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Opinnaytetyon tavoitteena on kehittaa Fazer Food Servicen kokkivalmentajien koulutuspaivia.
Kokkivalmentajien koulutuspaivien kehittaminen on tarkeaa, koska henkiloston osaaminen
ravintola-alalla on yksi yritysten kilpailueduista. Henkiloston osaamista voidaan kehittaa kou-
lutuspaivien avulla, mutta yritysten on varmistuttava koulutuspaivien onnistumisesta. Taman
opinnaytetyon tarkoituksena on tuottaa kehittamisehdotukset koulutuspaivien parantamiseksi
ja pilotoida kehittamisehdotusten mukaisia koulutuspaivia. Toimeksiantajana opinnaytetyossa
toimii Fazer Food Servicen tuotekehitysyksikko, joka vastaa kokkivalmentajien koulutuspaivi-
en suunnittelusta ja toteuttamisesta.

Teoreettinen viitekehys jaetaan tassa opinnaytetyossa kolmeen osa-alueeseen; esimiestyo-
hon, kouluttamiseen, seka henkiloston osaamiseen ja sen kehittamiseen. Esimiestyota kasitel-
laan vastuullisen johtamisen, esimiehen ominaisuuksien ja ravintolaesimiehen nakokulmista.
Kouluttamisen osalta perehdytaan kouluttajan ammattitaitoon, koulutuksen sisaltoon ja kou-
luttajan esiintymistaitoon. Henkiloston osaamisen merkitysta pohditaan sen hyodyntamisen,
kehittamisen ja erityisesti ravintola-alan osaamisen osalta.

Kokkivalmentajien koulutuspaivia kehitetaan palvelumuotoilun menetelmin. Palvelumuotoilun
prosessi jaetaan tassa opinnaytetyossa kolmeen vaiheeseen; ymmarra, kehita ja toteuta.
Ymmarra -vaiheessa hankitaan asiakasymmarrysta Fazer Food Servicesta, heidan tuotekehi-
tysyksikostaan ja kokkivalmentajien koulutuspaivista. Kaytettyja menetelmia ovat haastatte-
lu, havainnointi, palvelupolku, ideariihi ja prosessikuvaus. Kehita -vaiheessa kokkivalmentaji-
en koulutuspaivia kehitetaan hankitun asiakasymmarryksen perusteella tuotettujen kehitta-
misehdotusten avulla. Toteuta -vaiheessa pilotoidaan kehitettyja koulutuspaivia, koulutetaan
kokkivalmentajia ja arvioidaan koulutuspaivia palautteen, prosessikuvauksen ja SWOT-
analyysin avulla.

Tuotetut kehittamisehdotukset parantavat kokkivalmentajien koulutuspaivia ja helpottavat
niiden jarjestamista tulevaisuudessa. Opinnaytetyon tietoperustan avulla voidaan ymmartaa
keskeiset kohdat koulutuspaivien kehittamisessa ja niiden onnistumisessa. Kehittamisehdotuk-
sia voidaan kayttaa yhtena tyokaluna, kun halutaan kehittaa koulutuspaivia ja henkiloston
osaamista.

Asiasanat: esimiestyo, kouluttaminen, koulutuspaivien kehittaminen, osaaminen, palvelumuo-
toilu
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The main objective of this thesis is to develop the chef trainers’ training days at Fazer Food
Services. It is important to develop the chef trainers’ training days because in the restaurant
industry the staff’s know-how is one of the main competitive advantages of the company. The
staff’s know-how can be improved by training, but the company must be sure that the train-
ing is successful. The purpose of this thesis is to produce development proposals to improve
the training days and to pilot the training days according to the development proposals. The
commissioner of this thesis is the Research & Development (R&D) department of Fazer Food
Services. The R&D department has the responsibility of organizing the chef trainers’ training
days.

In this thesis, the theoretical framework is divided into three sectors. These sections are
leadership, training and the staff’s know-how. The leadership section discusses responsible
management and qualities of managers in general as well as the role of the restaurant man-
ager. The training section covers training skills, the content of the training and the perfor-
mance of the trainer. The staff’s know-how section incorporates the topic of developing
staff’s know-how and what is the significance of know-how in the restaurant industry.

The chef trainers’ training days are developed utilizing the methods of service design. In this
thesis the service design process consists of three phases from the Moritz’ model and the
phases are understanding, generating and realising. In the understanding phase, the objective
is to acquire an understanding of Fazer Food Services, R&D department and the chef trainers’
training days. In that phase, the used methods are interview, customer journey, brainstorm-
ing, shadowing and blueprint. In the generating phase, the objective is to develop the chef
trainers’ training days with the help of the development proposals. The last phase is realising
and the objective is to pilot the training days, teach the chef trainers and evaluate the train-
ing days with the help of the blueprint and SWOT analysis.

The development proposals improve the chef trainers’ training days and make it easier to or-
ganize them in the future. With the help of the theoretical framework it is possible to under-
stand how most efficiently to develop the training days is. The development proposals are
one of the tools to develop the training days and know-how of the staff.

Keywords: developing training days, know-how, leadership, service design, training
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1 Johdanto

Henkiloston osaaminen on yksi yritysten kilpailueduista, joten kannattavan liiketoiminnan
kannalta henkiloston osaamista tulisi kehittaa jatkuvasti. Koulutuspaivien avulla yritykset voi-
vat yllapitaa ja kehittaa henkilostonsa osaamista, mutta myos koulutuspaivien kouluttajien
tulee olla asiansa osaavia ja koulutuspaivat huolellisesti suunniteltuja. Tama toiminnallinen

opinnaytetyo kasittelee Fazer Food Servicen kokkivalmentajien koulutuspaivien kehittamista.

Fazer Food Servicen tuotekehitysyksikon henkilokunta jarjestaa Helsingin kannelmaessa kaksi
kertaa vuodessa koulutuspaivat, joiden tavoitteena on kehittaa ravintoloidensa henkiloston ja
keittioesimiesten ammatillisia valmiuksia. Kokkivalmentajien koulutuspaivien tarkoituksena
on, etta kokkivalmentajiksi valitaan keittioesimiehia joilla on hyvat koulutus- ja esimiesval-
miudet. Naiden kokkivalmentajien tehtavana on osallistua koulutuspaiville ja kouluttaa koulu-
tusohjelman mukaiset aiheet edelleen ravintoloidensa henkilokunnalle. Kokkivalmentajien
koulutuspaivat on jarjestetty Fazer Food Servicen tuotekehitysyksikon kouluttajien toimesta

viisi kertaa.

Opinnaytetyon tekeminen alkoi kesakuussa 2014 toimeksiannolla Fazer Food Servicen Kannel-
maen toimipisteessa. Fazer Food Servicen tarpeena oli kehittaa tuotekehitysyksikon jarjesta-
mia kokkivalmentajien koulutuspaivia, jotta koulutukset olisivat aina sisalloltaan samanlaisia,
kokkivalmentajasta tai tuotekehitysyksikon kouluttajasta riippumatta. Opinnaytetyon tavoit-

teena oli kehittaa kokkivalmentajien koulutuspaivia niin, etta koulutuspaivat olisivat huolelli-
sesti suunniteltuja ja valmisteltuja, seka koulutuksen tavoitteet huomioiden toteutettu. Tyon
tarkoituksena oli kehittaa koulutuspaivia, pilotoida kehitettyja koulutuspaivia ja tuottaa Fa-

zer Food Servicelle kehittamisehdotukset koulutuspaivien kehittamiseksi.

Koulutuspaivia kehitettiin palvelumuotoilun menetelmin suunnitelmallisen esimiestyon, ta-
voitteellisen kouluttamisen ja henkiloston osaamisen nakokulmista. Palvelumuotoiluprosessi
toteutettiin Moritzin -mallin (2005, 123) mukaan kolmivaiheisena ja nama vaiheet olivat; ym-
marra, kehita ja toteuta. Ymmarra -vaiheessa kaytettyja menetelmia olivat haastattelu, ha-
vainnointi, palvelupolku, ideariihi ja prosessikuvaus. Kehita -vaiheessa palvelua kehitettiin
havainnoinnin, osallistuvan havainnoinnin ja opinnaytetyon tekijan laatimien kehittamisehdo-
tusten avulla. Toteuta -vaiheessa kehitetyt koulutuspaivat pilotoitiin ja kokkivalmentajia kou-
lutettiin opinnaytetyon tekijan toimesta. Omaa toimintaa arvioitiin keratyn palautteen avulla,

kehitettya palvelua prosessikuvauksen ja SWOT-analyysin avulla.

Opinnaytetyon toisessa luvussa esitellaan opinnaytetyon toimeksiantaja Fazer Food Services,
sen tuotekehitysyksikko ja kokkivalmentajien koulutuspaivat. Kolmas luku kasittelee esimies-

tyota, seka sen merkitysta suhteessa suunnitelmalliseen kouluttamiseen ja henkiloston osaa-



miseen. Kouluttajan ammattitaitoa ja suunnitelmallisen kouluttamisen perusteita tarkastel-
laan neljannessa luvussa ja viimeinen teoreettinen osuus kasittelee henkiloston osaamista,
osaamisen kehittamista, seka osaamisen merkitysta yrityksille. Kuudennessa luvussa kuvataan
kuinka kokkivalmentajien koulutuspaivia kehitettiin palvelumuotoilun menetelmin ja seitse-

mannessa luvussa esitellaan opinnaytetyon tekijan johtopaatokset.

2  Kohdeyrityksen esittely

Tassa luvussa esitellaan opinnaytetyon toimeksiantaja, Fazer Food Services ja heidan tuote-
kehitysyksikkonsa. Opinnaytetyo tehtiin Fazer Food Servicen tuotekehitysyksikolle ja toimin-
nallisen opinnaytetyon tavoitteena oli kehittaa tuotekehitysyksikon jarjestamia kokkivalmen-
tajien koulutuspaivia. Luvussa kerrotaan myos siita keita kokkivalmentajat ovat ja minkalaisia
ovat kokkivalmentajien koulutuspaivien prosessit. Tuotekehitysyksikosta ja kokkivalmentajien
koulutuspaivista saatiin lisatietoa keskustelemalla Fazer Food Servicen valikoimasuunnitteli-

jan kanssa kokkivalmentajien koulutuspaivan yhteydessa elokuussa 2014.

2.1 Fazer Food Services

Toimeksiantajana tassa toiminnallisessa opinnaytetydssa toimii Fazer Groupin alla toimiva
Fazer Food Services ja yrityksen tuotekehitysyksikko. Fazer Food Services on pohjoismaiden
suurin ravitsemisalan yritys ja kokonaisuuteen sisaltyy yhteensa noin 1200 ravintolaa pohjois-
maissa. Suurin osa ravintoloista on henkilosto- ja opiskelijaravintoloiden sektorilla, mutta li-
saksi myos esimerkiksi Puolustusvoimat ja paivakodit ovat osa Fazer Food Servicen toimintaa.
Pohjoismaissa toimivia Fazer Food Servicen brandeja ovat Fazer, Amica ja Wip, seka naiden

lisaksi viela Suomessa toimiva Blue. (Fazer Food Services 2014.)

Fazer Food Services tarjoaa kokonaisvaltaisia ruokapalveluja ja se keskittyy ravitseviin ate-
riavaihtoehtoihin ravintoloissaan. Yritys panostaa myos asiakaslahtoisyyteen ja Fazer Food
Servicen ravintolat ovat suunniteltu yhdessa yrityksen asiakkaiden kanssa. Henkilostoruokai-
lulla on suuri merkitys tyoikaisten terveyteen, joten Fazer Food Servicella on mahdollisuus
vaikuttaa osaltaan siihen, etta suomalaisia terveyssuosituksia noudatettaisiin. Fazer Food Ser-
vicen ravintolat palvelevat paivittain noin 450 000 asiakasta, joten Fazer Food Services pystyy
vaikuttamaan ateriavalinnoillaan usean suomalaisen terveystottumuksiin. (Tietoa ravintoloista
2014.)

Yritys haluaa panostaa kaikessa toiminnassaan tasalaatuisuuteen ja se vaatii Fazer Food Servi-
cen mukaan asiakaslahtoista palvelua ja henkiloston osaamista tyotehtavistaan. Asiakaslahtoi-
syyden yllapitamiseksi ja kehittamiseksi ravintoloiden toimintoihin tulee sitouttaa koko Fazer

Food Servicen henkilokunta ja heidan osaamistasonsa. Ravintoloiden tasalaatuisuus vaatii Fa-



zer Food Servicen mukaan tuoreita raaka-aineita ja henkilokunnan tuntemusta ravintoloiden
toimintatavoista. Fazer Food Servicen henkilokunta arvostavat sita, etta he pystyvat pitamaan
lupauksensa asiakkaille paivittain. Fazer Groupin perinteita kunnioittaen Fazer Food Services
haluaa kuunnella asiakkaitaan ja tarjota heille joka paiva parempia palveluita. (Miksi Fazer
Food Services? 2014.)

2.2  Tuotekehitysyksikko

Fazer Food Servicen tuotekehitysyksikossa Helsingin Kannelmaessa tyoskentelee noin kymme-
nen tyontekijaa, jotka keskittyvat ravintoloiden tuotteiden tuotekehitykseen ja valikoimaoh-
jaukseen. Tuotekehitysyksikon tavoitteena on tuottaa Fazer Food Servicen asiakkaille tuottei-
ta, joita he toivovat. Taman tavoitteen saavuttamiseksi tuotekehitysyksikko seuraa trendeja
ja kuuntelee asiakkaidensa mieltymyksia. Tuotekehitysyksikon henkilokunta vastaa siita min-
kalaisia tuotteita kaikissa Suomen Fazer Food Servicen ravintoloissa tarjotaan ja kehittaa tar-
vittaessa ravintoloiden henkilokunnan tai asiakkaiden toivomia tuotteita. (Nain syntyvat ruo-
kalistat 2014.)

Tuotekehitysyksikossa suunnitellaan Fazer Food Servicen ravintoloiden ruokalistat ja niihin
tehdaan muutoksia tarvittaessa. Ravintoloiden ruokalistoja paivitetaan vuosittain sesonkien ja
trendien mukaan, seka ravintoloiden henkilokunnan ja asiakkaiden toiveiden perusteella. Tuo-
tekehitysyksikon henkilokunnan paivittaiseen tyohon sisaltyy uusien ruokatuotteiden testauk-
set ja koemaistot. Fazer Food Servicen tuotekehitysyksikon vastuulla on myos uusien ravinto-
loiden ja konseptien suunnittelu ja tarvittaessa niiden toteutus yhdessa ravintoloiden kanssa.
Tuotekehitysyksikon henkilokunnan on tunnettava ravintolat hyvin, jotta he pystyvat tarjoa-
maan ravintoloille parhaita mahdollisia ratkaisuja ruokalistojen ja tuotteiden osalta. (Nain

syntyvat ruokalistat 2014.)

Yksi tuotekehitysyksikon vastuualueista on Fazer Food Servicen kokkivalmentajien koulutus-
paivien suunnitteleminen ja toteuttaminen. Fazer Food Servicen valikoimasuunnittelijan mu-
kaan koulutuspaivilla kokkivalmentajille koulutetaan esimerkiksi uutta reseptiikkaa, jota on
suunniteltu ravintoloiden asiakkaiden toiveiden mukaisesti. Tuotekehitysyksikon henkilokunta
vastaa myos siita, etta kokkivalmentajat saavat ajankohtaista koulutusta heille keskeisista
koulutusaiheista. Ravintoloiden henkiloston ammattitaidon kehittaminen on tarkeaa Fazer
Food Servicella ja tuotekehitysyksikon henkilokunnalla on merkittava rooli kokkivalmentajien,
seka heidan kauttansa kaikkien Fazer Food Servicen ravintoloiden henkiloston kouluttamises-

sa, kertoo valikoimasuunnittelija.
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2.3 Kokkivalmentajien koulutuspaivat

Fazer Food Servicen valikoimasuunnittelijan mukaan kokkivalmentajat ovat paasaantoisesti
Fazer Food Servicen keittioesimiehia, joiden vastuulla on kouluttaa ajankohtaisia koulutusai-
heita ravintoloidensa henkilokunnalle. Fazer Food Servicen operatiiviset paallikot valitsevat
kokkivalmentajat hakemusten perusteella ja hakijat ovat vapaaehtoisia. Kokkivalmentajat
sitoutuvat osallistumaan vuosittaisiin koulutuksiin ja jarjestamaan vastaavia koulutuksia ra-
vintoloidensa henkilostolle, kertoo valikoimasuunnittelija. Yhdella kokkivalmentajalla on yh-
desta kolmeen ravintolaa vastuullaan ja koulutuksia heilla on vuosittain kahdesta kolmeen.
Kokkivalmentajat saavat enemman vastuuta koulutuksien myota ja kokemusta koulutuksien
suunnittelusta ja jarjestamisesta. Kokkivalmentajia kouluttavat tuotekehitysyksikon henkilo-

kunta ja he ovat jatkuvassa yhteydenpidossa kokkivalmentajien kanssa.

Fazer Food Services jarjestaa vuosittain kahdesta kolmeen koulutusta, jotka on suunnattu
kokkivalmentajille, toteaa valikoimasuunnittelija. Kokkivalmentajien koulutuspaivat olivat
vuonna 2014 pituudeltaan yhden paivan ja ne jarjestettiin kolmena paivana, jotta kaikki kok-
kivalmentajat paasivat osallistumaan koulutukseen. Vuonna 2015 koulutus oli ensimmaista
kertaa kaksipaivainen ja koulutus on tarkoitus jarjestaa vuonna 2015 kolme kertaa, vuoden
alussa, kevaalla ja syksylla. Koulutukset jarjestetaan Fazer Food Servicen Kannelmaen toimi-
pisteessa Helsingissa. Koulutusaiheet ovat ajankohtaisia ja ne valitaan tuotekehitysyksikossa
todetun tarpeen perusteella. Ravintoloiden asiakkaat ja henkilosto esittavat toiveita ja koulu-

tuksilla pyritaan vastaamaan naihin toiveisiin.

Kokkivalmentajien koulutuspaivien tavoitteena on kasvattaa Fazer Food Servicen ravintoloi-
den henkiloston ammattitaitoa, kertoo valikoimasuunnittelija. Hanen mukaansa henkiloston
ammattitaitoa kehitetaan ammattitaitoisen kouluttajan, eli kokkivalmentajan ja tuotekehi-
tysyksikon kouluttajan toimesta. Valikoimasuunnittelija totesi, etta ammattitaitoinen koulut-
taja kayttaa aikaa koulutuksen suunnitteluun, valmistautuu koulutuksen jarjestamiseen ja on
motivoitunut toteuttamaan koulutuksen. Ammattitaitoinen kouluttaja tietaa mita on teke-
massa, osaa esiintya itsevarmasti ja hallitsee aihealueet joita on kouluttamassa, kertoo Fazer

Food Servicen valikoimasuunnittelija.

Koulutuspaivien avulla on mahdollista kouluttaa koko Suomen Fazer Food Servicen henkilostoa
ja se tekee kokkivalmentajien koulutuspaivista merkityksellisia. Kokkivalmentajien tehtavana
on vastata siita kuinka heille opetetut aiheet koulutetaan eteenpain ravintoloissa. Valikoima-
suunnittelijan mukaan kokkivalmentajien koulutuspaivien tavoitteena on, etta kokkivalmenta-
jien avustuksella jokainen Fazer Food Servicen ravintolatyontekija saa tarvitsemaansa koulu-

tusta. Kokkivalmentajien kouluttautumista ja heidan jarjestamia koulutuksia seurataan tuote-
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kehitysyksikon toimesta ja tuotekehitysyksikon kouluttajat ovat myos apuna kokkivalmentaji-

en jarjestamissa koulutuksissa.

3 Suunnitelmallisella esimiestyolla parempiin tuloksiin

Tassa luvussa kasitellaan esimiestyota ja johtamisen merkitysta yrityksen toimintoihin. Hyvin
suunniteltu esimiestyo luo edellytykset menestyksekkaaseen yritystoimintaan ja yrityksen
esimiestoimintaa tulisikin kehittaa jatkuvasti. Johtajuus on elinikaista oppimista ja esimiehen
on oltava alykas, sopeutuva, esimerkillinen ja otettava vastuu omista toiminnoistaan. Hyva
esimies osaa ottaa alaisensa huomioon jokaisessa tilanteessa ja johtaja ei nayta alaisille huo-
noa esimerkkia. Onnistuneen palautekulttuurin kautta seka esimies, etta hanen alaisensa voi-
vat tuottaa yritykselle parempaa tulosta. Ravintola-alan esimies on todellinen moniosaaja,

joka ei pelkaa muuttuvia tilanteita ja laajaa toimialaansa.

3.1 Vastuullinen johtaminen

Viitalan ja Jylhan (2013, 210) mukaan johtamisen tarkoituksena on saavuttaa yrityksen maa-
rittelemat tavoitteet ja johtajan tehtavana on saada yrityksen henkilosto tekemaan toita yh-
teisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Esimiehena toimivan henkilon tulee saada yrityksen si-
salle vuorovaikutteinen ilmapiiri ja motivoida tyontekijat saavuttamaan yrityksen tavoitteet
yhdessa esimiehensa kanssa. Yrityksen menestys on sen henkiloston varassa ja ilman heidan
panostaan yritystoiminta paattyisi tai ainakin vaikeutuisi huomattavasti, toteaa Viitala (2007,
8). Johtajan tehtavana on vastata siita, etta yrityksen menestys on jatkuvaa ja yrityksen toi-

minnot sailyvat kannattavina, kertovat Viitala ja Jylha (2013, 210).

Esimiehet ovat yrityksensa suunnannayttajia ja he vastaavat siita, etta tyontekijat kulkevat
yrityksen strategian osoittamaan suuntaan, toteavat Surakka ja Laine (2011, 14). Strategian
konkreettinen liittaminen jokaisen tyontekijan tyotehtavaan on usein hankalaa, mutta esi-
miehen vastuulla on organisoida tyotehtavia niin etta yrityksen strategiaa kuitenkin noudate-
taan. lhmisten johtamisen lisaksi esimiesten tulee johtaa myos erilaisia yrityksen asioita, to-
teavat Viitala ja Jylha (2013, 211). Naita asioita ovat esimerkiksi yrityksen suunnittelutyo,
tyontekijoiden tavoitteiden asettaminen, paatosten tekeminen ja yrityksen suorituskyvyn joh-
taminen. Surakan ja Laineen (2011, 133) mukaan yksi tarkeimmista esimiehen vastuista on

seurata yrityksen taloutta ja vastata kannattavasta liiketoiminnasta.

Ihmisten ja asioiden johtamisen lisaksi nopeasti muuttuvan toimintaympariston vuoksi esimie-
het johtavat myos muutosta. Esimiehella tulee olla valmiuksia toimia muuttuvissa olosuhteis-
sa, mutta myos tukea alaisiaan selviytymaan vaihtelevissa muutostilanteissa, kertovat Viitala

ja Jylha (2011, 211). Yha useammin yritysten yksi kilpailuetu on henkiloston osaaminen ja
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osaamisen suunnitelmallinen johtaminen. Viitalan (2003, 49) mukaan osaamista tulee johtaa,
jotta yritykselle saadaan hankittua hyodyllista ja yrityksen tulosta kasvattavaa osaamista.
Esimiehen tehtavana on kartoittaa yrityksen strategiasta minkalaista osaamista yrityksessa

tarvitaan ja vastata tyontekijoiden osaamisen hyodyntamisesta.

Yrityksen johtaminen, johtajan vastuu ja esimiestyd on moniulotteista, kokonaisvaltaista ja
yrityksen strategiaan sidonnaista. Muuttuvat olosuhteet ja yrityksen toimintaymparisto vaikut-
tavat myos siihen, etta mita ja miten yrityksessa johdetaan, kertovat Viitala ja Jylha (2011,
214). Jatkuvat muutokset toimintaymparistossa aiheuttavat sen, etta esimiehen on vaikeaa
ennakoida tulevaa kovinkaan tarkasti. Surakan ja Laineen (2011, 17) mukaan esimiestyosken-
tely on usein omalla epamukavuusalueella toimimista, koska odottamattomiin haasteisiin ei
voi suunnitelmallisesti valmistautua. Esimiehen vastuulla on toimia esimerkillisesti ja itsevar-
masti alaistensa edessa, vaikka toimintaymparisto aiheuttaisi esimiestyolle haasteita. Viitalan
ja Jylhan (2011, 225) mukaan johtaja on vastuullinen monialaosaaja, joka ymmartaa ihmisia

ja tuntee yrityksen tavoitteet, seka kuinka ne saavutetaan.

3.2 Esimies johtaa yrityksen kilpailukykya

Usein puhutaan siita, etta johtajaksi synnytaan, ei kasveta. Nuoret esimiehet saattavat tehda
virheita, koska johtaminen on jatkuvaa oppimista ja polun alkuvaiheilla riski epaonnistumi-
seen on suurempi. Hiltusen (2012, 17) mukaan voidaankin todeta, etta nuorella esimiehella ei
valttamatta ole riittavasti johtamisvalmiuksia. Tama ei kuitenkaan tarkoita sita, etta johta-
juus olisi synnynnaista, mutta kuinka nopeasti siihen kasvetaan on yksilollista. Nuoren esimie-
hen tulee olla noyra ja ansaita luottamus toiminnallaan, seka tekemalla paatoksia ja ratkai-
semalla ongelmia. Yrityksen osaamisen johtaminen on yksi tarkeista esimiehen taidoista, ker-
too Viitala (2003, 49).

Osaamisesta on tullut yritysten kilpailuetu, joten siihen tulee panostaa Viitalan (2007, 170)
mukaan tulevaisuudessa entista enemman. Jotta osaaminen olisi oikeanlaista ja hyvin koh-
dennettua, niin sita tulee myos johtaa oikeaan suuntaan, toteaa Hiltunen (2012, 18). Tavoit-
teellinen esimies saa alaisensa tekemaan toita yhdessa niin, etta kaikilla tyoyhteisossa on yri-
tyksen strategian mukainen tavoite. Hyva esimies vaikuttaa toiminnallaan positiivisesti yrityk-
sen tyoilmapiiriin ja saa alaisensa tyoskentelemaan tehokkaammin. Hiltusen (2012, 19) mu-
kaan pelkastaan palkka ja hyvat etuudet eivat enaa vaikuta tyomotivaatioon, vaan tana pai-
vana arvostetaan yha enemman suunnitelmallista, huomioivaa ja kokonaisvaltaista esimies-

toimintaa.

Kilpailu on koventunut ja yritysten on entista vaikeampi sailya lilketoiminnallisesti kannatta-

vana, Pienet erot yrityksen toiminnassa ratkaisevat sen parjaako yritys vai jaako se kilpailus-
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sa muiden varjoon, toteavat Ojasalo, Moilanen ja Ritalahti (2009, 13). Suunnitelmallisella joh-
tamisella voidaan tuoda yritykselle kilpailuetua, joka tuo asiakkaat kilpailijoilta. Hiltusen
(2012, 21) mukaan yhtena esimerkkina pienista eroista on hyvin suunniteltu palvelu ja asia-
kaslahtoisyys yrityksen toiminnan perusajatuksena. Parempaa tulosta tavoitteleva yritys tar-
vitsee jatkuvuutta asiakasvirtaan ja hyvin suunniteltu palvelu varmistaa sen, etta asiakkaat
haluavat viela palata yrityksen palveluihin. Vain suunnitelmallisella esimiestyolla voidaan
varmistua siita, etta yrityksen palvelut ja palvelunlaatu sailyvat tarkoituksenmukaisina, tote-
aa Hiltunen (2012, 22).

3.3  Esimiestyo vaatii ajattelukykya

Johtaminen itsessaan ei ole muuttunut vuosien saatossa, mutta esimiesten toimintaymparisto
muuttuu jatkuvasti. On tarkeaa, etta esimiehet tiedostavat ymparoivan maailman, sen luon-
teen ja sen mita hyva johtaminen vaatii. Sydanmaanlakan (2014, 39) mukaan ymmartaakseen
johtamista hyvin, tulee esimiehen tuntea aiempia johtamismalleja ja omata riittava kokemus
esimiestoiminnasta. Ajattelukykyinen johtaja osaa kyseenalaistaa omaa ja muiden johtamista,
muuntaa omaa kayttaytymistansa toimintaympariston mukaisesti ja ymmartaa sen, etta vir-
heita ei kannata toistaa. Jarvinen (2012, 104) kertoo, etta esimiehen tehtava on monesti koh-
tuuton ja epainhimillinen, mutta tarkeinta esimiehelle on ymmartaa oma roolinsa ja sopeut-

taa kayttaytymisensa sen mukaiseksi.

Suunnitelmallinen ja yritykselle kannattava johtaminen on sidottu organisaation tarpeeseen ja
toimintatapoihin. On tarkeaa huomioida toimintaympariston asettamat vaatimukset, mutta
pitaa mielessa myos organisaation tavoitteet, strategia ja visio. Sydanmaanlakan (2014, 39)
mukaan hyvin suunniteltu johtaminen vaatii esimiehena toimivan henkilon ymmarrysta siita,
etta johtamiseen liittyy aina useita muuttujia. Tehtavansa ymmartavan esimiehen on omatta-
va laajasti erilaisia taitoja ja osattava soveltaa niita kaytantoon. Esimiehelle kohdistuu run-
saasti erilasia odotuksia, toiveita ja vaatimuksia ja hanen on osattava tehda oikeita ratkaisuja

erilaisissa tilanteitta, toteaa Jarvinen (2012, 104).

Esimiehen tyosta on kehittynyt vuorovaikutukseltaan aktiivisempaa ja esimiehen on tultava
hyvin toimeen tyoyhteisonsa kanssa. Sydanmaanlakan (2014, 40) mukaan organisaatiot ovat
avautuneet ja verkostoitumisesta yrityksen tyontekijoiden ja yhteistyokumppaneiden kanssa
on tullut arkipaivaa. Nykyajan johtaminen on avointa ja esimiehet pitavat alaisensa tietoisina
yrityksen sisalla tapahtuvista asioista ja muutoksista. Omalla toiminnallaan esimies nayttaa
alaisilleen esimerkkia myos siita kuinka yrityksessa kommunikoidaan minkalainen kayttayty-
minen hyvaksytaan, kertoo Jarvinen (2012, 105). On tarkeaa, etta esimies ymmartaa oman

kaytoksensa viestivan mita han alaisiltaan vaatii ja edellyttaa.
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Esimiehen tulee onnistuakseen hallita useita johtamisen muotoja, mutta tarkein naista on
itsensa johtamisen taito, kertoo Sydanmaanlakka (2014, 42). Itsensa johtamisen edellytys on
riittava tuntemus omasta toiminnastaan ja hallitsemalla itsensa johtamisen, voi esimies siir-
tya seuraavalle tasolle. Naita tasoja ovat esimerkiksi erilaisten tiimien johtaminen, yksiloiden
johtaminen ja kokonaisen organisaation johtaminen. Esimiehena toimivalta henkilolta vaadi-
taan jatkuvasti enemman ja Aarnikoivun (2013, 66) mukaan ajattelukykyinen esimies ymmar-
taa itsensa johtamisen olevan pohja kaikelle toiminnalle. Ajattelevan esimiehen johtaminen

lahtee omasta hyvinvoinnista ja se jatkuu samanlaisena jokaiselle tasolle.

3.4 Esimiehen tulee hallita useita johtamistyyleja

Johtamistyyleja on erilaisia ja tyotehtavan painotukset maarittelevat sen, etta minkalaista
johtamistyylia tulisi kayttaa. Ruuskan (2012, 133) mukaan usein puhutaan esimerkiksi tavoite-
johtamisesta, prosessijohtamisesta, tilannejohtamisesta ja tulosjohtamisesta. Loebin ja Kin-
delin (2000, 70-75) mukaan esimiehilla voi erilaisia rooleja, kuten ryhmanjohtaja ja suunnan-
nayttaja. Johtamistyyleja ja -rooleja on useita, mutta ne voidaan kuitenkin karkeasti jakaa
kahteen osaan, ihmisten johtamiseen ja asioiden johtamiseen. Esimiesten luonteenpiirteet
vaikuttavat osaltaan johtamistyyliin, mutta esimiehena toimiva voi myos tietoisesti toimia
erilaisissa rooleissa. Surakan ja Laineen (2011, 105) mukaan kehityshaluinen esimies ajattelee

minkalainen esimies han on ja mita han johtamiseltaan haluaa.

Erilaisten johtamistyylien hallitseminen on tarkeaa, koska esimiehen toimintaympariston mo-
ninaiset tilanteet vaativat esimiehelta kykya sopeutua tulevaan. Ruuskan (2012, 134) mukaan
on tarkeaa, etta esimies osaa valita tilanteeseen sopivan johtamistyylin, mutta yksilon luonne
maarittelee kuitenkin osittain yksilon johtamiskayttaytymista. Myos alaisten odotukset tai
esimiehen oma epavarmuus johtamisestaan vaikuttavat siihen miten esimies kayttaytyy, ker-
too Jarvinen (2012, 112). Esimiehen ei tulisi tietoisesti muuttaa johtamiskayttaytymistaan
niin, etta han unohtaa alaistensa hyvinvoinnin. Itsensa tunteva esimies voi harjoitella erilaisia
johtamistyyleja ja soveltaa niita tilanteiden muuttuessa. Erilaisten johtamistyylien harjoitte-
leminen on tarkeaa, koska Ruuskan (2012, 136) mukaan nopeasti muuttuvassa toimintaympa-

ristossa ei parjaa yhdella johtamistyylilla.

Loebin ja Kindelin (2000, 70) mukaan menestyvan esimiehen on myos osattava naytella, koska
alaisten edessa esimerkiksi erilaiset organisaation muutostilanteet on osattava kasitella mal-
tillisesti. Esimiehen on tilanteesta riippumatta osattava ottaa roolinsa ja naytettava alaisil-
leen, etta tilanne on hallussa. Usein muuttuvat tilanteet tulevat esimiehellekin yllatyksena ja
niihin on sen vuoksi vaikea varautua, mutta harjaantunut esimies osaa heittaytya rooliinsa ja
johtaa alaisensa vaikeistakin tilanteista hallitusti eteenpain. Jarvisen (2012, 118) mukaan on

kuitenkin hyva muistaa, etta erilaisia odotuksia ja vaatimuksia esimiesta kohtaan on paljon
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eika niita kaikkia ole tarkoituskaan tayttaa. Tarkeinta on se, etta esimies hyvaksyy roolinsa,

seisoo sen takana ja pyrkii roolinsa avulla ajamaan alaistensa etuja.

3.5 Esimiestyon ominaispiirteet

Neuvottelutaito on keskeisessa roolissa, kun puhutaan esimiehen ominaisuuksista. Monet vuo-
rovaikutustilanteet voidaan lukea neuvotteluksi keskustelijoiden valilla ja tallaisia tilanteita
onkin jatkuvasti. Esimiehen ja alaisen valisessa vuorovaikutuksessa on tarkeaa, etta neuvotte-
lussa paadyttaisiin tilanteeseen jossa kumpikin voittavat, toteaa Hiltunen (2012, 124). On kui-
tenkin yleista, etta neuvottelut paattyvat vain toisen osapuolen voittamiseen ja silloin koros-
tuu esimiehen tekemat valinnat neuvottelun aikana. Jos esimiehen tavoitteena on neuvotella
vain oman etunsa mukaisesti, niin luottamus alaisen ja esimiehen valilla karsii ja alaisen tyo-
motivaatio laskee. Surakan ja Laineen (2011, 140) mukaan vain esimiehen teoilla ansaitun

luottamuksen kautta esimies voi edistaa alaistensa tyontekoa ja tyomotivaatiota.

3.5.1 Palautteen merkitys

Esimiesty0 ja sen kehittaminen tarvitsee vuorovaikutteista palautekulttuuria. Palautteen
huomioiminen ja sen hydodyntaminen on yksi johtajuuden tarkeimpia asioita, toteaa Hiltunen
(2012, 126). Esimiehen tulee palautteen antamisen lisaksi osattava ottaa palautetta vastaan,
oli se sitten positiivista tai rakentavaa palautetta. Palautteen antamisessa ja vastaanottami-
sessa on muistettava hienovaraiset kaytanteet ja toisen osapuolen kunnioittaminen. Palaut-
teen paamaarana on kehittaa toimintaa, korjata havaittuja virheita ja kiittaa oikeista suori-
tuksista. Surakan ja Laineen (2011, 150) mukaan esimiehen antamalla positiivisella palaut-
teella voidaan vaikuttaa tyontekijoiden tyomotivaatioon ja tyossa jaksamiseen. Antamalla
palautetta esimies myos nayttaa, etta han on kiinnostunut alaistensa tyopanoksesta ja haluaa

tukea heita tyossaan.

Rakentavan palautteen antaminen ja vastaanottaminen on tarkeaa seka esimiehen, etta alai-
sen kehittymisen kannalta. Usein rakentavan palautteen pelataan loukkaavan palautteen vas-
taanottajaa ja sita ei uskalleta antaa, kertoo Hiltunen (2012, 128). Tamankaltaisen palaut-
teen uskotaan usein johtavan epamiellyttaviin tilanteisiin esimiehen ja alaisen valilla ja naita
tilanteita halutaan taman vuoksi valttaa. Rakentava palaute tulisi kuitenkin nahda kasvatta-
vana, esimiesten ja alaisten toimintaa tukevana ja jatkuvuuteen tahtaavana toimenpiteena.
Huolellisesti suunniteltuna myos rakentava palaute voidaan antaa asiallisesti ja niin, etta pa-
laute ymmarretaan kehittavana, ei tarkoituksenmukaisena kiusana. Jarvisen (2012, 93) mu-
kaan alaiset toivovat esimiehiltaan korjaavaa palautetta, mutta esimiehet eivat tata tarvetta

tiedosta.
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Esimiehen on tarkeaa saada palautetta alaisiltaan, jotta han voi kehittaa omaa esimiesosaa-
mistansa. Hiltusen (2012, 132) mukaan alaisten on toisinaan haastava antaa palautetta esi-
miehellensa. Taman vuoksi on merkityksellista, etta minkalaisen palautekulttuurin esimies
tyoyhteisoonsa luo. Jos palaute, myos rakentava palaute, nahdaan normaalina ja tyoyhteisoa
kehittavana toimenpiteena, niin palautetta on helpompi antaa. Kuuntelemalla alaisiaan ja
olemalla kiinnostunut heidan asioistaan esimies nayttaa, etta vuorovaikutus tyoyhteisossa on
tarkeaa, kertoo Surakka ja Laine (2011, 147). Esimiehen tulee myos nayttaa esimerkkia siina,

etta miten palaute otetaan rauhallisesti ja positiivisella asenteella vastaan.

3.5.2 Esimies johtaa esimerkkinsa kautta

Perinteisesti voidaan ajatella esimiehen johtavan alaisiaan oman esimerkkinsa kautta ja tama
on myos edelleen yksi tarkea ominaisuus esimiehen paivittaisessa tyossa. Hyppasen (2013, 33)
mukaan esimerkillinen esimies herattaa hanen alaistensa silmissa kunnioitusta ja luottamusta.
Ilman alaistensa luottamusta esimiehen on vaikea suorittaa hanen perustehtavaansa, johtaa
tyoyhteisoansa. Esimerkillisyys muodostuu esimiehen kayttaytymisesta alaisiaan kohtaan,
esimiehen omasta kaytoksesta hanen esimiehiansa kohtaan ja tyoskentelysta yrityksen arvo-
jen mukaisesti. Esimies on alaistensa jatkuvan tarkastelun kohteena ja hanen esimerkkinsa
vaikuttaa merkittavasti tyontekijoiden motivaatioon, kertoo Hiltunen (2012, 142). Tyonteki-
joita kunnioittavassa tyoyhteisossa tyoskentely on mielekasta ja yrityksen tavoitteita kunni-

oittavaa.

Esimerkillisyys liitetaan usein siihen, etta esimies pystyy tarvittaessa tyoskentelemaan myos
alaistensa tyotehtavissa. Esimiehen tyotehtavat saattavat olla sellaisia, etta hanen alaisensa
eivat valttamatta edes tieda mita heidan esimiehensa paivittain tekee. Esimerkillinen esimies
osaa tarttua myos alaistensa tyotehtaviin ja nayttaa esimerkillansa, etta kunnioittaa heidan
tekemaa tyota, toteaa Hiltunen (2012, 144). Kaikkia alaistensa tyotehtavia esimiehen ei tar-
vitse osata ja kunnioittava esimies haluaakin kertoa alaisilleen heidan osaavansa tyonsa hyvin.
Kestin (2013, 101) mukaan esimerkillisella esimiestoiminnalla on vaikutusta siihen, etta onko
tyoyhteisossa positiivinen vai negatiivinen ilmapiiri. Esimies voi edistaa tyoyhteison positiivi-

suutta omalla esimerkillaan paivittaisessa toiminnassaan.

Hiltusen (2012, 142) mukaan esimiehen tulee itse toimia niin, kuin han omille alaisilleen opet-
taa. Omalla esimerkillaan esimies nayttaa alaisilleen mita asioita han arvostaa, mita han ha-
luaa ja mita esimies odottaa alaisiltaan. Esimiehen vastuulla on myos nayttaa esimerkkia yri-
tykselle tarkeista asioista, kuten esimerkiksi miten huomioidaan eettiset asiat ja miten hoide-
taan ihmissuhteita yrityksen sisalla, kertoo Hyppanen (2013, 32). Tyontekijat oppivat usein
esimieheltaan miten tyokavereita tuetaan, ohjataan, kuunnellaan ja miten heita innostetaan

tekemaan toita. Surakan ja Laineen (2011, 141) mukaan alaiset tulkitsevat esimiehen toimin-
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tatavat sallituiksi myos alaisille, vaikka kyseiset toimintatavat olisivatkin erikseen kielletty.
Esimiehella on siis merkittava vastuu siita, etta minkalaista esimerkkia han haluaa alaisilleen

nayttaa.

3.5.3 Vastuu on viime kadessa esimiehella

Esimiehella on vastuu tyoyhteisonsa jasenista, yrityksen tavoitteiden saavuttamisesta, yrityk-
sen strategian noudattamisesta ja tyon tuloksellisesta suorittamisesta, kertoo Aarnikoivu
(2013, 103). Vastuu erilaisista asioista on esimiehelle arkipaivaa ja ansaitakseen alaistensa
luottamuksen, niin esimiehen on hyvaksyttava vastuullisuus tehtavassaan. Loebin ja Kindelin
(2000, 4) mukaan esimiehen on otettava vastuu roolistaan ja naytettava se myos alaisilleen.
Tyontekijat odottavat sita, etta heidan tyontekoansa valvotaan ja opastetaan tarvittaessa
oikeisiin suorituksiin. Toisin sanoen tyontekijat usein haluavat, etta joku ottaa vastuun heidan
tekemistaan toista. Esimiehen tulee tiedostaa vastuualueensa olevan toisinaan niin laajoja,
etta han ei voi mitenkaan valvoa kaikkea vastuualueensa toimintaa jatkuvasti, toteaa Hiltu-
nen (2012, 150).

Vastuuta voidaan jakaa tyoyhteison jasenien kesken, jotta voidaan helpottaa esimiehen vas-
tuulla olevaa valvontaa tyon etenemisesta, kertoo Kesti (2013, 92). Esimiehen on kuitenkin
tiedostettava, etta vastuun jakaminen helpottaa valvontaa, mutta lopullinen vastuu on usein
kyseisen tyoyhteison esimiehella. Vastuun jakaminen on suotavaa myos siita syysta, etta tyon-
tekijoiden motivaatio usein kasvaa vastuunottamisen myota. Esimiehen vastuulla olevat asiat
voivat olla tilanteesta riippuen luonteeltaan positiivisia tai negatiivisia. Loebin ja Kindelin
(2000, 5) mukaan epaonnistumisen vaara tyoyhteison toiminnassa on aina mahdollista, mutta
esimiehen on otettava vastuu myos epamiellyttavista tilanteista. Vastuullinen esimies ei siirra

vastuutaan hankalissa tilanteissa, vaan ottaa vastuun tyoyhteisonsa toiminnasta.

Usein esimies ei edes tiedosta kaikkia vastuitaan mita hanen tyotehtavaansa sisaltyy. Hiltusen
(2012,150) mukaan esimiehen vastuulle kuuluu yleensa myos juridinen vastuu ja tama ei valt-
tamatta nay esimiehen paivittaisessa arjessa. Esimiehen tulisi tunnistaa vastuualueensa mah-
dollisimman tarkasti, jotta han voi toimia vastuullisena tyoyhteisonsa esimiehena. Kestin
(2013, 103) mukaan yrityksen tavoitteiden saavuttamisen lisaksi esimiehen tulee vastata tyo-
yhteisonsa tyontekijoiden hyvinvoinnista ja tyossa jaksamisessa. Vastuu vaatii esimiehelta
paljon ja haasteellista onkin kantaa se niin, etta tyontekijoiden ei tarvitse valittaa esimiehen
vastuun mukana tuomasta stressista. Vastuullinen esimies hallitsee vastuunsa, tuo esille tyon-
tekijoidensa parhaat puolet ja kasvattaa tyoyhteisonsa yhteishenkea, kertovat Loeb ja Kindel
(2000, 112).
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3.6 Ravintolaesimies on moniosaaja

Esimiehen perusvaatimuksiin sisaltyy se, etta osaa reagoida erilaisiin ja muuttuviin tilanteisiin
jatkuvasti. Ravintolaesimiehelle nama valmiudet ovat erityisen tarkeita, koska ravintola-ala
on nopeasti muuttuva ja asiakkaat vaativat yha enemman ravintolan ja sen henkilokunnan
toiminnalta. Cichyn ja Hickleyn (2012, 5) mukaan ravintolaesimiehen on tunnettava asiak-
kaidensa ja henkilokuntansa lisaksi itsensa ja osattava johtaa myos omaa toimintaansa. Vasta
taman jalkeen esimies on valmis johtamaan henkilokuntaansa. Ravintola-alalla toimivan esi-
miehen on oltava tasmallinen ja voitontahtoinen tiimipelaaja, toteavat Walker ja Lundberg
(2001, 350).

Heikkisen (2003, 66) mukaan ravintolaesimiehen on tunnettava toimintaymparistonsa hyvin. Ei
riita, etta esimies osaa hyvin ravintola-alan tehtavat, vaan hanen on hallittava myos liiketa-
loudellinen osaaminen. Voidaankin todeta, etta ravintola-alan esimiehet ovat oman alansa
monipuolisia asiantuntijoita. Esimiestoimintaan sisaltyy aina myos riskeja ja useiden asioiden
samanaikainen hallitseminen aiheuttaa haasteita virheiden valttamiseksi. Walkerin ja Lund-
bergin (2001, 50) mukaan useiden asioiden ja ihmisten samanaikainen johtaminen luo riskin,
etta yhden asian epaonnistuminen johtaa toiseen ja tappiot moninkertaistuvat. Riskien paivit-
tainen hallinta on ravintola-alan esimiehelle tyotehtavan luonteenomaista, joten riskeihin

varautuminen on yksi lukuisista ravintolaesimiehen taidoista.

Cichyn ja Hickleyn (2012, 8) mukaan ravintolaesimiehen on oltava lahella henkilokuntaansa.
Hanen roolinsa muistuttaa opasta tai mentoria, joka tuntee hyvin alaisensa ja heidan toiveen-
sa ja hanen tehtavanaan on opastaa tyontekijoita paivittaisessa tyossaan. Ravintolaesimiehen
odotetaan olevan positiivinen suunnannayttaja, jolla on ratkaisu jokaiseen vastaan tulevaan
ongelmatilanteeseen. On tarkeaa, etta ravintola-alan esimies keskittyy olennaiseen, vaatii
tyontekijoiltaan oikeita suorituksia ja varmistaa paivittain vaaditun tuloksen saavuttamisen.
Heikkinen (2003, 67) mukaan ravintola-alalla toimivan esimiehen tulee osata ennakoida tule-
vaa ja soveltaa tietoaan ja osaamistaan monipuolisesti erilaisissa toimintaymparistoissa. Esi-
miehella on oltava motivaatiota ja uskoa omaan tekemiseensa, mutta hanen tulee osata mo-

tivoida myos tyontekijoitaan.

4  Tavoitteellinen kouluttaminen

Tassa luvussa kasitellaan kouluttajan tyota, kouluttamista ja kouluttajalta vaadittavia ominai-
suuksia. Tehtavansa hyvin hoitava kouluttaja tuntee asiat mita han on kouluttamassa ja osaa
ottaa paikkansa koulutettavien edessa. Suunnitelmallinen kouluttaja valmistautuu koulutusti-
laisuuteen huolellisesti ja tuntee koulutettavansa ja tavoitteet koulutuksen jalkeen. Vaadit-

tavia kouluttajan ominaisuuksia ovat kyky suunnitella koulutus koulutettavien mukaan, jarjes-
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taa koulutus soveltuvassa koulutustilassa ja kyky esiintya itsevarmasti koulutettavien edessa.
Kouluttaja ymmartaa, etta palautteella on suuri merkitys koulutettavien kehittymiselle ja

motivaatiolle koulutuksen aikana ja sen jalkeen.

4.1 Kouluttajan ammattitaito

Kouluttajan tehtavana on kouluttaa erilaisia asioita tai toimintatapoja koulutukseen osallistu-
ville henkiloille. Lahtokohtaisesti kouluttajan on tunnettava koulutuksen sisalto paremmin
suhteessa henkildihin, jotka osallistuvat koulutukseen. Kupiaksen ja Kosken (2012, 46) mu-
kaan kouluttajan on tunnettava oma osaamisensa ennen kuin han voi jarjestaa koulutusta
muille. Kouluttajana toimivan henkilon ei tarvitse osata kaikkea, mutta koulutuksen aihealu-
eet tulee hallita hyvin koulutuksen onnistumisen varmistamiseksi. Keskeista koulutuksen on-
nistumiselle on se, etta kouluttaja on maaritellyt koulutukselle tavoitteet ja kertonut ne
myos koulutukseen osallistuville, toteaa Valvio ja Parviainen (2013, 29). Tavoitteiden avulla
voidaan selkeyttaa mita koulutuksessa tulisi oppia ja onnistumisen arviointi on helpompaa,

kun kaikki tietavat mita koulutuksessa tavoitellaan.

Kupiaksen ja Kosken (2012, 16) mukaan kouluttajan tavoitteena on saada aikaan muutosta
koulutettavissa. Koulutuksen tarkoituksena on kehittaa yksiloiden henkilokohtaista osaamista
ja tarve koulutukselle voi pohjautua yksilon henkilokohtaisesta motivaatiosta tai yrityksen
tarpeesta. Kouluttajan tehtavana on maaritella koulutuksen tavoitteiden kautta, etta minka-
laista muutosta koulutuksella tavoitellaan. Ihmiset oppivat asioita eri tavoin, joten koulutta-
jan on tarkeaa suunnitella koulutustilaisuus siten, etta oppiminen koulutettaville olisi mahdol-
lisimman helppoa, kertovat Valvio ja Parviainen (2013, 157). Toisille sopii paremmin opiskella
osallistumalla luentoihin, mutta usein koulutettavat voidaan osallistaa koulutukseen esimer-

kiksi kasilla tehtavien harjoituksien avulla.

Yksi kouluttajan haasteista Kupiaksen (2007, 36) mukaan onkin se, etta han osaa hyodyntaa
koulutuksissa oikeanlaisia tapoja kouluttaa asioita. Kouluttajan on ymmarrettava, etta teo-
riapohjainen koulutus vaatii usein luennointia, kun taas esimerkiksi ammatillinen keittiokoulu-
tus koulutettavan osallistumista keittiotyoskentelyyn. Koulutusmenetelman valinta tulisi poh-
jautua koulutuksen tavoitteisiin, vaikka toisinaan kouluttajan tarvitsisi menna oman muka-
vuusalueen ulkopuolelle. Valvio ja Parviainen (2013, 166) kertovat, etta kouluttajan on saan-
nollisesti hyva kokeilla erilaisia tapoja kouluttaa. Teoriakoulutuksessa kouluttaja voi esimer-
kiksi perinteisen luennoinnin sijaan ohjeistaa koulutettavat tyoskentelemaan ryhmissa ja saa-

da nain koulutuksesta vuorovaikutukseltaan aktiivisempaa.
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4.1.1  Koulutuksen sisalto

Koulutuksen sisallon suunnittelussa tulisi ottaa huomioon koulutuksen tavoitteet, koulutuk-
seen osallistuvat henkilot, koulutukseen kaytossa oleva aika ja mahdolliset toiveet koulutuk-
sen sisallosta. Kupias ja Koski (2012, 53) kertovat, etta kouluttajalla tulee olla nakemyksia
siita mita han haluaa kouluttaa, mutta lahtokohtana suunnittelulle tulisi olla koulutettavien
tarpeet. Nama tarpeet voidaan selvittaa koulutuksen toimeksiantajalta tai selvittaa koulutuk-
seen osallistuvilta, etta mita koulutuksella tavoitellaan. Koulutuksen sisaltoa suunniteltaessa
Valvion ja Parviaisen (2013, 78-79) mukaan on tarkeaa, etta kouluttaja osaa yhdistaa koulu-
tettavien tarpeet omaan nakemykseensa siita mika koulutuksessa on olennaista ja rakentaa

talla tavalla koulutuksen tavoitteet saavuttavan kokonaisuuden.

Koulutustapaan ja koulutuksen sisallon maaraan vaikuttaa paljon se kuinka paljon aikaa kou-
lutukseen on kaytettavissa. Hakkaraisen, Lonkan ja Lipposen (2004, 26) mukaan ihmisen op-
pimiskyky on rajallinen, joten lyhyeen koulutusaikaan ei tule mahduttaa liikaa sisaltoa. Teo-
riapohjaiseen koulutukseen tulee suunnitella riittavasti taukoja ja koulutusta voi elavoittaa
esimerkiksi koulutusaiheeseen liittyvilla videoilla. Rytmitys teoreettisen- ja kaytannonkoulu-
tuksen valilla on keskeisessa roolissa koulutettavien vireystilan kannalta. Kouluttajan tulisi
miettia koulutuksen suunnitteluvaiheessa koulutettavan motivaatiota koulutuksen aikana ja
sita miten sita voidaan yllapitaa, kertovat Kupias ja Koski (2012, 58). Esimerkiksi aikaisin aa-
mulla jarjestettava kaytannonlaheinen koulutus toimii usein teoriapohjaista koulutusta pa-

remmin koulutettavien oppimisen kannalta.

Valvion ja Parviaisen (2013, 29) mukaan koulutuksen tavoitteet tulisi kertoa koulutettaville
heti koulutuksen aluksi. Tuntiessaan tavoitteet koulutettavat pystyvat sitoutumaan paremmin
koulutukseen ja he ymmartavat, etta mita heidan tulee osata koulutuksen jalkeen. Koulutet-
tavien motivaatioon vaikuttaa paljon koulutuksen ensimmaiset minuutit, joten kouluttajan
tulisi tehda vaikutus koulutettaviin heti koulutuksen aluksi. Kupias ja Koski (2012, 64) kerto-
vat, etta jos koulutus alkaa koulutettavien mielesta huonosti niin kouluttajan on vaikea enaa
korjata asiaa koulutuksen aikana. Kouluttajan on myos tiedostettava, etta lahtokohtaisesti
koulutettavat luottavat haneen ja koulutuksen sisaltoon. Friskin (2003, 7) mukaan ihmiset
oppivat virheita analysoimalla, mutta kouluttajan vastuulla on varmistua siita, etta koulutet-

tavat ymmartavat oikean ja vaaran eron.

4.1.2 Koulutuspaikan valinta

Linturin ja Rubinin (2011, 103) mukaan ihmisen oppimiskykyyn vaikuttaa hanen henkilokohtai-

nen oppimiskykynsa ja ymparisto, jossa koulutus jarjestetaan. Koulutustilan valinnalla koulut-

taja voi vaikuttaa koulutettavan oppimiseen ja koulutustilaan tulisikin kiinnittaa riittavasti
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huomiota. Teoriakoulutukseen soveltuu usein parhaiten auditorio- tai luokkatila, kun taas
kaytannonlaheiseen koulutukseen tulisi valita siihen sopiva koulutustila. Valvion ja Parviaisen
(2013, 108) mukaan on tarkeaa, etta kouluttaja osaa sopeutua erilaisiin tiloihin ja osaa hyo-
dyntaa niita jarjestaessaan koulutuksia. Tilajarjestelyissa tulisi ottaa huomioon miten koulu-
tettava kuulee ja nakee koulutusta, seka kuinka han paasee tarvittaessa osallistumaan koulu-
tuksen sisaltoon. Koulutustilan jarjestelyilla kouluttaja voi vaikuttaa siihen minkalainen vuo-

rovaikutus kouluttajan ja koulutettavien valille syntyy.

Koulutustilan valinnan jalkeen kouluttajan tulee varmistua tilan kayttokunnosta etukateen,
jotta jarjestelyjen, kuten medialaitteiden, suhteen ei tule yllatyksia, kertovat Kupias ja Koski
(2012, 89). Tila tulisi tarkastaa ennen koulutuksen jarjestamista, mutta aina se ei ole esimer-
kiksi koulutuspaikan etaisyyden vuoksi mahdollista. Jos koulutustilan tarkastaminen etukateen
ei ole mahdollista, niin Valvion ja Parviaisen (2013, 16) mukaan yhteydenpito koulutuspaik-
kaan ennen koulutuksen toteuttamista on suositeltavaa, jotta voidaan varmistua esimerkiksi
tilan soveltuvuudesta suunniteltuun koulutukseen. Koulutustilaa voidaan myos muunnella eri-
laiseen kayttoon sopivaksi esimerkiksi tuolien ja poytien sijaintia vaihtamalla, kertovat Kupias
ja Koski (2012, 91-92).

Yhteiskunnan muuttuessa myos koulutuksen ja siihen liittyvien koulutustapojen ja -tilojen on
muututtava, jotta koulutuksella voidaan saavuttaa asetetut tavoitteet. Kuuskorven (2012,
109) mukaan perinteinen luennointi on siirtymassa luokkatiloista interaktiivisiin tiloihin, joka
antaa mahdollisuuden kayttaa esimerkiksi tietotekniikkaa koulutuksen apuna. Koulutuksen
siirtaminen epatavanomaiseen tilaan ja tietotekniikan hyodyntaminen edesauttaa koulutetta-
vien oppimista ja tekee koulutuksesta mielenkiintoisempaa. Kouluttaja voi jarjestaa esimer-
kiksi luennon perinteisen luokkatilan sijasta yrityksen henkiloston virkistaytymistilassa ja nain
luoda koulutukselle normaalista poikkeavan ilmapiirin. Valvion ja Parviaisen (2013, 119) mu-
kaan luokkatilaakin voi kayttaa uudella tavalla aktivoimalla koulutettavia erilaisilla kaytannol-
lisilla harjoituksilla tai Linturin ja Rubinin (2011, 103) mukaan kopioimalla arkielaman mukai-

sia vuorovaikutustilanteita perinteisessa luokkatilassa.

4.1.3 Valmistautumisen merkitys

Suunnitelmallisen ja huolellisen valmistautumisen avulla kouluttaja varmistuu, etta koulutus
tulee onnistumaan tavoitteiden mukaisesti. Kouluttajan on valmistauduttava jokaiseen koulu-
tukseen, eika koulutustilanteita saisi aliarvioida esimerkiksi koulutettavien perusteella. Valvi-
on ja Parviaisen (2013, 26) mukaan kouluttajan tulee valmistautua koulutukseen henkisesti
niin, etta hanella on positiivinen asenne koulutusta kohtaan ja han nayttaa sen myos koulu-
tettaville. Koulutuksen kulku kannattaa harjoitella etukateen mielessaan, mutta myos fyysisia

harjoituksia tulee tehda mahdollisuuksien mukaan. Koulutusmateriaalin ja koulutustilan val-
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misteleminen huolellisesti on tarkea osa kouluttajan valmistautumista. Kupias ja Koski (2012,
47) toteavat, etta kouluttajan valmistautumiseen sisaltyy myos ennakkotietojen keraaminen

koulutettavista, seka heidan tarpeistaan ja tavoitteistaan koulutuksen osalta.

Mykran ja Hatosen (2008, 7-8) mukaan valmistautuessaan koulutukseen kouluttaja suunnitte-
lee koulutukselle aikataulun ja toimintasuunnitelman siita kuinka koulutus on tarkoitus to-
teuttaa. Valmistautuneen kouluttajan tunnistaa siita, etta han tietaa mita on kouluttamassa,
kenelle han kouluttaa ja miten han kouluttaa, toteavat Kupias ja Koski (2012, 11). Suunnitel-
mallinen kouluttaja osaa tarvittaessa soveltaa toimintaansa, eika han valita siita jos koulutus
ei etene suunnitelmien mukaan. Koulutusaiheensa ja koulutettavansa tuntemalla kouluttaja
pystyy tyoskentelemaan itsevarmasti ja nayttamaan koulutettaville, etta han on valmistautu-
nut koulutuksen jarjestamiseen. Valmistautunut kouluttaja on rauhallinen ja han nayttaa
olemuksellaan koulutuksen olevan suunnitelmien mukainen, kertovat Valvio ja Parviainen
(2013, 171).

Kupiaksen ja Kosken (2012, 17) mukaan on tarkeaa, etta kouluttaja pyrkii ottamaan mahdolli-
simman paljon koulutukseen liittyvia asioita huomioon koulutusta suunnitellessaan. Valmis-
tautuminen sisaltaa useita koulutuksen jarjestelyihin liittyvia toimenpiteita, mutta se on
myos kouluttajan henkista orientoitumista koulutuksen toteuttamiseen. Valvion ja Parviaisen
(2013, 25) mukaan kouluttajilla on usein erilaisia rutiineja, joiden avulla he voivat valmistau-
tua henkisesti koulutuksen jarjestamiseen. Kouluttajan henkinen valmistautuminen vaikuttaa
paljon siihen, etta minkalainen ilmapiiri koulutukselle muodostuu ja miten koulutettavat ko-
kevat koulutuksen. Parhaimmillaan koulutettavat kokevat koulutuksen uniikiksi ja koulutuk-
sessa on aktiivinen vuorovaikutus kouluttajan ja koulutettavien valilla, kertoo Kupias (2007,
13).

4.2  Kouluttajan esiintyminen

Esiintyminen on kiintea osa kouluttajan tyota ja silla on merkittava vaikutus siihen miten kou-
lutus onnistuu. Piilin (2006, 82) mukaan kouluttajan itsevarmuus ja usko omaan esiintymi-
seensa luo perustan kouluttajan esiintymistaidolle. Toisille esiintyminen on luontevampaa,
mutta kouluttaja voi harjoitella esiintymista ja niin tuleekin tehda. Koulutustilaisuudet ovat
usein luonteeltaan erilaisia, joten my0s esiintymista tulee harjoitella erilaisissa olosuhteissa.
Kouluttajan tulee kayttaa esimerkiksi aantaan eri tavalla, jos koulutus jarjestetaan luokka-
huoneen sijasta suuressa esiintymistilassa. Valvio ja Parviainen (2013, 44) kertovat, etta kou-
luttajan esiintymistaitojen perusteella koulutettavat arvioivat koulutuksen onnistumista.
Esiintymistaitoinen kouluttaja puhuu selkeasti, ottaa katsekontaktin koulutettaviin ja on ul-

koiselta olemukseltaan siisti ja asianmukainen.
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Moni kouluttaja jannittaa esiintymistaan ennen koulutuksen aloittamista ja viela koulutuksen
aikanakin. Esiintymisjannitys on kiintea osa koulutusta ja kouluttajan on osattava kasitella
sita asianmukaisella tavalla, toteaa Kupias (2007, 19). Tiedostamalla jannityksensa kouluttaja
pystyy hallitsemaan sita ja kayttamaan jannitysta edukseen koulutuksen aikana. Lieva esiin-
tymisjannitys pitaa kouluttajan tietoisena siita mita han on tekemassa ja jannittyneena kou-
luttaja usein keskittyy enemman koulutukseensa. Piilin (2006, 81) mukaan huolellisella val-
mistautumisella kouluttaja voi hallita esiintymisjannitystaan ja kohdentaa jannityksen aiheut-
taman voiman kouluttamiseen. Kouluttaja voi myos helpottaa omaa jannitystaan osallistamal-
la koulutettavat koulutukseen ja luoda nain vuorovaikutteinen ja rento ilmapiiri koulutuksen

aikana.

Tarkeinta kouluttajan esiintymisessa on se, etta han on oma itsensa, luonteva, persoonallinen
ja kiinnostunut koulutuksesta ja koulutettavista. Valvion ja Parviaisen (2013, 56) mukaan kou-
luttajan ulkoinen olemus ja kayttaytyminen vaikuttavat paljon siihen miten hyvin kouluttaja
esiintyjana onnistuu. Kouluttajan tulisi esiintyessaan olla oma itsensa, koska usein koulutetta-
vat huomaavat jos kouluttaja yrittaa esittaa jotain muuta. Koulutettavat arvostavat sita, etta
kouluttaja esiintyy luonnollisesti ja ottaa koulutettavat huomioon koulutuksen aikana. Onnis-
tuakseen esiintyjana kouluttajan on tunnistettava itsensa esiintymistilanteessa ja kaytettava
tiedostettuja vahvuuksia edukseen, toteaa Kupias (2007, 20). Itsevarma ja huolellisesti val-
mistautunut esiintyja pitaa koulutettavien mielenkiintoa ylla ja saa koulutettavat ymmarta-

maan viestinsa.

4.3 Palaute koulutuksen tuloksista

Palautekulttuurin liittaminen osaksi koulutusta on tarkeaa koulutettavien, kouluttajan ja kou-
lutustilaisuuden kehittamisen kannalta. Piilin (2006, 54) mukaan palautteen antaminen ja vas-
taanottaminen on lahtokohta sille, etta koulutuksen tavoitteet voidaan saavuttaa. Palautteen
avulla kouluttaja voi arvioida koulutuksen onnistumista ja kehittaa koulutusta seuraavilla ker-
roilla. Suunniteltaessa koulutusta kouluttajan tulisi varata koulutuksen lopuksi aikaa palaut-

teen antamiselle, joko anonyymisti paperille kirjoittamalla tai avoimesti keskustelemalla kou-
lutettavien ja kouluttajan kesken. Kupias (2007, 130) kertoo, etta kouluttajan on tarkeaa luo-
da myonteinen ilmapiiri koulutuksen aikana, jotta koulutettavat kokevat palautteen antami-

sen koulutusta kehittavana turhautuneen kritiikin sijaan.

Kouluttajan tulee perehtya koulutuksesta saatuun palautteeseen kriittisesti ja tehda tarvitta-
via toimenpiteita koulutuksen parantamiseksi palautteen perusteella. Valvion ja Parviaisen
(2013, 191) mukaan kouluttajan tulisi kiinnittaa huomionsa enemmiston antamiin palauttei-
siin, jotta vastauksista saataisiin todenmukainen kasitys. Huomioimalla toistuvat epakohdat

koulutuksessaan kouluttaja voi varmistua siita, ettei han toista samoja virheita seuraavissa
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koulutuksissa. Omia virheitaan tai koulutuksen epakohtia on usein haastava nahda itse, joten
toisen henkilon antaman palautteen avulla naihin epakohtiin voidaan puuttua, toteaa Kupias
(2007, 130). Kouluttajan kannattaa pyytaa palautetta myos vertaisilta tai omilta esimiehilta,

jos tahan on koulutustilaisuuden luonteen kannalta mahdollisuuksia.

My0s koulutettavien kannalta palautteen saaminen on tarkeaa, jotta he ymmartavat kuinka
koulutus on heidan osaltaan mennyt. Piilin (2006, 55) mukaan palautteen puuttuminen voi
viestia koulutettaville ristiriitaisia ajatuksia heidan suoriutumisestaan koulutuksessa. Koulut-
tajan velvollisuus on kertoa koulutettaville, etta mitka kohdat koulutuksesta on mennyt hyvin
ja mitka kaipaavat viela kehitysta. Jos kouluttaja hyvaksyy havaitsemansa virheet koulutuksen
aikana eika korjaa niita, niin koulutuksen tavoitteita ei voida saavuttaa suunnitellulla tavalla.
Koulutettava ei valttamatta itse ymmarra milloin han on oppinut asioita oikein ja milloin vaa-
rin, joten kouluttajan antamalla palautteella voidaan varmistaa koulutettavan ymmarrys

omasta suoriutumisestaan, kertoo Kupias (2007, 130).

5 Henkiloston osaaminen yrityksen menestyksen lahtokohtana

Tassa luvussa kasitellaan henkiloston osaamista ja osaamisen merkitysta yrityksen menestyk-
selle. Osaava henkilosto on yrityksen voimavara ja yksi kilpailutekijoista, joita yritys voi hyo-
dyntaa erottuakseen muista. Asiakkaat vaativat yha enemman erilaisia palveluita ja vain
osaava henkilosto pystyy vastaamaan tahan tarpeeseen. Yritysten henkilostolla on erilaista
osaamista ja yrityksen tulisikin tunnistaa tama osaamisen ja hyodyntaa sita yrityksen kannat-
tavuuden parantamiseksi. Osaamisen jarjestelmallisen hyodyntamisen kannalta osaamisen
johtaminen tulisi sitoa osaksi yrityksen strategiaa. Yrityksen menestyksekkaan toiminnan kan-
nalta osaamisen merkitys ravintola-alalla on keskeisessa roolissa, koska asiakas toteaa henki-

loston osaamisen esimerkiksi asioidessaan ravintolassa.

5.1  Henkiloston erilaisen osaamisen hyodyntaminen

Tana paivana yritykset ovat riippuvaisia henkiloston osaamisesta, koska asiakkaat osaavat
vaatia palveluilta ja tuotteilta yha enemman. Hyppasen (2013, 92) mukaan osaamista tarvi-
taan yrityksen jokaisella osa-alueella, aina toimitusjohtajasta yrityksen rivityontekijaan. Hen-
kiloston osaamista tulisi arvostaa esimiesten toimesta ja tukea tyontekijoiden osaamisen ke-
hittamista, esimerkiksi sisaisten koulutusten avulla. Osaamisella tarkoitetaan Piilin (2012,
106) mukaan sita, etta tyontekija osaa tyotehtavansa ja siihen liittyvat toimenpiteet. Henki-
lostolla on usein kuitenkin paljon muutakin osaamista, esimerkiksi koulutuksista, edellisista
tyotehtavista tai vapaa-ajan harrastuksista saatu osaaminen. Nama erilaiset osaamiset tulee
tunnistaa yrityksen toimesta ja hyodyntaa osaamista mahdollisuuksien mukaan yrityksen toi-

minnassa, toteaa Hyppanen (2013, 92).
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Henkiloston osaamisen avulla yritys voi toimia strategiansa mukaisesti ja saavuttaa yrityksen
tavoitteet. Osaamisen tunnistamisen jalkeen on tarkeaa, etta osaamista hyodynnetaan yrityk-
sen paivittaisessa toiminnassa ja onnistuakseen siina tarvitaan johtamista, kertoo Viitala
(2007, 170). Johtamalla osaamista varmistetaan se, etta osaaminen tunnistetaan, sita hyo-
dynnetaan, kehitetaan ja pyritaan saamaan lisaa. Osaamisen johtaminen on jarjestelmallista
tyota, joka tulisi onnistuakseen olla kiintea osa yrityksen strategiaa. Piilin (2012, 107) mukaan
osaamisen johtamisessa tarkeaa on se, etta uutta osaamista rekrytoidaan jatkuvasti lisaa.
Uutta osaamista saadaan yritykseen osaavan henkiloston rekrytoinnin avulla tai kehittamalla

yrityksen henkiloston osaamista.

Hyppasen (2013, 98) mukaan tulee muistaa, etta vaikka osaamista johdetaan suunnitelmalli-
sesti niin osaamisen perustana on henkiloston motivaatio kehittaa omaa osaamistaan. Yritys
voi jarjestaa erilaisia koulutuksia osaamisen kehittamiseksi, mutta lahtokohta kouluttamiselle
on tyontekijan motivaatio oppia uutta osaamista. Nykyaan yrityksen esimiehet odottavat, etta
tyontekijat haluavat itsenaisesti kehittaa omaa osaamistaan ja esimiehet pyrkivat tukemaan
henkilostoa tavoitteissaan, kertoo Viitala 2007, 183). Henkiloston motivaation yllapitamiseksi
yritysten on varmistuttava siita, etta tyontekijoilla on jatkuvasti mahdollisuus osallistua eri-
laisiin koulutuksiin ja nain kehittaa henkilokohtaista osaamistaan. Hyppasen (2013, 101) mu-
kaan osaamisen johtamisessa on keskityttava yksiloiden osaamiseen, jotta koko yrityksen

osaaminen kehittyisi.

5.2 Osaamisen kehittaminen

Ruohotien mukaan (2002, 49) yrityksen tyontekija voi parhaimmillaan kehittaa osaamistaan
koko tyouransa ajan. Tallainen osaamisen kehittaminen on yritykselle hyodyllista ja esimies-
ten tulisikin tukea tyontekijaa kehittymisessaan. Kehittamalla omaa osaamistaan tyontekija
voi varmistaa tyomotivaationsa sailyttamisen ja yritys hyotyy tyontekijan osaamisesta. Esi-
mies voi varmistaa tyontekijan osaamisen kehittamisen tukemalla tyontekijaa maarittelemalla
mita tyontekijan tarvitsee osata, nayttamalla esimerkkia oman osaamisensa kehittamisesta ja
luomalla myonteisen ilmapiirin osaamisen kehittamiselle, kertoo Hyppanen (2013, 110). Vuo-
rovaikutteinen ilmapiiri tyontekijoiden ja esimiehen valilla edesauttaa tyontekijoiden moti-

vaatiota osaamisen kehittamiselle.

Kartoittamalla tyontekijoiden osaamista esimiehet voivat varmistaa, etta minkalaista osaa-
mista tyontekijoilla on ja mita osaamista tarvitsee tulevaisuudessa kehittaa. Hirvihuhdan ja
Litovaaran (2003, 251) mukaan kehityskeskusteluiden avulla esimiehet voivat parhaiten selvit-
taa tyontekijoidensa osaamista. Tyontekijoiden osaamista voidaan kehittaa erilaisten koulu-

tusten lisaksi myos esimerkiksi kierrattamalla tyontekijoita eri tyotehtavissa yrityksen sisalla,
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kertoo Viitala (2007, 192). Erilaisia tyotehtavia tekemalla tyontekija kehittaa osaamistaan eri
osa-alueilla ja monipuolinen osaaminen antaa itsevarmuutta heidan tyoskentelyynsa. Viitalan
(2007, 195) mukaan tyontekijoita voi ohjeistaa myos itsenaiseen osaamisen kehittamiseen

esimerkiksi yrityksen sisaisessa verkossa.

Henkiloston osaamisen kartoittamisella ja seurannalla voidaan varmistaa osaamisen sailymi-
nen yrityksessa. Etelapellon ja Onnismaan (2010, 164) mukaan mentoroinnin avulla yritys voi
huolehtia siita, etta tieto siirtyy kokeneemmilta tyontekijoilta nuoremmille sukupolville. Men-
toroinnin tarkoituksena on opastaa nuorempaa tyontekijaa kehittamaan osaamista itsenaises-
ti, mutta mentorina toimivan henkilon valvonnassa ja ohjauksessa. Usein tyotehtavassa tarvit-
tava osaaminen opitaan parhaiten tyotehtavaa tekemalla, joten mentorointi saattaa olla ai-
noa keino kehittaa nuorempien tyontekijoiden osaamista. Viitala (2007, 201) muistuttaa, etta
osaamisen kehittymisen seuranta ja arviointi on keskeisessa roolissa, kun osaamisen kehitta-

misesta halutaan tavoitteellista.

5.3 Osaamisen merkitys ravintola-alalla

Osaamisen arvostus on suurta varsinkin aloilla, joissa asioita tehdaan paljon kaytannossa ja
yksi naista aloista on ravintola-ala. Henkiloston ammatillinen osaaminen on yksi tarkeimmista
kilpailutekijoista ravintola-alan yrityksissa, kertoo Heikkinen (2003, 65). Ravintolassa tydsken-
televan on oltava valmistautunut muutoksiin ja osattava useita erilaisia taitoja, kuten hallita
stressia ja tyoskennella erilaisten ihmisten kanssa. Heikkisen (2003, 98) mukaan motivaatiolla
ja ammattiylpeydella on suuri merkitys ravintola-alan yritysten toimintaan. Tuottavan loppu-
tuloksen saavuttamiseksi on tarkeaa, etta henkilostolla on samansuuntaiset tavoitteet, aina
tyontekijasta yrityksen toimitusjohtajaan. On myos muistettava, etta jokainen ravintola-alan

ammattilainen on vastuussa siita minkalaista kuvaa alasta annetaan, toteaa Hayes (2014, 2).

Ravintola-ala on jatkuvasti muuttuvaa ja sen vuoksi ravintola-alalla tyoskentelevan on jatku-
vasti kouluttauduttava. Trendien mukaan nopeasti muuttuva toimintaymparisto ja asiakkaiden
erilaiset vaatimukset luovat tyontekijoille paineita, toteavat Cichy ja Hickey (2012, 3). Henki-
l0ston on osattava vastata asiakkaiden erilaisiin odotuksiin mika vaatii jatkuvaa osaamisen
kehittamista, jotta yritys pysyy mukana ravintola-alan kovassa kilpailussa. Ammatillinen pe-
ruskoulutus tarjoaakin perustan ravintola-alan tyontekijoiden ammattitaidolle, kertoo Hayes
(2014, 3). Ravintoloiden tyontekijoiden tulee kuitenkin kehittaa osaamistaan jatkuvasti, koska
ammatillinen peruskoulutus ei pysty vastaamaan nopeasti muuttuvan toimintaympariston ai-

heuttamiin haasteisiin ja jatkuvasti vaativimpien asiakkaiden toiveisiin.

Heikkisen (2003, 100) mukaan ravintola-alan ammattilaisen on pystyttava tekemaan nopeita

paatoksia ja olemaan aina valmis muutoksille. Joustavuus, ystavallisyys ja valmius palvella
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milloin tahansa kuvaavatkin hyvin ravintola-alan ammattiosaajaa. Ravintoloiden tyontekijat
ovat lahes poikkeuksetta lahella asiakasta, joten on tarkeaa osata kasitella erilaisia ihmisia.
Jatkuva korostettu ystavallinen kayttaytyminen ja palvelualttius voivat aiheuttaa tyontekijal-
le haasteita esiintya luonnollisesti asiakkaiden edessa, toteavat Walker ja Lundberg (2001,
341). Asiakkaat kuitenkin odottavat ainutlaatuista ja huomaavaista palvelua, joten ravintola-
tyontekijan on tarkasteltava jatkuvasti osaamistaan paivittaisessa tyossaan. Osaamisen kehit-
taminen ravintola-alalla on jokaisen tyontekijan vastuulla ja vain ajantasaisen osaamisen

avulla voidaan saavuttaa asiakkaiden tyytyvaisyys.

6  Kokkivalmentajien koulutuspaivien kehittaminen

Tama luku kasittelee Fazer Food Servicen kokkivalmentajien koulutuspaivien kehittamista
palvelumuotoilun menetelmin. Kehittamistyossa sovellettiin Stefan Moritzin palvelumuotoilun
mallia kolmivaiheisena, kun asiakasymmarrysta hankittiin, kehitettiin palvelua yhdessa asiak-
kaan kanssa ja toteutettiin opinnaytetyon tekijan laatimien kehittamisehdotusten mukaiset
kokkivalmentajien koulutuspaivat. Luvussa esitellaan kehittamisprosessin aikana kaytetyt me-
netelmat, toteutustavat kehittamistyon eri vaiheissa ja niiden avulla selvitetyt tulokset. Yh-
teenvedossa kerrataan kehittamisprosessissa kaytetyt tutkimus- ja kehittamismenetelmat ja

toteutetut vaiheet.

6.1  Palvelumuotoiluprosessi kokkivalmentajien koulutuspaivien kehittamisessa

Tassa luvussa kasitellaan palvelumuotoilua ja kokkivalmentajien koulutuspaivien kehittamis-
tyossa sovellettua palvelumuotoiluprosessia. Kokkivalmentajien koulutuspaivien kehittamis-
prosessi toteutettiin kolmivaiheisena ja nama vaiheet olivat ymmarra, kehita ja toteuta. Ke-
hittamisprosessin aikana kaytettiin erilaisia tutkimus- ja kehittamismenetelmia ja nama me-

netelmat on kuvattu taulukossa 1.

Palvelumuotoilu on suunniteltu lahtokohtaisesti palvelujen tuottamiseen ja kehittamiseen
yhdessa asiakkaiden kanssa. Miettisen ja Koiviston (2009, 11) mukaan olennaista palvelumuo-
toilussa on se, etta kehitettavaa palvelua analysoidaan, testataan ja kehitetaan jatkuvasti.
Palvelumuotoilun hyodyntaminen helpottaa l6ytamaan tyokalut, joita tarvitaan kehittamis-
tyon aikana ja sen jalkeen. Ominaista palvelumuotoilulle on se, etta prosessi hajotetaan pala-
siksi kehittamisen ajaksi ja lopuksi se kootaan taas yhtenaiseksi kokonaisuudeksi, kertoo Tuu-

laniemi (2011, 30). Jotta palvelumuotoilua voidaan hyodyntaa kehittamistyon apuna, tulee

Innovatiivinen tyoskentely on tarkeaa, kun palvelua kehitetaan palvelumuotoilun menetelmin,

kertoo Lockwood (2010, 19). Palvelumuotoilun parissa tyoskentelevien ihmisten tulee olla
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avoimia uusille ideoille ja alttiita kokeilemaan uusia tapoja toimia. Menetelmalle ominaista
on yhteisollisyys, vuorovaikutus asiakkaiden kanssa ja motivaatio kehittaa palveluita. Tuula-
niemen (2011, 31) mukaan palvelumuotoilu nykyisessa muodossaan on syntynyt 1990-luvun
alussa, vaikkakin asiakkaiden kanssa palveluita on kehitetty aikaisemminkin. Palveluala on
kasvanut paljon viime vuosien aikana ja tama on vaatinut uusia keinoja palvelujen tuottami-
seen ja kehittamiseen. Tuulaniemen (2011, 31) mukaan suomalaiset ovat olleet palvelumuo-

toilussa aktiivisesti mukana heti alusta alkaen.

Palvelumuotoilu on kehitetty tuotemuotoilun pohjalta. Tuulaniemen (2011, 31) mukaan tuo-
temuotoilulle on ominaista erilaisten tyokalujen ja menetelmien kaytto, ja nama toimintata-
vat sopivat hyvin myos palvelujen kehittamiseen. Palveluita kayttavien asiakkaiden tarpeiden
muuttuminen vaatii jatkuvaa palvelun kehittamista ja palvelumuotoilun menetelmilla asiak-
kaiden tarpeisiin voidaan vastata paremmin. Wulfen (2011, 2) kertoo, etta yritysten on usein
vaikea paattaa tulisiko olemassa olevaa palvelua kehittaa vai lanseerata taysin uusi palvelu.
Palvelumuotoilun menetelmin hankitun asiakasymmarryksen kautta ymmarretaan paremmin
asiakkaiden tarpeita ja palveluita voidaan kehittaa asiakaslahtoisemmin, seka helpotetaan
yrityksen paatoksentekoa.

Kokkivalmentajien koulutuspdivien kehittamistyossa kdytetyt menetelmat

Ymmarra

Haastattelu - Toimeksianto Fazer Food Servicella kesdakuussa 2014
Havainnointi - Koulutuspadivan havainnointi elokuussa 2014
Palvelupolku - Elokuun 2014 koulutuspaivasta
Ideariihi - Kehittamisehdotusten ideointia marraskuussa 2014
Koulutuspaivan prosessikuvaus — Elokuun 2014 koulutuspaivasta

Kehita

Osallistuva havainnointi = Puolustusvoimien kouluttajan tehtavasta
Havainnointi — Kokkivalmentajien jarjestamasta koulutuspadivasta lokakuussa 2014
Kehittamisehdotukset — Fazer Food Servicelle marraskuussa 2014

Toteuta

Koulutuspaivien pilotointi = Tammikuussa 2015
Kouluttajakoulutus = Pilotoinnin yhteydessa tammikuussa 2015
Palaute kouluttajakoulutuksesta = Tammikuun 2015 kouluttajakoulutuksesta
Pilotoinnin prosessikuvaus = Tammikuun 2015 koulutuspaivista
Pilottivaiheen SWOT-analyysi = Tammikuun 2015 koulutuspaivista

Taulukko 1: Kokkivalmentajien koulutuspaivien kehittamistyossa kaytetyt menetelmat
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Kokkivalmentajien koulutuspaivien kehittamistyon ymmarra -vaiheessa asiakasymmarrysta
hankittiin Fazer Food Servicen henkiloston kehittamispaallikon haastattelulla ja havainnoimal-
la elokuussa 2014 jarjestettya kokkivalmentajien koulutuspaivaa. Asiakasymmarrysta syven-
nettiin palvelupolun ja ideariihen avulla, kun kehittamisehdotuksia laadittiin ja kokkivalmen-
tajien koulutuspaivasta rakennettiin prosessikuvaus. Kehita -vaiheessa kehittamisehdotusten
laatimisen tukena hyodynnettiin opinnaytetyon tekijan kokemusta Puolustusvoimista osallis-
tuvan havainnoinnin nakokulmasta. Kehittamistyon vahvistamiseksi suoritettiin viela toinen
havainnointi eri toimintaymparistossa, kun seurattiin kokkivalmentajien jarjestamaa koulu-

tuspaivaa YIT:n henkilostoravintolassa.

Toteuta -vaiheessa kokkivalmentajien koulutuspaivia pilotoitiin tammikuussa 2015 ja tassa
yhteydessa kokkivalmentajille jarjestettiin myos kouluttajakoulutus. Opinnaytetyon tekijan
jarjestamaa kouluttajakoulutusta arvioitiin koulutuksen jalkeen keratyn palautteen avulla.
Kehitetysta palvelusta muodostettiin prosessikuvaus, jotta pystyttiin vertailemaan kehitetyn
koulutuspaivan rakennetta suhteessa elokuussa 2014 jarjestettyyn koulutuspaivaan. Kehitta-
mistyon lopuksi kehitettyja koulutuspaivia arvioitiin SWOT-analyysin avulla, jotta pystyttiin
kartoittamaan koulutuspaivien nykytilanne. Yhteenvedoksi suoritetusta kehittamistyosta ra-
kennettiin prosessikuvaus, josta selviaa selkeasti kehittamistyon vaiheet ja kaytetyt tutkimus-

ja kehittamismenetelmat.

6.2  Asiakasymmarryksen hankkiminen

Tassa alaluvussa kasitellaan asiakasymmarrysta, sen hankintamenetelmia ja minkalaisia tulok-
sia menetelmien avulla saatiin. Opinnaytetyon toimeksianto saatiin Fazer Food Servicella
haastattelun yhteydessa ja tassa tilaisuudessa hankittiin myos ymmarrysta asiakkaasta, seka
heidan tarpeistaan ja tavoitteistaan. Havainnoimalla kokkivalmentajan koulutuspaivaa asia-
kasymmarrysta syvennettiin ja lisaymmarrysta hankittiin palvelupolun ja koulutuspaivan pro-
sessikuvauksen avulla. Kokkivalmentajien koulutuspaivien kehittamisehdotuksia ideoitiin
ideariihessa Fazer Food Servicen valikoimasuunnittelijan ja kahden Laurean henkilokuntaan

kuuluvan kanssa.

Ymmarra -vaiheessa pyritaan selvittamaan mita ollaan tekemassa ja minkalainen oma toimin-
taymparisto on. Toiminnan alkuvaiheessa on tarkeaa tiedostaa mihin yritys on menossa ja
mitka ovat sen tavoitteet, mahdollisuudet ja uhat. Moritzin (2005, 125) mukaan ymmarra -
vaiheessa pyritaan menemaan mukavuusalueen ulkopuolelle ja miettimaan esimerkiksi sita,
mita asiakkaat eivat valttamatta edes tieda haluavansa. Parhaat ideat loytyvat usein sielta
mista niita vahiten osataan etsia. Ideoinnilla onkin merkittava osa, kun pyritaan ymmarta-

maan kokonaisuutta ja luoda pohjaa koko prosessille. Ymmarra -vaihe on keskeinen palvelu-
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muotoilulle, koska siina varmistetaan toiminnan toteutuskelpoisuus, toteaa Moritz (2005,
125).

Tarkea osa ymmarra -vaihetta on asiakkaiden kuuleminen ja heidan tarpeidensa selvittami-
nen. On tarkeaa ymmartaa mitka ovat asiakkaan tavoitteet, arvot, ongelmat ja miten he
kayttaytyvat erilaisissa tilanteissa. Moritzin (2005, 125) mukaan ihmisten on vaikea tunnistaa
omaa kayttaytymistaan ja siksi sen tarkastelu ulkopuolisen toimesta on tuottavaa asiakasym-
marryksen kannalta. Asiakkaan palvelupolkujen selvittaminen antaa ymmarrysta siita, etta
miten palvelu todellisuudessa toimii ja miten sita voisi kehittaa paremmaksi. Prosessin ym-
martaminen on kokonaisvaltaista, siina etsitaan uutta tietoa ja opitaan asiakkailta, kertoo
Moritz (2005, 125).

6.2.1 Toimeksianto Fazer Food Servicella

Opinnaytetyon tekeminen kaynnistyi 3.6.2014 Fazer Food Servicen toimipisteessa Helsingin
Kannelmaessa, kun opinnaytetyon tekija haastatteli Fazer Food Servicen henkiloston kehitta-
mispaallikkoa. Haastattelu suoritettiin avoimena haastatteluna ja haastattelukysymykset koh-
distuivat opinnaytetyon toteutukseen liittyviin aiheisiin ja asiakasymmarryksen hankkimiseen.
Tavoitteena haastattelussa oli hankkia asiakasymmarrysta Fazer Food Servicesta ja selvittaa

yrityksen motivaatiota opinnaytetyon tekemiselle.

Haastatteluun liittyy aina haastattelija ja haastateltava. Haastattelu on keskustelua eri muo-
doissa ja kahden ihmisen valista vuorovaikutusta, kertovat Ruusuvuori ja Tiittula (2005, 13).
Vuorovaikutus on keskeinen osa haastattelua, mika tulee huomioida haastattelua suunnitelta-
essa. Tuulaniemen (2011, 64) mukaan haastattelun aikana tulisi pyrkia luonnollisuuteen ja
mahdollisimman normaaliin toimintaan. Haastateltavan ollessa rennossa ja mukavassa oloti-

lassa saadaan haastattelusta eniten irti.

Haastatteluilla pyritaan saamaan tietoa, joka on oleellista toiminnan kehittamiselle tai jat-
kamiselle. Tuulaniemen (2011, 64) mukaan ymmartaminen on kaiken lahtokohta ja haastatte-
lulla saadaan parhaimmillaan paljon tietoa, joka auttaa haastattelijaa ymmartamaan haasta-
teltavaa. Haastatteluja voidaan suorittaa monella eri tavalla ja onkin tarkeaa suunnitella
haastattelutilanne hyvin. Tiedonhankintakeinona haastattelu voi olla vapaamuotoinen tai

strukturoitu, eli tarkasti suunniteltu, toteavat Ruusuvuori ja Tiittula (2005, 11).

Avoin haastattelu on vapaampaa keskustelua haastattelijan ja haastateltavan valilla. Ojasa-
lon, Moilasen ja Ritalahden (2009, 97) mukaan keskustelu tulee kuitenkin pysya haastattelun
tavoitteen mukaisessa aiheessa. Avoimen haastattelun etuja ovat tasavertaisuus ja tata kaut-

ta haastateltavalle rennomman haastattelutilanteen luominen. Hirsjarven ja Hurmeen (2008,
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45) mukaan avoin haastattelu rakentuu usein jatkokysymysten kautta, joten haastattelijan on
varmistuttava siita etta keskustelu etenee haluttuun suuntaan. Avoimella haastattelulla saa-

daan usein syventavia vastauksia haastatelluista aiheista.

Haastattelukysymyksilla (liite 1) selvitettiin onko Fazer Food Servicella kiinnostusta opinnay-
tetyota kohtaan ja minkalaisia mahdollisuuksia yrityksella olisi siihen antaa. Haastattelussa
tiedusteltiin mahdollisuuksista toiminnallisen opinnaytetyon tekemiselle esimiestyoskentelyn
ja kouluttamisen nakokulmista ja selvitettiin opinnaytetyon mahdollista hyodynnettavyytta
yrityksessa kaytannon tasolla. Kysymyksilla selvitettiin Fazer Food Servicen tuotekehitysyksi-
kon osallistumista opinnaytetyohon ja aikataulua tyon aloittamiselle. Lisaksi haastattelussa

pyydettiin Fazer Food Servicelta muita aiheita vaihtoehdoiksi.

Fazer Food Servicen henkiloston kehittamispaallikko kertoi haastattelun aikana, etta yritysta
kiinnostaa opinnaytetyo ja sen ohjaaminen. Kehittamispaallikko kertoi yrityksen motivaation
olevan hyva opinnaytetyota kohtaan ja aiheeksi ehdotettiin kokkivalmentajien koulutuspaivi-
en kehittamistehtavaa. Haastattelussa selvitettiin, etta koulutuspaivia tulisi kehittaa esimies-
tyoskentelyn, kouluttajien ammattitaidon ja koulutuksen rakenteen osalta. Tuotekehitysyksi-
kon osallistuminen opinnaytetyohon ja sen ohjaamiseen kerrottiin olevan tarkea osa proses-

sia, koska tuotekehitysyksikko vastaa kokkivalmentajien koulutuspaivien jarjestamisesta.

Haastattelussa kerrottiin, etta opinnaytetyon tekija saa ohjausta prosessin aikana tuotekehi-
tysyksikon henkilostolta. Kehittamispaallikon mukaan ensimmainen kokkivalmentajien koulu-
tuspaiva oli elokuussa 2014, joten mahdollisuus tyon aloittamiselle oli koulutuspaivan yhtey-
dessa. Opinnaytetyon mahdollisuuksia ei haluttu rajoittaa, joten opinnaytetyon tekijan ker-
rottiin saavan kehittaa palvelua vapaasti. Hyodynnettavyydesta todettiin, etta mahdollisesti
kehitettya palvelua voitiin pilotoida tammikuussa 2015 jarjestetyilla kokkivalmentajien koulu-
tuspaivilla. Kehittamispaallikko kertoi, etta opinnaytetyo voidaan tarvittaessa ottaa kayttoon

yrityksessa.

Opinnaytetyon tekija sopi henkiloston kehittamispaallikon kanssa, etta kokkivalmentajien
koulutuspaivien kehittamistehtava otetaan vastaan ja opinnaytetyon tekija osallistuu kokki-
valmentajien koulutuspaiville seka elokuussa 2014, etta tammikuussa 2015. Tavoitteeksi ase-
tettiin se, etta opinnaytetyon tekija laatii kehittamisehdotuksia syksyn 2014 havainnointien
perusteella ja niita sovelletaan tammikuun 2015 kokkivalmentajien koulutuspaivilla. Kehitta-
mispaallikko kertoi, etta Fazer Food Services sitoutuu ohjaamaan opinnaytetyota ja tavoitte-

lee yhdessa opinnaytetyon tekijan kanssa kokkivalmentajien koulutuspaivien kehittamista.

Haastattelun aikana selvitettiin opinnaytetyon aihe ja opinnaytetyon tekija hankki asia-

kasymmarrysta Fazer Food Servicesta, heidan tuotekehitysyksikosta ja kokkivalmentajien kou-
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lutuspaivista. Toimeksianto mahdollisti opinnaytetyoprosessin aloittamisen ja hankittu asia-
kasymmarrys auttoi ymmartamaan toimeksiantajaa ja heidan tarpeitaan. Haastattelun tavoit-
teena oli selvittaa Fazer Food Servicen motivaatio opinnaytetyota kohtaan, seka sopia aihe

opinnaytetyolle ja nama tavoitteet saavutettiin.

6.2.2 Perehtyminen kokkivalmentajien koulutuspaivan kulkuun

Kokkivalmentajien koulutuspaivaan liittyva ensimmainen havainnointi suoritettiin Fazer Food
Servicen tuotekehitysyksikon tiloissa Helsingin Kannelmaessa. Havainnointipaiva oli 27. elo-
kuuta 2014 ja koulutusaika oli kello 8.45 - 16.00. Kokkivalmentajien koulutuspaivat jarjestet-
tiin vuonna 2014 kaksi kertaa ja ne olivat pituudeltaan kaksi paivaa. Asiasisaltoa oli suunnitel-
tu yhden paivan verran, joten sama sisalto koulutettiin kahtena paivana mutta kokkivalmen-
tajat vaihtuivat ensimmaisen paivan jalkeen. Kokkivalmentajia kouluttivat tuotekehitysyksi-

kon henkilokuntaan kuuluvat kouluttajat.

Havainnoinnin tarkoituksena on seurata loppukayttajan toimintaa realistisessa toimintaympa-
ristossa. Seurantaa tulee tehda mahdollisimman paljon, jotta saadaan todellinen kuva koko-
naisuudesta. On hyodyllista havainnoida toimintaa esimerkiksi yhden tyopaivan ajan, toteaa
Tuulaniemi (2011, 66). Riittavan laajalla havainnoinnilla voidaan huomata esimerkiksi toistu-
vat virheet ja kehityskohteet. Moritzin (2005, 195) mukaan havainnointia voidaan suorittaa

olemalla fyysisesti paikalla tai esimerkiksi videokameran avustuksella.

Havainnoinnista saa tehokasta suunnittelemalla se huolellisesti. On tarkeaa tiedostaa mita
ollaan tekemassa ja miten havainnointi aiotaan dokumentoida. Moritzin (2005, 195) mukaan
etukateen suunnitellut kysymykset helpottavat havainnoinnin suorittamista. Havainnointi on
erittain hyva tyokalu kaikenlaiseen toiminnan seuraamiseen ja tutustumiseen. Talla tavalla
pystytaan saamaan tarkka kuva palvelukokonaisuudesta ja siihen liittyvista asioista, kertoo
Tuulaniemi (2011, 66). Palveluun sisaltyvaa vuorovaikutusta on vaikea hahmottaa ilman huo-

lellista havainnointia.

Kokkivalmentajien koulutuspaivien havainnoinnin kohteena olivat kokkivalmentajat ja tuote-
kehitysyksikon kouluttajat. Tavoitteena oli havainnoida koulutuspaivan rakennetta ja koulut-
tajien ja kokkivalmentajien toimintaa koulutuspaivan aikana. Havainnoinnin perusteella ha-
luttiin selvittaa, etta minkalainen kokkivalmentajien koulutuspaiva kokonaisuudessaan on.
Koulutuspaivan havainnoinnin yhteydessa suoritettiin myos avoimia haastatteluja kokkival-
mentajille, tuotekehitysyksikon kouluttajille, seka operatiiviselle paallikolle. Haastatteluky-
symyksilla haluttiin kerata ymmarrysta esimiestoiminnasta Fazer Food Servicessa, kokkival-
mentajien ja tuotekehitysyksikon kouluttajien ammattitaidosta ja ammattitaidon merkityk-

sesta Fazer Food Servicelle.
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Havainnoinnilla selvitettiin kuinka paljon kokkivalmentajia koulutuspaivaan saapuu ja miten
paljon koulutushenkilostoa on varattu koulutuksen toteutukseen. Koulutuspaivan etenemista
tarkasteltiin aikataulutuksen ja rakenteen suhteen. Havainnoinnin kohteina olivat kokkival-
mentajien ja tuotekehitysyksikon kouluttajien motivaatio ja ammattitaito koulutuspaivan ai-
kana. Lisaksi havainnoitiin vuorovaikutusta kokkivalmentajien ja kouluttajien valilla seka kou-
lutuksen monimuotoisuutta. Teoriaosuuden aikana havainnoitiin koulutusaiheiden sisaltoa ja
kouluttajien kayttamia koulutusmenetelmia. Keittiotyoskentelyn aikana tarkasteltiin kokki-
valmentajien ja kouluttajien toimintaa seka sita, kuinka keittioosuutta oli esivalmisteltu kou-
luttajien osalta. Opinnaytetyon tekija havainnoi myos mita toimenpiteita kouluttajat tekivat

valmistaakseen kokkivalmentajia heidan omiin suorituksiinsa.

Opinnaytetyon tekijan suorittaman havainnoinnin tulosten perusteella kokkivalmentajien kou-
lutuspaivaan osallistui 15 kokkivalmentajaa, jotka olivat keittiomestareita, keittioesimiehia ja
kokkeja. Kouluttajina toimivat tuotekehitysyksikon henkilokunnan lisaksi myos muuta Fazer
Food Servicen henkilokuntaa, kuten omavalvonta-asiantuntija ja henkilostopaallikko. Koulu-
tuspaivan toimintaa oli tarkastelemassa myos operatiivinen paallikko. Kouluttajien mukaan
aamupaivan tavoitteena oli kouluttaa kokkivalmentajille teoriaa, joka koostui omavalvonta-
osaamisesta, nykypaivan trendeista, asiakkaista ja heidan tarpeistaan, Fazer Food Servicen
lounasreseptiikan kehityksesta, edustusvalikoimien kehityksesta, tyoturvallisuudesta, tulevis-

ta kampanjoista ja valmistautumismateriaalista iltapaivan keittiotyoskentelyyn liittyen.

Aamupaivan aikana kouluttajat luennoivat koulutusaiheita nayttoesitysten avulla (kuva 1) ja
kokkivalmentajat seurasivat esityksia luokkatilassa. Tuotekehitysyksikon paallikko jakoi esi-
tysvuorot ja ne kestivat noin 20 - 25 minuuttia. Kahvitauko oli jarjestetty alkaen kello 10.00
ja tauon jalkeen esitykset jatkuivat kouluttajien toimesta. Opinnaytetyon tekija havainnoi,
etta teoriaosuus oli kattava ja yksityiskohtainen kokonaisuus. Asiasisaltoa aamupaivalle oli
suunniteltu paljon eivatka kokkivalmentajat olleet vuorovaikutuksessa kouluttajien kanssa.
Kokkivalmentajat osallistuivat aamupaivan opetukseen vain vahan, joten heidan roolinsa tassa

vaiheessa koulutusta oli passiivinen.
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Kuva 1: Koulutusta Kannelmaessa

Kello 11.30 koulutus siirtyi luokkatilasta keittioon ja kouluttajien mukaan siella oli tarkoitus
valmistaa Fazer Food Servicen uuden edustusvalikoiman tuotteita. Kokkivalmentajat perehdy-
tettiin kouluttajien toimesta siihen mita iltapaivalla tullaan tekemaan ja toiminta kaynnistet-
tiin nopeasti. Havainnoinnin tulosten perusteella keittiossa oli kuusi tuotekehitysyksikon kou-
luttajaa, jotka jakoivat opiskelijat kuuteen ryhmaan. Kouluttajien mukaan keittidosuuden
tavoitteena oli kouluttaa oikeita tyotapoja ja uuden edustusvalikoiman tuotteiden valmista-
mista. Ryhmat saivat kouluttajilta tyoohjeet keittiotoimintaan ja alkoivat tekemaan taoita it-
senaisesti. Kokkivalmentajien ja kouluttajien valinen vuorovaikutus oli havainnoinnin tulosten
mukaan aktiivista. Kokkivalmentajien tyoskentely keskeytettiin hetkeksi nelja kertaa, kun

kouluttajat opettivat tyopajoissa erilaisia tyomenetelmia koko ryhmalle.

Tyopajoissa eli workshopeissa kouluttajat opettivat erilaisia tyoskentelytapoja ja kokkival-
mentajat seurasivat toimintaa vieresta. Havainnoidessa todettiin, etta kouluttajat olivat val-
mistautuneet koulutukseen huolellisesti. Workshopeissa naytettiin miten kokonainen sorsa
esivalmistellaan ja kasitellaan, kuinka tehdaan bearnaisekastike (kuva 2), minkalaisia tyovali-
neita keittioissa on ja esiteltiin Fazer Food Servicen uutta kahvilavalikoimaa. Havainnoinnin
tulosten mukaan koulutus eteni sujuvasti ja talla menetelmalla myos teoreettinen osuus ope-
tettiin kokkivalmentajien mukaan selkeasti. Koulutuksen aikana vuorovaikutus oli aktiivista ja

kokkivalmentajat kokivat koulutuspaivan teemat hyodyllisiksi ja tarpeellisiksi.



35

Kokkivalmentajien tyoskentely oli havainnoinnin tulosten perusteella itsenaista, eivatka kou-
luttajat valvoneet toimintaa yksityiskohtaisesti. Opinnaytetyon tekija havainnoi, etta kokki-
valmentajien ammattitaidossa on eroavaisuuksia heidan tyoskentelytapojensa perusteella,
esimerkiksi veitsenkasittelytaitojen osalta. Kokkivalmentajat kertoivat, etta he saivat tukea
toisiltaan tyoskennellessaan ryhmissa. Kouluttajien valmistelemat tyoohjeet olivat kokkival-
mentajien mukaan selkeita ja havainnoinnin perusteella se vahensi kokkivalmentajien ohjaus-
tarvetta. Kokkivalmentajien valmistamat tuotteet valmistuivat kello 14.15 alkaen ja ruuat

annosteltiin tarjolle keittion vieressa olevaan neuvotteluhuoneeseen.

\.of

Kuva 2: Workshopin aiheena bearnaisekastike

Keittioosuuden jalkeen kouluttajat ja kokkivalmentajat siirtyivat neuvottelutilaan ja ruokaili-
vat yhdessa. Tassa tilaisuudessa arvioitiin ruokia, verkostoiduttiin ja kerrattiin paivan aikana
tapahtuneita asioita. Ruokailun jalkeen kokkivalmentajat siivosivat keittion ja ruokailutilan
kouluttajien johdolla ja taman jalkeen kokkivalmentajat, seka kouluttajat siirtyivat takaisin
luokkatilaan. Paivan aikana kouluttajat kerasivat kokkivalmentajilta palautetta iPadin avulla,
jotta palautteet saataisiin kasiteltya heti koulutuspaivan paatteeksi. Kokkivalmentajat kertoi-

vat, etta palautekaytanne on toimiva, koska annettu palaute saadaan nopeasti kasittelyyn.

Palautetilaisuuden jalkeen kokkivalmentajille annettiin lyhyet ohjeet siita miten koulutus tu-
lisi toteuttaa heidan omissa ravintoloissaan. Kokkivalmentajille annettiin koulutusmateriaali
mukaan paperisena versiona, jotta he voivat valmistautua koulutuksen jarjestamiseen. Kou-

luttajat kertoivat kokkivalmentajille, etta heidan tulee kouluttaa koulutuspaivana oppimansa
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asiat tyontekijoilleen heidan omissa ravintoloissaan. Aikaa tahan kerrottiin olevan kolme tun-
tia ja tulokset tuli raportoida Fazer Food Servicen omaan seurantajarjestelmaan, Fazer Aca-

demyyn.

Havainnoinnin yhteydessa suoritettiin avoimia haastatteluja kokkivalmentajille, kouluttajille
ja operatiiviselle paallikolle. Haastatteluissa kysyttiin miten koulutuspaiva on heidan mieles-
taan rakennettu ja mita siina tulisi parantaa. Heilta haluttiin selvittaa myos, etta miten esi-
miestoiminta vaikuttaa koulutuspaivien jarjestamiseen ja kuinka tarkeita koulutuspaivat ovat
tyontekijoiden ammattitaidon kannalta. Opinnaytetyon tekija halusi myos haastatteluiden
avulla selvittaa, etta miten tarkeaa kouluttajien ammattitaito on ja minkalainen ammattitai-

toinen kouluttaja on.

Keittioosuus ja siihen sisaltyneet workshopit olivat kokkivalmentajilta kysyttaessa hyvin jar-
jestetty. Erityisesti workshopit olivat kokkivalmentajien mukaan mielenkiintoisia ja niissa
koulutetut asiat hyodyllisia heidan omilla tyopaikoillaan. Koulutusaiheet yleisesti koettiin tar-
peellisiksi ja koulutuksessa kaytetyt koulutusmenetelmat mielenkiintoisiksi. Kokkivalmentajat
kertoivat, etta teoriaosuutta voisi kehittaa monimuotoisemmaksi esimerkiksi ryhmatyoskente-
lylla ja osallistaa heita siten enemman koulutukseen. Heidan mielestaan koulutuksen raken-
netta voisi muuttaa siten, etta aamupaivalla jarjestettava teoriaosuus olisi lyhyempi ja keitti-
oo0n siirryttaisiin nopeammin. Kouluttajien mukaan koulutuksen rakenne oli hyva, mutta teo-

riaosuutta voisi heidan mukaansa valmistella paremmin.

Kysyttaessa esimiesten toiminnasta ja sen vaikutuksesta koulutuspaivan jarjestamiseen, kok-
kivalmentajat totesivat sen olevan haasteellista. He kertoivat, etta heidan omien esimiesten-
sa motivaatio koulutuksia kohtaan vaikuttaa suuresti niiden onnistumiseen. Parhaimmillaan
heidan esimiehensa ovat mukana koulutuksessa, mahdollistavat koulutukseen osallistumisen
tyoajalla ja kokevat sen hyodyllisena yritykselle. Toisaalta ravintoloiden esimiesten kerrottiin
rajoittavan koulutusaikaa ja nain vaikeuttavan koulutuspaivan jarjestamista. Kokkivalmenta-
jat kokivat, etta esimiesten tulisi olla enemman lasna koulutuksissa. Kouluttajat ja operatiivi-
nen paallikko olivat esimiesten osallistumisesta samaa mielta ja he totesivat, etta asiaan tu-

lee jatkossa kiinnittaa enemman huomiota.

Kouluttajat kertoivat, etta kokkivalmentajien koulutuspaivilla on merkittava vaikutus Fazer
Food Servicen henkiloston ammattitaitoon. Heidan mukaansa koulutuspaivia tulisi jarjestaa
enemman ja he toivoivat, etta koulutuspaivia arvostettaisiin enemman. Kokkivalmentajat ko-
kivat, etta koulutuspaivat mahdollistavat ammattitaidon yllapidon ja sen kehittamisen myos
jatkossa. Heidan mukaansa ammattitaito ravintola-alalla on ensiarvoisen tarkeaa ja koulutus-

paivilla varmistetaan, etta ammattitaitoa yllapidetaan. Operatiivisen paallikon mukaan kokki-
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valmentajien koulutuspaivat ovat yritykselle tarkeita, koska tyontekijoiden ammattitaidolla

voidaan varmistaa yrityksen tulevaisuus.

Havainnoinnin ja haastatteluiden tulosten perusteella todettiin, etta kokkivalmentajien kou-
lutuspaiva oli hyvin jarjestetty mutta toiminnan tehostamiselle oli tarvetta. Kokkivalmentajat
kokivat, etta koulutuspaivan rakennetta tulisi muuttaa teoriaosuuden osalta. Heidan mukaan-
sa kokkivalmentajia tulisi osallistaa enemman myos teoriaosuuteen, jotta koulutus sailyisi
mielenkiintoisena. Keittioosuus koettiin mielenkiintoiseksi, hyodylliseksi ja erityisesti
workshopit olivat kokkivalmentajien mieleen. Kouluttajat olivat tyytyvaisia koulutuspaivaan
ja sen rakenteeseen, mutta toivoivat kokkivalmentajilta enemman osallistumista koulutuk-
seen. Kokkivalmentajat ja kouluttajat totesivat, etta koulutuspaiva on tarkea ammattitaidon
ja verkostoitumisen kannalta. Heidan mukaansa koulutuspaivia tulisi jarjestaa enemman, jot-

ta ammattitaito jokaisessa ravintolassa voitaisiin varmistaa.

6.2.3 Kokkivalmentajien koulutuspaivan palvelupolku

Kokkivalmentajien koulutuspaivan havainnoinnin perusteella tehtiin palvelupolun kuvaus (ku-
vio 1), jotta ymmarrettaisiin paremmin koulutuspaivan eteneminen. Havainnoinnin tuloksia
taydennettiin kokkivalmentajille ja tuotekehitysyksikon kouluttajille suoritettujen avoimien
haastatteluiden avulla. Kokkivalmentajan kulkema palvelupolku kuvataan visuaalisesti kuvio-
na, josta voidaan nopeasti ymmartaa kokkivalmentajien koulutuspaivan kulku. Palvelupolun
rakentamiseksi kaytettiin havainnointia ja haastatteluja, jotta saatiin selkea ja yksityiskoh-

tainen kuva siita kuinka kokkivalmentajien koulutuspaiva on rakentunut.

Palvelupolun tarkoituksena on kuvata yksityiskohtaisesti palvelunkayttajan kulkema matka
palvelun aikana. Polku jaetaan eri vaiheiden mukaan osiksi, palvelutuokioiksi. Stickdornin ja
Schneiderin (2009, 151) mukaan palvelupolun rakentamisen edellytyksena on se, etta pysty-
taan tunnistamaan prosessin sisaltamat palvelutuokiot. Palvelupolun tunnistamisella ja sen
rakentamisella on suuri merkitys onnistuneen palvelukokemuksen luomiseksi. Hyvin suunnitel-
lut palvelutuokiot takaavat onnistuneita kokonaisuuksia ja palvelunkayttajille ikimuistoisia
kokemuksia, kertoo Fisk (2009, 216).

Parhaiten palvelupolku pystytaan kuvaamaan kuviossa, koska nain palvelutuokiot saadaan sel-
keasti esille ja helposti tunnistettavaksi. Palvelupolun avulla voidaan helposti kuvata palvelu-
prosessin ongelmat ja mahdollisuudet yksityiskohtaisesti, kertovat Stickdorn ja Schneider
(2009, 152). Karttoja on myos helppo verrata keskenaan, jos palvelupolkuja on tehty useam-
masta palvelusta. Fiskin (2009, 218) mukaan palvelupolkua tehtaessa tulee palvelunkayttaja

tuntea hyvin, jotta palvelupolku voidaan rakentaa mahdollisimman todenmukaiseksi. Huolelli-
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sesti rakennettu palvelupolku on suunniteltu asiakaslahtoiseksi ja silla pyritaan parantamaan

palvelunkayttajan palvelukokemusta.

Kokkivalmentaja
poistuu

Kokkivalmentaja kuulee

Kokkivalmentaja

ROUlUtusSpailvasia
azer Food Servicen
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v A

Kokkivalmentaja
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Kokkivalmentaja
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uenr e Koulutuspdivan
Koulutuspdivdn kéyténnollinen osuus
teoreettinen osuus
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osallistu

Fazer Food Services
Kannelmaki

Kuvio 1: Kokkivalmentajien koulutuspaivan palvelupolku

Havainnoinnin kohteena olivat kokkivalmentajien toimet koulutuspaivan aikana. Tarkemmat,
koulutuspaivaa ennen tai jalkeen tapahtuvat, toimenpiteet selvitettiin kokkivalmentajille
suoritettujen avoimien haastatteluiden avulla. Koulutuspaivan aikana havainnoitiin, kun kok-
kivalmentajat osallistuvat koulutuspaivaan Fazer Food Servicen Kannelmaen toimipisteessa.
Kokkivalmentajien toimia tarkasteltiin, kun he osallistuvat teoreettiseen koulutukseen aamu-
paivan aikana ja toiminnalliseen osuuteen iltapaivan aikana. Lopuksi havainnoitiin kokkival-
mentajien toimenpiteita heidan osallistuessaan palautetilaisuuteen, kun koulutuspaiva paa-

tettiin tuotekehitysyksikon kouluttajien toimesta.

Koulutukseen osallistuminen alkoi havainnoinnin tulosten mukaan siita hetkesta, kun kokki-
valmentaja saapui koulutuspaikalle Fazer Food Servicen toimipisteeseen Kannelmakeen. Kou-
lutustilaisuus alkoi yhteisella aamiaisella, jonka jalkeen esiteltiin koulutukseen osallistuvat
kouluttajat, kokkivalmentajat ja muu paikalla oleva henkilosto. Esittelyiden jalkeen koulutus-
tilaisuus jatkui teoreettisella osuudella, joka kesti aamupaivan ajan. Teoreettiset aiheet kos-

kivat yleisia asioita Fazer Food Servicesta, omavalvontaosaamista, tietoa tyoturvallisuudesta,
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trenditietoa ja valmistautumismateriaalia keittiotyoskentelya varten. Havainnoinnin tulosten
perusteella teoreettinen osuus jarjestettiin luokkatilassa, jossa kouluttajat opettivat koulu-
tusaiheita nayttoesitysten avustuksella. Kokkivalmentajan osallistuminen koulutukseen tassa

vaiheessa oli havaintojen perusteella passiivista.

Teoreettisen osuuden jalkeen koulutus siirtyi luokkatilasta keittioon, jossa alkoi koulutuksen
toiminnallinen osuus. Tassa vaiheessa koulutusta kokkivalmentajat osallistuivat koulutukseen
enemman kuin aamupaivan teoriaosuuden aikana. Kokkivalmentajien tehtavana oli valmistaa
tuotekehitysyksikon kouluttajien laatimien reseptien perusteella Fazer Food Servicen edus-
tusvalikoiman tuotteita. Keittioosuuden aikana kokkivalmentajat saivat myos opetusta neljas-
sa erilaisessa workshopissa, joissa kerrattiin keittiotyoskentelyyn liittyvia tietoja ja taitoja.
Havainnoinnin tulosten mukaan kouluttajat jakoivat kokkivalmentajat ryhmiin ja nama ryhmat
valmistivat yhdessa heille kouluttajien osoittamat tuotteet. Toiminnallinen osuus paattyi ruo-

kien maistamiseen ja niiden arvioimiseen.

Keittiosta kokkivalmentajat ja kouluttajat siirtyivat luokkatilaan, jossa koulutustilaisuus jat-
kui palauteosuudella. Kouluttajien johdolla kerrattiin koulutuspaivan aiheet, annettiin palau-
tetta kokkivalmentajille ja pyydettiin palautetta kouluttajien toiminnasta. Kokkivalmentajille
annettiin kouluttajien toimesta ohjeet omien koulutuksien jarjestamisesta heidan omissa ra-
vintoloissaan. Heille annettiin myos ennakko- ja koulutusmateriaali, jonka pohjalta kokkival-
mentajat jarjestivat koulutukset heidan omissa ravintoloissaan. Kouluttajat antoivat viela
lopuksi sanalliset ohjeet kokkivalmentajien omien koulutuksien jarjestamiseksi. Kokkivalmen-
tajien koulutuspaiva paattyi palaute- ja ohjeistamisosuuden jalkeen ja kokkivalmentajat pois-

tuivat koulutuksesta.

Avoimien haastatteluiden perusteella selvitettiin kuinka kokkivalmentaja kuulee koulutuspai-
vasta ja miten han siihen valmistautuu. Kokkivalmentajilta kysyttiin miten he saavat tiedon
koulutuspaivasta ja kuinka koulutuspaivaan osallistumisesta ilmoitetaan. Heilta kysyttiin myos
miten he valmistautuvat koulutuspaivaan osallistumiseen. Kysymyksilla selvitettiin voivatko
kokkivalmentajat valmistautua koulutukseen ja mita valmistautuminen tarkoittaa. Kokkival-
mentajilta kysyttiin, etta onko valmistautumiseen annettu ennakkomateriaalia vai valmistau-

tuvatko he siihen muilla tavoin.

Kokkivalmentajat kertoivat, etta heidan koulutuspaivansa alkaa siita hetkesta, kun he kuule-
vat kokkivalmentajien koulutuspaivasta. Kutsut koulutuspaivaan lahetetaan Fazer Food Servi-
cen sisaisen jarjestelman kautta ja kokkivalmentajat saavat tiedon tasta sahkopostiinsa. Kok-
kivalmentajien mukaan he tekevat taman jalkeen paatoksen koulutuspaivaan osallistumisesta.
Koulutukseen osallistuva kokkivalmentaja ilmoittaa Fazer Food Servicen tuotekehitysyksikon

edustajalle sahkopostitse aikomuksestaan liittya koulutukseen.
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Myontavan paatoksen jalkeen kokkivalmentajat alkavat valmistautua koulutuspaivaan omien
aikataulujensa mukaisesti. Kokkivalmentajat kertoivat, etta varsinaista ennakkomateriaalia
koulutuspaivasta ei laheteta, joten valmistautuminen tarkoittaa henkista valmistautumista ja
tyoajan jarjestamista niin, etta osallistuminen koulutuspaivaan on mahdollista. Fyysisen val-
mistautumisen kerrottiin olevan sita, etta kokkivalmentajat ovat hyvin levanneita ja terveita

koulutuspaivaan osallistuessaan.

Palvelupolun rakentaminen antoi ymmarrysta kokkivalmentajien koulutuspaivan palvelutuoki-
oista ja helpotti nain kehittamiskohteiden loytamista. Kokkivalmentajien koulutuspaivan ha-
vainnointi, avoimet haastattelut ja palvelupolun rakentaminen selkeyttivat koulutuspaivan
rakennetta ja antoi ymmarrysta kokkivalmentajista. Havainnoinnin avulla saatiin selkeaa tie-
toa tuotekehitysyksikon kouluttajien ja kokkivalmentajien valisesta vuorovaikutuksesta ja
ymmarrettiin miten koulutuspaiva jarjestettiin. Kokkivalmentajien haastatteluiden avulla saa-
tiin tietoa koulutuspaivaa ennen ja jalkeen tapahtuvista kokkivalmentajien toimenpiteista

koulutuspaivan prosesseihin liittyen.

6.2.4 Ildeoinnista vauhtia kehittamisehdotuksille

Suoritettujen havainnointien, avoimien haastatteluiden ja kokkivalmentajien koulutuspaivan
palvelupolun kuvaamisen jalkeen kokkivalmentajien koulutuspaivien kehittamiseksi haluttiin
enemman kehittamisehdotuksia, joten opinnaytetyon tekija jarjesti ideariihen, joka toteutet-
tiin Laurea Leppavaaran tiloissa 11.11.2014. Ideariiheen osallistui nelja henkiloa ja tavoittee-
na oli ideoida kehittamiskohtia tammikuussa 2015 jarjestettaviin kokkivalmentajien koulutus-
paiviin. Opinnaytetyon tekijan lisaksi ideariiheen osallistui Fazer Food Servicen valikoima-
suunnittelija ja kaksi Laurean henkilokuntaan kuuluvaa henkiloa. Koulutuspaivien kehittami-
sen ymparille rakennettiin kolme alateemaa, joiden pohjalta ideointia lahdettiin suoritta-

maan.

Ideariihen tavoitteena on ideoida vapaasti ryhmassa niin, etta ideoita muodostuu paljon eika
niita pelata esittaa. On tarkeaa huomioida, etta ideariihen aikana huonoja ideoita ei olekaan.
Olennainen osa ideariihta on se, etta kaikki esitetyt ideat kirjoitetaan paperille, toteaa Moritz
(2005, 210). Lahtokohtana ideoinnille on yleensa yksi paaongelma, jonka ymparille pyritaan
ratkaisuja ja aiheeseen liittyvia asioita loytamaan. ldeariiheen osallistuvien on oltava avoimia
ja omattava runsaasti ideoita. Tuulaniemen (2011, 78) mukaan tassa vaiheessa ideoita on tul-

tava mahdollisimman paljon ja karsinta tehdaan vasta myohemmin.

Kun ideoita on saatu riittavasti, niin on tarkeaa alkaa karsimaan niita. Tassa vaiheessa

ideariihessa ollut vahainen kriittisyys tulisi unohtaa ja keskittya ainoastaan kehittamiskelpoi-
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siin ideoihin. Ideointiprosessin edetessa turhat ideat karsitaan pois ja jaljelle jaa ainoastaan
kayttokelpoiset ideat, kertoo Tuulaniemi (2011, 78). On tarkeaa, etta ideariihen aikana tavoi-
te pidetaan kokoajan mielessa ja ideoinnille on annettava selkea aikaikkuna. Moritzin (2005,
210) mukaan ideariihen tehokkuuteen voi yrittaa vaikuttaa esimerkiksi inspiroivalla tyoympa-
ristolla. Ideariihi on hyvin kustannustehokas menetelma ja sita voidaan kayttaa useamman

kerran prosessin aikana.

Koulutuspaivan kehittamisen alateemoiksi valittiin ammattitaito, kouluttaminen ja esimies-
tyo. Ideariihen aikana osallistujat ideoivat vapaasti alateemojen pohjalta kehitettavia kohtei-
ta ja opinnaytetyon tekija kirjasi kaikki ideat paperille. Opinnaytetyon tekija rajasi ideariihen
kestoksi 45 minuuttia ja sithen mennessa esitetyt ideat kirjattiin paperille. Ideariihen aikana
ideoita ei karsittu, vaan kuviossa 2 esitetyt kayttokelpoiset yhdeksan kehittamisideaa valittiin
vasta ideariihen jalkeen. Opinnaytetyon tekija pyrki luomaan luovan ilmapiirin jarjestamalla

ideariihen ravintolaymparistossa lounaan jalkeen.

e\
,. Kouluttajan

koulutus

r—— " Koulutus-

Koulutuksen alheiden
Koulutuspaivat
valvonta P paivitys

‘ . o h.’, l‘i‘_ o T’ ivien Esiintymis-
y - = koulutukset
Henkildsts- R
valinnat

p—

Viestinnan
kehittdminen

Esimiesten
ammattitaidon
varmistaminen

N

Esimiesten
tiedottaminen

Kuvio 2: Ideariihen tulokset

Esimiestyo oli ideariiheen osallistuneiden mukaan lahtokohta kokkivalmentajien koulutuspai-
vaan ja sen kehittamiselle. ldeoinnin perusteella tuotekehitysyksikon kouluttajien ja kokki-

valmentajien lisaksi myos heidan esimiestensa tulisi olla ammattitaitoisia. Esimiesten ammat-
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titaidolla tarkoitettiin kykya ymmartaa alaistensa tyotehtavat ja olemaan kiinnostuneita niis-
ta. Esille tuotiin myos esimiesten motivaatio koulutuspaivaa kohtaan, jotta he haluaisivat
omalla toiminnallaan tukea koulutuspaivaa ja sen kehittamista. ldeoinnin perustella esimies-
ten tiedottaminen kaipaisi kehittamista. Ideariiheen osallistuneet kertoivat, etta myonteisyys
koulutuspaivaa kohtaan kohentuisi, jos tuotekehitysyksikon kouluttajien ja kokkivalmentajien
esimiehet olisivat enemman tietoisia koulutuspaivan sisallosta ja tavoitteista. Yleensakin vies-

tinnan esimiesten ja kokkivalmentajien valilla kerrottiin tarvitsevan kehitysta.

Kouluttamisen osalta tarkeaksi koettiin tuotekehitysyksikon kouluttajien ja kokkivalmentajien
koulutus. Ammattitaidon yllapitamisen lisaksi ideoitiin, etta kouluttaville henkildille tulisi
jarjestaa kouluttajakoulutusta. Talla tarkoitettiin ideariiheen osallistuneiden mukaan esiin-
tymiskoulutusta ja hyvien koulutuskaytanteiden opettamista. Esiintymiskoulutus tulisi ideoin-
nin perusteella ottaa kiinteaksi osaksi kokkivalmentajien koulutuspaivaa. Koulutusaiheiden
todettiin kaipaavan tarkastelua ja tarvittaessa paivitysta. ldeoinnin perusteella kokkivalmen-
tajien koulutuspaivan asiasisaltoa tulisi suunnitella riittavan ajoissa, jotta koulutusaiheita eh-

ditaan tarkastelemaan kriittisesti.

Ammattitaidosta puhuttaessa esille tuotiin tuotekehitysyksikon kouluttajien ja kokkivalmenta-
jien ammattitaito, motivaatio ja toiminnan tehokkuus. Ideariihessa todettiin, etta kouluttaji-
en ammattitaitoa tulee kehittaa, jotta koulutuspaivat toimivat parhaalla mahdollisella taval-
la. Ammattitaidon kehittamisen todettiin onnistuvan parhaiten jarjestamalla yha enemman
ammattitaitoon keskittyvia koulutuspaivia. Koulutuksen valvonta esimiesten toimesta koettiin
tarkeaksi osaksi ammattitaidon kehittamisessa. ldeariiheen osallistuneiden mukaan koulutus-
paivien jarjestamista tulee valvoa, jotta koulutus on oikeanlaista. Myos henkilostovalintoja
korostettiin, jotta ammattitaidosta voitaisiin varmistua. Seka kouluttajien, etta kokkivalmen-

tajien tulee ideoinnin perusteella olla ammattitaitoisia, jotta toiminta voisi olla tehokasta.

Ideoinnin tuloksena saatiin yhdeksan kayttokelpoista ideaa, joita opinnaytetyon tekija pystyi
hyodyntamaan kokkivalmentajien koulutuspaivien kehittamisehdotuksien laatimisessa.
Ideariihi antoi opinnaytetyon tekijalle ymmarrysta kokkivalmentajien koulutuspaivien kehit-
tamiskohteista ja loi pohjaa kehittamisehdotusten laatimiselle. Ideariiheen osallistuneet hen-
kilot esittivat paljon ideoita, joita pystyi hyodyntamaan kehittamisehdotusten laatimisen yh-
teydessa. Opinnaytetyon tekija sai ideariihen yhteydessa enemman ymmarrysta Fazer Food
Servicesta ja kokkivalmentajien koulutuspaivasta. ldeariihi myos syvensi kehittamiskohteiden

ymmartamista ja sita miten Fazer Food Services naki koulutuspaivan kehittamistarpeen.
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6.2.5 Kokkivalmentajien koulutuspaivan prosessikuvaus

Kokkivalmentajien koulutuspaivan asiakasymmarryksen syventamisen apuna kaytettiin Blue
Printia eli prosessikuvausta (liite 2), joka rakennettiin kokkivalmentajien koulutuspaivan pal-
velupolun pohjalta. Prosessikuvaus on hyvin kuvaava menetelma ja se auttaa ymmartamaan
palvelutapahtuman prosesseja tarkasti ja yksityiskohtaisesti. Taman menetelman avulla voi-
tiin tarkastella kokkivalmentajien koulutuspaivan sisaltoa tarkasti ja ymmartaa mita se antaa
asiakkaalle, eli kokkivalmentajalle. Menetelma toimii hyvana apuna kehittamiskohteiden et-
sinnassa ja prosessien kehittamisessa. Prosessikuvauksen avulla voitiin syventya kokkivalmen-
tajien koulutuspaivan rakenteeseen hyvinkin yksityiskohtaisesti, ja tama auttoi ymmartamaan

kokkivalmentajien koulutuspaivan kehittamista.

Moritzin (2005, 177) mukaan prosessikuvauksen tavoitteena on tutkia haluttua prosessia ja
saada toiminnan eri vaiheet selkeasti esille kartan muodossa. Menetelma toimii hyvana apu-
na, kun halutaan kaynnistaa tai toteuttaa jokin palvelu tai sen osa, toteaa Moritz (2005, 235).
Prosessikuvaus on kaytannollinen tyokalu esimerkiksi virheiden etsimiseen palveluprosessista.
Tuulaniemen (2011, 91) mukaan prosessikuvauksen avulla voidaan palvelun osat esittaa yksi-
tyiskohtaisesti, mutta vaarana on liian yksityiskohtainen tietojen esittaminen. On tarkeaa,

etta tarvittava tieto prosessikuvauksesta on helposti loydettavissa.

Prosessikuvauksen valityksella voidaan selkeasti nayttaa asiakkaan kontaktipisteet ja toimin-
tamahdollisuudet. Tuulaniemen (2011, 90) mukaan menetelman tarkoituksena on kuvata kaik-
ki palvelupolun kontaktipisteet ja se on siksi hyva tyokalu palvelujen suunnittelussa. Moritzin
(2005, 235) mukaan prosessikuvaus voidaan jakaa kuuteen eri toimintavaiheeseen, jotka ovat
asiakkaan tunnistaminen, palveluprosessin kuvaus, miten asiakas nakee prosessin, tarkastus-
pisteet, asiakkaan fyysisten tehtavien kirjaus ja tarvittavat tukitoimet. Prosessikuvaus on kay-
tannollinen apu erilaisille tyoryhmille, jotka tyoskentelevat palvelumuotoilun parissa, kertoo
Moritz (2005, 235). Tyokalu on helposti muokattavissa palveluprosessin tarpeen mukaan, esi-

merkiksi prosessin kesto, sen tarpeet ja tuotanto voivat olla vaikuttavia tekijoita.

Tulokset Blue Printiin eli prosessikuvaukseen saatiin kokkivalmentajien koulutuspaivan ha-
vainnoinnin yhteydessa. Havainnoinnin tueksi suoritettiin avoimia haastatteluja kokkivalmen-
tajille ja tuotekehitysyksikon kouluttajille, jotta tietoa saatiin myos nakymattomista toimista.
Havainnoinnin kohteina olivat kokkivalmentajien ja tuotekehitysyksikon kouluttajien toimet
koulutuspaivan aikana. Havainnoinnilla selvitettiin asiakkaan, eli kokkivalmentajan, toimet
vuorovaikutuksessa ja koulutushenkiloston, eli tuotekehitysyksikon kouluttajien, toimet asia-
kasrajapinnassa. Avoimilla haastatteluilla selvitettiin asiakkaan saama hyoty, asiakkaan na-

kymattomat toimet, palveluntarjoajan ”"back office” -toimet ja palvelun kehittaminen.
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Havainnoinnin tulosten perusteella todettiin, etta kokkivalmentajat paasevat vaikuttamaan
koulutuspaivan toteuttamiseen. Palautteen, omien huomioidensa ja kehitysehdotustensa
kautta kokkivalmentajat voivat osallistua koulutuspaivan toteuttamiseen. Opinnaytetyon teki-
jan tekemien havaintojen perusteella kouluttajat kuuntelivat kokkivalmentajia koulutuspai-
van aikana ja palveluita haluttiin kehittaa kokkivalmentajilta saatujen huomioiden perusteel-
la. Asiakkaan nakyvia toimia olivat kokkivalmentajien lasnaolo koulutuspaivassa. Lasnaoloon
sisaltyi kokkivalmentajien koulutuspaivaan saapuminen, siella opiskeleminen teoria- ja keit-

tioosuudessa ja koulutuksesta poistuminen.

Opinnaytetyon tekijan suorittamien havaintojen perusteella kokkivalmentajat vaikuttivat kou-
lutuspaivan prosessiin osallistumalla koulutuspaivaan. Yksiloiden persoonallisuudet loivat
luonnollisia eroja koulutuspaivan prosesseihin. Havainnoinnin tulosten mukaan kokkivalmenta-
jien toiveet ja kokemukset vaikuttivat tyoskentelytapoihin keittioosuuden aikana. Kouluttajat
arvostivat kokkivalmentajien kokemusta ja antoivat heidan tyoskennella yksilollisella tavalla
ja nain kokkivalmentajat pystyivat vaikuttamaan koulutuspaivan etenemiseen. Kouluttajat
hankkivat opinnaytetyon tekijan tekemien havaintojen perusteella asiakasymmarrysta kokki-
valmentajien toimista haastatteluiden ja havainnoinnin avulla. Kouluttajat selvittivat haastat-

teluilla kokkivalmentajien kokemusta tyotehtavista ja havainnoinnilla tyoskentelytavoista.

Havainnoinnin tulosten mukaan koulutushenkiloston toimia asiakasrajapinnassa oli kouluttaji-
en suorittama yhteenveto kokkivalmentajien koulutuspaivasta. Yhteenvedossa koulutuspaivan
aiheet koostettiin yhdessa kokkivalmentajien kanssa ja kasiteltiin palaute koulutuspaivasta.
Kokkivalmentajat paasivat myos palautteen lisaksi arvioimaan koulutuspaivan sisaltoa yhdessa
kouluttajien ja operatiivisen paallikon kanssa. Opinnaytetyon tekijan suorittamien havainto-
jen perusteella kouluttajat dokumentoivat kokkivalmentajien antamaa palautetta iPadin avul-

la.

Kouluttajien ja kokkivalmentajien koulutuspaivan nakymattomia prosesseja selvitettiin suorit-
tamalla avoimia haastatteluja kouluttajille ja kokkivalmentajille. Haastatteluja suoritettiin
kokkivalmentajien koulutuspaivien havainnoinnin yhteydessa ja niilla haluttiin syventaa ym-
marrysta prosesseista, jotka eivat selvia havainnoinnin avulla. Naita prosesseja olivat asiak-
kaan, eli kokkivalmentajan, saama hyoty, asiakkaan nakymattomat toimet, palveluntarjoajan,

eli kouluttajien, ”"back office” -toimet ja palvelun kehittaminen.

Kokkivalmentajille suoritettujen haastatteluiden perusteella nakymattomien ja nakyvien toi-
mien rajapinnassa kokkivalmentajat valmistautuivat koulutuspaivaan osallistumiseen ja osal-
listuivat koulutuspaivaan toiveidensa ja kokemustensa kautta. Kokemus tyotehtavista vaikutti
kokkivalmentajien mukaan paljon siihen, etta miten he osallistuivat koulutuspaivaan. Heidan

mukaansa kokeneet kokkivalmentajat osallistuivat koulutuspaivan keitticosuuteen enemman,



45

koska heilla oli enemman kokemusta koulutuspaivan koulutusaiheista. Valmistautumisen ker-
rottiin olevan lahinna henkista valmistautumista tulevaan koulutukseen, mutta myos fyysista,
kuten tyoaikajarjestelyja koulutukseen osallistumisen mahdollistamiseksi. Nakymattomia toi-
mia olivat myos kokkivalmentajien omat ajatukset suhteessa koulutuspaivaan. Kokkivalmenta-
jat kertoivat, etta he jakavat ajatuksia koulutuspaivan sisallosta ja rakenteesta muiden kok-

kivalmentajien ja ravintoloiden henkilokunnan kanssa.

Kokkivalmentajien haastatteluiden perusteella muita nakymattomia toimia olivat toimenpi-
teet, kun he kuulevat koulutuspaivasta, kokkivalmentajien toiveiden merkitys suhteessa kou-
lutuspaivaan ja kokkivalmentajien omaa tilannettaan koskevien perustietojen sisaistaminen.
Saadessaan tiedon koulutuspaivasta Fazer Food Servicen sisaisen viestinnan kautta kokkival-
mentajat vastaavat Fazer Food Servicen koulutusosastolle osallistumisestaan koulutuspaivaan.
Kysyttaessa kokkivalmentajilta he kertoivat miettivansa, etta onko heidan omilla toiveillansa
merkitysta koulutuspaivan sisaltoon ja sen kehittamiseen. Kokkivalmentajien mukaan he
miettivat omaa tilannettaan suhteessa koulutuspaivassa opetettuihin asioihin. He myos arvioi-
vat koulutuspaivaa mielessaan ja maarittelevat sen sopivuuden suhteessa heidan omiin tyo-
tehtaviinsa. Kokkivalmentajien mukaan on tarkeaa, etta koulutuspaivan sisalto vastaa kokki-

valmentajien toiveita ja odotuksia.

Kouluttajien mukaan heidan toimensa asiakasrajapinnassa kaynnistyivat toimeksiannosta to-
teuttaa kokkivalmentajien koulutuspaiva. Toimeksianto annettiin Fazer Food Servicen koulu-
tusosastolta ja siina yhteydessa maariteltiin koulutuspaivan aikaresurssit ja tavoitteet. Koulu-
tushenkiloston toimenpiteet voitiin karkeasti jakaa kahdeksaan vaiheeseen, jotka alkoivat
asiakkaan, eli kokkivalmentajien, tilanteen peruskartoituksesta. Toimeksiannon jalkeen kou-
luttajat kartoittivat koulutuspaivan tulevaa tarjontaa hankkimalla asiakasymmarrysta havain-
noimalla kokkivalmentajien toimia heidan omissa ravintoloissaan. Asiakasymmarryksen hank-
kimisen jalkeen kouluttajat kertoivat aloittaneensa kokkivalmentajien koulutuspaivan suun-
nittelemisen. Kouluttajien nakymattomia toimia olivat lahtokohtaisesti kaikki suunnittelutoi-

met.

Kokkivalmentajien koulutuspaivan suunnittelutoimet alkoivat koulutuspaivan perusrungon ja
aikataulutuksen suunnittelulla. Suunnittelutyon alkuvaiheessa kontaktoitiin myos yhteistyo-
kumppaneita ja palveluntarjoajia koulutuspaivaan liittyvissa jarjestelyissa. Kouluttajien mu-
kaan naita kumppaneita olivat esimerkiksi yrityksen ulkopuoliset luennoitsijat ja yhteistyo-
kumppanit keittiotyoskentelyssa kaytettavien raaka-aineiden osalta. Suunnittelutyon jalkeen
kouluttajat aloittivat kokkivalmentajien koulutuspaivan toteuttamisen. Koulutuspaivan toteu-
tus sisalsi monta vaihetta ja suunnittelua tehtiin osittain myos toteutusvaiheessa. Toteutus-

vaiheessa kouluttajien mukaan koulutuspaivaa toteutettiin, rakennettiin ja suunniteltiin.
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Nakymattomiin toimiin sisaltyivat kouluttajien mukaan myos kokkivalmentajien antaman pa-
lautteen kasittely ja sen pohjalta palveluiden kehittaminen. Kouluttajat kertoivat, etta he
pyrkivat kuuntelemaan kokkivalmentajia mahdollisimman tarkasti toiveiden ja kritiikin osalta.
Palveluiden kehittamisessa olennaista kerrottiin olevan asiakasymmarryksen hankkiminen ja
oppiminen kokkivalmentajien antamista palautteista ja kehittamisehdotuksista. Kouluttajien
loppuvaiheen toimia olivat myos jalkihoito sidosryhmien kanssa. Naita sidosryhmia kerrottiin
olevan operatiiviset paallikot, Fazer Food Servicen koulutusosasto ja kokkivalmentajien ravin-
toloiden esimiehet. Jalkihoidolla tarkoitettiin kontaktointia koulutuspaivasta tiedottamisen ja

kiitoskirjeiden osalta.

Kokkivalmentajien koulutuspaivan prosessikuvauksen tekeminen syvensi ymmarrysta koulutus-
paivan prosesseista. Prosessikuvauksen avulla ymmarrettiin, etta mitka osat prosessista suju-
vat hyvin ja mitka osat tuovat lisaarvoa palveluille. Menetelman avulla paastiin myos hyvin
yksityiskohtaisesti pureutumaan koulutuspaivan haasteisiin ja kehitettaviin kohtiin palvelun
eri vaiheissa. Prosessikuvauksen tekeminen auttoi ymmartamaan paremmin kouluttajien ja
kokkivalmentajien toimia koulutuspaivan aikana, koulutuspaivaa ennen ja sen jalkeen. Pro-
sessin eri vaiheita koulutushenkiloston ja kokkivalmentajien toimesta voitiin tarkastella kriit-
tisemmin ja yksityiskohtaisemmin Blue Printin avulla ja tama antoi syvempaa ymmarrysta

kokkivalmentajien koulutuspaivan kehittamistyon aloittamiselle.

6.3  Kokkivalmentajien koulutuspaivien kehittaminen

Tassa luvussa kasitellaan sita kuinka kokkivalmentajien koulutuspaivia kehitettiin palvelumuo-
toilun menetelmin ja minkalaisia tuloksia menetelmilla saatiin. Kehittamisehdotusten laati-
mistyota syvennettiin suorittamalla osallistuvaa havainnointia Puolustusvoimissa kouluttajan
tehtavissa. Osallistuvan havainnoinnin tueksi suoritettiin myos havainnointia kokkivalmentaji-
en jarjestamasta koulutuksesta ravintoloidensa tyontekijoille. Luvun lopussa kasitellaan opin-
naytetyon tekijan laatimia kehittamisehdotuksia, jotka valitettiin Fazer Food Servicen tuote-
kehitysyksikon koulutushenkilostolle kokkivalmentajien koulutuspaivien pilotointivaihetta var-

ten.

Kehita -vaiheessa pyritaan aktiivisesti kehittamaan uusia ideoita ja kokonaisia prosesseja.
Toiminnan tulee olla innovatiivista ja sen tulee pohjautua jo selvitettyyn asiakasymmarryk-
seen. Ideoinnin tulee olla suunniteltua ja sidottua asetettuihin tavoitteisiin, toteaa Moritz
(2005, 133). Tassa vaiheessa satunnainen ideointi ei tule kyseeseen, koska kehita -vaiheen
tavoitteena on tuottaa kayttokelpoisia ideoita ja valmiita prosesseja. Erilaisten ratkaisujen
etsiminen on aktiivista ja kehittamistyo on kokonaisvaltaista, prosessia pyritaan kehittamaan
jokaiselta osa-alueelta. Moritzin (2005, 133) mukaan kehita -vaihe vaatii ammattimaista luo-

vuutta.
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Innovatiivisuus on kehita -vaiheessa erittain tarkeaa, joten ideoinnille tulee antaa parhaat
edellytykset. Ideointiin tulee ottaa mukaan oikeat ihmiset, jotka ovat kykenevaisia tuotta-
maan runsaasti laadukkaita ideoita, kertoo Moritz (2005, 133). Myos erilaisten ideointimene-
telmien laaja-alainen on kayttaminen on tarkeaa, jotta ideoita saataisiin mahdollisimman
monipuolisesti. Moritzin (2005, 133) mukaan olosuhteet vaikuttavat paljon siihen, etta miten
tuottaviksi ideointipalaverit muodostuvat. Kehita -vaiheessa luodaan laadukkaita palveluita

asiakasymmarryksen pohjalta.

6.3.1 Puolustusvoimista pohjaa kehittamisehdotuksille

Osallistuvaa havainnointia suoritettiin vuodesta 2007 vuoteen 2012, kun opinnaytetyon tekija
tyoskenteli kouluttajana Puolustusvoimissa. Havainnointia suoritettiin paaasiassa Suomenlah-
den Meripuolustusalueella, Suomenlinnan Rannikkorykmentissa, Isosaaren linnakkeella, jossa
opinnaytetyon tekija toimi kouluttajana. Opinnaytetyon tekija suoritti havainnointia myos
Upinniemessa ja Keuruun Pioneerirykmentissa. Osallistuva havainnointi Puolustusvoimista an-
toi syvyytta koulutuksen ja erilaisten koulutustapojen tuntemiseen. Havaintoja kouluttamises-
ta ja erilaisista koulutustavoista viiden vuoden ajalta on runsaasti. Puolustusvoimissa suoritet-
tu osallistuva havainnointi antoi erilaista nakemysta kokkivalmentajien koulutuspaivien kehit-

tamisehdotusten laatimiselle.

Sotilaskouluttajan tulee hallita taitoja monelta eri osa-alueelta ja hanen on osattava soveltaa
niita erilaisissa toimintaymparistoissa. Tama tekee kouluttamisesta haastavaa, joten ammat-
titaidon merkitys korostuu. Kouluttaja sotilasymparistossa onkin oman alansa asiantuntija,
joka osaa toimia luontevasti tilanteesta riippumatta. Hyva kouluttaja on esimerkillinen, reilu
alaisiaan kohtaan ja huomioonottava. Puolustusvoimissa hierarkia on keskeisessa roolissa, jo-
ten alaisten luottamuksen ansaitseminen on tarkeaa. Vahvan kurinalaisuuden vuoksi koulutta-
jaa tarkastellaan kriittisesti ja koulutettavat huomaavat nopeasti, jos kouluttaja ei ole moti-

voitunut tyostaan. (Kouluttajan opas 2007, 33-34.)

Osallistuvan havainnoinnin kohteena olivat koulutuskaytanteet Puolustusvoimissa ja sotilas-
koulutuksessa. Koulutustyohon osallistuminen mahdollisti yksityiskohtaisen ymmarryksen siita
kuinka Puolustusvoimien koulutusjarjestelma toimii. Opinnaytetyon tekija havainnoi Puolus-
tusvoimien kouluttajia, yksikoiden esimiehia, varusmiehia ja koulutuskaytanteita. Havain-
noinnissa tarkasteltiin kouluttajien kayttaytymista koulutustilanteissa, esiintymistaitoja ja

koulutuksen toteutusta.

Puolustusvoimissa suoritetun osallistuvan havainnoinnin (kuva 3) perusteella kouluttaminen

sotilasymparistossa oli suunnitelmallista ja osallistuva havainnointi antoi kokemusta koulutus-
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tyossa esiintyneista erilaisista haasteista ja mahdollisuuksista. Opinnaytetyon tekija koulutti
varusmiehia toisinaan yksilotasolla ja toisinaan koulutukseen osallistui satoja henkiloita. Kou-
lutustyo oli laaja-alaista ja koulutusta suoritettiin erilaisissa toimintaymparistoissa. Puolus-
tusvoimien koulutuksen monialaisuus auttoi ymmartamaan, etta kouluttajan on kyettava mu-
kautumaan erilaisiin tilanteisiin ja luottamaan omaan ammattitaitoonsa. Puolustusvoimissa

suoritettu osallistuva havainnointi selvensi Puolustusvoimien koulutuskaytanteita aina suunnit-

telusta toteutustyohon ja palautevaiheeseen asti.

Kuva 3: Kersantti Sirainen kouluttamassa alokkaita heinakuussa 2011

Osallistuvan havainnoinnin tulosten perusteella Puolustusvoimien koulutukseen sisaltyy tarkka
ajankaytto, ammattiosaaminen ja kurinalaisuus. Naiden lisaksi myos koulutusasioiden toista-
misella pyrittiin luomaan pohjaa ammattiosaamiselle. Puolustusvoimien kouluttajalta vaadit-
tiin kattavaa ammattiosaamista, esiintymistaitoa, auktoriteettia ja kykya keskittya olennai-
seen. Opinnaytetyon tekija havainnoi, etta Puolustusvoimissa koulutusaika oli tarkasti maari-
telty ja vaaditut asiat tuli kouluttaa sithen maaratyssa ajassa. Havainnoidessa todettiin, etta
kouluttajan omaksumiskyky on oltava hyva, jotta han oppisi koulutettavat asiat nopeasti.
Myo0s karsivallisyys oli kouluttajalle tarkea taito, koska oppimisprosessit olivat toisinaan kes-

toltaan pitkia.

Opinnaytetyon tekija totesi, etta virheisiin ei ole varaa missaan vaiheessa koulutusta ja siihen
kiinnitettiin Puolustusvoimissa runsaasti huomiota. Jos virheita huomattiin, niin havainnoinnin
tulosten mukaan niihin myos puututtiin. Vain virheiden korjaamisen kautta saatiin kiitettavia
lopputuloksia, johon koulutuksessa Puolustusvoimissa pyrittiin. Havainnoinnin perusteella

esimiehen kunnioitukseen ja hierarkiaan kiinnitettiin paljon huomiota. Opinnaytetyon tekija
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huomasi, etta kunnioitus ja kurinalaisuus auttoi koulutettavia keskittymaan olennaiseen ja
tama paransi usein koulutuksen tuloksia. Puolustusvoimissa kouluttajaa ei lahtokohtaisesti
kyseenalaistettu ja tama tuotti parempia koulutustuloksia verratessa tilanteeseen, jossa kou-
luttaja kyseenalaistettiin. Opinnaytetyon tekija havainnoi, etta esimiehet kunnioittivat myos

alaisiaan ja tama auttoi kouluttajia ansaitsemaan luottamuksen.

Suoritetun havainnoinnin perusteella kouluttajat valmistautuivat koulutuksiin huolellisesti ja
suunnittelivat koulutustilaisuudet ajan kanssa. Valmistautumiseen sisaltyi koulutusaiheisiin
tutustuminen, harjoitteleminen ja suunnittelutyd kuinka koulutus tuli etenemaan. Havain-
noinnin tulosten mukaan kouluttajat pysyivat suunnitelluissa aikatauluissa ja kayttivat heille
annetun koulutusajan. Yksikoiden esimiehet vaativat onnistuneita suorituksia, valvoivat toi-
mintaa ja olivat usein seuraamassa kouluttajien koulutussuorituksia. Opinnaytetyon tekija
havainnoi, etta kouluttajat antoivat palautetta koulutuksista varusmiehille ja yksikoiden esi-
miehet antoivat palautetta kouluttajille. Havainnoinnin tulosten perusteella varusmiehet oli-
vat paasaantoisesti motivoituneita osallistuessaan koulutuksiin. Koulutusprosessit Puolustus-
voimissa olivat selkeita, ne sisalsivat aina suunnitteluvaiheen, toteutusvaiheen ja palautevai-

heen.

Koulutus Puolustusvoimissa oli selkeaa, huolellisesti suunniteltua, vaativaa ja kurinalaista.
Huolellinen suunnittelu varmisti sen, etta koulutus onnistui paremmin kun kouluttaja tunsi
hyvin koulutusaiheensa. Koulutuksen suunnittelulla pystyttiin valttamaan riskeja, joita koulu-
tukset toivat usein mukanaan. Huolelliseen suunnitteluun sisaltyi myos koulutukseen valmis-
tautuminen, joka oli myos tarkeaa koulutuksen onnistumisen kannalta. Puolustusvoimien kou-
lutuksessa esimiehet vaativat kouluttajilta onnistuneita suorituksia ja vaatimustasolla varmis-
tettiin se, etta koulutus oli tarkoituksenmukaista ja taytti sille asetetut tavoitteet. Myos kou-

luttajat vaativat alaisiltaan samoja asioita, joten vaatimustaso sailyi nain kaikkien tiedossa.

Osallistuvan havainnoinnin perusteella Puolustusvoimissa kaytettyja koulutuskaytanteita voisi
soveltaa myos kokkivalmentajien koulutuspaivassa. Ammattitaidon kehittamista pidettiin Puo-
lustusvoimissa tarkeana asiana ja kouluttajat vaativat sita alaisiltaan, kuten myos yksikoiden
esimiehet kouluttajilta. Opinnaytetyon tekijan tekemien havaintojen perusteella Puolustus-
voimissa arvostettiin ammattitaitoista kouluttajaa ja kouluttamiseen kiinnitettiin paljon huo-
miota. Kouluttajien valmistautumisen kautta varmistettiin se, etta koulutukset olivat jarjes-
tetty huolellisesti. Havainnoinnin tulosten mukaan yksikoiden esimiehilla oli vastuu siita, etta
koulutustavoitteet saavutetaan jokaisessa koulutuksessa. Nama koulutuskaytanteet ovat kes-
keisia myos kokkivalmentajien koulutuspaivassa, joten kaytanteet tulisi huomioida kokkival-

mentajien koulutuspaivien kehittamisessa.
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6.3.2 Kokkivalmentajien vuoro kouluttaa

Kehittamisehdotuksien laatimiseksi opinnaytetyon tekija havainnoi kokkivalmentajien jarjes-
tamaa koulutusta ravintoloidensa tyontekijoille. Koulutuspaiva jarjestettiin YIT:n henkilosto-
ravintolassa Kapylassa 2.10.2014. Kokkivalmentajien jarjestaman koulutuspaivan kesto oli
kolme ja puoli tuntia, koulutus alkoi kello 14.30 ja paattyi kello 18.00. Koulutuksen jarjesti-
vat kolme kokkivalmentajaa, jotka olivat olleet opiskelemassa kokkivalmentajien koulutuspai-
vassa Kannelmaessa 27.8.2014. Opiskelijoita oli yhteensa 16 ja he olivat keittiotyontekijoita
kolmesta eri Fazer Food Servicen henkilostoravintolasta. Koulutuksessa oli lasna myos yksi
ravintolaryhmapaallikko, jonka tehtavana oli seurata kuinka kokkivalmentajat toteuttavat

koulutuspaivan.

Havainnoinnin kohteena olivat kokkivalmentajien toimenpiteet koulutuspaivan aikana. Ha-
vainnoinnin tavoitteena oli tarkastella eroavaisuuksia suhteessa Kannelmaessa jarjestettyyn
kokkivalmentajien koulutuspaivaan. Opinnaytetyon tekija havainnoi kuinka kokkivalmentajat
olivat valmistelleet koulutuksen, kuinka he sen toteuttivat ja minkalainen motivaatio kokki-
valmentajilla ja opiskelijoilla koulutuksen aikana oli. Havainnoinnin lomassa opinnaytetyon
tekija haastatteli kokkivalmentajia, opiskelijoita ja ravintolaryhmapaallikkoa. Avoimilla haas-
tatteluilla haluttiin selvittaa ammattitaidon merkitysta Fazer Food Servicen henkiloston kes-
kuudessa, kouluttajan ammattitaitoon liittyvia tekijoita ja esimiesten vaikutusta koulutuspai-

van toteuttamiseen ja sen jarjestelyihin.

Havainnoinnin tulosten mukaan kokkivalmentajat olivat valmistautuneet koulutuksen jarjes-
tamiseen. Koulutus aloitettiin YIT:n kabinettitilassa (kuva 4), johon kokkivalmentajat olivat
esivalmistelleet kahvia, virvoitusjuomia, suolaista ja makeaa syotavaa. Kokkivalmentajat
aloittivat koulutuspaivan esittelemalla itsensa, jonka jalkeen muut paikalla olevat esittelivat
itsensa. Taman jalkeen kokkivalmentajat jakoivat opiskelijoille opiskelumateriaalin, josta
selvisi koulutuspaivan ohjelma. Kokkivalmentajat esittelivat koulutuspaivan ohjelman, joka
alkoi lyhyella teoriaosuudella. Tassa osuudessa opiskelijoille esiteltiin Fazer Food Servicen
uudet konseptit ja tuotteet, seka Fazer Food Servicen uudet edustusruokareseptit. Teo-
riaosuuden lopuksi kokkivalmentajat kertasivat opiskelijoille minkalaisia sisalampotiloja eri

raaka-aineilla tulisi olla.
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Kuva 4: YIT:n kabinettitila

Opinnaytetyon tekijan suorittamien havaintojen mukaan teoriaosuuden aikana kokkivalmenta-
jien ja opiskelijoiden valilla oli aktiivinen vuorovaikutus ja opiskelijat olivat kiinnostuneita
koulutusaiheista. Ennen keittioosuutta kokkivalmentajat antoivat tehtavanannon keittiotyos-
kentelyyn liittyen. Tehtavanannossa kokkivalmentajat esittelivat valmistettavat ruuat, niihin
liittyvan reseptiikan ja jakoivat opiskelijat ryhmiin. Kokkivalmentajien antama tehtavananto
oli selkea ja opiskelijat ymmarsivat mita he ryhtyvat tekemaan. Tehtavanannon jalkeen kok-
kivalmentajat, opiskelijat ja ravintolaryhmapaallikko siirtyivat ryhmittain keittioon kello
15.30 alkaen.

Havainnoinnin tulosten perusteella tyoskentely keittiossa kaynnistyi nopeasti (kuva 5) ja opis-
kelijat olivat aktiivisia. Kokkivalmentajat olivat opiskelijoiden tukena keittiotyoskentelyn ai-
kana ja opastivat opiskelijoita, kun he tarvitsivat apua. Opiskelijoilla ja kokkivalmentajilla oli
opinnaytetyon tekijan suorittamien havaintojen perusteella hyva motivaatio, koska kaikki ha-
lusivat tehda tehtavansa mahdollisimman hyvin. Keittiotyoskentelyn aikana opiskelijat valmis-
tivat kokkivalmentajien ohjeistamia ruokatuotteita ja opiskelijoilla, seka kokkivalmentajilla
oli positiivinen asenne koulutuspaivaa kohtaan, eika kukaan kritisoinut koulutusta. Opiskelijat
valmistivat Fazer Food Servicen uusia edustusruokia kokkivalmentajien antamien tyoohjeiden
perusteella. Keittiotyoskentely oli rauhallista, eika opiskelijoille tullut tyoskentelyn aikana

kiire.
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Kuva 5: Koulutusta YIT:n keittiossa

Kokkivalmentajat olivat jakaneet opiskelijat kuuteen ryhmaan nimien perusteella ja jokainen
ryhma valmisti yhden ruokatuotteen. Ryhmat valmistivat kaksi alkuruokaa, kaksi paaruokaa ja
kaksi jalkiruokaa. Opinnaytetyon tekija havainnoi, etta ryhmien jasenet tyoskentelivat suju-
vasti keskenaan. Opiskelijoista osa oli nuoria ja osa hieman vanhempia. Havainnoinnin tulos-
ten mukaan opiskelijoiden kokemus ravintola-alalta vaikutti tyoskentelytapoihin, nuoremmat
tenkin tukeutuivat toisiinsa ja kaikki paasivat osallistumaan tyoskentelyyn. Opiskelijoiden
valmistamat ruuat valmistuivat kello 17.15 alkaen ja ne katettiin tarjolle ravintolasaliin opis-

kelijoiden toimesta.

Opiskelijat, kokkivalmentajat ja ravintolaryhmapaallikko kokoontuivat ravintolasaliin tarjoilu-
poydan ymparille ja keskustelivat koulutuspaivan tapahtumista. Opiskelijat kertoivat kokki-
valmentajille olevansa tyytyvaisia koulutuspaivan sisaltoon ja he kertoivat hyodyntavansa
koulutusaiheita omilla tydpaikoillaan. Havainnoinnin tulosten perusteella lyhyen yhteenvedon
jalkeen kokkivalmentajat, ravintolaryhmapaallikko ja opiskelijat ruokailivat yhdessa ja kes-
kustelivat koulutuspaivan sisallosta. Kokkivalmentajat, ravintolaryhmapaallikko ja opiskelijat
totesivat olleensa tyytyvaisia koulutuksen etenemiseen. Ruokailun jalkeen opiskelijat siivosi-
vat keittion ja kokkivalmentajat, ravintolaryhmapaallikko ja opiskelijat siirtyivat takaisin ka-

binettitilaan.
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Koulutuspaiva paatettiin kokkivalmentajien toimesta kabinettitilassa. Havainnoinnin tulosten
mukaan kokkivalmentajat pyysivat opiskelijoilta palautetta koulutuspaivasta ja antoivat pa-
lautetta opiskelijoiden toiminnasta. Opiskelijat kertoivat olleensa tyytyvaisia koulutuspaivan
sisaltoon ja kokkivalmentajat kiittivat opiskelijoita aktiivisuudestaan. Kokkivalmentajien mu-
kaan opiskelijat suoriutuivat koulutuksesta hyvin ja he painottivat opiskelijoille koulutuspaivi-
en merkitysta suhteessa ammattiosaamiseen. Opiskelijat pyysivat kokkivalmentajia jarjesta-
maan koulutuksia lisaa, koska heidan mukaansa koulutuspaivat ovat tarkeita tyontekijoiden

motivaation kannalta.

Opinnaytetyon tekija suoritti havainnoinnin yhteydessa avoimia haastatteluja kokkivalmenta-
jille, opiskelijoille ja ravintolaryhmapaallikolle. Haastatteluiden tavoitteena oli selvittaa mita
mielta opiskelijat ja kokkivalmentajat ovat koulutuspaivan jarjestelyista ja pitavatko he kou-
lutusta tarkeana. Kokkivalmentajilta, opiskelijoilta ja ravintolaryhmapaallikolta haluttiin
myo0s selvittaa miten tarkeana he kokevat ammattitaidon kehittamisen, kouluttajan ammatti-
taidon ja millainen vaikutus esimiehella on koulutuspaivan jarjestelyihin. Suoritettujen haas-
tatteluiden perusteella kuviossa 3 kuvataan kokkivalmentajien yleisimmat huomiot koulutus-

paivista.

KOKKIVALMENTAJIEN HUOMIOT
KOULUTUSPAIVISTA

ESIMIESTEN
MOTIVAATIO
VAIKUTTAA
KOULUTUKSIIN

KOULUTUSPAIVIA
TULISI JARJESTAA
USEAMMIN

KOULUTUS-
PAIVILLA
VARMISTETAAN
AMMATTITAITO

KOULUTUSPAIVIIN
TULISI VARATA
ENEMMAN AIKAA

KOULUTUSPAIVAN
AJANKOHTA ON
HANKALA

KOULUTUKSEN
VALMISTELUIHIN
TULISI VARATA
ENEMMAN AIKAA

Kuvio 3: Kokkivalmentajien huomiot koulutuspaivista

KOULUTUS TULISI
KOHDENTAA
RAVINTOLAN
PERUSTEELLA

KOULUTUKSEN
TULISI OLLA
VUORO-
VAIKUTTEISTA

ENEMMAN
KAYTANNOLLISTA
KOULUTUSTA
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Koulutuspaivaan liittyvista asioita kysyttaessa kokkivalmentajat totesivat, etta he olivat val-
mistelleet koulutuksen huolellisesti. Heidan mukaansa koulutuspaivan ruokatuotteiden raaka-
aineet tuli esivalmistella, koska kolmen ja puolen tunnin koulutusaika oli kokkivalmentajien
mukaan lyhyt aika. Kokkivalmentajat kertoivat, etta ilman huolellisia esivalmisteluja koulu-
tusta ei voisi jarjestaa annettujen ohjeiden mukaisesti. Koulutusajan pituudesta he totesivat,
etta aikaa koulutukselle tulisi antaa enemman. Kokkivalmentajien mukaan he joutuivat kayt-
tamaan omaa vapaa-aikaansa koulutuspaivan jarjestelyihin ja he totesivat sen olevan epa-

miellyttavaa.

Ravintolaryhmapaallikolta kysyttaessa han totesi koulutuksen olevan palkallista, joten koulu-
tusaika tulisi kayttaa tehokkaasti. Hanenkin mielestaan aikataulu on hyvin tiukka ja koulutuk-
siin tulisi olla enemman aikaa kaytettavissa. Ravintoryhmapaallikko kertoi olevansa tyytyvai-
nen kokkivalmentajien tyopanokseen. Hanen mukaansa heti koulutuksen aloituksesta huoma-
si, etta kokkivalmentajat olivat valmistautuneet koulutuksen jarjestamiseen hyvin. Opiskeli-
jat kertoivat, etta koulutus oli pituudeltaan sopivan mittainen. Heidan mielestaan koulutus ei
saa olla liian pitka, koska se jarjestetaan tyopaivan paatteeksi. Opiskelijoiden mukaan koulu-
tuspaivana oli mukava verkostoitua muiden osallistujien kanssa ja tavata tyotovereita eri ra-
vintoloista. Tehtavananto keittiotyoskentelyyn oli opiskelijoiden mukaan selkea, mutta tyooh-

jeet koettiin hieman hankaliksi.

Ammattitaidon kehittamisesta kysyttaessa kokkivalmentajat totesivat, etta koulutuspaivat
ovat tarkeita ammattitaidon kehittamisen suhteen. Heidan mielestaan koulutuspaivia tulisi
jarjestaa enemman, jotta henkiloston ammattitaitoa voisi yllapitaa ja kehittaa. Kokkivalmen-
tajat toivoivat, etta koulutukset olisivat enemman kohdennettuja. Heidan mukaansa esimer-
kiksi edustusvalikoiman kouluttaminen kaikille ei ole niin tehokasta, vaan koulutusaiheet tulisi
kohdistaa sinne missa tarvetta todella on. Opiskelijoiden mielesta koulutuspaivat ovat tarkei-
ta, koska niissa oppii uusia asioita. Myos heidan mukaansa koulutuksia voisi olla enemman,

mutta tyopaivan jalkeinen ajankohta koettiin haastavaksi.

Kouluttajan ominaisuuksista kysyttaessa kokkivalmentajat kertoivat, etta kouluttajan esiin-
tymistaito on tarkea ominaisuus. Heidan mukaansa kouluttajan on osattava ottaa koulutusti-
lanne haltuunsa ja naytettava koulutettaville, etta kuka on kouluttavassa asemassa. Myos
ajanhallinta koettiin keskeiseksi taidoksi, koska koulutuspaivien aikataulu on niin tiukka.
Opiskelijoilta kysyttaessa kouluttajan tulee ottaa koulutettavat huomioon ja han osaa koulut-
taa mielenkiintoisella tavalla. Heidan mukaansa kouluttajien on oltava ammattitaitoisia, jotta
he osaavat kouluttaa opetettavat asiat. Opiskelijat totesivat, etta kokkivalmentajat olivat

jarjestaneet koulutuspaivan hyvin.
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Kokkivalmentajat kertoivat, etta ravintoloiden esimiehilla on suuri vaikutus koulutuspaivan
jarjestamiseen. Heidan mukaansa osa esimiehista antaa koulutuksien jarjestamiseen riittavas-
ti aikaa ja se koettiin positiivisena asiana. Toisinaan aikaa annetaan kokkivalmentajien mu-
kaan liian vahan ja tama tekee koulutuksen jarjestamisesta haastavaa. Ravintolaryhmapaalli-
kolta kysyttaessa koulutuspaiviin tulisi kayttaa riittavasti aikaa, koska muuten kokkivalmenta-
jien koulutuspaivien jarjestaminen on turhaa. Hanen mukaansa kokkivalmentajien koulutus-
paivien idea on kehittaa ravintoloiden henkilokunnan ammattitaitoa ja jos ravintoloiden esi-
miehet eivat anna koulutuksien jarjestamiseen toimipisteissa riittavasti aikaa, niin kokkival-

mentajien koulutuspaivien jarjestaminen on turhaa.

Opinnaytetyon tekijan suorittaman havainnoinnin perusteella kokkivalmentajien jarjestama
koulutuspaiva eteni heidan laatiman aikataulun mukaisesti ja se mukaili Kannelmaessa jarjes-
tettya kokkivalmentajien koulutuspaivaa. Havainnoinnin tulosten mukaan tavoitteiden ja kou-
lutuksen tarkoituksen kertominen ja workshoppien jarjestaminen oli jatetty pois, mutta kok-
kivalmentajien mukaan koulutuspaivan aiheita tuli karsia lyhyen koulutusajan vuoksi. Kokki-
valmentajien mukaan koulutuspaiva eteni sujuvasti, koska he olivat valmistautuneet koulu-
tukseen huolellisesti ja esivalmistelleet raaka-aineet ennen koulutuspaivaa. Opiskelijat olivat
koulutuksen aikana motivoituneita ja siihen vaikutti opiskelijoiden mukaan se, etta koulutus
eteni nopeasti. Opiskelijat totesivat, etta teoriaosuus ei saa olla pitka ja se oli hyvin huomioi-
tu koulutuspaivan suunnittelussa. Opinnaytetyon tekijan suorittamien havaintojen perusteella

kokkivalmentajat olivat rakentaneet koulutuspaivasta sujuvan kokonaisuuden.

6.3.3 Kehittamisehdotukset koulutuksen tehostamiseksi

Asiakasymmarryksen hankkimisen ja suoritettujen havainnointien perusteella opinnaytetyon
tekija laati kehittamisehdotukset (kuvio 4) kokkivalmentajien koulutuspaivasta, jotka toimi-
tettiin Fazer Food Servicen valikoimasuunnittelijalle marraskuussa 2014. Kehittamisehdotuk-
set laadittiin esimiestyon, kouluttajan ammattitaidon ja ammattitaidon merkityksen lahto-
kohdista. Hankitulla asiakasymmarryksella ja suoritetuilla havainnoinneilla opinnaytetyon te-
kija syvensi ymmarrystaan kokkivalmentajien koulutuspaivista ja havaitsi kehitysta kaipaavia
prosesseja. Opinnaytetyon tekijan laatimien kehittamisehdotuksien tavoitteena oli tehostaa
kokkivalmentajien koulutuspaivien toimintaa. Kehittamisehdotuksia pilotoitiin kokkivalmenta-

jien koulutuspaivilla tammikuussa 2015.
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KOKKIVALMENTAJIEN KOULUTUSPAIVIEN KEHITTAMISEHDOTUKSET

ENEMMAN AIKAA
KOULUTUKSILLE

KOKKI-
VALMENTAIJIEN
AMMATTITAIDON
VALVONTA

TEORIAOSUUDEN
KEHITTAMINEN

PALAUTTEEN
HYODYNTAMINEN

KOULUTUKSEN
MONI-
MUOTOISUUDEN
LISAAMINEN

KOULUTUKSEN
TAVOITTEIDEN
KERTAAMINEN

KOULUTUKSEN
KOHDENTAMINEN

KOKKI-
VALMENTAIJIEN
VALMISTAUTU-

MISEN SEURANTA

VUORO-
VAIKUTUKSEN
LISAAMINEN
KOULUTUKSISSA

KOULUTETTAVIEN
RYHMIEN
SUPISTAMINEN

KOULUTUS-
PAIVIEN
MARKKINOINTI

ESIMIESTEN
OSALLISTAMINEN
KOULUTUKSIIN

Kuvio 4: Kokkivalmentajien koulutuspaivien kehittamisehdotukset

Opinnaytetyon tekijan suorittamien havainnointien tulosten perusteella yhden koulutuspaivan
todettiin olevan liian lyhyt aika kokkivalmentajan koulutuspaivan jarjestamiselle. Koulutusai-
heiden maaran vuoksi myos kokkivalmentajien jarjestamiin koulutuksiin annettu kolmen tun-
nin koulutusaika todettiin liian lyhyeksi ajaksi. Havainnoinnin tulosten mukaan koulutuspaivan
teoriaosuudesta puuttui monimuotoisuus ja se oli pituudeltaan liian pitka. Kokkivalmentajien
koulutuspaivan sisaltoa ei oltu myoskaan kohdennettu ravintoloiden mukaan ja koulutusta ei
oltu raataloity kokkivalmentajien osaamistasojen mukaisiksi. Opinnaytetyon tekijan suoritta-
mien havaintojen perusteella kokkivalmentajien ammattitaitoa ei valvottu riittavasti tuote-
kehitysyksikon kouluttajien toimesta ja kokkivalmentajien antamaa palautetta ei kasitelty

jarjestelmallisesti seuraavan koulutuspaivan kehittamiseksi.

Havainnoinnin tulosten perusteella kouluttajat eivat kerranneet koulutuksen alussa koulutus-
paivan tarkoitusta ja tavoitteita. Opinnaytetyon tekijan suorittamien havaintojen mukaan
kokkivalmentajien valmistautumista heidan omiin koulutuksiinsa ei valvottu kouluttajien toi-
mesta. Kokkivalmentajien koulutuspaivaan osallistuvien kokkivalmentajien ryhmakoon ha-
vainnoitiin olevan liian suuri henkilokohtaisemman koulutuksen antamiseksi. Vuorovaikutuksen
kouluttajien ja kokkivalmentajien valilla huomattiin olevan toisinaan passiivista opinnayte-
tyon tekijan suorittamien havaintojen perusteella. Myoskaan kouluttajien ja heidan esimies-

tensa valilla vuorovaikutus ei ollut saannollisesti aktiivista. Havainnoinnin tulosten mukaan
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kokkivalmentajien koulutuspaivaa ei markkinoitu aktiivisesti yrityksen johdolle ja johtoa ei

osallistettu suunnitelmallisesti koulutuspaivan toimintoihin.

Vaihtoehdoiksi kokkivalmentajien koulutuspaivan pidentamiseksi esitettiin joko vapaaehtoista
lisapaivaa tai laajempaa markkinointia kokkivalmentajien koulutuspaivien merkityksesta am-
mattiosaamiselle, jotta koulutuspaivien jarjestamiselle saataisiin hankittua enemman budjet-
tia. Nain voitaisiin varmistaa yrityksen johdon ymmarrys kokkivalmentajien koulutuspaivien
tarkeydesta. Kokkivalmentajien omiin koulutuksiin annettu kolmen tunnin koulutusaika todet-

tiin lilan lyhyeksi ja tahan kehotettiin varaamaan lisaa aikaa.

Teoriaosuutta kehotettiin tarkastelemaan kriittisemmin, seka sen pituuden suhteen etta kou-
lutusmenetelmien osalta. Kehittamisehdotuksissa esitettiin lisaamaan monimuotoisuutta teo-
riaosuuteen ja osallistamaan kokkivalmentajat koulutukseen. Kokkivalmentajien koulutuspai-
vaa kehotettiin kehittamaan niin, etta teoriakoulutusta sekoitetaan osaksi kaytannon koulu-
tusta. Teoriaosuutta ehdotettiin jakamaan pienempiin osioihin, jotta voitaisiin varmistua kok-
kivalmentajien keskittymiskyvyn sailyttamisesta koulutuksen aikana. Kokkivalmentajien kou-
lutuspaivan suunnitteluun kehotettiin kayttamaan enemman aikaa ja kouluttajia tarkasta-

maan huolellisesti teoriaosuuden asiasisallon ennen koulutuspaivan toteuttamista.

Kouluttajien mukaan kokkivalmentajien koulutuspaivien sisalto on kohdennettu kaikille Fazer
Food Servicen kokkivalmentajille ravintolasta riippumatta. Ravintolat ovat kuitenkin erilaisia,
joten asiasisaltoa kehotettiin kohdentamaan paremmin ravintoloiden kesken koulutuksen te-
hokkuuden parantamiseksi. Ravintoloille kehotettiin jarjestamaan koulutuspaiva ravintoloiden
tarpeiden mukaisesti, ei ainoastaan kaikkien Fazer Food Servicen ravintoloiden mukaisesti.
Koulutuspaivan suunnittelussa esitettiin myos huomioimaan kokkivalmentajien erilaiset osaa-
mistasot, jotta koulutuspaivat voidaan raataloida palvelemaan tarkoitustaan parhaalla mah-

dollisella tavalla.

Kokkivalmentajien koulutuspaivan palautteiden keraaminen iPadin avulla todettiin olevan
toimiva ratkaisu, mutta palautteiden kasittelyn huomattiin kaipaavan kehitysta. Palautetta
kehotettiin kasittelemaan jarjestelmallisesti kouluttajien toimesta ja kehittamaan koulutus-
paivia saatujen palautteiden perusteella. Opinnaytetyon tekijan tekemien havaintojen perus-
teella kokkivalmentajien motivaatioon oppia koulutettavia asioita vaikutti paljon se, etta he
ymmarsivat mita koulutuksen jalkeen tulisi osata. Tasta syysta kokkivalmentajien koulutus-

paivan alussa kehotettiin kertaamaan koulutuspaivan tarkoitus ja tavoitteet.

Kokkivalmentajien ammattitaitoa kehotettiin valvomaan kouluttajien toimesta. Koulutuspai-
vien onnistumisen kannalta kokkivalmentajien valintaprosessiin esitettiin kiinnitettavan huo-

miota, jotta voitaisiin valttaa suuria eroja kokkivalmentajien ammattitaidossa. Kokkivalmen-
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tajien ammattitaitoa kehotettiin valvomaan kokkivalmentajien koulutuspaivien aikana, jotta
voidaan varmistua heidan kyvyistaan kouluttaa asioita omissa ravintoloissaan. Opinnaytetyon
tekijan tekemien havaintojen perusteella huolellisen valmistautumisen todettiin luovan poh-
jan onnistuneelle koulutukselle. Tasta syysta kokkivalmentajien valmistautumista heidan

omiin koulutuksiinsa kehotettiin valvomaan esimerkiksi valmistautumistehtavien avulla.

Koulutuspaiviin osallistuvien kokkivalmentajien ryhmakokoja kehotettiin pienentamaan, jotta
kokkivalmentajille voitaisiin antaa henkilokohtaisempaa koulutusta. Kokkivalmentajien maa-
ran sijasta esitettiin keskittyvan ensisijaisesti kokkivalmentajien ammattitaitoon ja koulutta-
mistaitoihin. Pienempien ryhmien avulla kehotettiin kouluttajia tarkastelemaan ravintoloiden
todellisia koulutustarpeita ja kouluttamaan kokkivalmentajia pienryhmissa koulutuspaivilla
esiintyneiden tarpeiden mukaisesti. Kokkivalmentajien ammattitaidon seuraaminen uskottiin

olevan tehokkaampaa pienryhmien ansiosta.

Kouluttajien ja yrityksen johdon vuorovaikutusta esitettiin kehitettavan, jotta yleiset asen-
teet kokkivalmentajien koulutuspaivia kohtaan kohenisi. Kokkivalmentajien koulutuspaivan
sisaltoa kehotettiin markkinoimaan yrityksen johdolle ja nain osallistamaan yrityksen johtoa
koulutuspaivien toimintoihin. Opinnaytetyon tekijan suorittamien havaintojen mukaan koulut-
tajien esimiehet ymmarsivat kokkivalmentajien koulutuspaivaa enemman, kun heille raportoi-
tiin koulutuksen sisallosta. Tasta syysta kouluttajia kehotettiin osallistumaan heidan esimies-
tensa palavereihin ja jakamaan heille tietoa koulutuksen koulutusaiheista ja muusta sisallos-
ta. Vuorovaikutusta esitettiin kehitettavan myos kouluttajien ja kokkivalmentajien valilla

kokkivalmentajien motivaation parantamiseksi.

Kokkivalmentajien koulutuspaivien kehittamisehdotusten laatiminen auttoi opinnaytetyon
tekijaa ymmartamaan koulutuspaivien kehittamistarvetta. Kouluttajan ammattitaidon, esi-
miestoiminnan ja ammattitaidon merkityksen nakokulmista havaittuihin epakohtiin pyrittiin
loytamaan korjaavat toimenpiteet kehittamisehdotusten kautta. Laadittujen kehittamisehdo-
tusten pohjalta haluttiin mahdollistaa kokkivalmentajien koulutuspaivien kehittyminen ja uu-

den palvelun pilotointi tammikuussa 2015.

6.4 Kehittamisehdotusten toteuttaminen

Tassa luvussa kasitellaan sita kuinka kokkivalmentajien koulutuspaivien kehittamistyo toteu-
tettiin. Kokkivalmentajien koulutuspaivia pilotoitiin hankitun asiakasymmarryksen, suoritettu-
jen havainnointien ja opinnaytetyon tekijan laatimien kehittamisehdotusten pohjalta tammi-
kuussa 2015. Osana koulutuspaivia jarjestettiin myos kokkivalmentajien kouluttajakoulutus,
jonka onnistuminen arvioitiin koulutuksesta saadun palautteen perusteella. Koulutuspaivista

laadittiin vertailun tueksi pilotoinnin prosessikuvaus, jonka tavoitteena oli ymmartaa onko
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koulutuspaivien rakenne kehittynyt parempaan suuntaan. Pilotoituja koulutuspaivia arvioitiin
lopuksi SWOT-analyysin avulla, jotta ymmarrettiin minkalaisia haasteita ja mahdollisuuksia
kokkivalmentajien koulutuspaivilla on pilotoinnin jalkeen. Kokkivalmentajien koulutuspaivien
kehittamistyosta laadittiin prosessikuvas, josta selviaa prosessin aikana suoritetut toimenpi-

teet.

Toteuta -vaiheen tavoitteena on tuottaa suunniteltuja palveluita. Suunniteltuja prosesseja
tulee testata hyvin ja tuloksia tarkastella kriittisesti. Tama vaihe ei tarkoita sita, etta palvelu
olisi viela valmis vaan sita tulee kehittaa viela tarvittaessa tehtyjen huomioiden perusteella.
Moritzin (2005, 145) mukaan prosesseista voidaan tehda joko prototyyppeja tai sitten niita
voidaan soveltaa normaalin palvelutapahtuman yhteydessa. Toimintaa tulee mahdollisuuksien
mukaan harjoitella etukateen, jotta prosessit etenevat suunnitelmien mukaisesti. On tarkeaa
soveltaa palvelua juuri suunnitellulla tavalla, joten myos suorittavan henkilokunnan ohjeista-

minen tulee huomioida, kertoo Moritz (2005, 145).

Tarkastelun apuna voidaan kayttaa esimerkiksi Blue Printia, jonka avulla prosesseja voidaan
arvioida yksityiskohtaisesti. Kehitetty palvelu on harvoin taydellinen, joten arviointi on tarke-
aa epakohtien korjaamiseksi. Toteuta -vaiheen tarkoituksena onkin varmistaa paras mahdolli-
nen laatu palvelulle, toteaa Moritz (2005, 145). Asiakkaat ja heidan tarpeensa muuttuvat ajan
myota ja palveluiden on pystyttava vastaamaan naihin tarpeisiin. Taman vuoksi toteuta -
vaihetta ei tule nahda palvelumuotoilun paatepisteena, vaan oikeastaan pohjana tulevalle
kehitystyolle. Moritzin (2005, 145) mukaan tassa vaiheessa kaikki toimenpiteet tahtaavat laa-

dukkaiden palveluiden toteuttamiseen.

6.4.1 Kokkivalmentajien koulutuspaivien pilotointi

Kokkivalmentajien koulutuspaivia pilotoitiin 20. - 21.1.2015 Fazer Food Servicen toimipistees-
sa Kannelmaessa ja samassa yhteydessa koulutuspaivia myos havainnoitiin. Ensimmaista ker-
taa koulutuspaivat kestivat yhden paivan sijasta kaksi paivaa ja ensimmaiselle paivalle oli va-
rattu myos iltaohjelmaa. Koulutuspaivaan osallistui yhteensa 30 kokkivalmentajaa, joista nel-
ja osallistui koulutuspaiville ensimmaista kertaa. Tuotekehitysyksikon kouluttajia koulutuspai-
villa oli seitseman ja heidan lisaksi paikalla oli myos operatiivinen paallikko ja ravintolaryh-

mapaallikko. Heidan tehtavanaan oli tarkastella koulutuksen etenemista.

Havainnoinnin kohteena olivat kokkivalmentajien ja kouluttajien toimet koulutuspaivien aika-
na. Tammikuussa jarjestettyihin kokkivalmentajien koulutuspaiviin oli sovellettu opinnayte-
tyon tekijan laatimia kehittamisehdotuksia, joten havainnoinnin tavoitteena oli todeta etta
onko kehittamisehdotuksilla ollut vaikutusta koulutuspaivien prosesseihin. Kehittamisehdotus-

ten vaikutusten lisaksi havainnoitiin kokkivalmentajien ja kouluttajien motivaatiota ja vuoro-
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vaikutusta koulutuspaivien aikana. Opinnaytetyon tekija tarkasteli myos pilotoitujen koulu-
tuspaivien rakennetta ja koulutuksen monimuotoisuutta. Havainnoinnin ohessa opinnaytetyon
tekija suoritti avoimia haastatteluita kokkivalmentajille, kouluttajille ja operatiiviselle paalli-
kolle.

Havainnoinnin tulosten perusteella kokkivalmentajien koulutuspaivat alkoivat 20.1. kello
08.00 aamiaisella ja teoriaosuus alkoi kello 08.45 kokkivalmentajien ja kouluttajien esittelyl-
la. Taman jalkeen kouluttajat esittelivat kokkivalmentajille koulutuspaivan tavoitteet ja taus-
taa kokkivalmentajien koulutuspaivista. Opinnaytetyon tekijan havaintojen perusteella kou-
luttajat osallistivat kokkivalmentajia koulutukseen heti alusta alkaen. Kouluttajat kysyivat
kokkivalmentajilta heidan kokemuksistaan ja kokkivalmentajat ja kouluttajat olivat vuorovai-
kutuksessa keskenaan. Yleisten asioiden jalkeen siirryttiin esitykseen, jossa kerrottiin gast-
ronomian kunnioituksesta pohjoismaissa. Kouluttajien mukaan talla haluttiin kertoa kuinka
suuri merkitys kokkivalmentajien koulutuspaivilla on tyontekijoiden henkilokohtaisen ammat-

titaidon kannalta.

Seuraavaksi kouluttajat esittelivat tulevan vuoden ruokatrendeja ja minkalaisia yhteisia ta-
voitteita Fazer Food Servicella on asiakkaiden odotuksien ylittamisen suhteen. Kouluttajat
ohjeistivat kokkivalmentajia miettimaan ryhmittain (kuva 6), etta miten he voivat ravintolois-
saan varmistaa asiakkaiden tyytyvaisyyden. Viiden minuutin ryhmatyoskentelyn jalkeen kokki-
valmentajat esittelivat ajatuksensa ryhmittain ja havainnoinnin perusteella vuorovaikutus
kokkivalmentajien ja kouluttajien valilla oli aktiivista. Seuraavaksi kouluttajat esittelivat kok-
kivalmentajille annetun ennakkotehtavan, jossa kokkivalmentajien tuli pohtia minkalaisia
ruokia toivotaan Fazer Food Servicen ravintoloihin. Kokkivalmentajat kirjasivat pohdintansa

ryhmittain paperille ja esittelivat ajatuksensa muille ryhmille.
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Kuva 6: Ryhmatyoskentelya kokkivalmentajien koulutuspaivilla

Ryhmatyoskentelyn jalkeen jarjestettiin kokkivalmentajien koulutuspaivan ensimmainen kah-
vitauko. Kouluttajat antoivat kahvitauon jalkeen kello 10.50 tehtavanannon koulutuspaivien
ensimmaiseen keittioosuuteen. Opinnaytetyon tekijan tekemien havaintojen perusteella teh-
tavananto oli selkea ja keittiotyoskentely kaynnistyi nopeasti. Tehtavanannossa kouluttajat
ohjeistivat kokkivalmentajia valmistamaan ryhmittain tulevan tuotevalikoiman salaatteja,
pizzoja ja jalkiruokia. Kokkivalmentajien suuren maaran vuoksi keittiossa oli ahdasta (kuva 7)
ja tama vaikutti kokkivalmentajien tyoskentelyyn. Havainnoinnin tulosten perusteella kokki-
valmentajien oli vaikea loytaa tyoskentelytilaa ja kouluttajien jakamat ryhmat olivat kooltaan
suuria. Kouluttajat olivat lasna keittiotyoskentelyn aikana ja he neuvoivat kokkivalmentajia,
kun he tarvitsivat apua.
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Kuva 7: Tungosta keittiossa

Keittidosuuden aikana toteutettiin kolme tyopajaa, eli workshopia, joiden tavoitteena oli ker-
rata keittiotyoskentelyn perustietoja ja -taitoja. Ensimmainen workshop kasitteli jalkiruokia,
toinen workshop erilaisten salaattipoytien toteuttamistapoja ja kolmas workshop Fazer Food
Servicen tulevan valikoiman lounaspizzoja. Kouluttajat ohjeistivat kokkivalmentajia toteut-
tamaan workshopit ja kouluttajat kertoivat sen antavan kokkivalmentajille arvokasta koulut-
tajakokemusta. Havainnoinnin tulosten mukaan kello 13.30 kokkivalmentajat saivat koulutta-
jien ohjeistamat ruuat valmiiksi, he esittelivat valmistamansa ruuat muulle ryhmalle ja taman
jalkeen kouluttajat ja kokkivalmentajat ruokailivat yhdessa. Opinnaytetyon tekijan suoritta-
mien havaintojen perusteella keittiotyoskentely sujui rauhallisesti ja kokkivalmentajat tyos-

kentelivat itsenaisesti.

Ruokailun jalkeen kokkivalmentajien koulutuspaiva jatkui teoriaosuudella ja ensimmaisena
aiheena kouluttajat esittelivat Fazer Food Servicen uusia resepteja ja tulevia valikoimia. Ta-
man jalkeen opinnaytetyon tekija jarjesti kokkivalmentajille kouluttajakoulutusta teemalla
”hyvan koulutustilaisuuden perusteet”. Koulutusosuuden jalkeen keskustelua aiheesta jatket-
tiin operatiivisen paallikon johdolla, kun han luennoi koulutustilaisuuden jarjestamisesta ope-
ratiivisen paallikon nakokulmasta. Lopuksi aikaisemmin kokkivalmentajana toiminut tuoteke-
hitysyksikon kouluttaja kertoi omista kokemuksistaan liittyen koulutustilaisuuden jarjestami-
seen. Ensimmainen koulutuspaiva paatettiin kouluttajien yhteenvedolla paivasta ja ohjeilla

illan verkostoitumistilaisuudesta.
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Kokkivalmentajat ja osa kouluttajista siirtyivat yhteiskuljetuksella kello 18.00 ravintola Ka-
dettiin, jossa he tutustuivat Fazer Food Servicen edustusvalikoiman ruokatuotteisiin ja ver-
kostoituivat keskenaan. Verkostoitumistilaisuudessa oli opinnaytetyon tekijan tekemien ha-
vaintojen perusteella aktiivinen vuorovaikutus kokkivalmentajien ja kouluttajien valilla. Kou-
luttajat ja kokkivalmentajat ruokailivat yhdessa ja keskustelivat koulutuspaivan sisallosta ja
tarjotusta illallisesta. Kokkivalmentajat keskustelivat keskenaan verkostoitumistilaisuuden
merkityksesta motivaation kasvamisen ja toisiin kokkivalmentajiin tutustumisen suhteen. Ver-
kostoitumistilaisuus paattyi kello 20.30 ja kouluttajat ohjeistivat seuraavan koulutuspaivan

aloittamisesta.

Kokkivalmentajien koulutuspaivat jatkuivat seuraavana paivana Kannelmaen toimipisteen
luokkatilassa alkaen aamiaisella kello 08.00 ja jatkuen kouluttajien johdolla aiheella ruuan
esillelaitto ravintoloissa. Opinnaytetyon tekijan tekemien havaintojen perusteella vuorovaiku-
tus oli aktiivista heti koulutuspaivan alusta alkaen. Kouluttajien suorittaman alustuksen jal-
keen kokkivalmentajat pohtivat ryhmittain kehitettavia kohteita ruuan esillelaittoon liittyvis-
ta tekijoista ja kirjasivat ideansa paperille. Kymmenen minuutin pohdinnan jalkeen kokkival-
mentajat esittelivat ideansa muille ryhmille ja he keskustelivat keskenaan esille tulleista ide-
oista. Esillelaittoteeman jalkeen koulutuspaiva jatkui kouluttajien luennoilla aiheista tyotur-
vallisuus ja omavalvonta. Ennen toisen paivan keittiojaksoa kouluttajat esittelivat keittiossa
valmistettavat tuotteet, jakoivat kokkivalmentajat ryhmiin ja antoivat ohjeet keittiotyosken-

telysta.

Kokkivalmentajat ja kouluttajat siirtyivat keittioon kello 11.00 alkaen ja kokkivalmentajat
alkoivat valmistamaan Fazer Food Servicen uuden World On Plate -teeman tuotteita. Eri ruo-
kakulttuureista tulevien ruokien valmistaminen alkoi opinnaytetyon tekijan tekemien havain-
tojen perusteella nopeasti ja kokkivalmentajat tyoskentelivat itsenaisesti. Kouluttajat kerasi-
vat keittiotyoskentelyn aikana palautetta iPadien avulla kokkivalmentajilta liittyen koulutus-
paivien sisaltoon. Kokkivalmentajat osallistuivat myos kouluttajien jarjestamaan aistinvarai-
seen arviointiin Fazer Food Servicen valikoimaan tulevasta uudesta tuotteesta. Keittiotyos-
kentely sujui rauhallisesti ja kouluttajat valvoivat kokkivalmentajien toimintaa ja neuvoivat

heita tarpeen vaatiessa.

Ruuat valmistuivat kello 11.15 alkaen ja kouluttajat ohjeistivat kokkivalmentajia esittele-
maan valmistamansa annokset. Kokkivalmentajat esittelivat valmistamansa ruokatuotteet
(kuva 8) muille ryhmille ja kouluttajat ja kokkivalmentajat keskustelivat World On Plate -
teeman tuotteista ja koulutuspaivan sisallosta. Ruokien esittelyiden ja keskustelun jalkeen
kokkivalmentajat ja kouluttajat ruokailivat yhdessa ja kouluttajat pyysivat kokkivalmentajia
arvioimaan ruokien ulkonakoa ja makua. Kouluttajat kertoivat kutsuneensa operatiiviset paal-

likot arvioimaan ruokia ja heita saapuikin nelja ruokailemaan yhdessa kouluttajien ja kokki-
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valmentajien kanssa. Ruokailun jalkeen kokkivalmentajat siivosivat keittion ja kouluttajat,

seka kokkivalmentajat siirtyivat takaisin luokkatilaan.

)

Kuva 8: Kokkivalmentajien valmistamia ruokia

Iltapaivalla koulutusta jatkettiin kouluttajien johdolla teoriaosuudella ja se aloitettiin tutki-
malla aistinvaraisen arvioinnin tuloksia. Arvioinnin tulosten jalkeen kouluttajat esittelivat
kokkivalmentajien antamia palautteita koulutuspaivista ja opinnaytetyon tekijan tekemien
havaintojen perusteella palautetilaisuuden aikana vuorovaikutus oli aktiivista kouluttajien ja
kokkivalmentajien valilla. Kouluttajat paattivat kokkivalmentajien koulutuspaivat esittele-
malla tulevia Fazer Food Servicen teemoja ja ohjeistamalla kokkivalmentajia koulutussuori-
tuksiinsa heidan omissa ravintoloissaan. Kokkivalmentajille kerrottiin mita omissa koulutuksis-
sa tulisi tehda ja mista loytyy koulutusmateriaalia ja apua tarpeen vaatiessa. Kouluttajat an-
toivat myos kokkivalmentajille paperiversiot koulutusmateriaalista, jotta he voisivat tutustua

materiaaliin mahdollisimman nopeasti.

Havainnoinnin yhteydessa suoritetuilla avoimilla haastatteluilla selvitettiin, etta mita mielta
kokkivalmentajat ja kouluttajat ovat koulutuspaivien uudistetusta rakenteesta ja koulutuspai-
vien tarpeellisuudesta henkilokunnan ammattitaidon kannalta. Lisaksi haastatteluiden avulla
selvitettiin esimiesten vaikutusta koulutuspaivien jarjestamiselle ja kouluttajan ammattitai-
don merkitysta onnistuneelle koulutukselle. Avoimien haastatteluiden kohteina olivat kokki-

valmentajat, kouluttajat ja koulutuspaivilla mukana ollut operatiivinen paallikko.
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Kokkivalmentajat kertoivat, etta uudistettu teoriaosuus oli mielenkiintoisempi verratessa elo-
kuussa 2014 jarjestettyyn kokkivalmentajien koulutuspaivaan rakenteensa ja monimuotoisuu-
tensa ansiosta. Heidan mielestaan oli parempi, etta he paasivat nopeammin tyoskentelemaan
keittioon ja aamupaivan teoriaosuuden pituus todettiin sopivaksi. Kokkivalmentajien mukaan
oli mukavaa, etta he paasivat osallistumaan koulutukseen myos teoriaosuuden aikana. He ker-
toivat pitavansa siita, etta kouluttajat ohjeistivat kokkivalmentajia tyoskentelemaan ryhmissa
ja esittelemaan mielipiteensa toisille. Kokkivalmentajien motivaation ja valmiustilan kerrot-
tiin olevan parempi, koska he paasivat osallistumaan koulutukseen myos teoriaosuuden aika-
na. Uudistetun teoriaosuuden kerrottiin olevan opettavaisempi ja tehokkaampi uuden raken-
teensa ansiosta. Erityisesti opinnaytetyon tekijan jarjestaman kouluttajakoulutuksen kerrot-

tiin olleen mielenkiintoinen ja hyodyllinen lisa koulutuspaivien sisaltoon.

Keittioosuudesta kysyttaessa kokkivalmentajat totesivat sen toimivan hyvin, vaikka keittiossa
olikin ahdasta suuren osallistujamaaran vuoksi. Kokkivalmentajien valilla todettiin kuitenkin
olevan hyva yhteishenki aamupaivan ryhmatyoskentelyn jalkeen ja taman kerrottiin vaikutta-
van positiivisesti tyoskentelyyn. Kouluttajat olivat kokkivalmentajien mukaan selkeita ja am-
mattitaitoisia ja heidan kerrottiin nayttavan esimerkkia koulutuksien jarjestamiseen. Kokki-
valmentajien mukaan vuorovaikutus kouluttajien ja kokkivalmentajien valilla oli aktiivista
myo0s keittioosuuden aikana ja taman kerrottiin vaikuttavat paljon kokkivalmentajien moti-

vaatioon opiskella uusia asioita.

Kokkivalmentajat totesivat kokkivalmentajien koulutuspaivien olevien tarkeita henkiloston
ammattitaidon kehittamisen kannalta. Heidan mukaansa onnistuneet koulutuspaivat paranta-
vat tyontekijoiden motivaatiota ja ammattitaitoa ja koulutuspaivien avulla voidaan varmistaa
Fazer Food Servicen ravintoloiden menestys. Kokkivalmentajien mukaan henkiloston ammatti-
taito voidaan varmistaa ainoastaan ammattitaitoisilla kouluttajilla ja siksi koettiin tarkeaksi
kouluttaa kokkivalmentajia yha enemman tulevaisuudessa. Kysyttaessa ravintoloiden esimies-
ten vaikutuksista koulutuspaivien jarjestamiselle, heilla todettiin olevan suuri merkitys koulu-
tuspaivien onnistumiselle. Kokkivalmentajien mukaan ravintoloiden esimiesten tulisi osallistua

yha enemman koulutuspaivien toteuttamiseen.

Kouluttajat totesivat, etta kokkivalmentajat olivat aktiivisempia koulutuspaivien aikana ver-
ratessa elokuussa 2014 jarjestettyyn koulutuspaivaan. Heidan mukaansa kokkivalmentajilla
vaikutti olevan parempi motivaatio ja valmiustaso annettujen tehtavien suorittamiselle. Kou-
luttajat kertoivat, etta koulutuspaivien uudistettu rakenne vaikutti kokkivalmentajien osallis-
tumiseen koulutuspaivien teoriaosuuksien aikana. Koulutuspaivia oli suunniteltu kouluttajien
mukaan huolellisemmin ja taman kerrottiin vaikuttaneen positiivisesti koulutuspaivien onnis-
tumiseen. Kouluttajat totesivat uudistetun koulutuspaivien rakenteen olevan monimuotoi-

sempi ja kouluttajien ja kokkivalmentajien vuorovaikutusta tukeva.
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Kouluttajien mukaan kokkivalmentajien koulutuspaivien merkityksen todettiin olevan suuri
kokkivalmentajien ja ravintoloiden henkilokunnan kannalta. He kertoivat olevansa tyytyvaisia
sithen, etta koulutuspaivat kestavat kaksi paivaa yhden paivan sijasta. Heidan mukaansa kou-
luttajien on oltava ammattitaitoisia ja siksi kokkivalmentajien kouluttamiseen tulisi jatkossa-
kin kiinnittaa enemman huomiota. Kokkivalmentajien ammattitaidon kerrottiin olevan keskei-
sessa asemassa Fazer Food Servicen ravintoloiden henkiloston ammattitaidon kannalta. Ravin-
toloiden esimiesten kerrottiin vaikuttavan suuresti koulutuspaivien toteuttamiseen ravinto-
loissa, joten heidan lasnaolonsa koulutuspaivilla todettiin olevan tarkeaa. Kouluttajien mu-
kaan ravintoloiden esimiesten tulisi ymmartaa paremmin mita kokkivalmentajien koulutuspai-

villa koulutetaan.

Operatiivisen paallikon mukaan kokkivalmentajien koulutuspaivat ovat tarkeita henkiloston
ammattitaidon kehittamisen kannalta. Han totesi, etta kokkivalmentajien koulutuspaivia tu-
lee jarjestaa jatkossakin, jotta henkiloston ammattitaitoa voidaan yllapitaa ja kehittaa. Ope-
ratiivinen paallikko kertoi, etta ravintoloiden esimiesten tulisi mahdollistaa kokkivalmentajien
jarjestamat koulutuspaivat ajankayton suhteen. Kokkivalmentajille tulisi operatiivisen paalli-
kon mukaan antaa enemman aikaa koulutuspaivien suunnitteluun ja toteuttamiseen ravinto-
loissaan. Hanen mukaansa vain ammattitaitoiset kouluttajat voivat varmistaa ammattitaidon
ravintoloissa ja taman vuoksi koulutuspaivia tulisi tukea kaikin mahdollisin keinoin. Operatii-
vinen paallikko kertoi, etta ravintoloiden esimiesten tulisi olla enemman kiinnostuneita kokki-

valmentajien koulutuspaivien sisallosta.

Kokkivalmentajien ja tuotekehitysyksikon kouluttajien mukaan kokkivalmentajien koulutus-
paivat onnistuivat paremmin verratessa elokuussa 2014 jarjestettyyn koulutuspaivaan. Opin-
naytetyon tekijan laatimien kehittamisehdotusten todettiin olevan hyodyllisia ja kouluttaja-
koulutuksen kerrottiin olevan hyva lisa koulutuspaivien sisaltoon. Kokkivalmentajat pitivat
siita, etta kouluttajat osallistuivat enemman koulutuspaivan sisaltoon ja koulutuksen moni-
muotoisuuden todettiin olevan positiivinen muutos koulutuspaivissa. Erityisesti teoriaosuuden
kerrottiin olevan paremmin rakennettu ja opinnaytetyon tekijan tekemien havaintojen mu-
kaan kokkivalmentajat olivat aktiivisempia teoriaosuuden aikana. Kokkivalmentajien mukaan
koulutuspaivat olivat rakennettu paremmin ja ne toimivat tehokkaammin oppimisen nakokul-

masta.

Kaksi paivaa kestavat koulutuspaivat mahdollistivat kouluttajien mukaan enemman koulutus-
aiheita ja hyvan rytmityksen rakentamisen. Koulutuspaivien ensimmaisena iltana jarjestetty
verkostoitumistilaisuus oli kokkivalmentajien mukaan tarkea heidan motivaationsa ja verkos-
toitumisensa kannalta. Heidan mukaansa se vaikutti positiivisesti ryhmahenkeen ja opinnayte-

tyon tekijan tekemien havaintojen mukaan verkostoitumistilaisuuden aikana oli aktiivinen
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vuorovaikutus. Kouluttajat kertoivat verkostoitumistilaisuuden vaikuttaneen positiivisesti kok-
kivalmentajien motivaatioon ja ryhmatyoskentelyyn seuraavan koulutuspaivan aikana. Ha-
vainnoinnin tulosten perusteella opinnaytetyon tekijan laatimien kehittamisehdotusten poh-
jalta toteutetut kokkivalmentajien koulutuspaivat olivat rakenteeltaan selkeammat ja kokki-

valmentajien mukaan sisalloltaan mielenkiintoisemmat.

6.4.2 Kouluttajakoulutus kokkivalmentajille

Osana kokkivalmentajien koulutuspaivien kehittamista sovittiin Fazer Food Servicen valikoi-
masuunnittelijan kanssa, etta opinnaytetyon tekija jarjestaa tammikuussa pilotoiduilla koulu-
tuspaivilla kouluttajakoulutuksen (liite 3). Koulutus jarjestettiin 20.1.2015 kokkivalmentajien
koulutuspaivilla Fazer Food Servicen toimipisteessa Kannelmaessa. Koulutuksen ajankohta oli
iltapaivalla ja tahan oli varattu aikaa 25 minuuttia. Tavoitteena koulutuksessa oli herattaa
keskustelua liittyen opinnaytetyon tekijan suunnittelemiin koulutusaiheisiin. Keskustelua
myo0s syvennettiin kouluttajakoulutuksen jalkeen operatiivisen paallikon ja kokkivalmentajana

tyoskennelleen tuotekehitysyksikon kouluttajan kokemusten pohjalta.

Hyvan koulutustilaisuuden perusteet -kouluttajakoulutus (kuva 9) jarjestettiin kokkivalmenta-
jien koulutuspaiville osallistuneille kokkivalmentajille ja koulutuksen suunnitteli ja toteutti
opinnaytetyon tekija. Koulutuksen tavoitteena oli opettaa kokkivalmentajille kaytanteita ja
toimintatapoja hyvan koulutustilaisuuden jarjestamiseen. Opinnaytetyon tekija suunnitteli
koulutuksen sisallon perustuen esimiestyoskentelyyn, henkiloston ammattitaitoon, kouluttaji-
en ammattitaitoon, havainnointien perusteella hankittuun asiakasymmarrykseen ja opinnayte-
tyon tekijan kokemuksiin erilaisista koulutustehtavista ravintola-alalta ja Puolustusvoimista.
Kouluttajakoulutuksen tavoitteena oli se, etta koulutusaiheet olisivat hyodyllisia ja kayttokel-

poisia kokkivalmentajien suoranaiseen tyohon koulutuspaivia jarjestettaessa.
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- Hyvin
oulutustilaisuuden
Perusteet

Teemy Sirainen

Kuva 9: Hyvan koulutustilaisuuden perusteet

Koulutus aloitettiin kertomalla opinnaytetyon ja sen tekijan taustoista ja miksi kouluttajakou-
lutus jarjestettiin. Avauksella haluttiin herattaa kokkivalmentajien mielenkiinto koulutusta
kohtaan ja kertoa tavoitteet koulutukselle. Tavoitteiden jalkeen opinnaytetyon tekija kertoi
havainnoistaan syksylla 2014 jarjestetysta kokkivalmentajien koulutuspaivasta ja kokkival-
mentajien jarjestamasta koulutuksesta YIT:n henkilostoravintolassa. Havainnointien tuloksilla
selvitettiin kokkivalmentajille koulutuksissa havaittuja kehitettavia kohteita ja onnistuneita
suorituksia. Seuraavaksi koulutuksessa kerrottiin oppimiseen liittyvista haasteista, mitka asiat

sithen vaikuttavat ja miten oppimisen haasteita voidaan helpottaa.

Paapaino kouluttajakoulutuksessa oli kouluttajan ammattitaidossa, esimiestyoskentelyssa ja
henkiloston ammattitaidon merkityksesta Fazer Food Servicen ravintoloissa. Koulutuksessa
kerrottiin kouluttajan ammattitaitoon liittyvista ominaisuuksista, kuten huolellisesta valmis-
tautumisesta, esiintymistaidosta ja koulutettavien osallistamisesta koulutukseen. Opinnayte-
tyon tekijan johdolla keskusteltiin esimiesten roolista, kun kokkivalmentajat jarjestavat kou-
lutuksia omissa ravintoloissaan. Henkiloston ammattitaidon kerrottiin olevan yksi kilpai-
lueduista, joilla ravintolat voivat erottua edukseen. Koulutuksessa korostettiin ajanhallintaa,

kun koulutuspaivia suunnitellaan ja toteutetaan.

Opinnaytetyon tekija keskusteli koulutuksen aikana yhdessa kokkivalmentajien ja tuotekehi-
tysyksikon kouluttajien kanssa kokkivalmentajien valmistautumisesta koulutuksiin. Keskuste-

lussa haluttiin selvittaa kuinka kokkivalmentajat voivat valmistautua koulutuksiin paremmin
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ja mita asioita ennen koulutuspaivaa tulisi huomioida. Seuraavaksi kouluttajakoulutuksessa
kerrottiin koulutuspaikan valinnan tarkeydesta ja miten koulutuspaikan valinnalla voidaan
vaikuttaa opetettavan oppimistuloksiin. Koulutuksen lopuksi puhuttiin palautteesta ja sen
merkityksesta koulutuspaivien aikana ja niiden jalkeen. Kouluttajakoulutuksen aikana halut-
tiin herattaa keskustelua kokkivalmentajien valilla ja keskustelun avaamisen apuna kaytettiin

tarkentavia kysymyksia (liite 4) ja ryhmatyoskentelya.

Kouluttajakoulutus ja siita syntynyt keskustelu kesti 20.1. 45 minuuttia ja tilaisuus oli opin-
naytetyon tekijan suorittaman havainnoinnin perusteella vuorovaikutukseltaan aktiivista. Kou-
lutuksen aiheet herattivat kokkivalmentajien ja kouluttajien valilla keskustelua ja he kertoi-
vat mielellaan kokemuksistaan. Syksylla 2014 jarjestetyista koulutuspaivista puhuttaessa kok-
kivalmentajat totesivat koulutuspaivien olevan tarkeita ammattitaidon kehittamisen kannalta.
Heidan mukaansa koulutuspaivat ovat tarkeita verkostoitumistilaisuuksia ja koulutusaiheiden
sisaltoa tulisi kohdentaa paremmin ravintoloiden tarpeiden mukaisiksi. Kokkivalmentajat ker-
toivat, etta he ovat huomanneet koulutuksiensa aikana motivaation vaikuttavan oppimistulok-

siin.

Eniten keskustelua syntyi kouluttajan ominaisuuksista, ajankaytosta koulutuksien aikana ja
ajankayttoon liittyvista haasteista. Opinnaytetyon tekijan ohjeistuksesta kokkivalmentajat
esittelivat ryhmittain kolme tarkeinta kouluttajan ominaisuutta. Kokkivalmentajat kokivat
tarkeimmiksi ominaisuuksiksi kouluttajan esiintymistaidon, kouluttajan ammattitaidon ja val-
mistautumisen merkityksen. Kokkivalmentajien mukaan esiintymistaitoinen kouluttaja on
esimerkillinen, selkea ja osaa ottaa koulutuspaikan haltuunsa. Ammattitaitoisen kouluttajan
todettiin tietavansa mita han on tekemassa, valmistautuvan koulutukseensa ja huomioivansa
koulutukseen osallistujat. Kokkivalmentajat kertoivat, etta valmistautuminen varmistaa on-
nistuneen koulutuksen. Heidan mukaansa kouluttajan valmistautumiseen sisaltyy koulutuspai-

van suunnittelu ja koulutuksen toteuttamisen harjoitteleminen.

Kokkivalmentajat totesivat, etta ravintoloiden esimiehet antavat toisinaan liian vahan aikaa
koulutuksien jarjestamiseen ravintoloissa. He kertoivat joutuvansa tekemaan koulutuksien
suunnittelutoita tyoajan ulkopuolella ja kouluttajat totesivat, etta esimiesten tulisi antaa
enemman aikaa koulutuksien jarjestamiseen. Keskusteluissa esille tuotiin haasteet ravintoloi-
den esimiesten motivaatiossa. Kokkivalmentajat kertoivat, etta esimiehet eivat ole aina kiin-
nostuneita koulutuksista ja niiden jarjestelyista. Esimiesten toivottiin osallistuvan enemman
koulutuksiin, jotta he ymmartaisivat kuinka tarkeita koulutuspaivat ovat. Keskusteltaessa
ammattitaidon merkityksesta kokkivalmentajat kertoivat, etta heidan mielestaan koulutus-

paivat ovat tarkeita ja ne edistivat ravintoloiden henkiloston ammattitaitoa.
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Koulutuspaikasta keskusteltaessa kokkivalmentajat totesivat, etta heidan jarjestamissaan
koulutuksissaan koulutustilat ovat usein riittamattomia. Heidan mukaansa useat ravintoloiden
keittiot ovat koulutuksen jarjestamiseen ahtaita ja teoriakoulutuksessa tarvittavia neuvotte-
lutiloja ei ole saatavilla. Keskustelun aikana opinnaytetyon tekija kehotti kokkivalmentajia
jarjestamaan koulutuksia yhdessa ja kayttamaan parhaita saatavilla olevia tiloja vuorotellen.
Kokkivalmentajat korostivat, etta heidan tulisi suunnitella koulutuspaivia huolellisemmin, jot-
ta esimerkiksi koulutustilat tulevat varatuksi riittavan aikaisin. Kouluttajat kertoivat, etta
kokkivalmentajien tulisikin tehda yhteistyota koulutuksien jarjestamisessa. Heidan mukaansa
yhteistyolla koulutuksista saadaan mielenkiintoisempia ja kokkivalmentajien tyomaara ja-

kaantuu tasaisemmin.

Palautteesta puhuttaessa kokkivalmentajat totesivat sen olevan tarkeassa roolissa ja palaut-
teen kerrottiin usein unohtuvan ravintoloiden toiminnassa. Opinnaytetyon tekija korosti kou-
luttajan antaman palautteen parantavan koulutuksen oppimistuloksia. Kokkivalmentajat ker-
toivat, etta ravintoloiden asiakkailta pyydetaan palautetta, mutta usein jatkotoimenpiteita
palautteen kasittelemiseksi ei ole suunniteltu. Heidan mukaansa ravintoloiden toimintaa tulisi
kehittaa asiakkailta saadun palautteen perusteella ja ravintoloiden henkiloston tulisi antaa
enemman palautetta toisilleen paivittaisessa toiminnassa. Opinnaytetyon tekija totesi, etta
vain jarjestelmallisesti keratyn ja kasitellyn palautteen avulla ravintoloiden toimintaa voi-

daan kehittaa.

Kouluttajakoulutus heratti runsaasti keskustelua kokkivalmentajien, kouluttajien ja opinnay-
tetyon tekijan valilla. Kokkivalmentajat ja kouluttajat kertoivat kouluttajakoulutuksen olevan
hyodyllinen lisays kokkivalmentajien koulutuspaivien sisaltoon ja toivoivat sen olevan kiintea
osa koulutuspaivia. Koulutukseen oli varattu aikaa 25 minuuttia, mutta kouluttajat totesivat
koulutuksen herattaneen mielenkiintoista keskustelua, joten esitysaikaa pidennettiin 20 mi-
nuuttia. Keskustelu koulutuksen aikana oli aktiivista ja kokkivalmentajat kertoivat koulutuk-
sen aiheiden olevan tarkeita ja he pitivat siita, kun saivat kertoa mielipiteitaan toisille kokki-
valmentajille, kouluttajille ja koulutuksessa paikalla olleelle operatiiviselle paallikolle. Kokki-
valmentajien mukaan kouluttajakoulutus oli osittain tarpeellista kertaamista, mutta koulutus

sisalsi myos paljon uutta asiaa.

6.4.3 Palaute kouluttajakoulutuksesta

Opinnaytetyon tekijan jarjestamasta kouluttajakoulutuksesta kerattiin kirjallista palautetta
koulutuksen jalkeen. Kokkivalmentajat saivat jattaa palautetta halutessaan ja opinnaytetyon
tekija korosti, etta palautteen jattaminen on vapaaehtoista ja sita kaytetaan vain kouluttaja-
koulutuksen onnistumisen analysoimiseksi. Palautekysymyksilla selvitettiin miten kouluttaja-

koulutus oli kokkivalmentajien mielesta onnistunut ja oliko siita hyotya koulutuspaivien jar-
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jestamisessa. Opinnaytetyon tekija jakoi palautelomakkeet kokkivalmentajien poydille ennen
kouluttajakoulutuksen alkamista ja kertoi, etta palaute annetaan anonyymisti. Palautetta
kerattiin lahtokohtaisesti vain kokkivalmentajilta, mutta myos tuotekehitysyksikon koulutta-

jat saivat jattaa halutessaan palautetta.

Palautekysymysten avulla selvitettiin oliko kokkivalmentajille jarjestetty kouluttajakoulutus
hyodyllista ja miten opinnaytetyon tekija onnistui koulutuksen jarjestamisessa. Kysymyksia
laadittiin vahan, jotta palautteen kirjoittaminen olisi helppoa ja mielekasta. Palautelomak-
keen haluttiin olevan lyhyt, selkea, helposti lahestyttava ja kysymysten laatimisessa keskityt-
tiin siihen, etta saadaan kerattya oikeanlaista palautetta kouluttajakoulutuksen ja opinnayte-
tyon kannalta. Maarallisena tavoitteena oli se, etta kouluttajakoulutukseen osallistuneista

30:sta kokkivalmentajista vahintaan puolet jattaisivat palautetta.

Ensimmaisena palautelomakkeessa (liite 5) kokkivalmentajilta kysyttiin, etta oliko koulutuk-
sen asiasisalto heidan mielestaan laadukasta. Talla kysymyksella selvitettiin, etta arvostivatko
kokkivalmentajat koulutuksen sisaltoa ja pitivatko he opinnaytetyon tekijan laatimaa koulu-
tusmateriaalia laadukkaana. Toisena kysymyksena esitettiin, etta mita hyotya koulutuksesta
oli osallistujalle. Kysymyksella selvitettiin kuinka koulutusmateriaali kohdentui kokkivalmen-
tajille ja pystyivatko he hyodyntamaan koulutuksen aiheita omassa tyossaan. Kolmantena ky-
symyksena kysyttiin, etta mita uutta asiasisaltoa koulutus antoi kokkivalmentajille. Kysymyk-
sella selvitettiin olivatko koulutusaiheet jo ennestaan tuttuja vai oppivatko kokkivalmentajat
koulutuksen aikana myos jotakin uutta. Lopuksi pyydettiin palautetta opinnaytetyon tekijan
esiintymisesta kouluttajakoulutuksen aikana. Kysymyksella selvitettiin miten opinnaytetyon

tekija onnistui esiintymaan kokkivalmentajien edessa.

Kokkivalmentajien antamat palautteet analysoitiin kouluttajakoulutuksen jalkeen, tulokset
palautteista kuvataan taulukossa 2. Analysoinnin perusteella taulukkoon on kirjattu maaralli-
sesti numeroina vaittamien mukaiset tulokset. Ensimmaisella rivilla ilmoitetaan paivamaara,
jolloin palautteet on keratty ja seuraavilla riveilla ilmoitetaan vaittamat ja maaralliset tulok-
set. Ensimmainen vaittaman mukaan asiasisalto oli laadukasta, toisen mukaan koulutuksesta
oli hyotya, kolmannen mukaan asiasisalto oli uutta ja neljannen mukaan kouluttaja esiintyi
hyvin. 29 kokkivalmentajaa oli sita mielta, etta asiasisalto oli laadukasta ja koulutuksesta oli
hyotya 25:en kokkivalmentajan mielesta. 21:en kokkivalmentajan mukaan koulutuksen asiasi-

salto oli uutta ja 29 kokkivalmentajaa kertoivat kouluttajan esiintyvan hyvin.
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20.1.
Asiasisalto oli laadukasta 29
Koulutuksesta oli hyotya 25
Asiasisalto oli uutta 21
Kouluttaja esiintyi hyvin 29

Taulukko 2: Yhteenveto kouluttajakoulutuksen palautteesta

Opinnaytetyon tekijan jarjestamassa kouluttajakoulutuksessa 20.1. paikalla olleesta 30:sta
kokkivalmentajasta 29 jatti palautetta. Kaikki 29 palautetta jattaneista kokkivalmentajista
olivat sita mielta, etta koulutuksen asiasisalto oli laadukasta. Palautteissa kerrottiin asiasisal-
lon olevan tarpeellista kokkivalmentajien tyotehtavissa ja koulutuspaivien jarjestamisessa ja
koulutuksen sisallon todettiin olevan kattavaa. Kokkivalmentajien mukaan koulutuksen sisalto
oli jarkevasti suunniteltu ja se oli kohdennettu oikein kokkivalmentajien tyotehtaviin nahden.
Palautteissa todettiin, etta koulutusmateriaali oli huolellisesti valmisteltu ja siita pystyi paat-

telemaan asiasisallon olevan laadukasta.

25 kokkivalmentajaa kertoivat, etta kouluttajakoulutuksesta oli ainakin jollain tavalla hyotya
liittyen heidan tyotehtaviinsa. Nelja kokkivalmentajaa totesi, etta koulutuksen aiheet olivat
jo ennestaan tuttuja tai he eivat voineet hyodyntaa koulutuksessa saatua tietoa tyotehtavis-
saan. Palautteiden perusteella 25 kokkivalmentajaa kertoivat saavansa koulutuksesta suora-
naista hyotya tyotehtavissaan tai koulutuspaivien jarjestamisessa. Yksi vastanneista totesi,
etta han pystyy hyodyntamaan kouluttajakoulutuksen sisaltoa omien opiskelujensa lopputyon
tekemisessa. Osa kokkivalmentajista kertoi, etta vaikka koulutuksen aiheet olivatkin heille jo

tuttua niin se oli kuitenkin hyodyllista kertausta.

Palautetta jattaneista kokkivalmentajista 21 oli sita mielta, etta he oppivat kouluttajakoulu-
tuksesta jotakin uutta. Kahdeksan vastanneista kokkivalmentajista kertoivat, etta koulutuk-

sessa esille tulleet asiat olivat jo tuttua ennestaan. Muutama kokkivalmentajista totesi koulu-
tuksen olleen osittain kertausta jo opitusta asiasta, mutta he kertoivat kuitenkin saaneen uu-
sia nakokulmia muuten tuttuihin asioihin. Yhden kokkivalmentajan mukaan koulutus muistutti

asioista, jotka tulisi ottaa huomioon koulutuspaivia suunniteltaessa. Palautteiden perusteella
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moni kokkivalmentajista totesi, etta he oppivat kuinka tarkeaa huolellinen valmistautuminen

koulutuksiin on.

Kaikki palautetta jattaneista 29:sta kokkivalmentajasta olivat sita mielta, etta kouluttajana
toiminut opinnaytetyon tekija esiintyi hyvin. Kouluttajan todettiin olevan itsevarma, ammat-
titaitoinen, kokenut ja asiansa osaava. Kokkivalmentajien mukaan opinnaytetyon tekija esiin-
tyi asiallisesti ja otti koulutukseen osallistuneet huomioon koulutuksen aikana. Palautteiden
perusteella opinnaytetyon tekija oli rauhallinen, motivoitunut, luonteva ja kaytti aantansa
selkeasti. Vuorovaikutuksen koulutuksen aikana kerrottiin olevan aktiivinen ja opinnaytetyon
tekijalla todettiin olevan suora katsekontakti koulutukseen osallistuneisiin. Kokkivalmentajat
kertoivat opinnaytetyon tekijan olleen huolellisesti valmistautunut ja herattaneen ajatuksia

kokkivalmentajien valilla.

Palautteen maara ylitti maaralliset tavoitteet, koska vain yksi kouluttajakoulutuksessa paikal-
la olleesta kokkivalmentajasta ei jattanyt mitaan palautetta. Kokkivalmentajien mukaan pa-
lautelomake oli helposti lahestyttava ja sita kerrottiin olevan kateva tayttaa koulutuksen ede-
tessa. Palautekysymyksilla saatiin tavoitteiden mukaisia vastauksia ja ne antoivat opinnayte-
tyon tekijalle ymmarrysta kouluttajakoulutuksen onnistumisesta. Palautteiden perusteella
laaditut koulutusaiheet olivat kokkivalmentajille hyodyllisia ja kouluttajakoulutus oli jarjes-

tetty kokkivalmentajia heidan koulutuksiinsa valmistavalla tavalla.

6.4.4 Pilotoinnin prosessikuvaus

Tammikuussa 2015 pilotoiduista kokkivalmentajien koulutuspaivista rakennettiin prosessiku-
vaus (liite 6) ja sen tarkoituksena oli verrata palvelujen toteutumista suhteessa elokuussa
2014 jarjestettyyn kokkivalmentajien koulutuspaivaan. Tulokset prosessikuvaukseen saatiin
havainnoimalla tammikuussa jarjestettyja kokkivalmentajien koulutuspaivia. Havainnoinnin
tueksi suoritettiin myos avoimia haastatteluita kokkivalmentajille ja tuotekehitysyksikon kou-
luttajille, jotta saatiin tulokset nakymattomista toimista. Prosessikuvauksen avulla oli tavoit-
teena arvioida, etta onko opinnaytetyon tekijan laatimilla kehitysehdotuksilla ollut vaikutusta
kokkivalmentajien koulutuspaivien prosesseihin. Menetelman kaytto auttoi opinnaytetyon te-

kijaa ymmartamaan kokkivalmentajien koulutuspaivien prosesseja yksityiskohtaisesti.

Havainnoinnin kohteina olivat kokkivalmentajien ja kouluttajien toimet kokkivalmentajien
koulutuspaivien aikana. Opinnaytetyon tekija havainnoi kokkivalmentajien saamaa hyotya
koulutuspaivista, kokkivalmentajien toimia vuorovaikutuksen aikana ja koulutushenkiloston
toimia asiakasrajapinnassa. Avoimien haastatteluiden perusteella selvitettiin kokkivalmenta-

jien nakymattomia toimia koulutuspaivan aikana, palveluntarjoajan ”back office” -toimia,
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palvelun kehittamista koulutuspaivien jalkeen, koulutushenkiloston toimia asiakasrajapinnassa

ja kokkivalmentajien saamaa hyotya koulutuspaivista.

Havainnoinnin tuloksien perusteella kokkivalmentajien toimet vuorovaikutuksessa alkoivat
siita hetkesta, kun he osallistuivat kokkivalmentajien koulutuspaiville. Kokkivalmentajat paa-
sivat osallistumaan koulutuspaivien toteutumiseen osallistuessaan teoria- ja keittiotyoskente-
lyyn ja kertomalla mielipiteitaan ja toiveitaan koulutuspaivista kouluttajille. Kokkivalmenta-
jien ja kouluttajien valinen vuorovaikutus koulutuspaivien aikana oli aktiivista ja kokkival-
mentajat kertoivat kouluttajille esimerkiksi, etta miten he haluaisivat koulutuspaivien sisal-
toa muuttaa. Kouluttajilta toivottiin kokkivalmentajien toimesta enemman keittiotyoskente-

lya ja siihen sisaltyneita tyopajoja.

Kouluttajien toimia asiakasrajapinnassa olivat havainnoinnin perusteella asiakasymmarryksen
hankkiminen ja koulutuspaivien toteuttaminen. Kouluttajat hankkivat asiakasymmarrysta kok-
kivalmentajista osallistumalla kokkivalmentajien jarjestamiin koulutuksiin ja selvittamalla
heidan toiveitansa koulutuspaivien suhteen. Kokkivalmentajien koulutuspaivat suunniteltiin
asiakaslahtoisesti ja niita kehitettiin kokkivalmentajilta saadun palautteen perusteella. Kou-
lutuspaivien toteuttamisvaiheessa kouluttajat olivat aktiivisesti lasna asiakasrajapinnassa, kun

he luennoivat ja jarjestivat keittiotyoskentelya ja tyopajoja kokkivalmentajille.

Opinnaytetyon tekijan suorittaman havainnoinnin perusteella kokkivalmentajien nakyvia toi-
mia olivat myos ne, kun kokkivalmentajat kertoivat koulutuspaivien onnistuneen ja kiinnos-
tuivat osallistumaan koulutuspaiville myos tulevaisuudessa. Kokkivalmentajat antoivat sanal-
lista palautetta koulutuspaivista kouluttajille koulutuspaivien lopuksi jarjestetyssa palauteti-
laisuudessa. Kouluttajien nakyvia lopputoimia olivat yhteenveto koulutuspaivien onnistumises-
ta, palautetilaisuus ja jalkihoito. Kokkivalmentajien koulutuspaivien jalkihoitoon sisaltyivat
kouluttajien antamat valmistautumismateriaalit ja ohjeet toimintatavoista liittyen kokkival-

mentajien jarjestamiin koulutuksiin heidan ravintoloissaan.

Kouluttajille ja kokkivalmentajille suoritettiin opinnaytetyon tekijan toimesta haastatteluja
liittyen heidan nakymattomiin toimiinsa ennen koulutuspaivia, niiden aikana ja koulutuspaivi-
en jalkeen. Haastattelut suoritettiin avoimina haastatteluina ja niiden ajankohta oli kokki-
valmentajien koulutuspaivien aikana. Haastattelukysymyksilla haluttiin selvittaa kokkivalmen-
tajien nakymattomia toimia koulutuspaivien aikana, kokkivalmentajien toimia koulutuspaivien
vuorovaikutuksessa, palveluntarjoajan "back office” -toimia ja kouluttajien toimia liittyen

koulutuspaivien kehittamiseen.

Kokkivalmentajilta kysyttaessa he kertoivat miettivansa, etta mita tietoja ja taitoja he tarvit-

sevat heidan omissa ravintoloissaan. Heidan mukaansa kokkivalmentajat keskustelivat keske-
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naan, etta mita kokkivalmentajien koulutuspaivilla opittuja asioita he voivat hyodyntaa hei-
dan omassa tyossaan. Kokkivalmentajat kertoivat, etta heidan toiveidensa kautta he voivat
vaikuttaa koulutuspaivien suunnitteluun. Heidan mukaansa kouluttajat kuuntelevat kokkival-
mentajia ja haluavat kehittaa koulutuspaivia heidan toiveidensa perusteella. Osa kokkival-
mentajista totesi pohtivansa, etta onko heidan toiveillansa ja mielipiteillansa vaikutusta kou-
lutuspaivien sisaltoon. Kokkivalmentajien mukaan he keskustelevat koulutuspaivien jalkeen
niiden sisallosta ja arvioivat koulutuspaivien tarjontaa. Tiedon koulutuspaivista kokkivalmen-
tajat saivat Fazer Food Servicen sisaisen viestinnan valityksella ja valmistautumisen koulutus-
paiviin he aloittivat paattaessaan osallistumisesta. Henkisen valmistautumisen lisaksi kokki-

valmentajat suorittivat annetun ennakkotehtavan liittyen ravintoloiden ruokalistoihin.

Kouluttajilta kysyttaessa heidan toimensa kokkivalmentajien koulutuspaivien osalta alkoivat
siita, kun he saivat toimeksiannon Fazer Food Servicen koulutusosastolta. Heidan mukaansa
taman jalkeen he kartoittivat kokkivalmentajien tarpeita koulutuspaivista ja suunnittelivat
koulutuspaivien sisaltoa asiakasymmarryksen pohjalta. Kouluttajien mukaan he selvittivat
kokkivalmentajien tarpeita havainnoimalla heidan toimintaansa ravintoloissa ja suorittamalla
heille haastatteluja. Suunnitteluvaiheessa koulutuspaivia suunniteltiin kokkivalmentajien toi-
veiden lisaksi myos kuuntelemalla Fazer Food Servicen asiakkaiden toiveita ja Fazer Food Ser-

vicen koulutusosaston ohjeistuksia.

Suunnitteluvaiheen lopuksi kouluttajat kertoivat suunnitelleensa kokkivalmentajien koulutus-
paivien perusrungon ja aikataulun, seka olleensa yhteydessa koulutuspaivilla mukana olleisiin
yhteistyokumppaneihin. Koulutuspaivien toteutusvaiheessa suunnittelua jatkettiin kokkival-
mentajilta saadun palautteen ja toteutuksen aikana esille tulleiden muutostarpeiden perus-
teella. Kouluttajien mukaan naita tarpeita olivat esimerkiksi muutokset koulutuspaivien aika-
tauluun tai muutokset valmistettaviin ruokalajeihin. Kouluttajat kertoivat, etta koulutuspai-
vien jalkeen dokumentoitiin suunnitteluvaiheet, koulutuspaivien sisalto ja siihen liittyva ma-

teriaali ja kokkivalmentajilta keratty palaute koulutuspaivista.

Kouluttajien mukaan koulutuspaivien jalkeen he olivat yhteydessa yhteistyokumppaneihin ja
yrityksen johtoon. Yhteydenotoissa kiitettiin koulutuspaivissa mukana olleita yhteistyokump-
paneita ja raportoitiin koulutuspaivien sisallosta yrityksen johtoa. Kouluttajat kertoivat, etta
he kehittivat tulevia kokkivalmentajien koulutuspaivia hankitun asiakasymmarryksen ja kokki-
valmentajilta saadun palautteen perusteella. Kokkivalmentajilta saatua palautetta hyodyn-
nettiin kouluttajien mukaan ja he pyrkivat kehittamaan tulevia koulutuspaivia asiakaslahtoi-

sesti kokkivalmentajien ja Fazer Food Servicen asiakkaiden toiveiden perusteella.

Kokkivalmentajien mukaan he olivat tyytyvaisempia tammikuussa 2015 jarjestettyjen kokki-

valmentajien koulutuspaivien rakenteeseen ja sisaltoon suhteessa elokuussa 2014 jarjestet-
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tyyn kokkivalmentajien koulutuspaivaan. Heidan mielestaan koulutuspaivien rakenne oli pa-
rempi, koska koulutuspaivien teoriaosuudet olivat lyhyempia ja keittiotyoskentelya oli enem-
man. Kokkivalmentajien ja kouluttajien mukaan esimerkiksi opinnaytetyon tekijan jarjestama
kouluttajakoulutus oli hyva lisa koulutuspaivien sisaltoon. Kouluttajat totesivat olevansa tyy-
tyvaisia koulutuspaivien sisaltoon ja kokkivalmentajien aktiivisuuteen koulutuspaivien aikana.
Koulutuspaivien suunnitteluun kaytettiin kouluttajien mukaan aikaisempaa enemman aikaa ja
kokkivalmentajien toiveita kuunneltiin huolellisemmin. Kokkivalmentajat kertoivat koulutus-
paivien sisallon olleen hyodyllisempaa heidan tyotehtaviansa ajatellen ja heidan mukaansa

paremmin suunniteltua.

Havainnoinnin tulosten perusteella kokkivalmentajat otettiin paremmin huomioon kouluttaji-
en toimesta verratessa aikaisempaan koulutuspaivaan. Koulutuspaivien aikana kokkivalmenta-
jien ja kouluttajien valinen vuorovaikutus oli aktiivista ja kokkivalmentajia osallistettiin
enemman koulutukseen. Kokkivalmentajien mukaan koulutuspaivien vuorovaikutteinen ilma-
piiri teki koulutuksesta mielenkiintoisempaa ja he oppivat koulutettuja aiheita sen vuoksi pa-
remmin. Kouluttajat kertoivat, etta koulutus oli monimuotoista ja kokkivalmentajat olivat
taman vuoksi aktiivisempia koulutuspaivien aikana. Kokkivalmentajien mukaan ryhmissa tyos-
kenteleminen ja osallistuminen koulutukseen keskustelemalla koulutuksen aiheista teki koulu-
tuksesta monimuotoisempaa. Kouluttajat kertoivat opinnaytetyon tekijan laatimien kehitta-

misehdotusten vaikuttaneen positiivisesti koulutuspaivien toteutukseen.

6.4.5 Pilottivaiheen SWOT-analyysi

Kokkivalmentajien koulutuspaivia arvioitiin pilottivaiheessa SWOT-analyysin avulla. Analyysi
rakennettiin kokkivalmentajien koulutuspaivilla suoritetun havainnoinnin ja avoimien haastat-
telujen perusteella. SWOT-analyysi auttoi opinnaytetyon tekijaa kartoittamaan, etta minka-
laisia uhkia, heikkouksia, mahdollisuuksia ja vahvuuksia kokkivalmentajien koulutuspaivien
prosesseissa on. Koulutuspaivia analysoimalla voitiin selkeasti kuvata toimintaympariston ja

oman toiminnan vaikutukset koulutuspaivien prosesseihin.

SWOT-analyysin tavoitteena on selvittaa erilaiset riskit toimintaymparistdo huomioon ottaen.
Viitalan ja Jylhan (2013, 59) mukaan analyysissa kartoitetaan toiminnan menestykselliset na-
kokulmat ja verrataan niita vahvuuksiin ja heikkouksiin. SWOT-analyysin tarkoituksena on tu-
tustua toimintaymparistoon ja suhteuttaa oma toimintansa siihen. Toiminnassa on aina vah-
vuuksia ja heikkouksia, mutta hyvalla riskikartoituksella toiminnasta tehdaan tehokkaampaa.
Pitkamaki (2000, 79) kertoo, etta analyysin jalkeen tulisi selvita toiminnan sisaiset ja ulkoiset
tekijat. Tarkeaa on tiedostaa mika toiminnan taso on nyt ja minkalaista se voi olla tulevai-

suudessa.
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Vahvuuksien ja heikkouksien lisaksi SWOT-analyysi selvittaa toiminnan aiheuttamat mahdolli-
suudet ja uhat. On tarkea selvittaa tarkasti, etta mitka ovat toiminnan heikkoudet ja vahvuu-
det, koska vahvuuksia voi kayttaa kilpailuetuna, kertoo Pitkamaki (2000, 79). Toimintaympa-
riston mahdollisuudet tulee tiedostaa ja niita tulee myos tutkia jatkuvasti. Mahdollisuudet
antavat edellytyksia tehokkaampaan toimintaan, kun taas toimintaympariston uhat vaikeutta-
vat haluttua toimintaa. Viitalan ja Jylhan (2013, 60) mukaan hyvin tehty SWOT-analyysi luo
edellytyksen toiminnan jatkuvuudelle ja silla pystyy valttamaan seka ulkoisia, etta sisaisia
riskitekijoita.

Havainnoinnin kohteena olivat kokkivalmentajien ja tuotekehitysyksikon kouluttajien toiminta
kokkivalmentajien koulutuspaivien aikana. SWOT-analyysia varten havainnoitiin koulutuspai-
vien sisaisessa toiminnassa tapahtuvia toimenpiteita, niiden vahvuuksia ja heikkouksia ja kou-
lutuspaivien ulkoisen toimintaympariston aiheuttamia mahdollisuuksia ja uhkia (taulukko 3).
Havainnoinnin tueksi suoritettiin avoimia haastatteluja kokkivalmentajille ja tuotekehitysyk-
sikon kouluttajille, jotta analyysiin saatiin todenmukaisia tuloksia kokkivalmentajien koulu-

tuspaivien nykytilasta.

Kokkivalmentajien koulutuspaivien SWOT-analyysi

* Koulutuksen tuoma ammattitaito
* Henkilostén motivaation kasvu

* Palvelunlaadun parantaminen

* Toiminnan tehostaminen

* Yrityksen tuloksen kasvattaminen

SISAISET
VAHVUUDET HEIKKOUDET
* Kokkivalmentajien ja kouluttajien * Koulutuksen laadun hajonta
ammattitaito * Henkiléston motivaatio
* Kouluttajien motivaatio * Vuorovaikutuksen syntyminen
* Kokkivalmentajien motivaatio * Asenteet koulutuspdivia kohtaan
* Toimintaymparisto * Ajankaytto koulutuksissa
* Asenteet koulutuspaivia kohtaan
ULKOISET
MAHDOLLISUUDET UHAT

* Saastot henkiloston koulutuksessa
* Koulutuspaivien arvostuksen lasku
* Yleiset asenteet koulutuspaiviin

* Ajankayton rajoittaminen

* Kokkivalmentajien valintaprosessi

Taulukko 3: Kokkivalmentajien koulutuspaivien pilottivaiheen SWOT-analyysi

Havainnoinnin tulosten perusteella kokkivalmentajien koulutuspaivien sisaisiksi vahvuuksiksi

todettiin kokkivalmentajien ja kouluttajien ammattitaito, kokkivalmentajien ja kouluttajien
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motivaatio, kokkivalmentajien koulutuspaivien toimintaymparisto, seka yleiset asenteet kou-
lutuspaivia kohtaan. Kouluttajien ja kokkivalmentajien ammattitaito varmisti sen, etta koulu-
tusaiheet olivat huolellisesti valmisteltuja, kouluttajat ja kokkivalmentajat esiintyivat itse-
varmasti ja koulutuspaivat etenivat loogisesti. Kokkivalmentajien ja kouluttajien positiivinen
motivaatio mahdollisti koulutuksen vuorovaikutteisen ilmapiirin ja huolellisesti toteutetun

kokonaisuuden.

Kokkivalmentajien koulutuspaivien toimintaymparisto todettiin sisaiseksi vahvuudeksi, koska
toimintaymparisto mahdollisti koulutuspaivien jarjestamisen. Tarkoitukseen soveltuvat koulu-
tustilat, Fazer Food Servicen koulutusosaston maarittelema kahden vuorokauden koulutusaika
ja esimiesten tyoaikasuunnittelu siten, etta kouluttajat ja kokkivalmentajat paasivat osallis-
tumaan koulutuspaiville mahdollistivat kokkivalmentajien koulutuspaivien toteutumisen. Ra-
vintoloiden esimiesten, Fazer Food Servicen johdon, kouluttajien ja kokkivalmentajien posi-
tiivinen asennoituminen koulutuspaivia kohtaan varmistivat sen, etta kokkivalmentajien kou-

lutuspaivat koettiin tarkeana asiana ja niiden toteuttamista ei haluttu vaikeuttaa tai estaa.

Sisaisia heikkouksia todettiin havainnoinnin tulosten mukaan olevan koulutuksen laadun ha-
jonta, henkiloston motivaatio, vuorovaikutuksen syntyminen, asenteet koulutuspaivia kohtaan
ja ajankaytto koulutuksissa. Kouluttajien ja kokkivalmentajien jarjestamien koulutusten sisal-
6t olivat keskenaan erilaisia, joten koulutuspaivat eivat olleet tasalaatuisia. Sisaiseksi heik-
koudeksi todettiin tasalaatuisuuden puuttuminen kokkivalmentajien jarjestamista koulutuksis-
ta ja siita seuranneet erot koulutusten tuloksissa eri ravintoloissa. Ravintoloiden henkiloston
motivaatio koettiin heikkoudeksi, koska osa ravintoloiden tyontekijoista eivat olleet kiinnos-
tuneita koulutuspaivien sisallosta ja koulutusten mahdollisesta hyodysta heidan tyotehtavil-

leen.

Aktiivisen vuorovaikutuksen todettiin olevan keskeisessa roolissa onnistuneiden koulutuspaivi-
en toteuttamisessa. Opinnaytetyon tekijan suorittamien havaintojen perusteella vuorovaiku-
tuksen huomioiminen koulutuspaivissa saattaa jaada tekematta ja taman uskottiin oleva heik-
kous kokkivalmentajien koulutuspaiville. Mahdolliset negatiiviset asenteet ravintoloiden esi-
miehilla koettiin uhkaksi koulutuspaivien toteuttamisessa. Henkilot, joilla on negatiivinen
asenne koulutuspaivia kohtaan saattavat vaikeuttaa koulutuspaivien toteuttamista esimerkiksi
rajoittamalla koulutuspaivan koulutusaikaa. Havainnoinnin tulosten mukaan yksi sisainen
heikkous oli toisinaan tapahtuva koulutuspaivien koulutusajan rajoittaminen ravintoloiden

esimiesten toimesta ja siita seurannut koulutusten tulosten heikentyminen.

Havainnoinnin tulosten perusteella kokkivalmentajien koulutuspaivien ulkoisia mahdollisuuk-
sia olivat koulutuksen tuoma ammattitaito, henkiloston motivaation kasvu, palvelunlaadun

parantaminen, toiminnan tehostaminen ja yrityksen tuloksen kasvattaminen. Kokkivalmenta-
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jien koulutuspaivien todettiin kasvattavan henkiloston ammattitaitoa ja parantavan tyonlaa-
tua ravintoloissa. Henkiloston ammattitaidon koettiin olevan yrityksen kilpailuetu ja siksi kou-
lutuspaivien tuoman ammattitaidon uskottiin olevan toimintaympariston ulkoinen mahdolli-
suus. Opinnaytetyon tekijan havainnoinnin perusteella kokkivalmentajien ja osan ravintoloi-
den henkiloston motivaatio kasvoi kokkivalmentajien koulutuspaivien myota. Motivaation kas-

vu vaikutti positiivisesti tydilmapiiriin ja huolellisempaan tyoskentelyyn ravintoloissa.

Henkiloston ammattitaidon kasvamisen myota palvelunlaadun todettiin paranevan Fazer Food
Servicen ravintoloissa. Palvelunlaadun paranemisen uskottiin tehostavan yrityksen toimintaa
ja henkiloston tehokkaan toiminnan kasvattavan yrityksen tulosta. Havainnoinnin tulosten
mukaan kokkivalmentajien koulutuspaivien uhkiksi todettiin koulutuspaivien arvostuksen las-
keminen, yleiset asenteet koulutuspaivia kohtaan ja kokkivalmentajien ajankayton rajoitta-
minen koulutuksissa. Toimintaympariston ulkoiseksi uhkaksi todettiin koulutuspaivien arvos-
tuksen laskeminen ja siita mahdollisesti seuraava koulutuspaivien maarallinen vahentaminen
tai lopettaminen. Arvostuksen laskemisen uskottiin myos vaikuttavan sisaisen toimintaympa-

riston jarjestelyihin, kuten koulutustilojen kayttamiseen koulutuksissa.

Fazer Food Servicen henkiloston yleiset asenteet kokkivalmentajien koulutuspaivia kohtaan
koettiin mahdolliseksi ulkoiseksi uhaksi, koska negatiiviset asenteet vaikeuttavat koulutuspai-
vien jarjestelyja. Negatiiviset asenteet esimerkiksi ravintoloiden esimiehilla saattavat vaikut-
taa kokkivalmentajien motivaatioon jarjestaa koulutuksia tai osallistua tuotekehitysyksikon
jarjestamille kokkivalmentajien koulutuspaiville. Ajankayton rajoittaminen koulutuspaivien
jarjestamisessa todettiin ulkoiseksi uhkaksi, koska rajoittamalla kokkivalmentajien koulutus-
aikaa ravintoloiden esimiesten toimesta vaikeutetaan koulutuspaivien huolellista jarjestamis-
ta ravintoloissa. Opinnaytetyon tekijan suorittaman havainnoinnin perusteella ajankayton ra-
joittamisella kokkivalmentajat eivat voineet valmistautua koulutuksen jarjestamiseen riitta-

vasti ja tama vaikutti negatiivisesti koulutusaiheiden maaraan.

Kouluttajille ja kokkivalmentajille suoritettiin havainnoinnin yhteydessa avoimia haastattelu-
ja, joilla pyrittiin keraamaan yksityiskohtaisempaa tietoa SWOT-analyysin tekemiseksi. Haas-
tattelujen avulla haluttiin saada todenmukaista tietoa kokkivalmentajien koulutuspaivien ny-
kytilasta ja heidan ajatuksistaan koulutuspaivien tulevaisuudesta. Haastatteluilla selvitettiin
miten kouluttajat ja kokkivalmentajat kokevat kokkivalmentajien koulutuspaivien sisaiset

vahvuudet ja heikkoudet, seka ulkoiset mahdollisuudet ja uhat.

Sisaisista vahvuuksista kysyttaessa kokkivalmentajat totesivat, etta riittamattomalla ammatti-
taidolla koulutuksesta ei voi saada tehokasta ja hyodyllista. Heidan mukaansa kouluttajien ja
kokkivalmentajien ammattitaito mahdollistavat sen, etta koulutuspaivia voidaan jarjestaa

ravintoloissa jarjestelmallisesti kouluttajien antamien ohjeiden mukaisesti. Kouluttajat ker-
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toivat, etta kokkivalmentajilla on lahtokohtaisesti hyva motivaatio koulutuksissa ja tama aut-
taa heita oppimaan koulutusten aiheita ja kouluttaa opittuja aiheita heidan ravintoloidensa

henkilokunnalle.

Kouluttajien mukaan sisaista heikkoutta aiheuttaa koulutuspaivien laadun hajonta, joka saat-
taa johtua kokkivalmentajien motivaatiosta, heidan ammattitaidosta ja kokkivalmentajien
valinnoista vastaavien henkiloiden mahdollisista vaarista valinnoista. Heidan mukaansa koulu-
tuspaivien sisallot ovat erilaisia ja ne ovat riippuvaisia kokkivalmentajien kyvyista toteuttaa
koulutuspaivia ravintoloissaan. Kokkivalmentajat kertoivat, etta koulutuspaivat eivat ole
usein vuorovaikutteisia ravintoloiden henkiloston ja kokkivalmentajien valilla. Heidan mu-
kaansa aktiivinen vuorovaikutus vaikuttaa siihen kuinka koulutuspaivien aiheet opitaan ravin-

toloissa ja vuorovaikutuksen puuttuminen heikentaa koulutuksen tuloksia.

Kysyttaessa toimintaympariston ulkoisista mahdollisuuksista kokkivalmentajat totesivat, etta
palvelunlaatu ravintoloissa parantui esimerkiksi ravintoloiden henkilosto osatessa koulutuspai-
vien jalkeen valmistaa ravintoloissaan koulutuspaivilla opetettuja ruokatuotteita. Kokkival-
mentajien mukaan ammattitaitoisen henkiloston todettiin tehostavan yrityksen toimintaa,

koska tyontekijat pystyivat tekemaan koulutuspaivien jalkeen tyopaivansa aikana nopeammin

amman tyoskentelynsa vuoksi. Palvelunlaadun paraneminen tuo kouluttajien mukaan pidem-
malla aikatahtaimella enemman asiakkaita, kun tietoisuus paremmasta palvelusta valittyy

asiakkailta eteenpain.

Toimintaympariston ulkoisia uhkia olivat kouluttajien mukaan mahdolliset saastot henkiloston
koulutuksessa ja kokkivalmentajien valintaprosessi. Kouluttajat kertoivat yrityksen saastojen
kohdistuvan usein henkiloston koulutukseen ja tama on uhka myos kokkivalmentajien koulu-
tuspaiville. Heidan mukaansa saastotoimenpiteet saattavat rajoittaa koulutuspaivien vuosit-
taista maaraa ja vaikuttaa koulutuspaivien sisaltoon negatiivisesti. Kouluttajat totesivat kok-
kivalmentajien valintaprosessin olevan uhka koulutuspaiville, koska valintoja tekevat henkilot
eivat valttamatta tunne kokkivalmentajien kykya toimia tehtavassaan. Heidan mukaansa
mahdolliset vaarat valinnat johtavat siihen, etta kokkivalmentajat eivat ole tehtavassaan

ammattitaitoisia ja motivoituneita.

Kokkivalmentajien pilottivaiheen koulutuspaivista tehty SWOT-analyysi antoi ymmarrysta kou-
lutuspaivien sisaisen- ja ulkoisen toimintaympariston nykytilasta ja koulutuspaivien tulevai-
suudesta. Koulutuspaivien sisdaiseen toimintaymparistoon kouluttajat ja kokkivalmentajat voi-
vat vaikuttaa omalla toiminnallaan ja heidan tulisi vahvistaa vahvuuksiaan, seka kiinnittaa

tarkemmin huomiota heikkouksiinsa ja niiden korjaamiseen. Toimintaympariston ulkoisiin
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mahdollisuuksiin ja uhkiin kokkivalmentajat ja kouluttajat eivat voi vaikuttaa, mutta he voi-

vat varautua niihin koulutuspaivia suunniteltaessa.

6.4.6 Yhteenveto kehittamisprosessista

Kokkivalmentajien koulutuspaivia kehitettiin palvelumuotoilun menetelmin ja kehitettya pal-
velua pilotoitiin hankitun asiakasymmarryksen, suoritettujen havainnointien ja opinnaytetyon
tekijan laatimien kehittamisehdotusten pohjalta. Kehittamisprosessi alkoi toimeksiannosta
Fazer Food Servicella kesakuussa 2014 ja paattyi tammikuussa 2015 pilotoitujen kokkivalmen-
tajien koulutuspaivien ja suoritetun SWOT-analyysin jalkeen. Kehittamistyo suoritettiin tiiviis-
sa yhteistyossa Fazer Food Servicen tuotekehitysyksikon kanssa ja kehittamistyon tavoitteena
oli kehittaa kokkivalmentajien koulutuspaivia niin, etta koulutuspaivat ovat huolellisemmin
suunniteltuja, loogisemmin toteutettuja ja paremmin kohdennettuja ravintoloiden henkilo-
kunnalle. Kokkivalmentajien koulutuspaivien kehittamisprosessista rakennettiin kuvaus (kuvio

5), josta selviaa kehittamistyossa suoritetut toimenpiteet.

KOULUTUSPAIVIEN KEHITTAMINEN PALVELUMUOTOILUN MENETELMIN ‘

Pilotoi kehitettya
Haastattele Osallistu palvelua
ENELERE vastaavanlaiseen
palveluun Kouluta
Havainnoi erilaisessa kouluttajia
asiakasta toimintaympa-
ristossa Keraa palautetta
Rakenna omasta
palvelupolku Havainnoi toiminnasta
palvelua
Ideoi yhdessa erilaisessa Muodosta
asiakkaan kanssa toimintaympa- pilotoinnista
ristossa prosessikuvaus
Muodosta
palvelusta Laadi kehittamis- Arvioi palvelun
prosessikuvaus ehdotukset uhat ja

mahdollisuudet

Kuvio 5: Koulutuspaivien kehittaminen palvelumuotoilun menetelmin

Kokkivalmentajien koulutuspaivien ymmarra -vaiheessa asiakasymmarrysta hankittiin haastat-
telun, havainnoinnin, palvelupolun, ideariihen ja prosessikuvauksen avulla. Haastattelemalla
Fazer Food Servicen henkiloston kehittamispaallikkoa saatiin asiakasymmarrysta kokkivalmen-

tajien koulutuspaivista ja mahdollisuuksista niiden kehittamisen suhteen. Havainnoimalla kok-
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kivalmentajien koulutuspaivaa elokuussa 2014 ymmarrettiin minkalainen palvelu silla hetkella
on ja mita siina tulisi kehittaa. Kokkivalmentajien koulutuspaivan prosessien ymmartamista
syvennettiin rakentamalla koulutuspaivasta palvelupolku ja prosessikuvaus. Ymmarrysta kou-
lutuspaivan kehittamistarpeesta hankittiin jarjestamalla ideariihi yhdessa Fazer Food Servicen

valikoimasuunnittelijan ja kahden Laurean henkilokuntaan kuuluvan henkilon kanssa.

Kehita -vaiheessa kehittamisehdotuksille luotiin pohjaa havainnoimalla kokkivalmentajien
jarjestamaa koulutuspaivaa ja hyodyntamalla osallistuvan havainnoinnin tuloksia Puolustus-
voimien palveluksesta. Havainnointien ja hankitun asiakasymmarryksen jalkeen opinnaytetyon
tekija laati kokkivalmentajien koulutuspaivien kehittamisehdotukset. Havainnoimalla kokki-
valmentajien jarjestamaa koulutusta saatiin yksityiskohtaista ymmarrysta siita miten kokki-
valmentajat olivat oppineet koulutettavia asioita kokkivalmentajien koulutuspaivassa elokuus-
sa 2014. Osallistuva havainnointi Puolustusvoimissa antoi opinnaytetyon tekijalle ymmarrysta
siita minkalaista kouluttaminen ja esimiestyo voi olla erilaisessa toimintaymparistossa. Kehit-
tamisehdotusten laatiminen auttoi ymmartamaan, etta mitka osa-alueet ovat tarkeita huolel-

lisesti ja suunnitelmallisesti jarjestetyissa koulutuspaivissa.

Toteuta -vaiheessa kehitettyja kokkivalmentajien koulutuspaivia pilotoitiin, kokkivalmentajia
koulutettiin opinnaytetyon tekijan toimesta, kerattiin palautetta kouluttajakoulutuksesta,
rakennettiin pilotoitujen koulutuspaivien prosessikuvaus ja arvioitiin koulutuspaivien uhat ja
mahdollisuudet. Pilotoimalla kokkivalmentajien koulutuspaivia tammikuussa 2015 testattiin
opinnaytetyon tekijan laatimien kehittamisehdotusten mukaista palvelua ja pilotoinnin onnis-
tumista seurattiin havainnoimalla. Koulutuspaivien yhteydessa jarjestettiin opinnaytetyon
tekijan toimesta kokkivalmentajille suunnattu kouluttajakoulutus, josta kerattiin myos palau-
tetta. Pilotoiduista koulutuspaivista rakennettiin prosessikuvaus, jotta voitiin verrata koulu-
tuspaivien prosesseja suhteessa elokuussa 2014 jarjestettyyn kokkivalmentajien koulutuspai-
vaan. Lopuksi pilotoitujen koulutuspaivien sisaisen vahvuudet ja heikkoudet, seka ulkoiset

mahdollisuudet ja uhat arvioitiin SWOT-analyysin avulla.

7  Johtopaatokset

Opinnaytetyon tavoitteena oli kehittaa Fazer Food Servicen kokkivalmentajien koulutuspaivia
palvelumuotoilun menetelmin. Tarkoituksena oli tehostaa koulutuspaivien toimintaa niin, etta
koulutuksesta tulee paremmin kohdennettua, huolellisemmin suunniteltua ja toteutettua.
Kehittamisprosessin tavoitteena oli tuottaa kayttokelpoiset kehittamisehdotukset, joita Fazer
Food Services pystyy hyodyntamaan omassa toiminnassaan. Kehittamisehdotusten pohjalta
kokkivalmentajien koulutuspaivia pilotoitiin tammikuussa 2015 ja pilotoinnin yhteydessa jar-

jestettiin opinnaytetyon tekijan toteuttama kouluttajakoulutus. Kokkivalmentajien koulutus-
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paivia kehitettiin yhdessa Fazer Food Servicen tuotekehitysyksikon henkilokunnan ja kokki-

valmentajien kanssa.

Kokkivalmentajien koulutuspaivien kehittamisen teoreettinen viitekehys kasitteli esimiestyo-
ta, kouluttamista ja kouluttajan ammattitaitoa, seka henkiloston osaamista. Viitalan ja Jyl-
han (2013, 210) mukaan esimiehet vastaavat siita, etta yrityksen tyontekijat saavuttavat ase-
tetut tavoitteet. Kokkivalmentajien ja kouluttajien esimiehilla on suuri vaikutus siihen miten
kokkivalmentajien koulutuspaivia voidaan suunnitella ja toteuttaa. Esimiesten tulisi koulutta-
jien ja kokkivalmentajien mukaan osallistua enemman koulutuspaivien suunnitteluun ja sisal-
toon, jotta he ymmartaisivat paremmin koulutuspaivien tarkeyden. Parhaimmillaan esimiehet
olivat kiinnostuneita kokkivalmentajien jarjestamista koulutuksista, halusivat seurata niita ja

kehittaa koulutusta yhdessa kokkivalmentajien kanssa.

Huolellisesti valmistautunut kouluttaja tietaa mita on tekemassa ja se nakyy myos hanen jar-
jestamassaan koulutuksessa, kertovat Kupias ja Koski (2012, 11). Kokkivalmentajien koulutus-
paivat tulee suunnitella ja toteuttaa huolellisesti, jotta niista on eniten hyotya kokkivalmen-
tajille. Koulutuspaivista oli kokkivalmentajien mukaan hyotya heidan tyotehtavissaan ja he
toivoivat, etta koulutuksia jarjestettaisiin useammin. Kokkivalmentajat kertoivat, etta koulu-
tuksien asiasisaltoa tulisi kohdentaa paremmin ravintoloiden tarpeiden mukaisesti. Koulutta-
jat olivat kokkivalmentajien mukaan huolellisesti valmistautuneita koulutuksiin ja he osasivat

kouluttaa kokkivalmentajia ammattitaitoisesti.

Hyppasen (2013, 92) mukaan henkiloston osaaminen on tarkeaa, jotta yritys voi saavuttaa
asettamansa tavoitteet. Osaamista tuleekin jatkuvasti kehittaa, jotta yritys sailyttaa kilpailu-
kykynsa myos tulevaisuudessa. Kokkivalmentajien koulutuspaivien avulla voidaan edistaa Fa-
zer Food Servicen henkiloston ammattitaitoa ja nain parantaa ravintoloiden palvelunlaatua.
Kouluttajat ja kokkivalmentajat kertoivat koulutuspaivien olevan tarkeita ammattitaidon ke-
hittamisen kannalta, mutta koulutuspaivien kerrottiin vaikuttavan positiivisesti myos henkil0os-

ton motivaatioon.

Palvelumuotoiluprosessissa noudatettiin Moritzin -mallia (2005, 123) kolmivaiheisena ja nama
vaiheet olivat ymmarra, kehita ja toteuta. Palvelumuotoilun useat erilaiset menetelmat tuke-
vat uusien palvelujen suunnittelua ja olemassa olevien palvelujen kehittamista, kertoo Tuula-
niemi (2011, 31). Kokkivalmentajien koulutuspaivien kehittamisessa oli luontevaa soveltaa
palvelumuotoilua, koska kehittamistyota haluttiin tehda asiakaslahtoisesti alusta alkaen. Pal-
velumuotoilun menetelmien avulla voitiin hankkia kattavasti asiakasymmarrysta, kehittaa pal-
velua yhdessa Fazer Food Servicen kanssa ja toteuttaa opinnaytetyon tekijan laatimat kehit-

tamisehdotukset.
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Ymmarra -vaiheessa asiakasymmarrysta hankittiin haastattelemalla Fazer Food Servicen hen-
kiloston kehittamispaallikkoa ja havainnoimalla kokkivalmentajien koulutuspaivaa. Ymmarrys-
ta kokkivalmentajien koulutuspaivasta syvennettiin rakentamalla koulutuspaivan palvelupolun
kuvaus ja prosessikuvaus. Ymmarra -vaiheessa koulutuspaivien kehittamisehdotuksia ideoitiin
yhdessa Fazer Food Servicen valikoimasuunnittelijan ja kahden Laurean henkilokuntaan kuu-
luvan henkilon kanssa. Hankittu asiakasymmarrys antoi perustan koulutuspaivien kehittamis-

tyon aloittamiselle.

Kehita -vaiheessa hyodynnettiin opinnaytetyon tekijan kokemusta Puolustusvoimien koulutta-
jan tehtavasta, havainnoitiin kokkivalmentajien jarjestamaa koulutusta ja laadittiin kehitta-
misehdotukset koulutuspaivien kehittamiseksi. Osallistuva havainnointi Puolustusvoimista ja
kokkivalmentajien jarjestaman koulutuksen havainnointi antoi perustan kehittamisehdotusten
laatimiselle. Kehittamisehdotukset toimitettiin Fazer Food Servicen valikoimasuunnittelijalle
marraskuussa 2014 ja ehdotuksia sovellettiin tammikuussa 2015 jarjestetyissa kokkivalmenta-
jien koulutuspaivissa. Valikoimasuunnittelija ja kouluttajat kertoivat kehittamisehdotuksien

olleen hyodyllisia ja parantavan kokkivalmentajien koulutuspaivia.

Toteuta -vaiheessa kokkivalmentajien koulutuspaivia pilotoitiin, jarjestettiin opinnaytetyon
tekijan suunnittelema ja toteuttama kouluttajakoulutus, rakennettiin pilottivaiheen prosessi-
kuvaus ja arvioitiin koulutuspaivien nykytila SWOT-analyysin avulla. Kouluttajien mukaan ke-
hitetyt koulutuspaivat onnistuivat paremmin kuin elokuussa 2014 jarjestetty kokkivalmentaji-
en koulutuspaiva. Koulutuspaivien rakenteen todettiin olleen toimivampi, koska teoriaosuus
oli jaettu useampaan osaan ja keittiokoulutusta oli enemman. Kouluttajat kertoivat, etta ka-
sipaivaiset koulutuspaivat antavat enemman mahdollisuuksia koulutuksen toteuttamiseen.
Vuorovaikutus koulutuspaivien aikana oli kokkivalmentajien mukaan aktiivista kouluttajien ja
kokkivalmentajien valilla ja taman todettiin olevan positiivinen parannus. Opinnaytetyon teki-

jan toteuttaman kouluttajakoulutuksen kerrottiin olleen hyodyllinen lisa koulutuspaivaan.

Kokkivalmentajien koulutuspaivien kehittamisprosessi toi esiin kehittamiskohtia, jotka huomi-
oimalla Fazer Food Services voi suunnitella koulutusta entista huolellisemmin. Opinnaytetyon
tekijan laatimia kehittamisehdotuksia, seka kouluttajakoulutuksen ja opinnaytetyon materi-
aaleja voi hyodyntaa myos tulevien koulutuspaivien suunnittelussa ja toteuttamisessa. Kokki-
valmentajien koulutuspaivien pilotoinnin, prosessikuvauksen ja SWOT-analyysin perusteella
Fazer Food Services voi arvioida kehittamistarvetta tulevien kokkivalmentajien koulutuspaivi-

en osalta.

Fazer Food Services oli tyytyvainen opinnaytetyohon ja kehittamisprosessin tuloksiin. Toimek-
siantajan edustajana toiminut valikoimasuunnittelija kertoi kehittamisehdotusten olevan suo-

raviivaisia ja hyodyllisia kokkivalmentajien koulutuspaivien kehittamistyossa. Opinnaytetyon
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todettiin olevan selkea kokonaisuus, jossa arvioidaan kriittisesti koulutuspaivien kehittamis-
kohteita ja nain helpottavan kehittamistyota tulevaisuudessa. Valikoimasuunnittelijan mu-
kaan opinnaytetyon tekijan jarjestama kouluttajakoulutus toi koulutuspaiviin lisdarvoa ja Fa-
zer Food Services haluaa toteuttaa vastaavanlaisen koulutuksen myos tulevaisuudessa. Opin-
naytetyon kerrottiin tuovan konkreettisia tyokaluja koulutuspaivien kehittamiseen ja opinnay-

tetyon tekijan tyota pidettiin arvokkaana.

Koulutuspaivia voitaisiin kehittaa edelleen havainnoimalla koulutusta erilaisissa toimintaym-
paristoissa ja laatimalla enemman kehittamisehdotuksia. Kouluttajan valmistautumisen todet-
tiin olevan tarkeaa koulutuspaivan onnistumisen kannalta, joten seuraavaksi kokkivalmentajil-
le voisi kehittaa seuranta- ja koulutusohjelman, jonka avulla kokkivalmentajien valmistautu-
misesta saataisiin tehokkaampaa ja koulutukselle hyodyllisempaa. Ravintoloiden esimiesten
osallistamiseksi koulutuspaivia voitaisiin kehittaa asiasisallon osalta niin, etta myos esimiesten

olisi hyodyllista osallistua koulutuspaiville.

Opinnaytetyota voidaan hyodyntaa yleisesti ravintola-alan koulutuksen ja koulutuspaivien ke-
hittamisessa. Teoreettinen viitekehys antaa perustan koulutuksen ja koulutuspaivien kehitta-
miselle, seka kaytetyt tutkimus- ja kehittamismenetelmat tukevat uuden palvelun kaynnista-
mista tai olemassa olevan kehittamista. Opinnaytetyon tekijan laatimaa kouluttajakoulutusta
voidaan hyodyntaa, kun halutaan kouluttaa tai kerrata kouluttajille hyvan koulutustilaisuuden
perusteita. Kehittamisehdotusten avulla voidaan tarkastella myos muiden koulutusten sisaltoa

ja rakennetta, seka tehda tarvittaessa muutoksia kehittamisehdotusten mukaisesti.
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Liite 1 Toimeksiantoon liittyvat haastattelukysymykset

Haastattelu liittyen opinnaytetyon toimeksiantoon, Fazer Food

Services Kannelmaki, henkiloston kehittamispaallikko, 3.6.2014
klo 14.00

1. Minkalainen on Fazer Amican kiinnostus opinnaytetyota koh-
taan?

2. Minkalaiset mahdollisuudet on opinndytetyon tekemiselle?
a.Minkalaisia aiheita?
b.Kuinka paljon ohjausta on saatavilla?

3. Opinnaytetyon tekijalla on kiinnostusta tehda toiminnallinen
opinndytetyo esimiesty0skentelyn ja kouluttamisen nakokulmis-
ta, onko tdma mahdollista?

4. Onko opinndytetyon kdyttéonottamiselle mahdollisuuksia?

5. Onko mahdollista tehda opinnaytety6 Fazer Food Servicen tuo-
tekehitysyksikolle?

6. Milloin opinndytetyon tekemisen voisi aloittaa?

7. Minkalaisia muita aiheita olisi tarjolla?
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Aslakkaan
nikymittmiit
toimet

Aslakkaan
toimet
vuorovalkutuksessa

Koulutushenkildsttn
toimet
aslakasrajapinnassa

Palveluntarjoajan
"back office"
toimet

Palvelun
kehittiminen

Kokkivalmentaja
keraa omaa
tilannettaan
koskevat perustiedot

Lahtdkohta:
Tolmekslanto
toteuttaa
koulutus-
pélvat

Tolmenplde-
valhe 1:
Aslakkaan
tilanteen
peruskartoltus

Suunnitellaan
tolminnan
perusrunko
ja alkataulu

Kokkivalmentaja padsee
hieman valkuttamaan

koulutuspaivan
toteuttamiseen

Kokki~ Kokkivalmentaja
valmentaja kertoo
osallistuu  tarkemmin
suunnittelu- tolvelstaan
tilalsuuteen

tolvelden

muodossa

Tolmenplde-
valhe 2:
Aslakas-
ymmarryksen
toteuttaminen

Dokumentoldaan
kokkl~
valmentajllta
keratty tieto
koulutuspéivien
toteuttamiseks!

Opitaan aslakas-
ymmarryksestd ja
kehitetaan koulutuspaivia
sen perusteella

Kokkivalmentaja
jakaa

omla
kokemukslaan
[Iittyen
koulutuspaiviin

Kokkivalmentaja kokee

koulutuspélvan

olevan hyddyllinen

Kokkivalmentaja
kuulee
koulutuspaivésta
Kokkivalmentaja
valmistautuu
koulutuspaivaan
Kokkivalmentaja
osalllstuu
koulutuspaivaan

Tolmenplde-
valhe 3:
Kartoltetaan
koulutus-
péivien
tarjontaa

Otetaan
yhteyttd
palvelun-
tarjoajlin
kerdtyn
alnelston
pohjalta

Hyddynnetdan
kokkivalmentajlita saatua
tietoa jatkotoiminnassa

Kokkivalmentaja miettll
tolveldensa ja kokemustensa
merkitystd koulutuspaivien
sisaltdon

Kokkivalmentaja Kokkivalmentaja

osalllstuu osallistuu

luennollle kelttid-
tydskentelyyn

Tolmenplde-
valhe 4:
Suunnitellaan
ja

toteutetaan
koulutuspaivat

Dokumentoldaan
suunnittelu-
valheet

Kokki-
valmentaja
kokee
koulutus-
Kokkivalmentaja péivan
polstuu olevan
koulutuksesta  hyddyllinen
Kokkivalmentaja oman tydnsd
osalllstuu kannalta
palaute-
tilalsuuteen

Tolmenplde-
valhe 5-8:
Koulutus-
péivien
rakentamista

ja toteuttamista
jatketaan
Dokumentoldaan
koulutuspéivien
sisaltd

Kokkivalmentaja
arviol
koulutuspaivan
tarjontaa

Yhteenveto
koulutuspdivien
onnlstumisesta
ja jalkihoito

Ollaan
yhteydessa

yhtelstyd-
kumppanelhin
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Liite 3 Hyvan koulutustilaisuuden perusteet -kouluttajakoulutus

Hyviin
ouly rustihisuudon
PErustept

Team, I3 bey

Esityksen sisalto

Tausta

Opinnaytetyo koulutuspaivien kehittamisesta
Koulutuspaivia kehitetaan palvelumuctodlun
menetelmir

Tulokulmat

Havainnot syksyn
koulutuksista

Koulutuksen laadun h ita

I tautur 11
Koulutuspaikan valinta
Tavoittexden selvittam
Koulutusaiheiden tod

e erl ravintol 1
i I5odla ja valmentajil
itivaa
| 1tum mn taar

Oppimisen haasteet

Kokemu |a luonne va 1 1 niter
pitaar
tivaatolla suuri 1t 1
\} 1ottamisess
iskelija llistuminen imisti
lunteiden yh pimispe ’
f I v
Uppiminen on ¢ kaista
T
L
—

Kouluttajan ammattitaito

A tand la rut 1 1
I viin
Hyy mistautumi
Erilaisten koulutus
teminen |a len kayttam

Esimtymista
I ittexden ja 1

T 1
Koulut 1053 T 1 ¥
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Liite 3 Hyvan koulutustilaisuuden perusteet -kouluttajakoulutus

Ammattitaidon merkitys

Ammattitaite

essa roolissa yrityksissa
Voudaan kayttaa kilpailuetuna

Erilaiset osaan

L tulee tunnistaa

saamasen hyo

taminen en tyotehtavissa

Ammattitaidolla vordaan

tulee ottaa osaks

1 strategiaa

-

Ajanhallinta

Koulutukseen valmistautuminen pitka prosessi
Suunnittelutyohén tulee kiyttaa riittavasti aikaa
Yaatll enemmiin alkaa kuln ltse koulwtuspiivd

Esivalmisteluiden n erxitys

K _AILf.lli'il""’l varatun ajan tehokas Kavttaminen

Valmistautuminen

Kouluttajan valmistautuminen koulutukseen

Henkinen ja Brysinen valmistautuminen

Opetettavan osallistuminen koulutukseen
Teorlapohjal kowlutas
Kivtinnbnlihelnen koulutu

Koulutuksen valmistelu
Kowlutuspaikka
Kaytettavat koulutusvalineet 22

arvikkee

Mahdollisimman hyva harjoittelu -

Koulutuspaikka

Koulutuspaikan valinta vaikuttaa oppimistuloksin

Oppimisen kannalta arkielaman mukaiset

koulutustila

Koulutuspaikan valinnalla
tuk

Tilan soveltuvuus suunniteltuun

2 vaikutus

vuorovals

tymi:

koulutukseen

Perinte

sen koulutustilan

valhtaminen toisexs:

Palaute

Palaute on l3htokohta kaikelle oppimiselle

Kehityksen eceliyvtys

Se on tarkedd opetettavien lisaksi myos kouluttajalle

Huelellisesti ann aute varkuttaa asenteisiin

Palautteen avulla valtet

1 virheita
Myonteisen palautekulttuurin luominen

Pasitiivinen palaute yhta tarkeai kuin korjaava

Siramen, T. 2015. K

kehittiminen - Case Faz

Lihteet

e

valmentajien koulutuspavien
r Food Services. Opin

avtetyo.




Liite 4 Kouluttajakoulutuksen keskustelunalustukset

Keskustelun alustus
(3

& Huomiot syksyn koulutuksista

o Miksi syntyy hajontaa?

4 Miksi el valmistauduta koulutuksiin?
2 Oppimisen haasteet

o Miksi el ole motivaatiota oppia?

4 Voiko oppimista harjoitella?

o Miten olet huomannut tunteiden vaikuttavan
oppimiseen?
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Keskustelun alustus

3

i Kouluttajan ammattitaito

o Hyviin kouluttajan ominaisuudet? (POST-IT)

o8 Mikif on riittivis ammattitaidon taso?

o8 Minkilaisia koulutusmenetelmis tunnet?

o Minkilainen on hyva esiintyji?

8 Miten saada koulutettava mukaan koulutukseen?
& Ammattitaidon merkitys

o8 Minkilaista osaamista voi olla?

¢ Miten osaamista voidaan hyodyntis?

o8 Mitd oikeastaan on ammattitaito?

Keskustelun alustus

3

@ Ajanhallinta
4 Kuinka kauan kaytat suunnitteluun aikaan?
4 Paljonko aikaa kuluu esivalmisteluihin?
4 Miten kaytat ajan tehokkaasti?
c Valmistautuminen
4 Miten valmistaudut koulutukseen?
4 Mitd valmisteluja koulutuspaikalla?
«f Miten voit harjoitella?

Keskustelun alustus

3
@ Koulutuspaikka
¢ Miten voit vaikuttaa vuorovaikutukseen?
¢ Kuinka valitset koulutuspaikan?
¢ Minkilaisen tilan voisit valita perinteisen
koulutuspaikan sijasta?
i Palaute
¢ Annatko palautetta?
ot Saatko palautetta?
¢ Minkilainen palautekulttuuri vallitsee tydpaikallasi?
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Liite 5 Kouluttajakoulutuksen palautelomake

Mita koulutus heratti?

® Mita olit mieltad asiasisallon laadusta?

® Mita hyotya koulutuksesta oli sinulle?

r Mita uutta asiasisaltoa koulutus antoi?

«® Miten kouluttaja esiintyi?

Kiitos palautteestasi!



Kokkivalmentaja padsee Kokkivalmentaja kokee
valkuttamaan koulutuspéivan koulutuspaivan
toteuttamiseen onnistuneen
tolveldensa kautta

Kokkivalvalmentaja Kokki- Kokkivalmentaja
miettil mita tietoja Kokkivalmentaja Kokkivalmentaja miettil valmentaja  arviol
ja taltoja hén Kokki~ Kokkivalmentaja Kokkivalmentaja kuulee tolveldensa merkitysta kokee koulutuspaivan
tarvitsee omassa valmentaja antaa kertoo koulutuspélivastd koulutuspéivien tapahtuman tarjontaa
ravintolassaan osallistuu  tarvittaessa omista Kokkivalmentaja siséitod ajatellen Kokkivalmentaja onnistuneena

ehdotukslen lisdtietoja tolvelstaan valmistautuu polstuu ja kiinnostuu

kautta tolvelstaan ja koulutuspaivadn koulutuksesta  koulutus-

suunnittelu- kokemukslstaan Kokkivalmentaja Kokkivalmentaja Kokkivalmentaja Kokkivalmentaja paivien

tilalsuuteen osallistuu osallistuu osallistuu osalllstuu tarjonnasta

koulutuspaivadn luennollle kelttid- palaute-
tybskentelyyn  tilalsuuteen

Lahtdkohta: Tolmenplde- Tolmenplde- Tolmenplde- Tolmenplide- Tolmenplde- Yhteenveto
Tolmekslanto valhe 1: valhe 2: valhe 3: valhe 4: valhe 5-8: koulutuspéivien
toteuttaa Kokki- Aslakas- Kartoltetaan Suunnitellaan Koulutus- onnistumisesta
koulutus- valmentajan ymmaérryksen koulutus- ja péivien ja jélkiholto
pélvat tilanteeen toteuttaminen péivien toteutetaan rakentamista
peruskartoltus tarjontaa koulutuspaivat ja toteuttamista
jatketaan
Suunnitellaan Dokumentoldaan Otetaan Dokumentoldaan Dokumentoldaan Ollaan
tolminnan kokki~ yhteytta suunnittelu- koulutus- yhteydessa
perusrunko valmentajlita palvelun- valheet péivien sisaltd yhtelstyd-
ja alkataulu keratty palaute tarjoajlin ja silhen kumppanelhin
koulutus- keréatyn Ilittyva ja johtoon
pélvistd alnelston materiaall
pohjalta

Opltaan aslakas- Hyddynnetdén
ymmarryksestd ja kokkivalmentajlita saatua
kehitetddn koulutuspaivia tietoa jatkotoiminnassa
sen perusteella
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