa kartoitettiin pintapuolisesti myos vastaajien
henkilokohtaisia motivaatiotekijoita seka pitovoimaan vaikuttavia seikkoja, silla

ne olivat nousseet esille tyontekijdiden teemahaastatteluissa.

Analysointivaihneessa sahkoisen kyselyn vastauksia ei ollut tarpeellista
redusoida, silla vastaukset olivat suulliseen aineistonkeruumenetelmaan verrat-
tuna asiakeskeisia ja tiivitd. Annettuja vastauksia verrattiin siis keskenaan,
minka jalkeen niiden I0ydoksista tuotettiin lyhyt tiivistelma seuraavia vaiheita var-
ten. Lahtokohta-analyysin vastaustiivistelmaa ristiinvertailtin muiden aineistojen

kanssa reliabiliteetin ja validiteetin vahvistamiseksi (FSD 2024).
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Etnografinen havainnointi on laadullisen tutkimuksen menetelma, jossa tutkija
tarkastelee ihmisten toimintaa, vuorovaikutusta ja kaytantoja luonnollisessa ym-
paristossa. Menetelma keskittyy ilmididen ymmartamiseen niiden omassa asia-
yhteydessa ja tarjoaa syvallisen kuvan tutkittavasta yhteisosta tai tilanteesta.
(Kallinen & Kinnunen 2024.)

Tutkimuksen havainnot on koostettu kahden vuoden tyosuhteen ajalta salityon-
tekijan nakokulmasta. Havainnoija on palveluliiketoiminnan restonomiopiskelija,
joka on opintojensa opinnaytevaiheessa. Havainnot perustuvat kaytannon koke-
muksiin kaikissa kolmessa ravintolassa, yrityksessa suoritetun syventavan har-

joittelun kehitystydhon ja kokemuksiin, seka tyopaikalla kaytyihin keskusteluihin.

Havaintoja koottiin muun muassa aikaisempien kehityskeskusteluiden sisalloista,
paivittaisista tyotehtavista, asiakaskohtaamista, seka erilaisten koulutustilan-
teista. Varsinainen havainnointiajankohta oli heinadkuusta 2024 toukokuuhun
2025. Tana aikana havaintoja on pystytty keradmaan myds uusien tyontekijoiden
perehdytyksesta, uusiin tuotteisiin perehdyttamisesta, seka tarjoiluprosessien ke-
hittamisesta. Esimerkiksi juuri perehdyttamiseen ja oppimisen johtamiseen liitty-
via havaintoja kirjattiin myos tydosuhteen aikaisemmista vaiheista, eli toukokuusta
2023 alkaen. Etnografiset havainnot kirjattiin raporttimuotoon, jonka jalkeen 10y-
doksia vertailtiin muiden tutkimusmenetelmien tuloksiin tutkimuksen reliabiliteetin

ja validiteetin varmistamiseksi (FSD 2024).

5.3 Tutkimustriangulaatio

Tutkimuksen lahestymistavaksi valittiin triangulaatio, koska yksi menetelma tai
yksittdinen aineistolahde ei pysty kuvaamaan riittdvan monipuolisesti juoma-
tuote-osaamisen johtamisen kaltaista, seka yksilo- etta organisaatiotasolle ulot-
tuvaa ilmi6ta. Triangulaatio (kuvio 3) tarkoittaa tassa yhteydessa kolmen toisiaan

tukevan aineiston ja tutkimusmenetelman yhdistamista. (tkeskitalo 2020.)

I. Teemahaastattelut — syvallinen ymmarrys tyontekijoiden kokemuksista ja
hiljaisesta tiedosta. (liite 1)
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II. Lahtokohta-analyysi — esihenkildiden nakemykset ja strategiset priori-
teetit. (liite 2)

lll.  Etnografinen havainnointi — arkisen tyon todelliset kaytannot, joita ei

valttamatta pysty sanallistamaan haastatteluissa.

Léahtdkohta-
anayysi

Tutkimus-
triangulaatio

;" Haastattelut f;’ ', Havainnot \

\

1
) b
.

KUVIO 3. Havainnollistava kuva tutkimustriangulaatiosta.

Opinnaytetyon luotettavuuden arvioinnissa keskeisia kasitteita ovat validiteetti ja
reliabiliteetti. Nama kasitteet auttavat varmistamaan, etta tutkimus mittaa sita,
mita sen on tarkoitus mitata, ja etta mittaustulokset ovat johdonmukaisia ja tois-
tettavia. Tutkimuksen luotettavuuden varmistamiseksi on tarkeaa suunnitella tut-
kimus huolellisesti, kayttaa asianmukaisia ja testattuja mittareita seka dokumen-
toida tutkimusprosessi selkeasti. Nain voidaan parantaa seka validiteettia etta re-

liabiliteettia, mika lisda tutkimuksen uskottavuutta ja arvoa. (Opinkirjo 2023.)
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Validiteetti (patevyys) viittaa siihen, kuinka hyvin tutkimusmenetelmat ja -mittarit
mittaavat juuri sita ilmiota, jota on tarkoitus tutkia. Validiteetin arvioinnissa tarkas-
tellaan, kuinka hyvin tutkimuksen tulokset vastaavat todellisuutta ja kuinka perus-
teltuja johtopaatokset ovat. Esimerkiksi kyselylomakkeen validiteetti voidaan ar-
vioida vertaamalla sen tuloksia muihin samankaltaisiin mittareihin tai asiantuntija-
arvioihin. Reliabiliteetti (luotettavuus) tarkoittaa mittaustulosten johdonmukai-
suutta ja toistettavuutta. Jos tutkimus toistetaan samoissa olosuhteissa, sen tu-

losten tulisi olla samankaltaisia. (FSD 2024).

Kolmen laadullisen aineistoryhman havainnot ristiinvertailtiin, jolloin pystyttiin tun-
nistamaan seka paallekkaiset huomiot etta ristiriidat. Nain saatiin luotettavampi
ja toimivampi perusta kehitysehdotuksille. Lisaksi triangulaatio toimi validointikei-
nona: jos tieto esiintyi kaikissa aineistoissa, sita pidettiin erityisen luotettavana;

jos tieto oli vain yhden lahteen varassa, se siirrettiin jatkotarkasteluun.
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6 KEHITTAMISTYON TULOKSET

6.1 Teemahaastatteluiden tulokset

Yhtena haastattelujen paallimmaisena |0oytona nousi oppimisen menetelmat ja
niiden puute. Nykyisellaan juomatuoteosaaminen rakentuu paaasiassa tyon
ohessa tapahtuvasta toissijaisesta oppimisesta. Haastateltavat nostivat esiin eri-
tyisesti maistelutilanteet, asiakaspalvelutilanteet ja kollegoiden kanssa kaydyt
keskustelut oppimisen keskeisina muotoina. Monissa tapauksissa virallinen ja
systemaattinen perehdytys puuttui tai koettiin vajaaksi, ja uusi tieto omaksutaan
epamuodollisesti osana tyopaivaa. Johtamisen merkitys osaamisen kehityksessa
vaihteli haastateltavien kokemusten mukaan. Joissain tapauksissa esihenkild
toimi aktiivisesti osaamisen tukijana esimerkiksi jarjestamalla maisteluita ja kes-
kusteluja. Toisaalta osa tyoOntekijoista koki vahvasti niin, etta heidan kehittymi-

sensa jai heidan omalle vastuulleen ilman selkeaa tukea tyonantajalta.

Useat haastateltavat osoittivat oma-aloitteisuutta ja sisaista motivaatiota oman
osaamisensa kehittamiseksi. Tama nakyi esimerkiksi osallistumisena omakus-
tanteisiin koulutuksiin, alan kirjallisuuden kuluttamisena, ja aktiivisena itsenai-
sena opiskeluna. Tallainen toiminta voidaan tunnistaa sisaiseksi yrittajyydeksi,
joka ilmenee haluna kehittaa omaa tyota ja asiantuntijuutta. Vain osa tyonteki-
joista koki voivansa vaikuttaa juomatuotevalikoimaan ja osallistua tuotekehityk-
seen. Haastatteluissa ehdotettiin mallia, jossa tuotekehityksen tueksi jarjestettai-
siin erilaisia tyopajoja tai, tyontekijoista muodostettaisiin sparrauspareja. Molem-
mat ehdotukset lisaisivat ymmarrysta tuotekehitysprosessista ja vahvistaisi ar-
vostusta toisten osaamista kohtaan, mutta myos parantaisivat organisaation re-

silienssia seka edistaisivat keskustelukulttuuria.

Kokemuksen palautteen antamisesta ja vastaanottamisesta vaihtelivat haastat-
teluiden mukaan. Useat toivoivat enemman rakentavaa ja kehittdvaa palautetta
niin onnistumisista, kuin kehityskohteista. Palautteen nahtiin olevan tarkea osa
seka osaamisen kasvua etta tydhyvinvointia. Hyva tyodilmapiiri, mahdollisuus vai-

kuttaa omaan tyohon seka kollegoiden tuki koettiin merkittavimmiksi sitoutumista
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edistaviksi tekijoiksi. Turvallinen ja avoin ilmapiiri nahtiin myds oppimisen mah-

dollistajana ja rohkaisevana tekijana tyossa kehittymiselle.

6.2 Lahtokohta-analyysin tulokset

Esihenkildiden vastausten perusteella yrityksessa on paljon asiantuntemusta ja
kokemusperaista tietoa. Osaaminen liittyy erityisesti asiakaskokemuksen tuotta-
miseen, organisointiin ja erikoisosaamiseen muun muassa juomatuotteiden pii-
rissa. Useat vastaajat nakivat myos hyodyntamatonta potentiaalia esimerkiksi
elamyksellisyyden, tuotekehityksen, seka osaamisen jakamisen alueilla. Yrityk-
sessa osaamisen kehittdminen huomioidaan vastaajien mukaan paivittaisen tyon
ohessa, seka erilaisten koulutusten ja keskustelujen avulla. Esihenkilot tukevat
oppimista ja henkilostolle annetaan mahdollisuuksia osallistua prosessien kehit-
tamiseen. Myos kehityskeskusteluja kaytetaan osaamisen kartoittamiseen ja

suuntaamiseen.

Motivaatiotekijoihin liittyen vastaajat kuvasivat intohimon ravintola-alaa kohtaan
syntyneen eri tavoin. Taustalta 10ytyi muun muassa kiinnostus ruoanlaittoon, pal-
velukulttuuriin seka vahva asiakaspalveluorientaatio. Useampi vastaaja mainitsi
saaneensa kipinan nykyiseenkin tydhonsa alan opiskelun tai tydharjoittelujen
kautta. MyOs lapsuuden kokemukset, leikit ja haaveammatit liittyivat alanvalin-
taan. Yrityksen esihenkildidenkin voidaan siis katsoa ilmentavan yrittajamaisia
piirteitd omassa tydssaan, mika alleviivaa sisaisen yrittajyyden merkityksellisyytta

Veljekset Ponteva Oy:n voimavarana.

Useat vastaajat nostivat esiin tarpeen kehittaa juomatuotteisiin liittyvia proses-
seja. Kehittamiskohteina mainittiin baaritoiminta kokonaisuutena, henkiloston
koulutus, tuotevalikoiman selkeyttaminen, seka prosessien suunnitelmallisuus
esimerkiksi vuosikellon mukaisesti. Vastauksissa korostui halu parantaa laatua,
tehokkuutta ja asiakaskokemusta. Kyselyn avoimissa kommenteissa korostui ai-
heen ajankohtaisuus ja merkitys. Osa vastaajista toivoi lisaresursseja ja tukea
esihenkilotyohon, seka Kiitti hyvasta tydilmapiirista. Muutama kommentti toi erik-
seen esiin kehitystarpeita osaamisen johtamisessa ja koulutuksen jarjestelmalli-

syyden lisaamisessa.
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6.3 Etnografiset havainnot

Perustavanlaatuisen perehdytyksen lisaksi virallisia juomatuotekoulutuksia tai
maisteluita on kahden vuoden aikana jarjestetty pari kertaa. Naissa tilanteissa on
vahvistettu henkildston perusosaamista ja luotu osaamispohjaa yrityksen toimin-
tamallien mukaiseksi. Sekd maisteluita etta koulutusta toteutetaan kuitenkin
myOs osana paivittaista tyota tuotteitten laadun varmistamiseksi, seka uusiin tuot-

teisiin tutustuttaessa.

Jokaiselta tyOntekijaltd edellytetaan riittavaa tietotaitoa juomatuotevalikoiman
bulkkituotteitten tarjoiluun ja esittelyyn asiakkaille, mutta lisdosaamiseen kannus-
tetaan. Eniten kasiteltavien tuotteiden tuntemuksen ulkopuolelle ulottuvan osaa-
misen lisdamiseen ei nimellisesti sijoiteta aikaa tai resursseja. Tyoyhteisdssa juo-
matuotteista keskusteleminen on jokapaivaista paitsi asiakkaitten, myds kolle-
gion ja esihenkiloiden kanssa. Paaosin keskustelu koskee jatkuvasti tarjoiltavia

ja kasiteltavia tuotteita seka niiden valmistusta tai tuottamista.

Esihenkilot seuraavat jokseenkin aktiivisesti tyontekijoiden toimintaa ja suorituk-
sia, ja kannustavat silloin talloin tarvittaessa kehittamaan toimintamalleja, tai esi-
merkiksi kokeilemaan uusia tarjoilutapoja. Nama huomiot tapahtuvat kuitenkin
yleensa spontaanisti tyon yhteydessa, eika niihin palata tai syvennyta nopeita
kommentteja syvemmin. Lahiesihenkilot pitavat ylla keskusteluun kannustavaa
ilmapiiria, jossa juomatuotteista kiinnostuneen tydntekijan on helppo kysya osaa-
vammilta kollegoilta ja asiantuntijoilta tietoa. Tyontekijoiden osaamista ei kuiten-
kaan kartoiteta, tunnisteta tai tunnusteta tavoitteellisesti, vaan se todetaan attri-

buutioiden perusteella joko riittdvaksi tai riittamattomaksi.
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7 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, miten juomatuoteosaamista joh-
detaan Veljekset Ponteva Oy:ssa ja millaisia keinoja osaamisen kehittdmiseen
kaytetaan. Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etta juomatuoteosaamisen
kehittaminen perustuu suurelta osin tyon ohessa tapahtuvaan oppimiseen, oma-
aloitteisuuteen ja yksittaisten esihenkildiden aktiivisuuteen. Systemaattinen, ta-
voitteellinen ja yhdenmukainen johtaminen on viela osittain kehittymatonta. Ke-
hittamistutkimukset osoittivat, etta henkilostd on motivoitunutta ja juomatuotteista
kiinnostunutta, mutta perehdytyksen ja koulutuksen muodot vaihtelevat ravinto-
lakohtaisesti. Osaamisen kehittaminen tapahtuu paaasiassa epamuodollisesti,
esimerkiksi maistelutilanteissa ja kollegoiden kanssa kaydyissa keskusteluissa.
Osaamisen johtamisen rakenteet ovat puutteellisia, eika osaamista tunnisteta tai

tunnusteta suunnitelmallisesti.

Juomatuoteosaamisen johtamisen kehittamiseksi esiin nousi useita ratkaisuide-
oita (lite 3). Ensinnakin osaamisen systemaattinen kartoitus ja tunnistaminen tu-
lisi sisallyttaa osaksi kehityskeskusteluja, jotta yksildlliset vahvuudet ja kehitys-
tarpeet saadaan nakyviksi. Uusien tyontekijoiden perehdyttamista voitaisiin tukea
yhdenmukaisella perehdytysmallilla, joka varmistaa tasalaatuisen aloituksen. Li-
saksi saannolliset ja rakenteelliset maistelutilaisuudet seka tuotetietoiskut tarjoa-
vat mahdollisuuden jatkuvaan oppimiseen ja tiedon jakamiseen. Tyontekijoiden
osallistaminen juomatuotevalikoiman kehittamiseen lisda sitoutumista ja hyddyn-
tda henkildston ammatillista osaamista. Palautekulttuurin vahvistaminen ja ra-
kentavan palautteen juurruttaminen osaksi arkea tukevat oppimista ja tyoyhtei-
son kehittymista. Tyossa oppimista ja kouluttautumista voidaan edistaa suunnit-
telemalla tydvuorot siten, ettd ne mahdollistavat osallistumisen koulutuksiin ja op-
pimistilanteisiin. Osaamiserojen tasaaminen ja tiedon jakaminen lisaavat merkit-

tavasti organisaation resilienssia.

Opinnaytety0 osoittaa, etta sisainen yrittajyys on merkittava voimavara Veljekset
Ponteva Oy:lle. Useat tydntekijat kehittavat osaamistaan itsenaisesti ja kantavat
vastuuta oman asiantuntijuuden vahvistamisestaan. Tama potentiaali kannattaisi

tunnistaa ja valjastaa osaksi organisaation strategista kehittamista. Johtamisen
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keinoin voidaan vahvistaa tata kehitysta esimerkiksi roolituksella, palautteella ja

palkitsemisella.

Tutkimuksen reliabiliteettia seka validiteettia (FSD 2024) tukee sen monimene-
telmallisyys: teemahaastattelut, kysely ja havainnointi tarjoavat toisistaan riippu-
matonta, mutta toisiaan tukevaa nayttéa. Tama triangulaatiostrategia mahdollisti
tutkimuskohteen tarkastelun useista nakokulmista, ja lisasi tutkimuksen sisallol-

lista luotettavuutta.

Lisaksi tutkimusongelma oli selkeasti rajattu, ja tutkimuksen kysymykset muotoil-
tiin siten, etta ne ohjasivat aineiston keruuta suoraan juomatuoteosaamisen ke-
hittdmiseen ja johtamiseen liittyviin kaytantoihin. Aineiston analyysi kytkeytyi sel-
keasti teoriataustaan, joka muodostui ajankohtaisista ja luotettavista lahteista.
Tutkimuksen tulokset vastaavat asetettuihin tavoitteisiin ja antavat konkreettisia

kehitysehdotuksia kaytannon toiminnan tueksi.

Pienimuotoisen, yhden organisaation kontekstiin sijoittuvan kehittamistutkimuk-
sen validiteetti on vahvistunut erityisesti silla, etta tutkimuksessa on pyritty otta-
maan huomioon seka henkiloston etta esihenkildiden nakdkulmat, ja lisaksi tar-
kastelemaan tyon arkea havainnoinnin kautta. Tama lahestymistapa tukee tulos-
ten uskottavuutta ja soveltuvuutta kehittamiskayttoon. Kehittdmistutkimuksen tu-
lokset ovat hyddynnettavissa myos muissa ravintola-alan yrityksissa, joissa halu-
taan kehittaa osaamisen johtamisen kaytantoja erityisesti juomatuoteosaamisen

saralla.

Jatkokehitysta varten voitaisiin toteuttaa pilottikokeilu uudenlaisen perehdytys- ja
osaamisen kehittamismallin kayttoonotosta, seka arvioida sen vaikutuksia seka
henkiloston kokemusten, etta asiakaskokemuksen kannalta. Myos sisaista yritta-
jyytta tukevien ja valjastavien toimenpiteiden vaikutuksia organisaatiokulttuuriin

voisi jatkotutkimuksessa tarkastella syvemmin.

Opinnaytetyoprosessi toteutui suunnitelman mukaisena, mutta haasteita ilmeni
aikataulun suhteen. Tyon lopullinen valmistumisajankohta viivastyi muutamalla

kuukaudella, mutta tana aikana opinnaytteen kirjoittajan voidaan katsoa tuotta-
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neen etnografisia havaintoja tutkimuksensa aineistoksi tyosuhteessaan toimek-
siantajayrityksessa. Alkuperainen maaraaika tyon valmistumiselle joulukuussa
2024 oli kunnianhimoinen, ja olisi vaatinut opinnaytteen Kkirjoittajalta aktiivisem-
paa viestintaa seka toimeksiantajalle etta ohjaavalle opettajalle. Tyossa kaytetyt
menetelmat sailyivat muuten suunniteltuina, mutta Iahtdkohta-analyysin toteutus

maarittyi opettajan ohjauksen myota kaytetyn menetelman mukaiseksi.

Palveluliiketoiminnan opintoihin ei sisally tutkimuksen kaltaisia toimeksiantoja tai
tehtavia, joten tutkimusprosessi oli monin tavoin opettavainen. Tydelamaan vie-
tavia malleja ja periaatteita sisaltyi seka tyon tietopohjaan etta tutkimustuloksiin,
ja nama ovat arvokkaita valineita tulevalla urapolulla. Jos opinnaytetyOprosessi
toteutettaisiin uudestaan, olisi nyt olemassa valmiit askelmerkit menetelmien va-
lintaan, kohdeyleison maarittamiseen seka tutkimuksen toteuttamiseen. Tyon tie-
topohjan tuottamiseen tulisi kayttaa vahemman aikaa ja resursseja, ja hyodyntaa
tahan mahdollisuuksien mukaan jo olemassa olevia ja hyvaksi todettuja aineis-

toja.



30
LAHTEET
Ahti, J. 2024. Henkilostojohtamisen ja henkiloston hyvinvoinnin merkitys palve-

lualoilla. Centria ammattikorkeakoulu. Opinnaytety0. Viitattu 7.12.2024.
https://urn.fi/fURN:NBN:fi:amk-2024060420699

Aly, M. S. (2021). Tydhyvinvointi ja uhkaavat asiakaspalvelutilanteet matkailu-
ja ravintola-alalla. Seinajoen ammattikorkeakoulu. Opinnaytetyd. Viitattu
19.5.2025. https://www.theseus.fi/bitstream/10024/498543/6/Aly Matilda.pdf

CGl People Consulting. 2023. Tyon murros Suomessa 2023. CGl People Con-
sulting. Viitattu 23.10.2024. Tutkimusraportti saatavilla:
https://www.cgi.com/fi/fi/tyon-murros-suomessa-tutkimus

Clevry. 2019. Mita tybelaman murros oikeasti tarkoittaa? Viitattu 7.12.2024.
https://www.clevry.com/fi/blog/mita-tyoelaman-murros-oikeasti-tarkoittaa/

Eerikainen, L. 2020. “Laulaen tydtas tee” — tydntekijan sitoutuminen ravintola-
alalla. Turun kauppakorkeakoulu. Opinnaytetyd. Viitattu 23.10.2024
https://www.utupub.fi/bitstream/10024/150731/1/Eerikainen_Lotta opin-

nayte.pdf

Enckelman, A. 2019. Tiimin osallistavan johtamisen menetelmat. Liiketalouden
koulutus. Digitaalinen liiketoiminta. Turun ammattikorkeakoulu. Opinnaytetyo.
Viitattu 23.10.2024. https://urn.fi/URN:NBN:fi:amk-2019052411794

Fredriksson, M. & Saarivirta, T. 2015. Johtaminen eilen ja tdndan — johtamisen
rooli oppimisen mahdollistajana. Artikkeli. Viitattu 21.2.2025. https://jour-
nal.fi/akakk/article/view/90152

FSD. (2024). Luotettavuus ja tutkimusetiikka. Tietoarkisto. Sivusto. Viitattu
23.5.2025. https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvanti/mittaami-
nen/luotettavuus/

Johnson, B. W. 2000. Analysis of the factors involved in restaurant manage-
ment job satisfaction and retention for Famous Dave’s of America. University of
Wisconsin-Stout. Master’s thesis. Viitattu 13.5.2025.
https://www2.uwstout.edu/content/lib/thesis/2000/2000johnsonb.pdf

Kaapro, L. 2024. Tassa ovat ruokatrendit 2024! Calabrian chilia, korealaisia ma-
kuja ja rentoa nostalgiaa. Verkkoartikkeli. Viitattu 21.2.2025. https://avec-
media.fi/ravintolat-baarit/ruokatrendit-2024-calabrian-chilia-korealaisia-makuja-
ja-rentoa-nostalgiaa/

Kallinen, T. & Kinnunen, T. 2024. Laadullisen tutkimuksen verkkokasikirja. Vii-
tattu 16.1.2025. https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/

Keskitalo, T. 2020. Tybéelaman kehittamismenetelmat 2020. Blogi. Viitattu
21.11.2024. https://blogi.eoppimispalvelut.fi/tyoelamankehittamismenetel-
mat2020/2020/11/19/monimenetelmatutkimus-apuna-myos-tyoelaman-kehitta-
misessa/



https://urn.fi/URN:NBN:fi:amk-2024060420699
https://www.theseus.fi/bitstream/10024/498543/6/Aly_Matilda.pdf
https://www.cgi.com/fi/fi/tyon-murros-suomessa-tutkimus
https://www.clevry.com/fi/blog/mita-tyoelaman-murros-oikeasti-tarkoittaa/
https://www.utupub.fi/bitstream/10024/150731/1/Eerikainen_Lotta_opinnayte.pdf
https://www.utupub.fi/bitstream/10024/150731/1/Eerikainen_Lotta_opinnayte.pdf
https://urn.fi/URN:NBN:fi:amk-2019052411794
https://journal.fi/akakk/article/view/90152
https://journal.fi/akakk/article/view/90152
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvanti/mittaaminen/luotettavuus/
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvanti/mittaaminen/luotettavuus/
https://www2.uwstout.edu/content/lib/thesis/2000/2000johnsonb.pdf
https://avecmedia.fi/ravintolat-baarit/ruokatrendit-2024-calabrian-chilia-korealaisia-makuja-ja-rentoa-nostalgiaa/
https://avecmedia.fi/ravintolat-baarit/ruokatrendit-2024-calabrian-chilia-korealaisia-makuja-ja-rentoa-nostalgiaa/
https://avecmedia.fi/ravintolat-baarit/ruokatrendit-2024-calabrian-chilia-korealaisia-makuja-ja-rentoa-nostalgiaa/
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/
https://blogi.eoppimispalvelut.fi/tyoelamankehittamismenetelmat2020/2020/11/19/monimenetelmatutkimus-apuna-myos-tyoelaman-kehittamisessa/
https://blogi.eoppimispalvelut.fi/tyoelamankehittamismenetelmat2020/2020/11/19/monimenetelmatutkimus-apuna-myos-tyoelaman-kehittamisessa/
https://blogi.eoppimispalvelut.fi/tyoelamankehittamismenetelmat2020/2020/11/19/monimenetelmatutkimus-apuna-myos-tyoelaman-kehittamisessa/

31

Ljungman, K. 2025. Henkiloston tuloksellisuuden kehittaminen, tehokkaan joh-
tamisen avain. Satakunnan ammattikorkeakoulu. Opinnaytetyd. Viitattu
21.2.2025. https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/877493/Ljung-
man_Kastanja.pdf

Mannila, M. 2022. Osaamisen johtaminen. Vaasan ammattikorkeakoulu. Artik-
keli. Viitattu 16.11.2024. http://urn.fi/URN:NBN:fi-fe2022021619352

MaRa ry. 2024. Tutkimukset matkailu- ja ravintola-alalta. Viitattu 21.2.2025.
https://www.mara.fi/toimiala/tutkimukset.html

Merilainen, J. & Hand, C. 2022. Suhdekiemuroita — resilienssi ja kestavyys yri-
tystoiminnassa. Metropolia ammattikorkeakoulu. Blogiteksti. Viitattu 23.5.2025.
https://blogit.metropolia.fi/tikissa/2022/03/03/suhdekiemuroita-resilienssi-ja-kes-
tavyys-yritystoiminnassa/?utm.com

Merinen, J. 2024. Vuokratyontekijan ja vakituisen tyontekijan tyohyvinvointi
seka sen johtaminen ravintola-alalla. Haaga-Helia ammattikorkeakoulu. Opin-
naytetyd. Viitattu 21.2.2025. https://urn.fi/lURN:NBN:fi:amk-2024051712914

Nurmi, M. 2021. Tyéelama on murroksessa — pysymmehan kaikki mukana?
Fingrid. Artikkeli. Viitattu 21.2.2025. https://www.fingridlehti.fi/tyoelama-on-mur-
roksessa-pysymmehan-kaikki-mukana/

Pahkin, K. 2024. Ty6eldaman murros on osaamisen kehittamisen murros. Laurea
ammattikorkeakoulu. Artikkeli. Viitattu 21.2.2025. https://journal.laurea.fi/tyoela-
man-murros-on-osaamisen-kehittamisen-murros/#69c4b47b

Palmi, T. 2017. Osallistava ja innostava johtaminen: Kasikirja esimiehille.
Haaga-Helia ammattikorkeakoulu. Opinnaytetyd. Viitattu 21.2.2025.
https://urn.fi/lURN:NBN:fi:amk-201705168423

Paltamaa, H. 2017. Nakokulmia suomalaisen ravintola-alan tulevaisuuteen. Jy-
vaskylan ammattikorkeakoulu. Opinnaytetyd. Viitattu 2.3.2025.
https://urn.fi/lURN:NBN:fi:amk-2017061213284

Pacatang, F. J. A., Zapanta, M. E., Espinola, P. J. M. & Lomostre, M. L. P.
2024. Work Challenges Among Hotel and Restaurant Management Staff. Rand-
wick International of Social Sciences Journal. Artikkeli. Viitattu 12.4.2025.
https://www.researchgate.net/publication/382904058

Ryky, P. 2022. Oppimisen johtaminen: Teoreettinen katsaus klassikoihin ja uu-
dempiin malleihin. Tyoterveyslaitos. Raportti. Viitattu 21.2.2025.
https://urn.fi/URN:ISBN:978-952-391-032-4

Solala, K. 2024. Ruokatrendit 2024. Liha ja Ruoka- lehti. Artikkeli. Viitattu
5.2.2025. https://lihajaruoka.fi/ruokatrendit-2024/



https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/877493/Ljungman_Kastanja.pdf
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/877493/Ljungman_Kastanja.pdf
http://urn.fi/URN:NBN:fi-fe2022021619352
https://www.mara.fi/toimiala/tutkimukset.html
https://blogit.metropolia.fi/tikissa/2022/03/03/suhdekiemuroita-resilienssi-ja-kestavyys-yritystoiminnassa/?utm.com
https://blogit.metropolia.fi/tikissa/2022/03/03/suhdekiemuroita-resilienssi-ja-kestavyys-yritystoiminnassa/?utm.com
https://urn.fi/URN:NBN:fi:amk-2024051712914
https://www.fingridlehti.fi/tyoelama-on-murroksessa-pysymmehan-kaikki-mukana/
https://www.fingridlehti.fi/tyoelama-on-murroksessa-pysymmehan-kaikki-mukana/
https://journal.laurea.fi/tyoelaman-murros-on-osaamisen-kehittamisen-murros/#69c4b47b
https://journal.laurea.fi/tyoelaman-murros-on-osaamisen-kehittamisen-murros/#69c4b47b
https://urn.fi/URN:NBN:fi:amk-201705168423
https://urn.fi/URN:NBN:fi:amk-2017061213284
https://www.researchgate.net/publication/382904058
https://urn.fi/URN:ISBN:978-952-391-032-4
https://lihajaruoka.fi/ruokatrendit-2024/

32

Tuomi, A. 2020. Milta ruokapalvelut nayttavat 20 vuoden paasta? Vitriini- lehti.
Artikkeli. Viitattu 21.2.2025. https://www.vitriini.fi/ilmio/milta-ruokapalvelut-
nayttavat-20-vuoden-paasta.html

Tyoterveyslaitos. 2024. Tydelaman muutos. Sivusto. Viitattu 23.1.2025.
https://www.ttl.fi/teemat/tyoelaman-muutos

Vartiainen, K.-L. & Vartiainen, K.-L. 2021. Osaamisen kehittaminen ravintola-
alalla. Savonia ammattikorkeakoulu. Opinnaytetyo. Viitattu 23.1.2025.
https://urn.fi/lURN:NBN:fi:amk-202104205225

Vidigal, M. D., de Lira, C. R. N., Akutsu, R. A. & Botelho, R. B. A. 2022. Leader-
ship in restaurants and its organizational outcomes: a systematic review. Re-
search. Society and Development. Julkaisu. Viitattu 13.4.2025. https://www.re-
searchgate.net/publication/361495031



https://www.vitriini.fi/ilmio/milta-ruokapalvelut-nayttavat-20-vuoden-paasta.html
https://www.vitriini.fi/ilmio/milta-ruokapalvelut-nayttavat-20-vuoden-paasta.html
https://www.ttl.fi/teemat/tyoelaman-muutos
https://urn.fi/URN:NBN:fi:amk-202104205225
https://www.researchgate.net/publication/361495031
https://www.researchgate.net/publication/361495031

LITTEET

Liite 1. Haastattelulomake

Muuttuva tydelama
Mika sai sinut valitsemaan ravintola-alan?
Miten ravintola-ala on muuttunut urasi aikana?

Miten ravintola-alan urakehitys yleensa etenee? Millaisena ndet oman urakehityksesi yrityksessa ja
tulevaisuudessa yleensakin?

Miten koet monikielisyyden tyoyhteisossa?

Mitka tekijat vaikuttavat tydpaikkaan sitoutumiseen?

Osaamisen kehittédminen

Millaista osaamista alalla tarvitaan nykyisin?

Miten koet osaamisesi suhteessa tydsi vaatimuksiin?

Miten sinut on perehdytetty tarvittavaan juomatuoteosaamiseen?

Miten kehitdt omaa osaamistasi? Miten osaamistasi voisi hyddyntaa enemman?
Miten tydnantajasi mahdollistaa osaamisen kehittamisen?

Miten tydyhteisOssa voisi kehittda osaamista yhdessa?

Johtaminen

Miten osaamisen kehittdmista johdetaan tydpaikallasi? Esim. mahdollisuus osallistua
juomatuotekoulutuksiin.

Miten tyontekijat voivat vaikuttaa juomavalikoimaan ja myyntiprosesseihin (esim. lisamyynti, sesongit)
Miten vastuulliseksi koet tyétehtévasi ja saatko niihin riittdvésti tukea, palautetta ja kannustusta?

Miten méadarittelisit sisdisen yrittdjyyden ja sen merkityksen osaamisen kehittamisessa?
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Liite 2. Kyselylomake

Opinnéytetyon lahtskohta-analyysi - Lauri Liikanen

Pyydin varaamaan pohdintzan ja vastauksiin 10-15 min. (esimerkiksi SWO0T-analyysin neljZs = kannasta voi ollz apua nakdkulmien hakemizesn) )

Vastauksia kiytetidn sinoastaan Iyyming aimed opinnEytetysp issani, eikd ainei sailytetd tai jullaista opinndytetydss3 tai sen ulkopuolalla.

* Pakollinen

1. Mistd ifse ioysit intohimon ravintolo-alalle? = [}

Kirjoita vastaus

2, Millgisto osaomista yrityksesid laytyy? Onko hyddyntamatonts potentiaolia? * [T}

Kirjoita vastaus

3. Miten mielestdsi yrityksessd huomioidoan osaomisen kehittdminen? Miten sing huomioit itse sen esihenkilofyossa?
o

Kirjoita vastaus

4. Koipaisivatko jotkin jusmatuotteisiin littyvit seikat tai prosessit kehittdmista?
m

Kirjoita vastaus

5. Sana on vapaa! Tuliko mieleen jotain aihepiiriin littywaa, joka e sovi muihin kohtiin? [T}

Kirjoita vastaus

Lahetd
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Liite 3. Juomatuoteosaamisen kehittamiskohteet

Ratkaisuideoita juomatuoteosaamisen johtamisen kehittdmiseen.

Juomatuoteosaamisen systemaattinen kartoitus ja

tunnistaminen osana kehityskeskusteluja. Tybssa oppimisen ja kouluttautumisen

mahdollistaminen tyévuorosuunnittelun kautta.

Yhdenmukaisen perehdytysmallin luominen uusille tydntekijdille.

Saanndllisten ja rakenteellisten maistelutilaisuuksien
ja/tai tuotetietoiskujen jarjestaminen.

Palautekulttuurin vahvistaminen ja
rakentavan palautteen juurruttaminen osaksi arkea.




