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Tiivitelma

Opinnaytetydssani tarkastelen toimeksiantajani Sodexon tyontekijoiden nakdkulmasta parhaita mahdollisia
keinoja kehittda itsedan tyon ohessa, seka millaisilla keinoilla jatkuva kehittyminen mahdollistetaan. Selvitan,
kuinka yrityksen tydntekijat kokevat tydnantajan oppimiskulttuurin seka sen muuttumisen ja kehittymisen.

Tyoni teoriaosuudessa kasitelldan tutkimuksen taustoja ja tarpeellisuutta. Teoriaosuus kasittelee yksilon
osaamista ja oppimista, seka motivaation merkitysta tyéelamassa ja oppimisessa. Olennaisena osana
teoriaosuudessa kasitelladn myds oppivaa organisaatiota ja osaamisen johtamista. Lisdksi kerrotaan taustaksi
tutkittavan yrityksen tarjoamista kehittymismahdollisuuksista ja niiden toteuttamisesta.

Tyo toteutettiin laadullisella eli kvalitatiivisella tutkimuksella kayttden teemahaastattelua. Haastateltavana ol
kuusi yrityksen tydntekijaa seka esimiestd. Heilla kaikilla oli takanaan monia tyévuosia Sodexolla. Haastattelulla
selvitettiin heidan ndkemyksiaan omaehtoisesta kehittymisesta, yrityksen tarjoamista mahdollisuuksista,
nykytilasta seka johtamisesta. Lisaksi lopuksi heilld oli mahdollisuus antaa kehittdmisehdotuksia aiheeseen
liittyen.

Tuloksista selvisi, etta itsensd kehittamisen vastuu ymmarretadn, mutta enemmistén kiinnostus omaehtoiseen
kehittdmiseen vapaa-ajalla on vahaista. Eniten uutta tietoa opitaan alan lehdistd, internetistd ja kokeilemalla itse.
Yrityksen on totuttu tarjoavan tietoa “valmiiksi pureskeltuna”, joten tama informaatio riittdd monelle. Internetin
tarjoamat mahdollisuudet opintojen ja kehittymisen tukena hyvdksytdan, mutta niiden laadukkuuteen pitaa
panostaa tulevaisuudessa. Sodexo koetaan yrityksenad, joka tukee tydntekijoiden halua kehittyd, mutta tahan
tarvitaan myos tyontekijdiden omaa aktiivisuutta.

Lopuksi olen koonnut muutamia kehittamisehdotuksia haastattelun ja omien johtopdatelmieni perusteella.
Asiakaspalvelukoulutuksen tarkeys tiedostetaan ja kdytantdon liittyvistd kursseista pidetaan. Lyhytkoulutuksia
verkon kautta halutaan tarjottavan myds tyontekijéille. Tukea oppimiseen kaivataan Iahimmalté esimiehelté ja
tydyhteisdlta, eika rahallista korvaustakaan sovi unohtaa. Tavoitteeni mukaisesti toivon, etta ndista
johtopaatoksista on hyotya tutkimuksen kohteen yritykselle, suunniteltaessa henkilostén kehittamista ja
kehittamistapoja.
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In my Bachelor's Thesis I look at the best possible ways for me to work with Sodexo employees, and what kind
of ways to develop them continuously. I'm going to figure out how the company's employees experience the
learning culture of the employer, as well as its changing and evolving.

The theoretical part of my work deals with the background and necessity of the research. The theoretical part
examines the knowledge and learning of the individual as well as the importance of motivation in working life and
learning. An essential part of the theoretical part also deals with the learning organization and competence man-
agement. In addition, information on the development opportunities and implementation of the company under
study is presented.

The work was carried out by qualitative research using theme interviews. Six employees and a supervisor were
interviewed. They all had many work years behind Sodexo. The interview clarified their views on self-develop-
ment, the opportunities offered by the company, the state of play and leadership. Finally, they also had the op-
portunity to submit suggestions on the topic.

The results showed that the responsibility for self-development is understood but the majority’s interest in self-
development in leisure time is low. The newest information is learned from magazines, the internet, and by ex-
perimenting yourself. The company has been accustomed to providing information "pre-chewed" so this infor-
mation is enough for many. The opportunities offered by the Internet to support studies and development are
accepted, but to their quality must be invested in the future.

Finally, I've put together a few suggestions for improvement based on the interview and its conclusions. In addi-
tion to customer service training, the English language training is particularly desirable in the Helsinki metropoli-
tan area as the proportion of foreign workers increases. Short training via the web is considered and can also be
provided to employees. Learning support is needed from the nearest supervisor and the work community, and no
financial compensation should also be forgotten. In my pursuit, I hope that these conclusions will be of benefit to
the research’s firm, in designing staff development and development methods.
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1 JOHDANTO

Tyo6tehtdvat muuttuvat monimuotoisemmiksi ja uudet haasteet tydelamassa edellyttavat jatkuvaa
oppimista. Tyodpaikoille tarvitaan moniosaajia, sulavasti tyotehtdvasta toiseen siirtyvia ja itsedan
kehittavia ammattilaisia. Osaava tydvoimapula hidastaa jo nyt yritysten kasvua ja tyévoiman
saatavuus vaikeutuu edelleen tulevina vuosina, kun suuret ikaluokat jattavat tydeldman. Tulijoita on
tydmarkkinoilla mutta heiddn osaamisensa ei aina vastaa tarvetta. Tyonantajat joutuvat jatkossa
miettimaan entistd tarkemmin, miten osaaminen hankitaan ja miten varmistetaan, ettad se kehittyy
muuttuvissa tarpeissa. (Otala 2008, 25).

Tyobntekijéiden on kyettava oppimaan uutta ja muuttumaan kehittyvdn maailman tarpeiden mukana.
Ammatillinen kasvu on jatkuva oppimisprosessi. Tyon organisaation on luotava puitteet tuon
kasvutarpeen tyydyttamiseksi. Tydssa kehittymistd voidaan tukea erilaisilla oppimistavoilla, kuten

tyossaoppimisella, tyénkierrolla, tiimitydlla tai itseopiskelulla.

Yhtena huolenaiheena nahdaan ikadntyvien tyontekijoiden kehittymishalukkuus ja tydmotivaatio
tydurien pidentyessa tulevaisuudessa. Tulevaisuudessa tyéurien pituus kasvaa ja tydssa jaksamista
parannetaan erilaisilla kehittamistoimenpiteilld. Tydssa hyvinvoiva tyontekija jaksaa paremmin ja
pidempaan ja on motivoituneempi tekemaan tyétaan. Yrityksien haasteena on |0ytaa oikea tai oikeat
puutteellinen koulutustausta vaikeuttaa yha vaativammista tyotehtavista selviytymista. Apuna on
kuitenkin monenlaista tutkintoihin johtavaa koulutusta, lisa- ja tdydennyskoulutusta seka

harrastustavoitteisia opintoja. (Forss 2004, 20.)

Toimeksiantajani Sodexo on kansainvalinen ja maailmanlaajuinen yritys. Suomessa Sodexolla
tydskentelee yli 2000 tydntekijaa erilaisissa tehtavissa, niin toimitila- kuin
henkildstéravintolapalveluissa.

Haasteeksi monissa yrityksissa, kuten toimeksiantajani yrityksessd, tulevaisuudessa tulee
muodostumaan pitkan tyéuran tehneiden tydntekijéiden jaksaminen, mielenkiinnon ja motivaation
sailyttaminen tybelamaan. Kuinka uudet tydtavat, -tehtdvat tai palvelut saadaan nopeasti

sisdistettya ns. vanhoihin toimintoihin tottuneille "pitkénlinjan” ammattilaisille.

Opinnaytety6ssani tarkastelen oppimista ja kehittymisté palvelualan ja -kulttuurin ndkékulmasta ja
keskityn ldhinna tutkimaan, miten Sodexon osaamiskulttuurin kehittdminen toteutuu. Tarkastelen
tydnantajani Sodexon tarjoamia mahdollisuuksia osaamisen kehittdmiseen ja mitd ovat yrityksen
strategiset tavoitteet aiheeseen liittyen. Teemahaastettelulla pyrin selvittdmaan tyontekijéiden omia
mielipiteitda Sodexon osaamiskulttuurista ja kuinka sita olisi mahdollista kehittaa ja milla keinoilla.
Miten yritys mahdollisesti pystyy tukemaan ja vaikuttamaan pidemman tyduran tehneiden

tyontekij6iden jatkuvaa kehittymista ja samalla tydmotivaatiota.
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Ohjenuorani opinnaytetydssani fokusoituu kysymykseen mitka ovat parhaita tapoja kehittaa
osaamista Sodexolla. Haastattelujen pohjalta tarkoitukseni on esittda kehitysehdotuksia vakituisten

tyontekijoiden osaamisen kehittédmiseksi organisaatiossa.

Ty6n tutkimukselliseen puoleen kaytan hyddyksi laadullista tutkimusmenetelmaa eli kvalitatiivista
tutkimusmenetelmda. Laadullisessa tutkimuksessa pyritadn kuvaamaan jotakin ilmiéta tai
ymmartamaan tiettya toimintaa tai antamaan jollekin ilmitlle teoreettisesti mielekas tulkinta.
Laadullisen tutkimuksen yleisimmat aineiston keruumenetelmat ovat haastattelu, kysely,
havainnointi ja erilaisiin dokumentteihin perustuva tieto. Kdyttémani haastattelumenetelma auttaa
ymmartamaan kohderyhmaa syvallisemmin, seka heidan kokemuksiaan tydsta ja oppimisesta

Sodexolla.
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2 TYOELAMAN MUUTOKSET

Teknologian kehittyminen on tehnyt maailmasta entistéd pienemman. Yrityksien kansainvalistyessa
niiden tulee reagoida paikallisiin muutoksiin, seka maailmanlaajuisiin tapahtumiin, niin
yhteiskunnassa kuin taloudellisestikin. Tekniikka kehittyy ja syntyy paljon uusia tuotteita. Asiakkaat
odottavat parempaa, nopeampaa ja monipuolisempaa palvelua. Vastuu asiakkaiden tarpeiden
kehittéminen vaatii puolestaan entista tiiviimpaa yhteistyota tiimien valilla. Selviytydkseen
muutoksista vastuuta jaetaan tydntekijoille tydn kehittdmiseen ja muutosten kohtaamiseen. Tama
kaikki vaatii lisda edellytyksia tydssa viihtymiselle ja -jaksamisille. (Luikkonen ym. 2006, 38-39.)
Tulevaisuudessa olisi térkeda oppia tekemaan nykyisia tydtehtavia uudella tavalla tai uusilla
tyokaluilla. Tydntekijélta vaaditaan jatkuvaa uuden oppimista, verkostoitumista, luovuutta ja
ongelmaratkaisukykya. (Yle uutiset 2016.)

Suomalaisen Tyon Liiton tutkimuksen (20.4. — 24.5.2016) mukaan tydnantajat nostivat tarkeimmiksi
tulevaisuuden osaamisalueiksi erityisesti hyvat vuorovaikutus-, kommunikaatio- ja yhteisty6taidot
(11 % tybnantajista), seka tahtoa kehittya ja halua oppia uutta (55 % tydnantajista), joustavuutta
tydaikojen ja tydn muotojen suhteen (48 %) seka muutosvalmiutta ja sopeutumiskykya (45 %).
(Talouseldma 2016.) Tastd voidaan johtopaatdksena todeta, ettd oman tydn ja ammattitaidon

kehittdmista pidetdan erittdin tarkeana

2.1 Tyduran pidentyminen

Viimeiset kymmenen vuotta on tehty maaratietoista tyota eldkeidn nostamiseksi ja tyduria halutaan
pidentda. Euroopan unionin jasenmaissa on 2000-luvun alkupuolella pyritty edistamadn pidempaa
tyduraa eldkeuudistuksen ja lukuisten muiden toimenpiteiden avulla. Monessa maassa toimenpiteet
eivat kuitenkaan ole olleet riittavia. Tutkimuksien mukaan suuriin ikdluokkiin kuuluvien kiinnostus
jatkaa tydelamassa riippuu paljon tyopaikan ilmapiirista ja omasta esimiehestd. Haaste ja vastuu
ikadntyvista jaa tyopaikoille, joiden taytyy luoda edellytykset tydssdjaksamiselle ja motivaatiolle.
(Ilmarinen 2006, 12-13.) Yrityksissa voidaan tehda erilaisia toimenpiteita ikadntyvien tyontekijdiden
suhteen, esimerkiksi koulutukseen rohkaiseminen ja sen tukeminen, virkistystoiminta, joustava
tybaika, osa-aikaeldkejarjestelyt, tyévuorojen jarjestely, tydkierto, tybterveyshuolto. Suomalaisia
tydomarkkinoita uhkaa tulevaisuudessa tydvoimaresurssien niukentuminen, ja siksi ikdantynytta

tydvaestod kannustetaan jatkamaan tydeldamassa mahdollisimman pitkaan.

Elinian pidentyminen on lisannyt ihmisten toimintakykya myds tyéelamassa. Ihmiset ovat entista

paremmassa kunnossa vanhuusvuosinaan kuin ennen. Yhteiskunta kokee tyévoiman ikaantymisen
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ongelmat ja haasteet konkreettisesti, koska elakkeelle siirrytaan liian varhain, huoltosuhteet
muuttuvat yha raskaammiksi, eldkemenot ja terveydenhuoltokustannukset kasvavat. Vaeston
ikadntymisella on Suomessa vakavia taloudellisia ja sosiaalisia seuraamuksia. Eldkkeiden seka
terveys- ja hoivapalvelujen kustannukset nousevat. Kysynta lisddntyy samaan aikaan kun pula
palvelujen tarjoajista

karjistyy. (Ilmarinen 2006, 11-19.)

Tutkimuksen kohteena olevan yrityksen Sodexon tydntekijoiden ikd- ja sukupuolijakauma
syksylla 2017 kertoo, etta Sodexon tydntekijoiden keski-ikd on varsin alhainen eli 40 vuotta. Tata
keski-ikalaskelmaa alentaa kuitenkin huomattavasti yhdessa isossa toimipisteessa tydskentelevien

alhainen ikajakauma, kertoo Sodexon Anna Rompdétti (2017). Olemme varsin naisvaltaisella alalla, ja

2.2 Elinikdinen oppiminen

Elinikdisen oppimisella (Lifelong learning) tarkoitetaan valmiuksia, joita jatkuva oppiminen,
tulevaisuuden ja uusien tilanteiden haltuunotto seka tydelaman muuttuvat olosuhteet edellyttavat.
Ne kuvastavat yksilon kykya selviytya erilaisista tilanteista. Ne lisdavat kaikilla aloilla tarvittavaa
ammattisivistysta ja kansalaisvalmiuksia. (Opetushallitus.) Ideana on, ettd ihminen oppii koko
eldmansa ajan ja hanen tulisi oppia uutta esimerkiksi tydn ohessa. Jopa Euroopan komissio on

antanut oman maaritelmansa asialla.

" Kaikki eldman aikana aloitettu oppimistoiminta, jonka tavoitteena on parantaa ammattitaitoa,
tietoja ja osaamista seka edistad henkilokohtaisten toiveiden toteutumista, aktiivista kansalaisuutta,
sosiaalisia taitoja ja / tai tydllistettévyytta" (KOM (2001) 678) (Vapaa Sivistystyo ry.)

Tietojen ja taitojen nopea vanheneminen on uhka eri ammateissa toimiville. Tama ilmenee varsinkin
silloin, kun ty6tehtavissa, -velvollisuuksissa tai vastuualueissa tapahtuu muutoksia. Ammatillisen
kasvun pysdhtyminen heikentda tydmotivaatiota, tehtdvat muuttuvat rutiineiksi ja tyd menettaa
merkityksensd. (Ruohotie 2002,49-50.) Tamén seurauksena organisaatiot ovat havahtuneet
tarjoamaan erilaisia mahdollisuuksia tyontekijan oman kehityksen tukemiseksi. Henkiloston
osaaminen ja osaamistarpeet kartoitetaan osana yrityksen strategiaa ja pyritdan luomaan

oppimiskulttuuria tukevia ratkaisuja.
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3 OSAAMINEN JA AMMATILLINEN KASVU

Taman paivan niukka resurssi ei ole enaad raha, vaan osaavat ihmiset (Otala 2008, 15). Kohtaamme
paivittain kovenevan kansainvalisen kilpailun. Yritysten taytyy sopeutua lyhyillakin aikavaleilla
muutoksiin ja organisaatioiden liiketoiminnan tulosten on parannuttava koko ajan. Nain ollen
yritysten ja henkildstén suoritusten, kuten tuotteiden ja palveluiden, on parannuttava
samanaikaisesti. Osaaminen koostuu tiedoista, taidoista, asenteista, kokemuksista ja kontakteista.
(Sydédnmaalakka 2012 15-16.) Uusimmilla laitteilla ja koneilla voidaan hetkellisesti saada kilpailuetua,
mutta pian samat laitteet ja tuotteet ovat kilpailijoiden saatavilla. Tassa korostuvat ihmisen tieto ja
osaamisintensiivisyys. Tarvitaan ihmisen oppimiskykya, jotta kyetdan tuottamaan uudenlaisia
ratkaisuja uusiin tilanteisiin. (Otala 2008, 15-16.)

Seppo Helakorven (2009) mukaan tydelaman muutos koskee erityisesti osaamisvaatimuksia,
tyosuhteita, tydnjohtamista ja tydorganisaation rakenteita. Osaajat ovat usein eri puolella maailmaa,
joten osaamisen kehittdminen tapahtuu enenevassa maarin tietoverkoissa. Tahan tarjoavat
mahdollisuuden kehittyneet sosiaalisen median eri muodot. Entista tédrkedammaksi tulee
tyontekijoiden keskindinen vuorovaikutus ja osaamisen jakaminen. (Helakorpi 2009.) Toisaalta myos
tydeldmaa tulee kehittdd organisaatioiltaan ja toimintatavoiltaan. Nykyihmiset eivat suostu enaa
koneen jatkoksi. Tama aiheuttaa haasteita tydorganisaatioiden uudistamiseen erityisesti sosiaalisilta
puoliltaan, seka erityisesti tydn johtamisen ja asiantuntijuuden parhaan kaytdn alueilla. Osaamisen

johtaminen edellyttad osaamisen tunnistamista ja arviointia. (Helakorpi 2009.)

Tulevaisuuden organisaatiossa osaaminen ei ole enad menestystekija vaan osaamisen

kehittdmisprosessin hallinta tulee kriittiseksi menestystekijaksi (Sydanmaalakka 2012).

Osaamisen kehittaminen on yksi osa yrityksien strategista henkiléstdjohtamista. Ilman osaamisen
johtamistastrategiaa ei voi menestya. Yrityksien kilpailukyky riippuu siitd merkittavasti, mita
yrityksissd osataan ja kuinka tuota osaamista kdytetaan hyvéksi. Samalla yrityksien tulee ymmartaa
osaamisen johtamisen ja kehittdmisen tarkeys. Osataanko jo yrityksissa tydskentelevien ihmisten
osaamisen tasoa nostaa, vaalia ja hyddyntamdan tehokkaasti. Harvassa ovat yritykset, jotka
menestyvat ilman osaavaa ja kehittyvaa henkildstda. Tiedon maara lisaantyy jatkuvasti ja

inhimillisen padoman merkitys kasvaa.

Menestydkseen yritysten on kyettava tuottamaan jatkuvasti innovaatioita, joko kayttamalla entista
paremmin ja monipuolisemmin henkilokunnan kapasiteettid tai olemalla entistda enemman
ennakkoluulottomampia (Ruohotie 2002, 52). Menestymiseen tarvitaan myds tydntekijan hyvaa
koulutusta ja sitoutumista jatkuvaan ammatilliseen kasvuun lapi eldman. Ammatillinen kehittyminen

on riippuvainen uramotivaation voimakkuudesta, esimerkiksi halusta riskinottoon ja
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sidonnaisuudesta tydhon. Tama ja muut osatekijat vaikuttavat kuinka innokkaasti ihmiset
hakeutuvat tédydennyskoulutuksiin ja kuinka térkeaa heille on kehittymistavotteiden saavuttaminen.
(Ruohotie 2002, 56-57.)

TyOntekijoiden osaamisen kehittdminen ja sen tukeminen ovat panostus yrityksen tulevaisuuteen.
Koulutuksen rinnalla tarkead on myds mahdollistaa osaamisen jakaminen ja tyéssa oppiminen.
Ammattitaitoinen henkildsté pystyy nopeammin reagoimaan tydeldman muutoksiin seka kehittdmaan

uusia toimintamalleja ja -tapoja. (Ty6elama 2020.)

Mita osaamisella tarkoitetaan? Kansankielella osaaminen tarkoittaa jonkin alan, ty6n tai tehtdvan
hallintaa. Kokin osaaminen koostuu mm. oikeanlaisesta raaka-aineidenkaytostd, valmistuksen
oikeasta ajoittamisesta, herkullisesta ruoasta ja ammatillisesta tietdmyksesta. Osaamista on hankala
maarittaa, koska sitd voidaan tarkastella monelta eri kulmalta. Voidaan puhua yksilén tai
organisaation osaamisesta. Leenamaija Otalan mukaan osaaminen tarkoittaa yksildn kykya suoritua
tehtdvistaan, parantaa ja kehittaa tyotaan ja ratkaista ongelmia (Otala 2008, 47). Yksil6 ei
useinkaan suoriudu tehtavastdan yksin, vaan tyd on enemman tiimin, ryhman tai organisaation
aikaansaannos. Siksi osaaminen on yhda enemman organisaation osaamista ja osaamispaaomaa.
(Otala 2008, 47.)

Osaamispdaaoma muodostuu henkildpdaaomasta, kuten yksilon tiedoista, taidoista ja halusta kayttaa
osaamistaan yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi. Rakennepadomasta, kuten yrityksen fyysisista ja
henkisistd rakenteista, sekd jarjestelmista, toimintatavoista ja kulttuurista. Nama mahdollistavat
jokaisen henkilén osaamisen kehittymisen vastaamaan yrityksen tarpeita. Suhdannepdadomaan
kuuluvat ne osaamiskumppanit, joiden kanssa voidaan kehittda yhdessa osaamista tehokkaammin ja
paremmin kuin yksin (Otala 2008, 47).

3.1  Yksildn osaaminen ja oppiminen

Oppimispsykologian ndkékulmasta oppimisella tarkoitetaan kayttaytymisen pysyvaa muutosta (Colin
ja Paloniemi 2007, 58). Se tarkoittaa uusien tietojen ja taitojen omaksumista ja kehittymista ja se
edellyttda vuorovaikutusta ymparistdn kanssa ja perustuu kokemukseen. Oppiessa yksilot

sosiaalistuvat yhteisén ja kulttuurin jaseniksi jossa toimivat. (Colin ym.2007, 58-59.)

Omaehtoinen oppiminen ja opiskeleminen vaativat sisdisen innostuksen syntymisen, havaitsemisen
ja ohjauksen oikeaan suuntaan. Sen yllapysyminen ja -pitdminen ovat keskeisia omaehtoisen
oppimisen perusasioita. Omaehtoisessa opiskelussa oppija haluaa itse tietoa ja taitoja omasta
halustaan ja mielenkiinnosta. Oppiminen on tehokkaampaa, kun se perustuu vapaaehtoisuuteen.
Ty6n keskelld oppiminen voi olla omaehtoista, mikali oppimistilanteeseen liittyy oppijan mielesta
vapaus ja oma mielenkiinto. (Metsémuuronen 1997, 19-26). Oppiminen on henkilékohtainen asia ja

kukaan ei voi oppia toisen puolesta. Ihmiset eroavat toisistaan oppijoina ja sama asia voidaan oppia
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monella tapaa. Monesti oppiminen on esimerkiksi ajattelun kehittymistd ja saattaa ilmetd pidemman
ajan kuluessa asenteissa ja toiminnassa. Esimerkiksi asenteiden muuttuminen tapahtuu pitkdn ajan

kuluessa ja tata ei valttamatta mielletd oppimiseksi. (Verkko-tutor 2012.)

TyOsuhteiden lyhentyessa ja tyon jatkuvuutta koskeva epavarmuus kasvattavat vastuuta omasta
osaamisesta, kouluttautumisesta ja kilpailukyvysta tydmarkkinoilla ja vastuu siirtyy yksildille.
Osaaminen ja patevyys ovat henkilékohtaista omaisuutta. (Otala 2002, 39.) Sydanmaan (2012, 50-
51) mukaan yksildé on oppimisen kaiken ldhtokohta ja kaikki oppiminen tapahtuu yksilétasolla.
Oppiminen tulee ndhda taitona, jota voidaan kehittad. Yksilén oppimiseen taytyy liittda kuitenkin
persoonalliset tekijat, kuten asenteet, mielenkiinto ja tarpeet. Monesti oppimiseen ja itsensa
kehittamiseen liitetdan erilaiset motivaatioteoriat. Motivaatiolla kuvataan l&hinna toiminnan
arsykettd, joka saa ihmiset tavoittelemaan joko omia, ryhmansa tai yhteisonsa tavoitteita.
(Liukkonen, Jaakkola ja Kataja 2006, 11-12.)

3.2 Motivaation merkitys oppimisessa ja tydelamassa

Motivaation peruskysymyksend on aina kysymys “miksi”? Ihmisen pitda haluta saavuttaa oppimisen
edellytyksena jotakin tavoiteltavaa. Motivaatiota ei voi luoda yksil6lle, vaan olosuhteet taytyy olla
otolliset motivaation syntymiseen. (Otala 2008, 67-77.)

Peltonen ja Ruohotie (Peltonen ja Ruohotie 1989, 15) vertaavat motivaatiota saatilaan. Sen
kohdealue on suppea ja aikajanne lyhyt ja muuttuu helposti. Asenteet ovat kuin ilmasto, jonka alue
on laaja ja aikajanne pitka ja sen muuttaminen vaikeaa. Motivaation parantaminen edellyttdd mm.
vdlitonta ohjausta, palkkauksen muuttamista tai palautteen antamista. Asenteen muuttaminen vaatii
pitkaaikaisia toimia, kuten henkildstdn ja organisaation kehittamistd (Peltonen ym. 1989, 15).
Osaamiskeskeisessa organisaatiossa tydmotivaation merkitys korostuu siksi, koska se vaikuttaa tyon
tuloksiin ja laatuun positiivisesti, samalla nostaen tydntekijéiden energiatasoa ja hyvinvointia.
Tyontekijéiden hyvinvoinnin turvaaminen puolestaan sitouttaa tyontekijoita ja luo jatkuvuutta.
(Luoma, Troberg, Kaajas ja Nordlund 2004, 20.)

Motivaation yhteydessa puhutaan sisdisesta ja ulkoisesta motivaatiosta. Sisdinen ja ulkoinen
motivaatio eivat ole toisiaan poissulkevia, vaan tdydentavat toisiaan. Sisdisesti motivoitunut
tydntekija toimii itsensa vuoksi ja kadyttaytyminen on itsessaan palkitsevaa. Sisdisia
motivaatiotekijoitd ovat esimerkiksi tyd itsessdaan, henkinen kasvu, edistyminen, saavutukset ja
vastuu. Ulkoisesti motivoitunut tydntekija toimii toiminnan seurausten takia. N&ita voivat olla
esimerkiksi raha ja tunnustus. Ulkoiset palkkiot tyydyttédvat mm. turvallisuuden ja
yhteenkuuluvuuden tunteita. Sisdiset palkkiot ovat kestoltaan pitkdaikaisia ja niista voi tulla pysyvan
motivaation lahde. Sisdiset palkkiot liittyvat tydn monipuolisuuteen, vaihtelevuuteen,
haasteellisuuteen ja onnistumisen kokemuksiin. Ne ovat usein subjektiivisia ja liittyvat tunteisiin.

Ulkoiset palkkiot ovat puolestaan lyhytkestoisia ja niita tulee saada toistuvasti. Ne ovat usein
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objektiivisia ja esiintyvat esineiden ja tavaroiden muodossa. (Peltonen ja Ruohotie 1989, 24-26;
Luoma ym. 2004, 22-23.)

Kun ihminen on motivoitunut, han tydskentelee tehokkaasti ja laadukkaasti, mutta samalla
innokkaasti ja ilolla. Tahto ja into tekemiseen syntyy ihmisessa itsessdan. Siksi toista ei voi
motivoida, vaan motivoitumista voidaan tukea monin tavoin. (Rasila ja Pitkonen 2010, 5.)
TyOntekijén sisdginen motivaation yllapitaminen koetaan yhtena yrityksen tarkeimpana

menestystekijoista.

Motivoituneen tydntekijan tiedot ja taidot eli osaaminen suunnataan kohti yrityksen organisaation
tavoitteiden saavuttamista. Tuloksena organisaation strategian mukaiset tavoitteet, johtamisen
prosessit ja osaajan oma motivaatio kehittdvat osaamista edelleen samalla ruokkien lisaa tydntekijan
halua oppia ja kehittyd. Osaajan on kuitenkin oltava motivoitunut luovuttamaan osaamisensa
organisaation kayttdon, seka kehittdmaan sitd organisaation esittdmiin suuntiin. (Luoma ym.
2004,72-73.)
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4 ORGANISAATION OPPIMINEN JA OSAAMINEN

Organisaation oppiminen on prosessi, joka kuvaa, miten henkilGihin sidottu osaaminen muutetaan
organisaation osaamispadomaksi. Organisaation oppimistaidot ovat organisaation toimintatapoja,
prosesseja ja arvoja. Oppiminen kuvaa yrityksen ulkoisen ja sisdisen tiedon muuttumista
organisaation tietdmykseksi (Aramo-Immonen 2010). Taman prosessin johtaminen kuuluu
esimiesten keskeisimpaan vastuualueeseen (Otala 2008, 47). Johtamisjarjestelmda pidetaankin
yhtena yrityksen tarkeimpana strategian osana. Osaavan johtamisen tulokset ndkyvat kehittyneina
toimintatapoina, tuotteina, palveluina ja innovaatioina. Lopulta parantuneena taloudellisena
tuloksena. (Viitala 2013, 171).

Nopeasti muuttuvassa kilpailuyhteiskunnassa yrityksien taytyy sopeuttaa toimintansa lyhyellakin
aikavalilld huomattaviin muutoksiin toiminnassaan. Organisaatioiden on hahmotettava
oppimisprosessit ja tarkasteltava oppimista yksil6-, tiimi- ja organisaatiotasolla. (Sydanmaalakka
2012, 23). Strategista osaamisen kehittamistd on vasta silloin, kun organisaation ja yksilén
kouluttautuminen on systemaattista, tapahtuu pitkalla aikavalilla ja on tavoitteellista, seka
kohdistetaan tarpeeseen. (Luoma 2004, 72.) Koska yksiléiden oppiminen on kaiken organisaation
oppimisen perusta, pitaa yksildiden oppimisille ja tiedon hankinnalle luoda oikeat olosuhteet ja sita
pitda ohjata ja tukea (Otala 2008, 66).

4.1 Oppiva organisaatio

"Peter Sengen sanoin yhden organisaation jasenen oppiminen ei takaa koko organisaation
oppimista, mutta organisaatio voi oppia vain oppivien jdsentensd avulla. Oppiva organisaatio (Senge
1990) rakentuu viidestd peruselementista: henkilékohtainen kasvu, mielen mallit, yhteisen vision

luominen ja tiimioppiminen seka systeemi (Huhtanen 2007).

Oppiva organisaatio on avoin, muuntautumis- ja oppimishalukas, se toteuttaa kaikkia eri
oppimismuotoja ja osaa kayttaa kaiken mahdollisen tiedon toimintansa jatkuvaan uudistamiseen. Se
arvioi itseadn ja toimintojaan ja silla on selkea visio. Erityisen tarkeda on, etta yritys tunnistaa
kehittymistarpeensa ja osaa hyédyntaa rakennepadgomaansa. Hyddyntden kaikkia
henkildstoresurssien tietotaitoa ja osaamista. Pidemmalla aikavalilla tdma mahdollistaa organisaation

nopean oppimisen ja tarjoaa kilpailuedun markkinoilla. (Huhtanen 2007; Otala 2008, 78.) Pelkka
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yrityksen osaamisen kehittaminen ei riita, vaan pitda luoda olosuhteet, joissa yksil6lld on
mahdollisuus kokeilla, oppia virheista ja kyseenalaistaa toimintaa. Yrityskulttuuri on avoin, innostava
ja energisoiva, seka arvostava ja positiivinen. Se auttaa ihmisia oppimaan ja kannustaa, niin ettd

mukavuusrajan ylitetdan mielelldan ja hiljainen tieto siirtyy tyontekijalta toiselle.

Peter Sengen (1990: 3) mukaan oppivat organisaatiot ovat “...organisaatioita, joissa ihmiset
jatkuvasti pyrkivat kehittamaan kykyaan saavuttaa itse haluamiaan tuloksia, joissa uudet ajatustavat
viihtyvat, joissa yhteiset unelmat kehittyvat ja joissa ihmiset oppivat jatkuvasti ndhddkseen
kokonaisuuden.” (Huhtanen 2007.)

4.2  Aikuisen oppiminen tiimitasolla

Toiminta organisaatiossa tapahtuu yha enemman tiimitasolla. Tiimi on sitoutunut yhteen
paamaaradn, yhteisiin tavoitteisiin ja yhteiseen toimintamalliin. Myds oppiminen tapahtuu
useinmiten tiimeissa, joten se voidaan ndhda oppivan organisaation perusyksikkona.
(Sydéanmaanlakka 2012, 51.) Aikuisen oppiminen perustuu konstruktiiviseen oppimiseen, johon
vaikuttavat mm. oppijan tunnetila, uskomukset ja asenteet. Aikuisen oppimiseen motivaatiolla,
kanssaoppijoilla ja oppimisymparistélla on suuri merkitys. Oppiminen tapahtuu tekemadlla ja
kokemuksesta, onnistumisista ja epaonnistumisista. Dryden & Vosin (1996) mukaan ihminen oppii
10 % lukemastaan, 15 % kuulemastaan ja jopa 80 % kokemastaan. Aikuinen oppii tydssa
tekemalld. Monet yritykset kannattavat jopa 70 % uuden oppimisesta tulevan tyon kautta. (Otala
2008, 67-69; Sydanmaanlakka 2012, 51.)
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5 OSAAMISEN JOHTAMINEN

Osaamisen johtaminen juontaa juurensa organisaation oppimisen teoriaan, jonka kehittajana ja
isana pidetdan Peter Sengea (Tuomi ja Sumkin 2012, 13). Sengen perusajatuksena on, ettad
organisaatio voi oppia vain oppivien jasentensd avulla. Sengen kehittdmisen mallin mukaan virheita
korjaamalla ei opita, vaan tarkastelemalla virheiden takana olevaa toimintaa. Oppiminen ei tapahdu
myo6skaan vahingossa tai sattumalta vaan organisaatiossa tarvittavaa osaamista johdetaan

maaratietoisesti. (Tuomi ja Sumkin 2012,13.)

Osaaminen ja uuden oppiminen ovat tarked markkina-arvo niin yritykselle kuin tyontekijallekin.
Osaamisen johtamisprosessin tavoitteena on jatkuva kehittdminen, jotta organisaatio on kykeneva
suoriutumaan tehtavistaan (Sydanmaalakka 2012,131). Tavoitteella varmistetaan, etta
organisaatiolla on oikeanlaista osaamista nykyhetkelld ja tulevaisuudessa. Johtamisen prosessissa on
tarkeda maaritelld osaamistarpeet strategiasta, visiosta ja tavoitteista Iahtien. Koko osaamisen
johtaminen lahtee liikkeelle edellda mainittujen tavoitteiden asettamisesta ja niiden merkityksesta
liketoiminnalle. Strategia on toimintamalli, jolla visiota lahdetaén toteuttamaan. Osaamisen
johtaminen tarkoittaa kdytannossa tydskentelyd monella eri tasolla. Naita ovat mm. yrityksen
tasolla, yksikdn tasolla ja yksilétasolla. (Sydanmaanlakka 2012, 131, 154, 155; Viitala ym. 2013,
293, 294.)

5.1 Tavoitteet ja kartoitus

Strategiasta lahtdisin olevan kehittdmisen malli perustuu huolellisesti tehtyihin suunnitelmiin
maarittamalla yritykselle tarpeelliset toiminnot, niin yksildille kuin yksikdille tai tiimeille. Millaisia
toimintoja tulevaisuudessa tullaan tarvitsemaan, millaista osaamista tulevaisuudessa tullaan
tarvitsemaan ja mita olisi kehitettavaa. Prosessin aikana on pohdittava riittdékd nykyinen osaaminen

tulevaisuuden haasteisiin. (Hypponen 2009, 97-98.)

Osaamistarpeiden kartoittaminen on ensimmainen vaihe osaamisprossin liikkeelle laittajana.
Tunnistetaan nykytilanne ja tulevaisuus vision kautta. Madritelldaan mitd osaaminen organisaatiossa
tarkoittaa kussakin yksikodssa tai tiimissd, seka millaisella osaamisella yrityksen visio saataisi
toteutettua. Kartoitus pohjautuu yrityksen strategiaan, jolla ohjataan suuntaa osaamisen
kehittédmiseen, joka puolestaan mahdollistaa strategian uudistumisen. Strateginen perusta

muodostuu arvoista, toiminta-ajatuksesta ja ydinosaamisesta. Ydinosaaminen on sellaista lisdarvoa
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yritykselle, jota kilpailijoiden on vaikea kopioida ja muodostaa kilpailukyvyn ytimen. (Hypp6nen
2009, 104, 106; Sydanmaalakka 2012,144-145; Tuomi ja Sumkin 2012,14-15, 20, 58-59.)
Osaamistarpeiden madarittelyn jalkeen tilannetta verrataan yrityksen osaamisen nykytilaan ja

kehittdmistarpeet maaritelldan.

Kaytanndssa osaamiskartoitus toimii pohjana henkiléston kehittamisessa ja on keskeinen osa
organisaation suunnitelmallista kehittamista. Osaamiskartoitus perustuu vertaamiseen. Silla
selvitetdan tyontekijan ndkemysta olemassa olevassa tydssa tarvittavasta osaamisesta ja millaista
osaamista tulevaisuudessa tarvitaan. Sen tarkoituksena on tunnistaa osaamisvahvuudet ja -puutteet.
(Otala 2008, 123.) Monissa organisaatioissa osaamista kartoitetaan kehityskeskusteluiden

yhteydessa. Samalla osaamiskartoitus toimii apuna myds kehittamishaasteiden maarittelyssa.

Esimies osaamisen johtajana

Sydanmaalakka (2012, 131) toteaa, ettd osaamisen johtamisprosessin tavoitteena on jatkuva
osaamisen kehittdminen, jotta organisaatio on kykeneva suoriutumaan tehtavistddan. Esimies on
tarkedssa roolissa osaamisen johtajana. Esimiehella voidaan ndhda osaamisen johtamisessa nelja
paatehtdvaa: suunnannayttdja, tukea antava, myonteisen ilmapiirin luominen oppiselle ja esimerkkia
nayttava. Johtamisprosessi lahtee liikkeelle maarittdmalld organisaation tarkoitus ja millaista
osaamista siihen tarvitaan. Osaaminen on osattava jakaa niin, etta osaamista hyddynnetaan
organisaation tarpeisiin ja yksildiden osaamisesta tulee organisaation osaamista. (Hyppdnen 2009,
124).

Osaamisen kehittamiseen ja johtamiseen esimies voi kdyttda monenlaisia keinoja. Avoimen ilmapiirin
luominen tydyhteiston sallii virheet ja niiden kasittelyt rakentavalla tavalla, jolloin palautteen
antaminen ja vastaanottaminen ovat helppoa ja tydyhteistssa on keskindinen arvostus. Avoin
ilmapiiri luo myds mahdollisuuden rakentavaan vuoropuheluun ja osallistuvaan ty6kulttuuriin. Oman
alansa ammattilaisuus ja asiantuntevuus ja esimerkilla johtaminen nousevat tarkeiksi tekijoiksi.
(Hypponen 2009, 123). Tuomin ja Sumkin (2012, 28) mukaan osaamisen johtaminen tuleekin

nahda osaamisen kehittdmisen ja tydn tekemisen vuorovaikutuksena.
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6 OSAAMISEN KEHITTAMINEN

Tyon tekeminen arjessa ja yhteisen osaamisen kehittéminen edellyttdvét yhteistd keskustelua, jossa
kaydaan lavitse yhteiset strategiset tavoitteet, keskustellaan osaamisen riittdvyydesta ja mita keinoja
kayttamalla osaamisen tasoa voidaan parantaa ja millaista kehittymisté tarvitaan. (Tuomi ja Sumkin

2012, 92-93). Kehittdminen tulee tapahtua suunnitelmallisesti ja vastata yrityksen nykyisia tai

tulevaisuuden tarpeita. Kehittémista voidaan toteuttaa vaihtoehtoisin tavoin.

Eniten uusia asioita opitaan tydssa (Otala 2002, 245.) Aikuiselle tydssaoppiminen tarkoittaa erilaisia
tapoja joissa opitaan tekemisen kautta. Naita ovat esimerkiksi tydohjeet, toisen tyén seuraaminen,
ristiin oppiminen eli tydnkierto. Tydnkierrossa opetellaan toisen tydntekijan tehtdvia ja
tydskennelldan jonkin aikaa toisen tehtdvissa. Harjoittelu "vaihto-oppilaana” toisessa tydyhteisdssa
laajentaa kokemuksia ja kehittdd omaa tietoa. Tyonkierron kaltaisia menetelmia on myos
tyotehtavien laajentaminen ja eri puolilta organisaatiota kootut projektiryhmat. Tyonkierrolla
levitetdan yrityksen asenteita ja arvoja ja “opitaan talon tavoille”. Tydnkierrossa jaetaan samalla
hiljaista tietoa, luodaan uutta ja mahdollisesti muutetaan hiljaista tietoa tasmatiedoksi. (Otala 2008,
224-225). Nama oppimismuodot vaativat tydntekijalta rohkeutta irtautua tutusta tydymparistdsta ja

ovat sekd ammatillisen, ettd henkisen kasvun paikka.

Elinkeinoelaman keskusliiton tutkimuksen mukaan (Ty®, verkot ja verkostot Osaamisen kehittaminen
monimuotoistuu EK:n henkildstd- ja koulutustiedustelu 2013) tydntekijéiden ammattitaidon
lisaamisessa yritykset hyddynsivat selkedsti eniten tutkintoon johtamatonta koulutusta, seka
perehdytystd/tydnopastusta. Naiden jalkeen suosituimpia osaamisen kehittdmismuotoja olivat
tehtava- ja tydkierto, tapahtumat seka palauteprosessit. Ndista jokaista oli vuonna 2012 kayttanyt
noin kolmannes yrityksista.

Elinikdistd oppimista vaaditaan muuttuvassa yhteiskunnassa ja ty6eldmassa. Tydn tekeminen, raaka-
aineet, asiakkaiden vaatimukset koneet, laitteet ja tietoyhteiskunta asettavat jatkuvasti uusia
haasteita tyontekijoille. Tydelaman kannalta tyontekijan halukkuus jatkuvaan itsensa ja oman tydnsa
kehittdmiseen on valtava haaste organisaatioille. Tyéurien pidentyminen vaatii myés tydssa olevien
valppautta oman ammattitaitonsa paivittdmisessa. Oman osaamisen kehittaminen voi lahtea

tyonantajan strategisista osaamistarpeista tai yksilon omaehtoisesta itsena kehittamishalukkuudesta.
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Yksilén kasvuprosessi jatkuu koko ty6ikdisyyden ajan ja niin pitkaan, kun tyontekija kokee, etta
hanella on tydssaan jatkuvasti mahdollisuuksia kehittya, tydmotivaatio sdilyy ja ty6lla on merkitysta.
(Ruohotie 2000, 49-50.)

Elinikdiseen oppimiseen voidaan liittaa "hiljaisen tiedon siirtaminen”, “mestari-oppipoika” ja
mentorointi. Naissa oppimismuodoissa on kyse osaamisen siirtymisesta seuraavalle sukupolvelle.
EK:n kyselyn (2013) mukaan osaamisen siirron merkitys tulee ldhivuosina kasvamaan. Viidennes
yrityksistd ennakoi kehittamismuodon kaytén kasvua. Muutos on huomattava, silla talla hetkella
osaamisen siirtoon on systemaattisesti panostanut neljannes yrityksista. Vuonna 2008 annetuissa

vastaavissa arvioissa alle kymmenen prosenttia nimesi osaamisen siirron yleistyvaksi menetelmaksi.
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OSAAMISEN KEHITTAMINEN SODEXOLLA

Tutkimuksessa kaytettava yritys

Sodexon perusti Pierre Bellon Ranskan Marseillessa vuonna 1966. Nykydan se on maailman johtava
elamanlaatua parantavia palveluita tarjoava yritys. Sodexo palvelee 75 miljoonaa asiakasta ympari
maailmaa paivittdin. Sodexon valikoimiin kuuluu laajasti palveluita, jotka parantavat kaikkien
palveluihimme osallistuvien arjen eldmanlaatua. Henkiléstéon kuuluu yli 100 ammattinimiketta.
Taman monimuotoisuuden ansiosta yritys on markkinoiden ainoa yritys, joka voi tarjota taydellisen
valikoiman innovatiivisia palveluratkaisuja. Sodexo kehittad, johtaa ja tarjoaa kolmen eri alan
palveluita — On-site Services, Benefits & Rewards Services ja Personal & Home Services. (Sodexo
2014).

Sodexo Oy kuuluu kansainvaliseen, alallaan johtavaan Sodexo-konserniin ja on Suomen suurimpia
palvelujen johtamisen yrityksid. Sen liikevaihto on noin 140 miljoonaa euroa. Yritys tyollistaa
Suomessa noin 2 000 tyontekijaa eri puolilla maata. Sodexo Suomi on osa Sodexon Pohjoismaista
alueorganisaatiota, jonka liikkevaihto on noin 730 miljoonaa euroa ja tydntekijamaara 11 000.
(Sodexo 2014).

Suomi on jaettu eri liiketoimintayksikoihin, kuten Corporate, Healthcare, School & Universities ja
Energy & Recouses, seka erikseen kiinteistdpalvelut, joihin kuuluvat siivous ja vartiointi.

Aluepadllikot ovat organisaatiossa lahinna toimipaikkojen esimiehia. (Sodexo 2016).

Sodexolla tyéskennelldan yhdessa perusarvojemme - palvelualttius, tiimihenki ja jatkuva
kehittyminen - mukaisesti asiakkaamme parhaaksi. Sodexo Oy:n ruokapalveluiden suurimpia
ammattiryhmia ovat kokit, tarjoilijat, ravitsemistydntekijét, keittiomestarit ja ravintolapaallikdt.
Toimitilapalveluiden merkittavimpia ammattiryhmia ovat toimitilahuoltajat, siivoustyénohjaajat seka
aulapalveluhenkilét. Henkildstosta osa-aikaista tydta tekevaa on n. 10 prosenttia. Keskimaardinen
tydsuhteen pituus yrityksessa on 7 vuotta. Sitoutuneisuuden mittaaminen suoritetaan
maailmanlaajuisella henkildstétutkimuksella kahden vuoden valein. Viimeisin tutkimus on tehty
kevaalla 2016. Tuloksen mukaan Suomen sodexolaiset ovat entista tyytyvaisempia tydtehtaviinsg,
tyokavereihinsa, henkildston monimuotoisuuden arvostamiseen ja fyysiseen tydymparistdonsa.
(Sodexo 2014).
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Ammattitaitoiset ja tydssaan viihtyvat ihmiset ovat Sodexon mukaan menestyksen ldhtékohta ja
yritys haluaa olla osaavien ja sitoutuneiden ihmisten tydpaikka, joka tarjoaa mahdollisuuden oppia ja

kehittya, tehda omaa ty6ta alan ammattilaisena ja samalla elda taytta elamad. (Sodexo 2014).

Jatkuva kehittyminen on yksi Sodexon arvoista. Koulutuksen tehtdavana on mahdollistaa yksilon ja
tiimien osaamisen kehittyminen ja sitd kautta myds toimipaikoissa tapahtuva tydskentelyn ja
asiakkaille tarjottavan palvelun kehittyminen. Osaamisen kehittamistd ohjaa Sodexolla 70-20-10 -
sdanto joka juontaa juurensa johtamisen kehittdmistutkimukseen. 1980-luvun lopulla tehdyssa
tutkimuksessa oli tutkittu, miten johtajat oppivat ja miten heidan tyéuransa kehittyvat. (Ospal Oy
2014).

Tata 70-20-10 saantda sovelletaan myds muun osaamisen kehittamiseen.

70% osaamisen kehittamisesta tapahtuu kaytanndn tydssd, haasteisiin tarttuen ja ongelmia
ratkaisten. Tama tapahtuu kokeilemalla uusia ty6tapoja, projekteissa oppimalla, vuorovaikutuksessa

ihmisten kanssa.

20% oppimisesta saavutetaan reflektoinnin avulla, eli 20 % oppimisesta saadaan muilta ja
kehittyminen tapahtuu siitéd saadusta palautteesta. Palautetta annetaan ja saadaan esimiehilta ja
kollegoilta mm. kehityskeskusteluissa. Verkostoituminen, paritydskentely ja mentorointi tukevat

sisdistd oppimista.

10% osaamisen kehittamisesta tapahtuu ulkoa ostetun koulutuksen avulla. Erilaiset seminaarit,
koulutukset ja tapahtumat seka itseopiskelu ovat kuitenkin vain pieni osa osaamisen kehittédmista.
Itseopiskelussa hyddynnetadan erilaisia alaan liittyvia kursseja tai lukemalla kirjallisuutta. (Sodexo
2017.)

Sodexon Learning and Development Managerin Anna Rompdtin (2017-09-16) mukaan
koulutustarpeet suunnitellaan kerran tilikaudessa Sodexon strategian mukaisesti. Kehityksen
strategia perustuu yhteisten tavoitteiden suunnittelusta, palautteesta ja koulutuksen tukemisesta.
(Sodexo 2016).

7.2 Sodexon tarjoamat kehittymismahdollisuudet

Sodexon tarjoamat mahdollisuudet ammattiosaamisen kehittamiseen perustuvat yhteen Sodexon
arvoista eli jatkuvaan kehittymiseen. Sodexolla on strategisena tavoitteena tydntekijdidensa
tukeminen ja jatkuva kehittdminen. Ty6nantajana Sodexo haluaa olla tunnettu henkilékunnan
hyvista kouluttautumis- ja urakiertomahdollisuuksista. Koulutuksen tehtavéna on mahdollistaa
yksildn ja tiimien osaamisen kehittyminen ja sité kautta myds toimipaikoissa tapahtuvan
tydskentelyn ja asiakkaille tarjottavan palvelun kehittyminen. Jokaisella sodexolaisella on oikeus

paasta tyotehtaviaan tukeviin ja kehittaviin koulutuksiin. Esimiehen on huolehdittava ja
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suunniteltava eri henkildstoryhmien koulutusaikataulut. Sodexolaisena osaamista on mahdollista

kehittda opiskelemalla lyhytkoulutuksissa, oppisopimuksella tai omaehtoisesti. (Sodexo 2016).

7.2.1 Lyhytkoulutukset

Lyhytkoulutuksia jarjestetadn mm. webexina internetin kautta, seka ldhiopetuspaivina.
Padsaantdisesti lahiopetuspaivat pidetdan Sodexon paakonttorilla, ellei toisin mainita. Sodexon
paakonttori sijaitsee Helsingissa Pitdjanmaella. Vuosittain julkaistavassa koulutuskalenterista 16ytyy
tyonantajan kustantamaan ja ty6ajalla suoritettavaa koulutusta. Koulutustarjonta koostuu lyhyistd,
Sodexon omista seka yhdessa yhteistybkumppaneiden kanssa jarjestémista puolenpéivan, pdivan ja
kahden paivan koulutuksista. (Sodexo 2016).

7.2.2 Oppisopimuskoulutus

Oppisopimuskoulutuksella voidaan opiskella ammatillinen tutkinto tai tutkinnon osia. Koulutuksella
syvennetadn omaa ammatillista osaamista, hankkitaan uutta osaamista tai jopa uusi ammatti.
Oppisopimuskoulutuksessa padosa opinnoista jarjestetadn kaytannon tydtehtdvissa tyopaikalla, joita
tdydennetaan teoriaopinnoilla. Oppisopimuskoulutus on paatoimista ja vaatii oma-aloitteellisuutta,
aktiivisuutta ja itsendista otetta opiskeluun. Opiskelijan aikaisempi osaaminen otetaan huomioon
koulutusta suunniteltaessa ja jokaiselle tehdaan henkilokohtainen opiskeluohjelma, josta selviaa
muun muassa opintojen sisaltd ja kesto. Oppisopimus on tydnantajan, tyéntekijan ja koulutuksen
jarjestdjan valinen sopimus, joka edellyttda aina tydsuhteen. Oppisopimuksen solmiminen edellyttaa

opiskeluun ja tydssa oppimisen toteutukseen sitoutumista opiskelijalta ja hdanen esimieheltaan.

Sodexo tukee ammatti- ja erikoisammattitutkintojen suorittamista mm. maksamalla
Iahiopiskelupadivilté palkkaa, osallistumalla koulutus -ja materiaalikustannuksiin, sekéd mahdollisuuden
hyédyntaa opintoja tydpaikalla. Opiskelut voidaan suorittaa opiskelijaa Iahella olevissa

oppilaitoksissa.

7.2.3 Lakisaateiset ym. koulutukset
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Toimipaikkojen esimiehet ja tyontekijat tarvitsevat tydssaan erilaisia lupia ja patevyyksia. Niiden
suorittaminen riippuu toimipaikan asiakasyrityksen ja viranomaisten maarittdmista tarpeista. Naihin
kuuluvat mm. hataensiapukoulutus, hygieniapassi, anniskelupassi, vartijakortti ja
tyoturvallisuuskortti. (Sodexo 2016). Kyseisille kursseille on mahdollista hakeutua luvan
paivittamiseen liittyen.

Lisdksi esimiehet osallistuvat koulutuksiin, jotka liittyvat mm. kayttjarjestelmiin, henkildston

tyoaikasuunnitteluun tai esimiestaitoihin.

7.2.4 Kehityskeskustelut Sodexolla osaamisen kehittdmisen tukena

Kehityskeskustelut ovat tarked osa yrityksen toiminnan kehittamista. Sodexolla on kaytéssa globaali
kehittdmistarpeita suunnitellaan yhteisesti esimiehen ja alaisen toimesta. Talla jérjestelmalla Sodexo
varmistaa, niin palautteen annon esimiehelle, sekd onnistumiset kuluneelta vuodelta ja tulevan
vuoden kehittamiskohteet. Samalla sovitaan tavoitteista ja kehittymiseen liittyvista kdytannon
keinoista, joilla toimintaa voidaan parantaa seka tyontekijan tulevaisuudesta ja
kehittymishalukkuudesta Sodexolla. (Sodexo 2017).
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TUTKIMUKSEN KULKU

Ohjenuorani opinndytetydssani fokusoituu kysymykseen, mitkd ovat parhaita tapoja kehittda
osaamista Sodexolla? Tyoni tavoitteena oli selvittda Sodexon tyontekijdiden omia ajatuksia
osaamisen kehittamisesta ja yrityksen tarjoamista mahdollisuuksista. Haastattelulla selvitettiin
vastauksia kysymyksiin mm. millaisilla keinoilla Sodexon tyéntekijoéiden osaamista voidaan kehittaa
tulevaisuudessa ja ollaanko nykyisiin yrityksen tarjoamiin kehittymismahdollisuuksiin tyytyvaisia.
Haastatteluun valittiin tyontekijoita eri tydssakayntialueilta, jotta saadaan selville, vaikuttaako
maantieteellinen sijainti mielipiteisiin kouluttautumisesta. Haastateltavat olivat jo pidemman aikaa
Sodexolla tydskennelleitd yli 40-vuotiaita naisia. Haastatteluja suoritin jo marraskuussa 2017 ja

jatkoin tammikuussa 2018 yhteensa kuuden henkilén kanssa.

Tyon tutkimukselliseen puoleen kaytan hyddyksi laadullista tutkimusmenetelmaa eli kvalitatiivista
tutkimusmenetelmaa. Laadullisessa tutkimuksessa pyritédn kuvaamaan jotakin ilmiéta tai
ymmartdmaan tiettya toimintaa tai antamaan jollekin ilmitlle teoreettisesti mielekés tulkinta.
Laadullisella tutkimuksella pyritaan ilmion syvalliseen ymmartamiseen ja kuinka ihmiset kokevat ja
nakevat reaalimaailman. (Kananen 2008, 24-25). Laadullisen tutkimuksen etuna on mygs, ettad
voidaan huomioida siihen liittyva konteksti eli mm. olosuhteet ja taustat, joilla tdssa tutkimuksessa
tarkoitetaan yrityksen toiminnan historiaa ja sielld tyéskentelevien tydhistoriaa (Ollikainen 2008).
Laadullisen tutkimuksen yleisimmat aineiston keruumenetelmat ovat haastattelu, kysely,
havainnointi ja erilaisiin dokumentteihin perustuva tieto. Niitd voidaan kdyttaa joko vaihtoehtoisesti,
rinnan tai eri tavoin yhdisteltyna. (Tuomi, Sarajarvi 2009, 71). Kaytetty haastattelumenetelma
auttaa ymmartamaan kohderyhmaa syvallisemmin, seka heiddn kokemuksistaan tyosta ja

oppimisesta Sodexolla.

Teemahaastatteluun paadyin, jotta pystyin hahmottamaan laajemman kokonaisuuden
keskustelemalla haastateltavien kanssa. Teemahaastattelu tarkoittaa kahden ihmisen valista
keskustelua aihe ja teema kerrallaan, joita tutkija on miettinyt etukateen. (Kananen 2014, 70).
Haastattelua varten laadin muutamia kysymyksia, koskien opinndytetyoni aihepiiriani helpottaakseni

keskustelun kulkua. Haastatteluun liittyvia kysymyksia ldhetin etukateen haastateltaville henkildille.
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Tavoitteenani oli saada haasteltava miettimdan aiheeseen liittyvid mielipiteitd ja ohjata keskustelua
oikeaan suuntaan. Tarvittaessa haastattelua voitiin taydentaa lisdkysymyksilla. Tarkeinta
haastattelussani oli saada mahdollisimman paljon tietoa aihepiirin asiasta ja ihmisten tulkintaa

aiheeseen liittyen.

Kolme henkila oli esimiestason tehtdvia suorittavia ja kolme henkilda tyétason tehtavia suorittavia.
Maantieteellisesti haastattelut jakautuivat padkaupunkiseudulle ja Keski-Suomeen. Henkiléston ja
esimiehien ajatuksia vertaamalla muodostui ndkemyksida osaamisesta ja kehittédmistarpeista niin
tydjohto- kuin tydntekijatasolta. Haastattelut toteutettiin tyontekijdiden tydpaikoilla. Keskusteluiden
tuloksia kasitelladn anonyymisti ja luottamuksellisesti. Aineiston keraamisessa hyddynnettiin
alypuhelimen tallenneohjelmaa. Haastattelujen pohjalta tarkoitukseni on esittda kehitysehdotuksia

vakituisten tydntekijoiden osaamisen kehittdmiseksi Sodexon organisaatiossa.

Laadullisessa opinndytetydssa kdytetadn luotettavuusmittareina reliabiliteettia ja validiteettia.
Reliabiliteetti tarkoittaa tutkimustulosten pysyvyytta ja validiteetti sitd, ollaanko tutkittu oikeita
asioita (Kananen 2014 83). Opinndytetyoni tutkimuksen luotettavuutta ei valttdmatta voida pitaa
reliabiteettina. Reliabiteetilla tarkoitetaan sita, etta vaikka tutkimus uusittaisiin darettdman monta
kertaa, saataisiin aina sama tutkimustulos. Tutkimuksen tuloksiin vaikuttavat haastateltavien
henkildiden suppea otanta ja tutkittavan aineiston ajallinen muuttuminen. Tutkimuksen tulkinnan
validiteetin olen pyrkinyt toteuttamaan ymmartamalla tutkittavien ihmisten ndakékulmat ja
merkitykset, kdyttdmatta omia kasityksia tai omia ajatuksia. Yleistéminen ei ole mahdollista suoraan

aineistosta — ainoastaan tehdyista tulkinnoista.

Tassa opinnadytetydssani ja siihen liittyvassa teemahaastattelussa on muistettava, etta laadullinen
tutkimus kohdistuu vain muutamaan havaintoyksikkdén, jotka voidaan tutkia laadullisin
tutkimusmenetelmin hyvinkin perusteellisesti, mutta se ei anna kuitenkaan mahdollisuutta

yleistdmiseen. Tulokset patevat vain kohdetapauksissa. (Kananen 2014 17.)
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9 TEEMAHAASTATTELUN TULOKSET

Haastattelun aluksi keskustelimme taustatiedoiksi henkildiden alan koulutuksesta, tyokokemuksesta
ja tyburan pituudesta Sodexolla. Haastattelemani henkilét olivat kaikki naisia ja yli 40-vuotiaita.
Kaikilla oli takana tyovuosia Sodexolla kymmenesta kahteenkymmeneen vuotta, jopa 30 vuotta ja he
olivat olleet koko tydikdnsa ravitsemusalalla. Koulutustaustaa heilla oli hyvin vaihtelevasti
peruskoulutuksesta yhdesta kahteen alan liittyviad tutkintoja. Yksi henkilé kuudesta oli suorittanut
useampia tutkintoja kuin kolme. Puolella henkildista oli tydkokemusta useammasta tydpaikasta,
mutta puolet olivat tyéskennelleet hyvin pitkddn samassa yksikéssa Sodexolla.

Kaikilla oli toki voimassa erilaiset alalla tarvittavat ja alaan liittyvat pakolliset passit ja luvat, kuten

hygienia- tai anniskelupassi tai jopa ymparistopassi, osalla hatdensiapukoulutus.

9.1 Sodexon koulutukset

Haastattelun alussa keskustelimme henkildiden tyokokemuksesta seka osallistumisistaan Sodexon
jarjestamiin koulutuksiin. Kaikki olivat osallistuneet Sodexo-uransa aikana yrityksen jérjestamille
kursseille. Tyypillisesti esimiehet olivat osallistuneet enemman ja useammin koulutuksiin kuin
tyontekijat. Esimiestason henkil6t osallistuivat erilaisiin jarjestelmékoulutuksiin useita kertoja

vuodessa. Haastateltavien mielesté koulutustarjonnan koettiin vahentyneen ja “toistavan itseaén.”
"Jo viidetta vuotta pyoriva erityisruokavalio ei oikein nappaa”

"Sodexon varsinainen koulutusohjelma, kalenteri junnaa paikoillaan, asiakaspalvelukoulutus on

unohdettu. On teknisid koulutuksia, hygieniaa ja omavalvontaa ja asiakaspalvelu on jaanyt jalkoihin”

Koulutukset ovat muuttuneet paljon viime vuosina ja tama koskettaa lahinna esimiehia. Muutos
koettiin erittdin suurena ja silla on hyvat ja huonot puolensa.
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"Ennen mentiin paikanpaalle ja nykyaan tehdaan tietokoneella”

Tietotekniikka asettaa haasteita webbikoulutuksiin, joista moni ongelma liittyy tietokoneen huonoon
nayttoon, lahetyksen kuuluvuuteen tai internetyhteyteen. Keskittyminen koulutuslahetykseen on
joskus haasteellista, koska esimies on "aina saatavilla” ja hairidtekijoita voivat olla niin puhelin, kuin
satunnaiset kyselijat esimiehen tyétilan ovella. Tahan auttaa oman tilan varaaminen tai mahdollisesti
osallistuminen rauhassa koulutukseen esimerkiksi kotona tietokoneella. Tilanteeseen on kuitenkin
sopeuduttu. Mahdollisuus vaikuttaa itse webkoulutuksien osallistumispaiviin koetaan myoénteisena.
Samoin se, ettd koulutukseen ja asiaan voi palata, jos tallenne 16ytyy Sodexon verkosta. Lyhemmat
ja ytimekkaat koulutukset, sekd aihealue jaettuna useampaan osioon auttavat asian sisdistamiseen
paremmin. Huonoja puolia netin kautta tapahtuvissa koulutuksissa olivat vertaisryhmien ja aktiivisen

vuorovaikutuksen puuttuminen.

"Mieluummin asiat palastellaan pienemmiksi osioiksi, kukaan ei pysty sisdistamaan kerralla niin
paljon tietoa”

"Web koulutus vaatii enemman, se on persoonatonta”

Tyontekijatason henkil6t olivat osallistuneet enemman ns. kdytanndn kursseille, kuten
erityisruokavaliokurssi ja puhejudokurssi, jotka olivat koettu hyvina kursseina. Kursseilla opittua ei

aina pysty hyddyntdmaan tydpaikalla, koska tuotteistus ei valttamatta ole sama joka toimipisteessa.

"Yleensa kurssipaivat ovat hyvid ja on aina innostunut, kun tulee sieltd, kylla sielta aina saa jotakin.
Aina ei pystyta toteuttamaan toimipisteissa. Yleensa ottaen ne ovat positiivisia ja vertaistuki on

tarkeaa. Sieltd saa sen potkun arkeen.”

9.2 Koulutuksiin aktivointi

Esimiehet tiedostavat oman tarkedan merkityksensa tyontekijdiden aktivoinnissa koulutuksiin.

Peruskoulutuksista, kuten hatdensiapukoulutuksesta pidetéan kirjaa, jotta se pysyy ajan tasalla.

Léhinna tyontekijataso koki koulutuksien ja kurssien olevan esimiehen “takana”. Tiedonsaanti
koulutuksista vaihtelee tyontekijéilla toimipisteittain. Tyontekijat eivat koe omaksi tehtavakseen etsid
tietoa Sodexon koulutuksista. Paperisen koulutuskalenterin muuttuminen nettiin koettiin puutteena,
koska kaikilla ei ole mahdollista selailla sita sieltd. Haasteena on koettu myds pitkdt matkat

koulutuspaikalle, yleensa padkaupunkiseudulle, sekd samalla oman vapaa-ajan menetys.

"Paallikkoé ehdottaa koulutuksia tai johonkin pyysin paasta”

"Koulutuksissa pitaisi olla itsellekin jokin juttu, jotta kehtaa lahtea”
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"Mielekas koulutus ja kaveri mukana, ei tartte yksin lahtea ”

9.3 Tydntekijan oma kouluttautuminen

Alan seuraamista lehdista ja tiedotusvalineista, seka matkustelua ja ravintoloissa ruokailemista
pidettiin riittdvana koskien uudistumista ja trendejd. Asioiden muuttumista pidettiin luonnollisena
osana tyota ja yhteiskuntaa.

"Jos kay sydmassa jossakin, niin kattoo vahan, etta tallasta. Yrittaa olla silmat auki”
"Ty6 tekijgdnsa opettaa, asiat muuttuvat normaalin kehityksen kautta, esimerkiksi lampdtilojen
mittaaminen”

"Toivoisin tydnantajan tarjoavan koulutuksia, mutta kai sita pitaa...”

Vastuu kouluttautumisesta koettiin olevan kuitenkin itselld. Kuudesta haastatellusta vain yksi oli

kouluttautunut aktiivisemmin Sodexolla tydskennellessadn oma-aloitteisesti.

9.4 Oppimisen tukeminen Sodexolla

Ty6 koettiin ammattimaisempana, johon tarvittiin erilaisia lupia ja jota erilaiset laet saatelevat.
Naihin tarvitaan koulutusta ja niiden paivittamistd. Sodexon tiedettiin tukevan opiskelua, jos on itse

aktiivinen.

Oppisopimukset ja erityisammattitutkinnot olivat esimiehen mielesta erittdin hyva tapa oppia ja ne
oppimismuodot hyddyttavat myds toimipaikkaa ja yritysta. Tydnkierto tydpisteen sisélla koettiin
hyvana, mutta eri toimipaikoissa kiertaminen heratti ristiriitaisia ajatuksia niin esimiesten, kun
tyontekijoiden puolella. Ajanpuutetta, lahtemista koulutukseen ja mukavuusalueelta poistumista
pidettiin haasteena, kuitenkin puolet haastatelluista mielsivat tydnkierron ajatuksena

varteenotettavana.
"Mentas toiseen toimipisteeseen, se lisdis potkua tahan. Voisi tuoda jotain uutta nakékulmaa,

toisi myos tydssajaksamista ”

"Sulla olisi mahdollisuus kayttda toissa aikaa tehtavien tekemiseen”

9.5 Oppiminen

Itse tekemalla oppii parhaiten. Oppimiseen vaikuttaa oma kiinnostus asiaan ja se toimikin

parhaimpana motivaatiokeinona. Esimiehen kannustusta ja kiinnostusta opiskeluja kohtaan pidettiin



30 (39)

tarkeana kannustimena. Tyohyvinvointi, tydssajaksaminen ja hyva tiimihenki tukevat tyéntekijdiden

innostusta ja kiinnostusta myds omaehtoiseen oppimiseen.

"Koulutus ei pelkastdan konkreettista tydtd, vaan myds tyéturvallisuutta ja tydhyvinvointia, joka

vaikuttaa sitten tyossdjaksamiseen”

Tulevaisuuden tyontekijan tulisi olla ns. moniosaaja, jonka tulisi hallita toimipisteen kaikki tehtavat.

Tama tulisi huomioida jo uuden toimipaikan aloituksessa valittaessa tyontekijoita erilaisiin tehtaviin.

Asiakaspalveluun ja sen kehittdmiseen tulisi kannustaa myés koulutusten muodossa. Etela-
Suomessa koettiin tarpeellisena keittiohenkilokunnan englannin kielen taitojen kartuttamista
vieraskielisen tydvoiman lisdantyessa. Erilaiset kasvisruoat ja proteiinin lahteet ovat péivén trendi,
joten tiedon lisdéaminen naista ja vinkit arkeen voisivat kiinnostaa tyontekijéitd. Kiinnostusta
ylldpitémaan ehdotetiin esimerkiksi lyhyité tietoiskuja paivan tai vuoden trendeistda omaan
sahkopostiin. Naitd voisi lukea rauhassa kotona ja saada innostusta tydpaikalle. Internetin kautta
tapahtuvaa koulutusta ei haastateltavien mielesta pidetty enaa niin vieraana ajatuksena tietyissa

asioissa, vaan se hyvaksyttiin tulevaisuuden koulutusmuotona.

Sodexon kurssien kouluttajan toivottiin olevan yrityksen ulkopuolinen henkilé ainakin joissakin
koulutuksissa. Tama lisaisi kurssin ammattimaisempaa otetta ja innostusta. Keski-Suomessa asuville
tulisi tarjota koulutuksia I&dhempaa, jotta matka ja ydpyminen eivat muodostu esteeksi kurssille
lahtemiselle. Olisiko syyta sitouttaa myds tyontekijat tulevaisuudessa esimiesten tapaan jatkuvaan ja

saanndlliseen taitojen ja tietojen padivittamiseen?
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10  JOHTOPAATOKSET JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

Haastateltavien ryhma koostui esimiehista ja tyontekija tason henkildistd, joilla on pitkd ura
Sodexolla. Jokainen haastelluista on osallistunut moneen ja monenlaiseen koulutukseen Sodexon

jarjestamana.

Merkittavana erona oli, etta viime aikoina tyontekijat eivat olleet osallistuneet niin aktiivisesti
Sodexon koulutuksiin verrattaessa esimiehiin. Sopivia koulutuksia ei ole ollut tarjolla tai
informaatiota niista ei ole ollut saatavilla. Esimiehille erilaisia jarjestelma- ja ohjelmakoulutuksia on
ollut runsaasti. Nama tietenkin kuuluvat oleellisesti esimiehen toimenkuvaan ja ovat pakollisia.

Naiden pakollisten kurssien lisdksi ei ole koettu tarvetta osallistua omaehtoisesti enaa ylimaaraisille.

Teemahaasteluni perusteella voin todeta, etta tydntekijat kuin esimiehet ovat sopeutuneet hyvin
tietoyhteiskunnan tuomiin uusiin ulottuvuuksiin. Webkoulutus hyvaksytaan ja sen katsotaan
edustavan nykypdivaa. Sen katsotaan saastdvan tydntekijéiden omaa vapaa-aikaa ja tarjoavan
tiedon kaikille tasapuolisesti. Sodexo on uudistanut ahkeraan tietotekniikkaa ja laitteita, joten ndiden
toimimattomuus ei ole enda merkittéva ongelma. Myos tydntekijat olisivat valmiit webkoulutuksiin
oppimisaiheen siihen soveltuessa. Talla valtettaisi pitkat matkat kurssipaikkaan ja mahdollisuus
koulutustarjooman valikoiman laajentamiseen. Kuitenkaan sosiaalista kanssakdymista ei saa unohtaa
tulevaisuudessa liséttaessé verkkokursseja. Vuosittainen esimiehille jarjestettava yhteinen péiva olisi

hyva sdilyttda verkostoitumistapahtumana ja yhteisollisyyden kantavana voimana.

Webkoulutuksiin siirryttdessa taytyisi huomioida se, etta opetettuja asioita padsee heti tekemaan
kaytantdon. Viikon tai parin paasta koulutuksesta opitut asiat saattavat olla jo unohduksissa. Tahédn
on tarkea merkitys koulutuksien aikatauluja suunnitteltaessa seka toimipaikan esimiehelld, jotta

uusia asioita ehditadn oppia ja harjoitella.

Puhuttaessa pidempédan tydelamassa olleiden tyontekijdiden aktivoinnista koulutuksiin, on
esimiehella merkittava rooli. Esimiehen on kannustettava ja tarjottava mahdollisuus kehittymiseen.
Tieto koulutuksista ja mahdollisuuksista ei saa jadda esimiehen taakse. Esimiehen tulee olla
suunnannayttdja ja luoda osallistava ilmapiiri virheiden ja onnistumisten kautta ty6paikalle. Avoin ja

keskusteleva tyokulttuuri tyépaikalla parantaa ty6ilmapiirid ja tukee oppimista.
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Haastateltujen ikdaryhmdssa ns. parhaat opintoajat ovat takana ja ollaan ehka laiskojakin lahtemaan
opintielle. Sodexo ty6nantajana tarjoaa hyvat puitteet paivittdiseen toimintaan ja paivittaa naita
tietoja, joten sen koetaan riittdvan. Pakolliset koulutukset tarjoavat riittavasti haastetta ja ehka
kiireinen ty6 kuluttaa ja vapaa-ajasta ei haluta tinkia. Uralla eteneminen ei ole enda ajankohtaista

vaan pyritaan pysymaan mukana paivittaisissa rutiineissa.

Mentorointi ja tutorointi voisivat tuoda lisad mielenkiintoa ja haasteita pitkdn uran tehneiden
tyontekijoiden arkeen. Hyddyntamalla hiljaista tietoa ammattitaito sdilyy ja samalla paivittyy
nykypadivaan. Tulevaisuuden nuoret tydntekijat haluavat valmentavaa esimiesty6ta ja vierella

kulkijaa, eivat turhaa hierarkiaa.

mahdollistaisi tyouralla etenemisen Sodexolla ja sitouttaisi henkildn paremmin yritykseen. Sodexo
voisi tukea opiskeluja myds joustamalla palkallisten ty6péivien maarassa tai antamalla

mahdollisuuden tehda koulutehtavia tydajalla. Henkilon kehitys voitaisi huomioida myos rahallisesti.

Palvelukulttuurin kehittamista ja asiakaspalvelukoulutuksia pidettiin téarkedna. Palvelualalla hyvat
asiakaspalvelutaidot ovat vahva kilpailuvaltti. Monesti hyvin yksinkertaiset asiat ja saannét paasevat
unohtumaan tyon kiireessa. Aika-ajoin kertaus ja muistutus aihealueeseen liittyen on paikallaan.

Tama aihealue olisi hyvin mahdollista toteuttaa esimerkiksi webkoulutuksena.

Tybyhteison jaksaminen ja ty6ilmapiiri koetaan tarkeana. Tykytoiminta jaa usein aktiivisen (tai
passiivisen) esimiehen taakse. Sodexo on panostanut viiimeiset vuodet voimakkaasti
tyoturvallisuuteen, mutta emme saa unohtaa asiaan liittyvaa tydhyvinvointia. Mielekas tyo,
tydymparistd ja tydyhteisd auttavat jaksamaan pidempaan tyduralla. Esimiesten tulee tarttua

rohkeasti tyydyhteisdn ongelmiin ja heité tulee tukea siina yrityksen puolelta aktiivisesti.

Kehityskelpoisena ajatuksena pidan ehdotusta tydntekijan omaan séhkdpostiin tilattavasta
infopaketista koskien mita tahansa kauden uutuuksista valmistusmenetelmiin. Téma info olisi jonkun
sodexolaisen kirjoittama ja laheisesti kaytantdon liittyva lyhyt "pointti”. Tama olisi helppo ja halpa
tapa viestia halukkaille infon tilanneille sodexolaisille. Motivoisiko tédma rohkeammin tyéntekijaa

kokeilemaan uutta ja innostumaan asiasta? Olisiko tassa hyva lahtdkohta itseohjautuvuuteen?



33 (39)

11 POHDINTAA

Opinndytetytni aihe oli mielestani ajankohtainen ja pohdimme sitd yhdessa esimieheni kanssa
etukateen. Ravitsemusalalla ja varsinkin suurtalous- ja henkilostdravintola-alalla henkildston keski-
ika nousee pidentyneen elakeian ja paremman fyysisen jaksamisen ansiosta. Kuitenkin ala on nyt ja
tulevaisuudessa varsin kilpailuherkkda ja muuntautuminen asiakkaiden tarpeiden mukaan jatkuvaa.
Kuinka yritys pystyisi hyddyntémadn jo pidemman aikaa alalla olleiden ammattitaitoa ja kuinka heita

saataisi motivoitua kehittamaan itseaan?

Kouluttautuminen ja opiskelu ovat aina olleet Iahelld sydantani ja olenkin opiskellut ahkerasti
tyonantajani Sodexon myotavaikutuksella. Olen usein ihmetellyt, miksi muut eivdt halua hyddyntaa
koulutusmahdollisuuksia tai kehittda omaa ammattitaitoaan. Tydntekijdiden vaihtuvuus
tyossakadyntialueellani on varsin vahaistd, joten sitd suuremmalla syylla aihetta itsensa kehittamiseen
olisi, jotta myds paivittdin toiminta tdissa saisi uutta virtaa ja tyéssajaksaminen parantuisi. Suurin
huoli on, etta kuinka torjumme ns. leipadntymistd. Esimiesasemassa olen kokenut, ettd esimiehelld

on suuri vastuu ja tehtava vaikuttaa niin tyontekijdiden kuin toimipaikan jatkuvaan kehittymiseen.

Omakohtaisesti seuranneena Sodexon toimintapolitiikan kehittymistd vuosien varrella voisin todeta,
ettd mielestani Sodexo on pysytellyt ajanhermoilla. Opinndytety6té tehdesséni perehdyin eri
|ahtemateriaalien my6ta organisaation johtamiseen ja toimintaan. Johtopadttksena huomasin, ettd
yrityksessdmme johtamisstrategia toteutuu hyvin oppikirjamaisesti. Johtamisen ja esimiestyon
merkitykseen ollaan panostettu. Sodexon heradaminen johtamisen tarkeyteen tapahtui mielestani
silloin, kun aloitin nykyisen opiskeluna Savoniassa (2014). En vaita, etta siihen ei olisi panostettu
aiemmin, mutta ehkapa silmani avautuivat opiskelujen myota. Viimeisten vuosien aikana yrityksen
esimiehia on koulutettu niin asiakasyhteistyén hallintaan, viestintdan, palautteen antamiseen kuin
monimuotoiseen tydyhteisdonkin. Naihin on todella panostettu ja koulutukset ovat pakollisia
toimipaikkojen esimiehille. Taman kaiken lisdksi paivittdinen tietotulva erilaista asioista on valtavaa
nain suuressa ja globaalissa yrityksessa. Tietoa on oikeastaan jo niin paljon, ettd aikaa siihen
opittuun johtamiseen ei valttamatta enaa ole. Ndin pienemman yksikén ja kaytannén tydhon
osallistujana olen ainakin valilla kadottanut “johtamisen punaisen langan”. Itse kannatan pienempien
toimipaikkojen siirtdmista yhden esimiehen alaisuuteen mahdollisuuksien mukaan. Silloin esimies

pystyy paremmin keskittymaan johtamiseen, kehittdmiseen ja henkiléstéhallintoon.
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Osaamista on aina tarvittu ja tullaan tarvitsemaan varsinkin palvelualalla, joka on hyvin
suhdanneherkkaa. Kilpailun kiristyessa ja tarjoaman lisdantyessa vain tehokkaimmat tulevat
parjaamaan alalla. Olisi hyva, jos yrityksella olisi tarjota jotain omaa ja jotain jolla erottua
kilpailijoista. Osaava ja ammattitaitoinen henkilésté on kullan arvoista. Osaamispadoman eli

henkiloston tarkeys on ymmarretty ja nimenomaan sen oikeaan johtamiseen panostetaan.

Suoritin opintojani koko ajan ty6ssa kdyden, joten ajan sadstamiseksi haastattelin vain kuutta
henkil6d. Haastattelut olivat hyvin aikaa vievid, mutta erittdin mielenkiintoisia. Alkujaykkyyden
ohitettuani osasin asetella haastattelukysymykset parempaan jarjestykseen ja johtaa paremmin
keskustelua.

Haastateltavien vastaukset ja linjaukset olivat yksiselitteisesti sitd, etta Sodexo kylla kouluttaa,
mutta heidan oma aktiivisuus on hiukan laiskaa ja viime aikoina uusia koulutuksia ei ole ollut tarjolla.
Padkaupunkiseudulla matkat koulutuksiin ovat lyhemmat, mutta silla ei kuitenkaan loppujen lopuksi
ole merkitysta kurssille hakeutumiseen. Esimiehen aktiivisuudella on suurin merkitys pitkan tyéuran

heilld ei ole tarjota vaihtoehtoja urautuville tydntekijoille.

Mielenkiintoisia ajatuksia tulevaisuuden organisaatiosta herattelee Frank Martelan ja Karoliina
Jarenkon kirjassa Itseohjautuvuus, miten organisoitua tulevaisuudessa. Lyhykaisyydessaan
itseohjautuvuus tarkoittaa yksilon ominaisuutta, kykya toimia ilman ulkopuolisen ohjauksen ja
kontrollin tarvetta. Jotta voisi itseohjautua, on oltava itsemotivoitunut. (Martela, Jarenko 2017 12.)
Tavoitteena talla on saavuttaa hyvin vahan organisoitua hierarkia, ilma jaykkyytta ja pitkia
komentoketjuja. Paatdksen teko nopeutuu, muutoksiin voidaan reagoida nopeammin ja uusia
ajatuksia kokeillaan rohkeammin. (Martela, Jarenko 16-17.) Tama toimintamalli sopinee hyvin myds

meidan alallemme, koska paatarkoitus on huomioida asiakkaiden tarpeet ja reagoida niihin nopeasti.

Sodexo pyrkii kdantamaan suuntaansa itseohjautuvuuteen, vaikka ruori ei niin nopeasti kddnnykaan.
Organisaation rakennetta on jo kevennetty. Itse koen haasteena talla hetkelld sen, ettd pienien
toimipaikkojen esimiehet tekevat kaikki samat tehtdvat kuin isompien paikkojen esimiehet. Itse tydn
suunnitteluun ja johtamiseen seka toimipaikan ja henkiléston kehittédmiseen aika on otettava

jostakin paivittdisen konkreettisen tekemisen ohessa.

Itseohjautuvuus organisaatiossa ja sen toteuttaminen yrityksissa voisi olla mielenkiintoinen
jatkotutkimusaihe. Ajatus tarjoaa monenlaisia mielenkiintoisia nakemyksia, kuten miten tyontekijat
muutetaan johtamisen kohteista johtamisen kuluttajiksi. Millainen vaikutus tyékulttuuriin on, jos
tyontekijat saavat yksiléllisempaa valinnanvapautta tarpeisiinsa? Yksi tutkimusaihe ylitse muiden olisi
mielestani ns. hiljaisen tiedon siirtyminen ja kuinka se toteutetaan tuleville sukupolville varsinkin

ravitsemisalalla.
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12 LIITE 1. TEEMAHAASTATTELUN KYSYMYKSIA

Teemahaastattelun kysymyksia

Taustatiedot:
*1kd, sukupuoli
*Koulutus, tydkokemusvuodet

*Tyokokemus Sodexolla

Koulutus:
*Millaisiin Sodexon jarjestamiin koulutuksiin olet osallistunut?
*Miten tydntekijat mielestasi aktivoidaan koulutuksiin?

*Mita sinulle tarkoittaa sana-elinikdinen oppiminen?

Osaaminen:

*Kuinka yllapidat osaamistasi?

*Miten opit mieluiten? Millaisilla keinoilla opit?

*Kuinka koet vastuun oppimisesta itsellasi?

*Milla tavoilla olet henkilokohtaisesti kehittanyt osaamistasi?

*Miten oman osaamisen kehittamisesta saat tietoa?
Oppimisen tukeminen:

*0Onko yrityksen toiminta oppimista tukevaa?

*Kuinka sinua voidaan tukea osaamisessasi?

Omat ehdotukset osaamisen kehittamiseksi
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