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Tiivistelma

Opinnaytetyoni tarkoitus oli kartoittaa osaamistarpeita ja ammatillisen kehittdmisen
mahdollisuuksia ravintolatydssa. Opinnaytetyoni tavoitteena oli saada selville Joensuun
ravintola Toreron henkilokunnan nakemykset tydssa vaadittavasta ammatillisesta
osaamisesta, kehittamistarpeista ja -mahdollisuuksista. Lisaksi selvitettiin, mita eri kehit-
tamismenetelmia tyontekijoille on jo tarjolla. Toimeksiantaja halusi saada myds tietoa,
kuinka tyontekijat kehittavat ammatillisesti itseaan vapaa-ajallaan.

Aineistonkeruumenetelméana kaytettiin teemahaastattelua. Tyoni oli kvalitatiivinen tutki-
mus. Tutkimus tehtiin ravintola Toreron 12 tydntekijélle ja esimiehille. Kysymykset vaih-
telivat sen mukaan, haastattelinko esimiehia vai tyontekijoita. Aineisto keréttiin elokuus-
sa 2012.

Tutkimustuloksista kavi ilmi, etta ravintolapalveluhenkilostd naki erilaiset kehittamisme-
netelmat mahdollisuutena kehittdd omaa osaamistaan sek&@ nimesivat useita kehittéa-
mismenetelmia. Ammatillisen osaamisen kehittdmista tarvittin muun muassa viestin-
nassa seka juoma- ja ruokatietoudessa. Tyodssa oppimista pidettiin tehokkaana keinona
jakaa osaamista. TyoOkiertoon oltiin tyytyvaisid. Kannustus ja palautteet koettiin tarkeina
tydomotivaation kannalta ja mahdollisuutena kehittdd omaa osaamista. Henkilokunnan
tulisi kuitenkin Kiinnittdd huomiota osaamisen jakamiseen arkipaivan tyéssaan. Jatkotut-
kimuksessa olisi mielenkiintoista selvittaa, miten tutkimuksen tuloksia on hyédynnetty
ravintolassa ja miten ravintolahenkilostd kehittdd omaa ammatillista osaamista jatkossa.
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Abstract

The purpose of this thesis was to examine the competence needs and opportunities of
professional competence in the restaurant business. The aim of this study was to find
out the impressions of the staff of the restaurant Torero Joensuu on how they view the
required professional competence as well as the methods and possibilities for improve-
ment. It was also examined which development methods were already used to develop
the employees’ work in the restaurant. The commissioner also wanted to know how the
staff develop themselves on their own time.

The theme interview was used as a method of collecting the data. The study was a
gualitative inquiry. Twelve employees and managers were interviewed for the study.
The data was gathered in August 2012.

In the results the restaurant personnel saw different kinds of development methods as a
possibility to develop their own competence and named several development activities.
The development work was needed in communication and the knowledge of drinks and
cooking. The on-the-job learning was seen as an effective way to share the compe-
tence. The personnel were pleased with the job rotation. Encouragement and feedback
were regarded important relative to developing one’s own competence and motivation.
The personnel should take notice of the distribution of the competence in everyday
work. In a further study it would be interesting to find out if the restaurant made good
use of the results of this study and how the personnel will develop their competence in
the future.
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1 Johdanto

Ravintola-alalla kehitys on nopeaa. Tyontekij6iltéa vaaditaan osaamista ja hyvaa
tyomotivaatiota Lecklin (2002, 235.) Henkiléston osaamisen tunnistaminen ja
sen kehittaminen on yksi tarkeimmisté asioista, jotta pystytdan takamaan tasai-
nen ja hyva palvelun laatu. Yrityksen koko henkilostén, seka johtajien etta tyo-
tekijoiden taytyy kehittyd koko ajan, etta yritys pysyy trendien mukana ja osaa-
minen sailyy ajanmukaisena. (Viitala 2009, 170.) Esimiesten tulee l0ytaa juuri
omalle tyopaikalle se oma tapa kehittdd henkilostoa ja saada koko henkilostod
mukaan kehittdmaan ja paivittamaan seka yksilon ettd koko tydyhteison amma-
tillista osaamista (Erasalo 2008, 146).

Toisaalta ravitsemisalalla on pula ammattitaitoisista tyontekijoista. Jos yritys on
loytanyt hyvat ja ammattitaitoiset tyontekijat, yrityksen kannattaa pitdd heista
myds huoli. Tydntekijdiden mukana siirtynyt osaaminen toiseen yritykseen on
suuri menetys jokaiselle yritykselle. Kannattaa pitaa siis huoli siita, etta tyonteki-
jat viihtyvat ty6ssaan ja tyopaikallaan eivatka siirry toiseen yritykseen huonosti

hoidetun tydsuhteen vuoksi. (Erasalo 2008, 170.)

Opinnaytetyoni tarkoituksena oli selvittda ravintola Toreron henkilékunnan mie-
lipiteita ja ajatuksia osaamisen kehittamisen tarkeydesta ja kuinka henkilékunta
kehittdd omaa ammattiosaamista seka milla saralla he haluavat seuraavaksi
kehittdd osaamistaan. Tutkimukseen haastattelin yhteensa 12 ravintolan tyon-
tekijad ja esimiesta. Kaytin tutkimusmenetelmand teemahaastattelua. Tutki-
musongelmina oli ravintolahenkiléston nakemys ammattiosaamistarpeistaan ja
miten henkilstd soveltaa kehittamismenetelmia ammatillisen osaamisen yllapi-
tamiseen. Haastatteluissa kaytetyt kysymykset vaihtuivat sen mukaan, haastat-

telinko esimiehia vai tyontekijoita.



2 Opinnaytetydn toimeksiantaja ja viitekehys

2.1 Toimeksiantaja

Tein opinnaytetyoni Joensuun ravintola Toreroon. Torero on espanjalaistyylinen
ravintola Joensuun keskustassa. Ravintola avattiin marraskuun alussa 2010 ja
se on Pohjois-Karjalan ensimmainen Torero-ravintola. Torero kuuluu Pohjois-
Karjalan osuuskauppaan (PKO). Torerossa on 186 asiakaspaikkaa. Henkil6kun-
taa ravintolassa on 5 keittion puolella ja 8 salin puolella mukaan lukien paallikot
ja vuoropdaallikdt. Ravintolapaallikkbnd toimii Pasi Ripatti ja keittiopaallikkona
Tapio Leppéanen.

Torero on ketjuravintola ja silla on yhteensa 7 ravintolaa Suomessa. Ravintolat
sijaitsevat Joensuussa, Jyvaskylassd, Kajaanissa, Kuusamossa, Lahdessa,
Oulussa ja Porissa. Torerot ovat espanjalaistyyppisia ravintoloita, ruokalistalta
|oytyy espanjalaista ruokaa ja juomaa aina tapaksista, sangriaan ja edelleen
pihveista, crema catalana -jalkiruokiin. Torero ravintoloiden ideana on vieda
asiakas keskelle eteldespanjalaista maaseutua ja tarjota suussa sulavia ruokia

ja hyvia viineja tunnelmallisessa espanjalaistyyppisessa miljoossa. (SOK 2012.)

PKO kuuluu s-ryhméaén, johon kuuluu yhteensa 22 alueosuuskauppaa ympari
Suomen. PKO on toiminut 1919 vuodesta lahtien (Pohjois-Karjalan Osuuskaup-
pa 2012b). Nykyinen PKO toimialue on llomantsi, Joensuu, Lieksa, Liperi, Ke-
salahti, Kitee, Kontiolahti, Outokumpu, Polvijarvi, Raakkyla ja Tohmajarvi. PKO
tydllistaa talla hetkella noin 1000 ihmistda maakunnassa ja silla on noin 60 000

asiakasomistajaa. (Pohjois-Karjalan Osuuskauppa 2012a.)



2.2 Viitekehys

Viitekehykseni nakyy 1. kuviossa. Viitekehys kertoo keskeisimmat k&sitteet, joi-
ta tarvitsin tutkimuksessani. Kasittelin tutkimuksessani tyontekijan osaamisen
kehittamista ja sen yllapitamista. Viitekehykseni lahtee siita, etta tyontekijalla on
ammatillinen tutkinto ja tybkokemusta ja tatd kautta h&n on saanut tarvittavan
ammatillisen osaamisen omalta alaltaan. Tydnantajalla on ammattitaitovaati-
mukset uutta tyontekijdd kohtaa. Jokainen tydpaikka on kuitenkin erilainen ja
tasta johtuen jokaisella tyopaikalla on omat vaatimukset uutta tyontekijaa koh-
taan. TyOpaikat ottavat huomioon valitessaan tyontekijaa myds muita asioita ja
taitoja. Uutta tyontekijad palkatessa otetaan huomioon muun muassa henkilon
sosiaaliset taidot ja tyomotivaatio sek& millainen henkild sopii tydyhteisoon.
Tyo6paikat itse vaikuttavat siihen, miten paljon muut taidot vaikuttavat tyontekijan

palkkaamisessa.

Tybnantajan maarittamat Tyontekijan koulutus ja
osaamisvaatimukset ammatillinen osaaminen
Ravintola Torerossa

¥

A

Ammatillisen osaamisen
yllapitaminen ja kehittaminen

A o\
Osaamisen johtaminen/ Tyo6ntekijan omaehtoinen
Henkiloston osaamisen kehittdminen

kehittamistoimenpiteet

Tyoyhteisossa
oppiminen v

Henkiloston osaamisen monipuolistuminen
ja tietojen paivittyminen seka parantunut
asiakaspalvelu

Kuvio 1. Opinnaytety6n teoreettinen viitekehys.



Tyontekijat ja tydyhteiso voivat oppia myos toisiltaan. Jos kehittdminen ja kehit-
tamisajattelutapa ovat mukana tyopaikan arjessa, voi tyotekijan osaaminen li-
saantyd. Tyoyhteistssa voi olla hiljaista tietoa. Jos tydyhteisossa vallitsee avoin
ilmapiiri ja kommunikointi on sujuvaa, hiljaisena tietona oleva osaaminen Vvoi
siirtyd tyontekijalta toiselle. Kun tiedot siirtyvat tyontekijalta toiselle, on mahdol-

lista, ettd osaaminen siirtyy koko tydyhteisén osaamiseksi.

Ravintolahenkiloston kehittdminen ja osaamisen lisdédminen ja paivittaminen on
tarkeaa, silla osaaminen lisaa asiakaspalvelun laatua ja tata kautta asiakastyy-
tyvaisyyttd. Tarkedad on henkilostbn osaaminen ajanmukaisuus ja se, ettd se
pysyy alan trendien mukana. Osaamisen paivittaminen kuuluu seka tyontekijan
ettd tyonantajan vastuulle. Ravintola-alan tyontekija voi kehittaa ja paivittaa
omaa osaamistaan omaehtoisesti ja helposti, koska internet, alan lehdet ja tv
ovat tdynna alan uusia tutkimuksia, ohjelmia ja artikkeleja. Alan seuraaminen on
siten helppoa. Tydnantajan jarjestamia ja tukemia kehittamisvaylid voidaan ja-
kaa ryhmakehittdmismenetelmiin ja yksilon kehittdmismenetelmiin. On siis tar-
kedd tunnistaa yrityksessa oleva osaaminen ja kehittaa sita sitten tarvittavilla
keinoilla. Henkildstén osaamisen kehittamisen tarkeimpina tuloksina saadaan
synnytettyd tasainen palvelunlaatu ja henkiléston osaamisen monipuolistumi-

nen.

3 Henkildstén osaaminen ravintolatybskentelyssa

3.1 Osaaminen ja hiljainen tieto

Ravintolatydntekijoiden kuuluu olla iloisia palveluhenkisia ihmisia ja heilla kuu-
luu olla my6s hyva jarjestelykyky ja stressinsietokyky. Ravintolatyd saattaa olla
ajoittain nimittain stressaavaa esimerkiksi kiireen, humaltuneiden asiakkaiden
tai ilta- ja yopainotteisien tyévuorojen vuoksi. Ravintolatytntekijdiden pitaa huo-
lehtia tyOpaikkansa siisteydesta ja viihtyvyydestéd sekd osata myyda tuotteita ja
palvella asiakkaita ammattitaitoisesti. Ravintolatyontekijoiden kuuluu tuntea

myytavat ruoka- ja juomatuotteensa seka osata valmistaa erilaisia juomasekoi-



tuksia. (Hemmi & Lahdenkauppi 2002, 106—-109.) Jos henkil® toimii keittion puo-
lella, kuuluu hé&nen tehtdvin myds ruoanvalmistus (Hemmi & Lahdenkauppi
2002, 19). Kaikkien ravintolatydntekijoiden pitaa olla tietoisia alan ajankohtaisis-
ta laeista ja saadoksista. Tallaisia lakeja ja saadoksia ovat muun muassa majoi-
tus- ja ravitsemisalaa koskevat saadokset, elintarvikesdadantd, alkoholilaki,
omavalvonta, terveydensuojelulaki ja tupakkalaki. (Hemmi & Lahdenkauppi
2002, 22-23.)

Henkildston osaaminen on osa koko organisaation osaamista. Kun henkiloston
osaaminen lisdéntyy, samalla lisaantyy koko organisaation osaaminen. Nimitys-
t& oppiva organisaatio kaytetdan silloin kun puhutaan yrityksesta, jossa oppi-
mista tapahtuu eri tasoilla; yksilo-, ryhma-, ja organisaatiotasolla. (Viitala 2009,
172.) Osaamisen lisaantyminen vaikuttaa positiivisesti laatuun ja tatd kautta
asiakastyytyvaisyyteen sekd edelleen yrityksen menestykseen (Eréasalo 2008,
146). Viitala on samaa mieltd Erdsalon kanssa siita, etta yksildiden ja koko hen-
kiloston osaamisen kehittdminen parantaa tyttehtavissa suoriutumista ja yrityk-
sen tehokkuutta sekd kannattavuutta (Viitala 2009, 182). On tarkeaa panostaa
yrityksen osaamiseen ja osaamisen kehittdmiseen. "Osaamisella tarkoitetaan
tyon vaativien tietojen ja taitojen hallintaa ja niiden soveltamista kaytannon ty6-
tehtaviin” (Valtiovarainministerion tyéryhmamuistioita 2001). Henkiloston kehit-
tamisella tarkoitetaan "kaikkia niitéd toimenpiteitd, joilla henkilokunnan suoritus-
ja toimintavalmiutta yllapidetaan ja lisataan” (Erasalo 2008, 147). Henkiloston
kehittamista johdetaan jatkuvalla arvioinnilla. Tavoitteiden laatimisella ja niiden
arvioinnilla saadaan jatkuvasti ajanmukaista palautetta ja tata sitten pystytaan

hyodyntamaan kehittdmissuunnitelmissa. (Helakorpi 2005, 134.)

Organisaatiossa voi olla myds hiljaista tietoa. Hiljaisena tietona pidetaan tietoa,
jonka yksilé on oppinut tekemalla tai kokemuksien kautta. Hiljainen tieto voi siir-
tya myos toiselta tyontekijalta toiselle mallina siita, miten jokin asia kannattaa
tehda. Hiljainen tieto voi olla joko nakyvaa tai nakymatonta. Yksilo voi olla tie-
toinen tai tietAmatdn osaamisestaan. Hiljainen tieto on silloin nakyvaa, kun hen-
kilo on tietoinen osaamisestaan. On tarkeda saada hiljainen tieto esille yrityk-
sissa. Hiljaisena tietona olevan osaamisen siirtdminen kaikkien tietoisuuteen on

yrityksen parhaaksi, koska talla tavalla pystytdan parantamaan palveluiden tai
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tuotteiden laatua. Kuitenkin hiljaisen tiedon siirtiminen ja osaamisen jakaminen
yrityksen sisalla on vaikeaa. Erityisen haastavaa osaamisen jakaminen ja siir-
taminen eteenpain on esimiehille, jotka yrittavat luoda sellaisen ilmapiirin tyo-
paikalle, jossa olisi helppo jakaa tietoa ja osaamista. (Eréasalo 2008, 146.) Yri-
tyksen sisélla osaaminen voi siirtyéa eri tavoilla, mutta tarkeinta kuitenkin on, etta
tieto siirtyy yksil6ltd eteenpdin ryhmien ja organisaation osaamiseksi (Viitala
2009, 172).

3.2 Tarjoilijan, kokin ja restonomin osaamisvaatimukset

Ravintola-alan ammattilaisia koulutetaan toisen asteen koulutuspaikoissa ja
korkeakouluissa. Toisen asteen koulutuspaikoista valmistutaan tarjoilijaksi ja
kokiksi ja ammattikorkeakouluista restonomiksi. Toisen asteen koulutuksen tut-

kinnon osaamistavoitteet tulivat voimaan 1.8.2010 (Opetushallitus 2010a).

Kompetenssi tarkoittaa ihmisen kokemaa patevyytta. Ihmisilla on luonnollinen
tarve kokea onnistumisen tunnetta, osata tehda asioita ja parjata. Ihminen halu-
aa onnistua siind, mita han tekee. Nama ominaisuudet yhdessad kannustavat
hyvin helposti monia ihmisia kehittamaan itsedan. (Viitala 2009, 180-181.) Vuo-
rostaan tydelamassa tarvittavaa osaamista kutsutaan tyoelamakvalifikaatioksi.
"tybelamakvalifikaatiot, joilla tarkoitetaan tyontekijoiden tydssa ja tydorganisaa-
tiossa tarvitsemia valmiuksia” (Viitala 2009, 179). Tyoelamakvalifikaatiot ovat
muodostuneet tydéskennellessd, erilaisissa kehittdmistilanteissa esimerkiksi kou-
lutustilaisuuksissa ja tyopaikan sosiaalisissa tilanteissa seka myo6s henkilén
persoonallisuus vaikuttaa niihin. Kvalifikaatioita pystytdan jakamaan esimerkiksi
ammattikohtaisiin kvalifikaatioihin, tehtavékohtaiset kvalifikaatioihin ja yleisiin
kvalifikaatioihin. Ammattikohtaiset kvalifikaatiot ovat henkilon ammattiin ja tyo-
hon liittyvat valmiudet. Kokki osaa tehda maukasta ruokaa, on esimerkki sub-
stanssiosaamisesta, joka on ammattikohtaisen kvalifikaation ydin. Tehtavakoh-
taiset kvalifikaatiot liittyvat siihen, miten henkilé osaa tehda jonkin tietyn ammat-
tiin liittyvan osan. Yleisia kvalifikaatioita vuorostaan ovat niitd valmiuksia, joita
iIhminen tarvitsee aina alasta riippumatta. Yleisia kvalifikaatioita on muun muas-

sa paineensietokyky, itsensa kehittdmisen taito, riskinottokyky ja sosiaaliset tai-
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dot. Inmisen ammattitaito koostuu monien kvalifikaatioiden yhdistelméasta. (Viita-
la 2009, 178-179.)

Kokin ja tarjoilijan osaamistavoitteet ovat melko samankaltaisia. Kummassakin
ammattitutkinnossa vaaditaan samoja alalla tarvittavia osaamistaitoja muun
muassa pystya hoitamaan erilaisia asiakaspalvelutehtavia ja palvelemaan asi-
akkaita eri kielia kayttaen seka olla tietoinen alalla vallitsevista erilaisista lain-
saadannodistd. Osaamistavoitteista eroa |0ytyy siind esimerkiksi, ettd kokin
osaamistavoitteisiin kuuluu osata valmistaa maukasta ruokaa erikokoisille ryh-
mille ja vuorostaan tarjoilijan tavoitteisiin kuuluu tuotteiden esillepano, myynti- ja
tarjoilemistyd. Seka tarjoilijoiden ettd kokkien tulee toimia taloudellisesti tehok-
kaasti, turvallisuussdadoksid noudattaen ja omaa ammattiosaamistaan kehitta-
en. (Opetushallitus 2010a, Opetushallitus 2010b.)

"Ammattikorkeakoulut laativat opetussuunnitelmat itse ja toteuttavat koulutuk-
sen” (Opetushallitus 2010c). Tasta johtuen restonomien osaamisvaatimukset
voivat vaihdella eri ammattikorkeakoulujen kesken. Osaamisvaatimusten erilai-
suus johtuu myds siita, painotetaanko koulutusohjelmassa matkailu- vai ravit-
semispuolta. Restonomi on matkailu- ja ravitsemisalan esimiestehtaviin tahtaa-
va koulutus. Restonomin osaamistaitoihin kuuluu muun muassa erilaisia johta-
mistaitoja. (Opetushallitus 2010c.) Erityisesti ravitsemispuolen restonomeilla
osaamisen tavoitteina on "ravitsemusosaaminen, juoma- ja elintarviketuntemus,
laatu- ja hygieniaosaaminen seka ravitsemispalvelujen tuotannonsuunnittelu,
johtaminen, palvelutarjonnan kehittaminen seka liiketaloudellinen osaaminen.
Suuntautumisvaihtoehdolla on mahdollisuus suunnata opintoja puhdistus- ja

toimitilapalvelujen alueelle” (Pohjois-Karjalan ammattikorkeakoulu, 2012 ).

3.3 FErilaisia oppimismahdollisuuksia

Tyo6paikoilla on erilaisia oppimistapoja ja henkiloston kehittdmismenetelmia.
Henkiloston kehittdmisen voi jakaa formaaliin tai epaformaaliin tapaan tai sitten
yksilon kehittdmismenetelmiin ja ryhmakehittdmismenetelmiin. Tyopaikoilla ja

tyoyhteis6issa tapahtuu tietoista oppimista ja kehittdmistyota sek& huomaama-
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tonta oppimista ja hiljaisen tiedon siirtoa. Viitala lainaa Dohmenin kehittdmia
oppimisen jakamistapoja ja Dohmen jakaa oppimisen neljalla eri tavalla. (Viitala
2009, 187-189.)

Ensimmainen oppimisen tyyppi on formaali oppiminen. Formaali oppiminen on
sellaista oppimista, joka on tiedotettua ja se tapahtuu jarjestetysti jossakin kou-
lutuspaikassa. Koulutuksen tuloksena valmistutaan joksikin tai saadaan jokin
tutkinto valmiiksi. Téllaisesta koulutuksesta saa valmistuttuaan todistuksen tai
diplomin. (Viitala 2009, 187-189.)

Dohmenin mukaan toinen oppimisen tyyppi on nonformaali oppiminen. Nonfor-
maali oppimisesta esimerkkind voi olla koulutustilaisuus, jonka yritys on jarjes-
tanyt tyontekijoilleen. Kouluttaja voi olla yrityksen sisélta tai ulkopuolelta ostettu
kouluttaja. Nonformaaleja oppimistilaisuuksia on siis erilaiset koulutukset ja ti-
laisuudet, jotka ovat yrityksen jarjestamid, mutta naista koulutuksista ei valmis-
tuta virallisesti miksikaan. (Viitala 2009, 187-189.)

Dohmenin kolmas oppimisen tyyppi on informaali oppiminen. Informaali oppimi-
nen ei ole jarjestettya vaan tapahtuu luonnollisesti tydyhteiséssa tai tyota teh-
dessa. Esimerkki voi olla tydpaikkapalaverista, joka voi olla parhaimmillaan
avoin keskustelutilaisuus, jossa saadaan ratkaistua tyopaikkaa koskevia ongel-
mia tai kehitettya uusia hyvia tapoja tydskennellda. Oppiminen tapahtuu siis
huomaamatta toissa. (Viitala 2009, 187-189.)

Neljas oppimisen tyyppi on satunnainen oppiminen. Satunnainen oppiminen
tapahtuu myds huomaamatta ja tiedostamattomasti tdissa. Satunnainen oppi-
minen voi lopputuloksena siita, ettd esimerkiksi yllattden ilmenneeseen ongel-
maan on ldydetty ratkaisu tydpaikalla. Tydyhteisd oppii siis toitd tehdessaan,
ratkaistessaan arkipaivan ongelmia tai keksiessaan parempia tyéntekotapoja.
(Viitala 2009, 187-189.)
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3.4 Osaamisen kehittdmisen merkitys ja haasteet

Osaamisen kehittaminen on elinehto kilpailukykyiselle yritykselle. Kilpailuetu on
osaava ja tehokas henkilokunta. Yrityksissa pitdd huomioida, miten paljon
osaamista on ja kuinka yritys voi hyodyntéaé ja kehittad tata osaamista, koska
osaamisella saadaan kilpailuetua muihin yrityksiin ndhden. Menestyksekkaan
yrityksen taustalta 10ytyy aina osaava henkilokunta ja hyva strategia, joka ohjaa
henkilokunnan toimintaa yrityksen arvojen, séantdjen ja ohjeiden mukaisesti.
(Viitala 2009, 170.) Myds Eréasalon (2008, 151) mukaan on tarke&é luoda tyo-
paikalle ilmapiiri, joka tukee oppimista tyon ohessa ja osaamisen kehittamista.
Er&salo kertoo myos teoksessaan, kuinka osaamisen kehittdmisen pitda kulkea
kasi kadessa yrityksen strategian kanssa ja ettd yrityksen strategiassa pitaa
ottaa huomioon osaamisen kehittaminen. Lecklin (2002, 235) painottaa my6s
teoksessaan, ettd laadun takana on ammattitaitoinen ja motivoitunut henkil6-
kunta, jonka arvoa ei pida vaheksya. Viitalan mukaan (2009, 182-183) tyGnan-
tajan nakokulmasta henkiloston kehittdminen on tarkeaa myaos siksi, ettd osaa-
misen kehittdmisen seurauksena voidaan olla varmoja tyontekijan ajanmukai-

sesta suoriutumis- ja tietotaitotasosta seka osaamisesta ja trenditietoudesta.

Erasalon (2008, 170) mukaan ravitsemisalalla on pula ammattitaitoisista tyonte-
kijoistd. Alan yrityksien ja yritysten esimiesten pitaisi pitdd huolta tyontekijois-
taan. Tyontekijat pitaisi saada viihtymaan tydssaan ja tyopaikassaan siksi, etta
he eivat vaihtaisi toihin toiseen yritykseen ja veisi ammattiosaamista mukanaan.
Kun tyotekijat viihtyvat tydssaan, myds heidan tydmotivaationsa kasvaa. Valtio-
varainministerion tyéryhman raportista kay ilmi samoja asioita, joita myés Viitala
(2009, 170) seka Lecklin (2002, 235) painottivat, osaava henkilokunta on ver-
rannollinen parempaan tulokseen. Raportissa kay ilmi se, ettd henkilokunnan
osaamistaso on yhteydessa heidan tyokykyyn ja tydn mielekkyyteen. Tydkyvyn
kasvaessa henkilokunta kehittyy ammatillisesti eteenpain. Myods tydmotivaatio
kasvaa onnistuneiden tyosuoristusten jalkeen. Palkitseminen ja erilaiset palkit-
semisjarjestelmat ovat myos hyviad tapoja kasvattaa henkiléston motivaatiota
tyohon. Tyontekijat kokevat osaamisensa ja tietotaitojensa kayttamisen ja tyos-

kentelemisensa mielekkddmmaksi tietdessddn palkitsemisjarjestelmasta. Jar-



14

jestelmat voivat saada aikaan myo6s positivisemman nakokulman itse tyohén

seka koko yritykseen. (Valtiovarainministerion tydryhméamuistioita 2001.)

Kehittamistyon jalkeen on tarkeda tuloksien arviointi. Osaamisen kehittamistyon
arviointi on vaikeaa. Osaamisen kehittdmisen arvioinnissa pitaa arvioida koko
kehittamistyon prosessia. Pitaéa arvioida kehittamistyon suunnittelua, itse kehit-
tamisprosessia esimerkiksi koulutusta ja lopuksi, miten onnistunut tama koulu-
tus on ollut. Tyontekijdiden pitaa arvioida nimenomaan, kuinka hyédyllinen ke-
hittdmisprosessi oli ja oliko kehitystyolla suoranaista vaikutusta heidan toimin-
taansa ja arkipdivan osaamiseen. Kehittamistyon tuloksia arvioidessa, yritykset
kiinnittavat huomiota siihen, ettd onko kehittamistyd ja uusi osaaminen siirtynyt
itse tydohon vai onko jaanyt pelkéksi koulutukseksi. (Erasalo 2009, 155-157.)

Nykyaan henkiloston kehittamista ajatellaan yhteisena vastuuna ja tama vastuu
kuuluu seké tyonantajalle ettd tyontekijalle. Kummatkin ovat vastuussa yksilon
kehittamisesta. Tyontekijan on aktiivisesti kehitettava itsedan, ettd ammatillinen
osaaminen pysyy ajanmukaisena. Monet tyopaikat jarjestavat koulutuksia tyon-
tekijoilleen, koska tydntekijoiden osaaminen halutaan péivittaa tarvittavalle ta-
solle ja samalla yritykset varmistavat, ettd osaaminen on ajanmukaista. Toisaal-
ta esimiehen tehtdvana on luoda tydpaikalle ilmapiiri, jossa tuetaan yksiléiden
oppimisen ja osaamisen kehittamista sekd omalla esimerkillaan etta johtamis-
tyylilldan. (Viitala 2009, 183.)

4 Yksilon kehittdmismenetelmat

4.1 Koulutus, tydn vaihto ja tydkierto

Henkiloston osaamisen kehittamismenetelmia on monia erilaisia ja niista jokai-
nen yritys voi I6ytdd omansa jokaisen yrityksen tilanteeseen sopivan. Erdsalon
(2008, 150) mukaan henkiloston osaamisen kehittdminen voi olla joko sisaista
tai ulkoista. Ulkoisista kehittAmisprosesseista puhutaan silloin, kun osaamisen

kehittdminen jarjestetaan yrityksen ulkopuolella erilaisissa koulutuksissa. Koulu-
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tustilaisuuksissa on luennoimassa esimerkiksi ulkopuolinen asiantuntija tai me-
diahenkil6. Koulutuksia voi jarjestdd myds sisaisesti, jolloin yrityksen sisalla pi-
detdan koulutustilaisuuksia, joihin tulee luennoitsemaan alan asiantuntija tai
yrityksen oma asiantuntija. Koulutuksissa péivitetddn esimerkiksi tyontekijan
ammatillista patevyytta tai trendi- tai tuotetietoutta. Lecklin (2002, 249) kertoo,
kuinka koulutuksen tulee olla padmaaratietoista ja etta tyontekijoitd ei kannata
kouluttaa varastoon, koska siité ei ole hyotya yrityksille. Lecklin painottaa my6s
sitd, kuinka esimiesten tulisi kiinnittdd huomiota enemman koulutuksen tuloksiin
kuin kustannuksiin tai koulutuksen kestoon. Talla tavalla saadaan tietoa oikeasti
koulutuksien tehokkuudesta. Esimies saa tietoa muun muassa siitd, mitd uutta
henkilokunta oppi, kuinka toiminta muuttui, kehittyikd toiminta kustannustehok-
kaammaksi ja lisdsikd koulutus osaamisen maardéd kaikilla vai vain osalla.
(Lecklin 2002, 249.)

Erasalo mukaan hyddyllista olisi, jos myds esimiehet osallistuisivat koulutustilai-
suuksiin. Esimiehet saisivat talléin tilaisuuden seurata tytntekijoiden reaktioita
eri asioihin ja arvokasta tietoa siita, mita osaamisen alueita pitaisi viela kehittaa
ja monipuolistaa sekd kuinka esimiehet itse voisivat vaikuttaa tytpaikan osaa-
misen monipuolistamiseen. Esimies pystyy myds pdivittamaan omat tietonsa
ajanmukaisiksi seka saa varmuuden, onko kyseinen koulutustilaisuus oikeasti

osaamista kehittdvaa vai hyodytonta. (Erasalo 2008, 150.)

Itseohjautuvaa oppimista kutsutaan myods self managed learning -termilla.
Omaehtoiseen oppimiseen luetaan kaikki, mitd ihminen vapaa-ajallaan oppii.
Oppia voi esimerkiksi internetin, television ja videoiden valityksella tai lukemalla
oman alan Kkirjallisuutta. Henkilokunta voi kehittdéd omaa osaamistaan vapaa-
ajalla myds esimerkiksi erilaisissa koulutuksissa tai kursseilla. (Viitala 2009,
194.) Tallaisiin koulutuksiin osallistuminen kertoo halusta kehittaa ja monipuolis-
taa itseddn sekd osaamistaan (Lecklin 2002, 249). Monet tybnantajat myo6s
kannustavat vapaaehtoiseen kouluttautumiseen esimerkiksi tekemalla yhteis-
tyota alueen oppilaitosten ja koulutuskeskusten kanssa (Erasalo 2008, 150;
Lecklin 2002, 249).
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Henkilostolla on myds mahdollisuus kehittdd omaa osaamistaan opintovapaata
ottamalla ja opiskelemalla lisaé erilaisissa oppilaitoksissa. Opintovapaasta tulee
keskustella tydnantajan kanssa. Vapaa voi olla jopa kahden vuoden mittainen
vapaajakso. Opintovapaalla voi olla my6s niin, ettd on vain osan paivasta va-
paalla ja kay toisséd osa-aikaisesti. Opintovapaa-ajalta saa hakea opintotukea
Kelalta. (Viitala 2009, 196.) TyOnantajat suhtautuvat yleensd myonteisesti opin-
tovapaisiin, koska he tietavat, ettd tyontekija koulutuksen jalkeen tuo uutta ja
ajankohtaista osaamista tyopaikkaan seka talla tavalla myds muut tyontekijat
voivat oppia uutta (Erasalo 2008, 150).

Henkildston osaamista voidaan kehittdad tyon aarelld tapahtuvilla toimilla ja ty6-
tavoilla. Monitaitoisuus on hyvéaksi. Tyon vaihto on hyva ratkaisu osaamisen
monipuolistamiseen. Tyon vaihdossa tyontekijat vaihtavat maaratyksi ajaksi
tyopaikkoja toistensa kanssa eli vaihtavat tydkuvaansa. Tyén vaihdossa tydyh-
teisOn jAsenet saavat monipuolisen kuvan toistensa tyosta. Hyva esimerkki on
ravitsemisalalta. Ravintolassa tarjoilija ja kokki voivat vaihtaa tyotehtavia keske-
naan (Erasalo 2008, 150). Tastad saadaan valitonta hyotya, kun kokki ymmartaa
paremmin salityontekijoitéa ja vuorostaan salityontekijat ymmartavat paremmin
keittibtyontekijoita. Tarjoilijat pystyvat kertomaan enemman tuotteista asiakkail-
le, samalla asiakkaat saavat parempaa asiakaspalvelua ja talla tavalla palvelun

laatu paranee.

Tyokierto on myds yksi henkiloston kehittamismenetelmista. Tama kehittdmis-
menetelma on hyva keino monipuolistamaan tyontekijoiden osaamista. Tyokier-
to on samanlaista kuin tyonvaihto. TyoOkierrossa vaihdetaan toimipistetta tai
tydnkuvaa jonkun toisen kanssa ja talla tavalla tyontekijoiden moniosaaminen
kasvaa. Tarvittaessa tyontekijat voivat tehda toistensa tydvuoroja esimerkiksi
sairastapauksien yllattaessa. Toisaalta tyontekijoiden kiertaessa eri toimipisteita
my0ds osaaminen kiertaa ja talla tavalla saadaan siirrettyd osaamista paikasta
toiseen organisaation sisélla. (Erdsalo 2008, 151.) Tydkierron hyviin puoliin kuu-
luu ammatillisen osaamisen kasvu ja samaan aikaan tyontekijdlle tulee vaihte-
lua tydnkuvan muuttuessa toiseen (Viitala 2009, 192). Tyo6kierron hyviin puoliin
kuuluu myos se, etta tyontekijat tutustuvat uusiin ihmisiin ja verkostoituvat kes-

kenaan seka myos viestinta eri toimipisteiden valilla voi lisdantya. Viitalan mu-
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kaan moniosaaminen tuo tyontekijalle myds sellaisen positiivisen asian aikaan,
ettd hé&nen arvostuksensa tyopaikalla ja yleensakin tyomarkkinoilla lisaantyy
(Viitala 2009, 192).

4.2 Perehdyttaminen ja mentorointi

Perehdyttaminen on ajankohtaista silloin, kun yritykseen tulee uusi tyotekija.
Uuden tyontekijan pitaa oppia uuden tydympariston toimintatavat ja paasta mu-
kaan tyOpaikan arkeen nopeasti. Perehdyttamisella tarkoitetaan kaikkea sitéa
uutta tietoa, joka annetaan tyontekijalle tydsuhteen alussa yrityksesta, koneista,
valineista, tyosuhteesta ja itse tyosta. Perehdyttaminen alkaa jo silloin, kun
tyontekija valitaan tyohonsa ja jatkuu, kun han saapuu t6ihin ja oppii uudet asiat
tyonopastuksen avulla. Samalla uusi tyontekija oppii tuntemaan uudet tyétove-
rit, talon tavat, yrityksen arvot ja strategian. (Viitala 2009, 189-170.) Kun pereh-
dyttamiseen panostetaan, uusi tyontekija tekee tyonsé alusta asti yrityksen
saantdjen ja arvojen mukaisesti ja samalla valtytaan virheilta ja havikiltd seka
tyoturvallisuus sailyy. Hyvalla perehdyttamisella taataan palvelun ja tuotteiden
hyva laatu, kun uuden tyontekijan tietotaso on ajan tasalla. (Mantynen & Pentti-
nen 2009.) Mielestéani perehdyttdmisen kiteyttda Juutin ja Vuorelan teoksessa
oleva lause: "Perehdyttamisen keskeisin tavoite on saada ihminen tuntemaan,
ettd on ja ettd kuuluu tarkeana osana uuteen tydyhteisdéon” (Juuti & Vuorela
2002, 48).

Mentorointi on osaksi samaa, mita perehdyttdminen on. Kokeneempi tyontekija
neuvoo uutta ja kokematonta tydntekijaa tyohon liittyvissa asioissa ja jakaa hil-
jaista tietoa talle eteenpéin. Mentoroinnin tarkoituksena on kehittdd uuden tyon-
tekijan osaamista ja auttaa hanta padsemaan uudelle tasolle. Mentori ohjaa ja
opettaa uutta tyontekijad, kunnes tama on oppinut uudet asiat ja paassyt asete-
tulle tasolle. Mentori auttaa mentoroitavaa myds psyykkisella puolella eli rohkai-
see uutta tyontekijaa oppimaan uutta ja kehittamaéan itsedan uudella tavalla.
Mentorointisuhde voi syntya itsestaan uuden ja vanhan tyontekijan vélille tai
sitten tyOpaikalla maarataan kokeneempi tyontekijd opastamaan uutta tyonteki-

jaa. (Viitala 2009, 192-193.) Mentoroinnin hyotyihin kuuluu myds se, etta silla
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pystytaan siirtamaan sellaista tietoa eteenpain, joka muuten saattaisi kadota
yrityksesta esimerkiksi elakkeelle siirtymisen johdosta. Talloin yritys voi kayttaa
mentorointia hyoddyksi ja yritys valttaa sen, ettd kaikki se tietotaito, joka vanhalla
tyontekijalla on, ei havia vaan siirtyy uudelle tyontekijalle. (Hatonen 2000, 68—
69.)

4.3 Kehityskeskustelu

Henkiloston osaamista kehitetddn kehityskeskusteluiden avulla. Se on erityises-
ti yksilokohtainen kehittamiskeino. Kehityskeskustelu tulisi pitda puolen vuoden
tai vahintaan vuoden valein. Olisi hyva, jos kehityskeskusteluita kaytaisiin myos
erilaisten muutosten yhteydessa. (Lecklin 2002, 248; Viitala 2009, 186.) Kehi-
tyskeskusteluita kayddan esimiehen ja tyontekijan valilla. Kummatkin osapuolet
valmistautuvat keskusteluihin aina etukateen. Keskusteluissa voidaan kayda
l&api esimerkiksi edellisen keskustelun tavoitteiden onnistumista, laatia uusia
tavoitteita, keskustella tydmotivaatiosta ja sen kohottamisesta seké tulevaisuu-
den tavoitteista, pyrkimyksista ja urandkymista. Kehityskeskusteluissa arvioi-
daan siis omaa kehitysta ja toimintaa seka kaydaan lapi uudet tavoitteet ja tule-
vaisuuden paamaarat. Kehityskeskusteluista myds esimies saa palautetta
omasta johtamisosaamisestaan ja nain myods esimies pystyy kehittdmaan omaa

johtamistaan ja tydsuhdettaan alaisiinsa. (Erasalo 2008, 154-155.)

Kehityskeskusteluissa kaydyt asiat, erityisesti tavoitteet, urasuunnitelmat ja tu-
levaisuuden suunnitelmat, kannattaisi kirjoittaa ylos ja tallentaa. Seuraavassa
kehityskeskustelussa voidaan sitten hyodyntaa tallessa olevaa muistiota ja ke-
hittda tyontekijan osaamista ja toimintaa edelleen muistioon pohjaten. (Lecklin
2002, 248.) Kehityskeskusteluita pidettaessa pitdd muistaa, ettd paras lopputu-
los saadaan aikaiseksi silloin, kun keskustelijoiden valilla on luottamuksellinen
ja avoin ilmapiiri. Tallaisessa ilmapiirissa tyontekija ja esimies rohkenevat antaa
positiivista ja kehittdvaa palautetta seka pystyvat keskustelemaan avoimin mie-
lin tyontekijan tavoitteista ja haluista tulevaisuuden suhteen. (Erasalo 2008,
154-155.)
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5 Ryhmakehittdmismenetelmat

5.1 Palaveri, bench marking ja opintovierailu

Tyopaikkapalaverit ovat hyvid kehittamispaikkoja, koska naissa palavereissa
pystytaan kdymaan asioita yhdessa lapi koko henkilokunnan kanssa. Kehitta-
mistoiminnoista ja -ideoista pystytaan keskustelemaan ja paattdmaan yhdessa.
Vuorovaikutus tehostuu tyopaikoilla, kun esimiehet kuulevat tyontekijoiden na-
kemyksia ja ideoita seka vuorostaan tyontekijat ymmartavat esimiehen tekemi-
en ratkaisujen syyt. (Viitala 2009, 198-199.) Henkil6ston kuuleminen ja siltd
saatavat ideat ovat tarkeita, koska juuri henkilostd on tekemisissa asiakkaiden
kanssa ja kuulee parhaiten asiakkaiden toiveet ja tarpeet. Naiden ideoiden ja
toiveiden pohjalta pystytddn kehittdmaan yrityksen toimintaa ja liséamaan asia-
kastyytyvaisyyttd. Esimiehen tehtdva on luoda luottamuksellinen ja avoin kes-
kusteluilmapiiri, koska téalla tavalla esimies rohkaisee koko henkilokuntaa ker-
tomaan omat mielipiteensa ja kehittamisideansa. Palavereissa voidaan kayda
|&pi asioita ja miettia ratkaisuja yhdessa kaikkiin ajankohtaisiin asioihin. Asioita
voivat olla esimerkiksi ajankohtaiset kampanjat, toiminnan parannusehdotukset
ja ratkaisut mielta askarruttaviin asioihin. Liséksi henkilostbpalavereiden pitami-
nen on edullinen tapa kehittaa toimintaa ja osaamista, koska palaverit voidaan

pitaa tyopaikalla ja erillista kouluttajaa ei tarvita. (Erdsalo 2008, 152.)

Bench marking eli vertaisanalyysi toimii myds yhtena yrityksen ja sen osaami-
sen kehittamisen menetelméana. Bench markingissa otetaan toisesta yrityksesta
jokin uusi parempi tapa tehda tai oppia asioita ja tata uutta tapaa sitten sovelle-
taan omassa yrityksessa ja siirretaan kaytantoon. Bench marking -menetelmaa
kaytetaan yleensa yrityksessa jonkin tietyn toiminnan tai prosessin kehittami-

seen eika niinkaan koko toiminnan kehittdmiseen. (Viitala 2009, 199.)

Opintovierailut tai opintokaynnit ovat samantyyppisia kuin bench marking
-vierailut, mutta opintok&ynnit ovat rennompia vierailuja toisissa yrityksissa.
Bench marking toiminta on systemaattisempaa osaamisen hakemista toisen

yrityksen toiminnasta tai jostakin prosessista kuin opintovierailut. Opintokayn-
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tien aikana vierailijat saavat uutta tietoa toisen yrityksen toiminnasta ja toiminta-
tavoista sek& voivat oppivat uusia ajankohtaisia asioita. Jos vierailijat ovat aktii-
visia, he voivat saada myds uusia ideoita omaan toimintaan. (Viitala 2009, 199—
200.)

5.2 Tiimity0 ja projekti

Erilaiset projektit muodostetaan yleensa jonkin ongelman ratkaisemiseksi tai
jonkin asian kehittamiseksi. Projekteilla on aina alkamis- ja lopettamispaiva eli
ne ovat aina vain tietyn ajan voimassa esimerkiksi kehittdméssa jotakin yrityk-
sen toiminnassa. Matkailu- ja ravitsemisalalla projekteilla voidaan kehittda esi-
merkiksi uusia parempia menetelmia toimia jossakin asiassa tai jollakin alueella
tai niilla voidaan kehittda henkiloston toimintaa tai tuotteita. (Erasalo 2008, 153.)
Kehittdmisprojekteissa on tarke&a aina hahmottaa ensiksi, mika on kehittdmis-
kohteen nykytilanne ja lahteda siitd eteenpéin kehitystydssa. Projekteissa maari-
tetdan alussa myo6s henkilot, jotka toimivat ja ohjaavat tyota eteenpdin, projekti-
paallikko, -sihteeri seké projektitiimi. Taman jalkeen projekteissa mennaan itse
kehitysprosessiin tai kehittdmisongelmaan. Kun ollaan projektin loppupuolella,
on erittdin tarkeén vaiheen aika eli arvioinnin aika. Olisi hyva arvioida ja tarkas-
tella kaikkia projektin vaiheita alusta loppuun saakka eika vain kehittdmiskoh-
teen kehittymista tai ongelman ratkaisua. Projekteissa tydskentelevat ihmiset
oppivat tybn ohessa tiimitydskentely-, ajanhallinta- ja projektinhallintataitoja.
(Viitala 2009, 197.)

Tiimitydskentely on my6s hyva tapa tydskennella yhdessa ja liséta tydyhteison
osaamista. Tiimitydskentelyssa lisaantyvat myds ihmisten viestinta- ja vuorovai-
kutustaidot. Tiimissa tydskentelevat ihmiset paikkaavat toisiensa osaamisen
puutetta ja toisaalta oppivat toisiltaan uutta. Muilta oppiminen onkin helpompaa
tiimeissa. Tiimit ovat pienempia itsendisia tydryhmia, jotka on eroteltu isommas-
ta ryhmasta ja tiimeja on yleensa useita yrityksessa. (Viitala 2009, 198.) Tii-
meissa vedetddn yhta koyttd saman paamaaran saavuttamiseksi, pyritdan ole-
maan mahdollisemman tulostehokkaita sek& otetaan huomioon tiimin yksil6t.

Yksiloiden ndkdkulman huomioon ottaminen on tarkeaa, koska muun muassa
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talla tavalla luodaan avointa ilmapiirid, jossa on helpompi tydskennella. (Hat6-
nen 2000, 61-65.) Tiimien tehtavana on jonkin tietyn tai tiettyjen asioiden hoi-
taminen, ja tiimien osaaminen voi lisaantya tyon edetessé, koska yksi tiimi pa-
neutuu tiettyihin asioihin tarkemmin kuin ennen. Jos tiimi on pitkalle kehittynyt ja
se pystyy peilaamaan omaa toimintaansa, tiimilla on mahdollisuus kehittya ja
saada tiimityoskentelytoimintansa entista tehokkaammaksi. (Viitala 2009, 198.)

6 Opinnaytetyon tarkoitus ja tutkimustehtava

6.1 Tutkimuksellinen opinnaytety6

Opinnaytetyoni oli tutkimuksellinen opinnaytetyd. Tyoni oli kvalitatiivinen eli laa-
dullinen tutkimus, jossa tarkasteltiin ravintolapalveluhenkiléstén osaamista ja
kehittamismenetelmid. Kaytin tyoni tutkimusosassa aineistonkeruumenetelmana
teemahaastattelua. Kvalitatiivisen tutkimuksen tehtdva on yleensa loytaa jotain
uutta eika vain todistaa uudelleen jotain, joka on jo olemassa (Hirsjarvi, Remes
& Sajavaara 2009, 160-164). Nain myds mina yritin saada esille henkildston
nakemyksia ja ideoita henkilostonkehittamisesta ja oman osaamisen kehittami-

sesta.

Hirsjarven ym. (2009, 164-165) mukaan kvalitatiiviselle tyypillisia piirteitd on
muun muassa se, etta tiedot kerataan todellisessa tilanteessa ja aineistonke-
ruumenetelmana kaytetaan laadullisia metodeja. Laadullisten metodien kaytto
tutkimuksessa kertoo siita, etta saataisiin tutkimusjoukon mielipiteet ja nake-
mykset helpommin esille. Kvalitatiivisissa tutkimuksissa tutkimusjoukko on en-

nalta maaratty ja tutkimuksessa ei kayteta sattumanvaraisia otoksia.
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6.2 Tutkimustehtava

Tein haastattelututkimuksen ravintola Toreroon Joensuuhun. Siella haastattelin
yhteensa 12 henkil6a, joista 5 toimii esimiestehtavissa. Haastattelen jokaista
tyontekijaé ja esimiesta erikseen. Tutkimusongelmana oli:
e Millaisia nakemyksia ravintolapalveluhenkilostdlla on ammatillisista
osaamistarpeistaan?
e Miten ravintolapalveluhenkilostd arvioi erilaisten kehittamismenetelmien

soveltamista ammatin edellyttamén osaamisen yllapitamiseen?

Haastattelukysymykset vaihtelivat sen mukaan, haastattelenko esimies- vai
tyontekijdasemassa olevia henkil6itd. Tutkimuksessani yritin saada vastauksia
tyontekijdasemassa olevilta henkil6ita erilaisiin teemoihin pohjautuvilla kysy-
myksilla. Ensimmaisena teemana on henkildston osaaminen ja kehittdmismene-
telmat. Tarkoituksena oli selvittdd haastateltavien yleisid nédkemykset henkilos-
ton kehittamisesta ja kehittdmismenetelmista. Toisena teemana on kehittdmisen
vastuunjakautuminen ja tarkoituksena on selvittaa henkildiden mielipiteet siita,
kuuluuko osaamisen kehittaminen tyontekijalle itselleen vai tyénantajalle. Seu-
raava teema oli tydnantajan/ PKO:n kaytadnnon toimenpiteet kehittamistydssa ja
henkiloston ajatuksia tastd aiheesta. Sitten teemana oli yksilon ndkdkulmasta
kehittaminen. Selvitin kehittdako, henkild itseaan myoés omaehtoisesti seka milla
saralla arkipaivan tyossa henkilo tarvitsi osaamisen lisdystd. Seuraava teema
oli osaamisen kehittamisen estavat ja mahdollistavat asiat tydpaikalla. Kyselin
haastateltavilta heidan nakemyksidan ja huomioita ongelmatilanteista ja kehit-
tamisilmapiirista tyopaikalla. Kyselin myds sita, siirretddnkd omaa osaamista
eteenpain tyoyhteistssa seka kuinka voitaisiin helpottaa osaamisen siirtamista

tyotovereiden valilla.

Esimiesasemassa olevilta henkil6iltéa sain vastauksia seuraaviin teemoihin poh-
jautuen. Ensimmaisena teemana on esimiesten osaamisen kehittdminen ja yri-
tan saada selville esimerkiksi, ovatko lisékouluttaneet itseddn tyburansa aikana.
Seuraava teema kasittele esimiesten nakemyksid tyonantajastaan/ PKO:sta
osaamisen kehittgjana. Sitten teemana on kehityskeskusteluiden tarkeys kehit-

tamisty6ssa. Kyselen muun muassa sitd, miten esimiehet kokevat kehityskes-
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kustelut osaamisen kehittdjanéd sekd saadaanko kehityskeskusteluiden avulla
tyontekijoiden osaamisen kehitystarpeet esille. Viimeisené teemana on esimies
ja osaamisen johtaminen tyoyhteisossa. Tarkoituksena oli saada selville, milla
toimenpiteilld esimiehet kehittdvat osaamista tyopaikalla sekéa kuinka siirtavat

hiljaista tietoa eteenpéin tydyhteisdssa.

6.3 Teemahaastattelu tutkimusmenetelméana

Teemahaastattelu on avoimen ja strukturoidun haastattelun eli lomakehaastat-
telun valimuoto. Siind missa strukturoidussa haastattelussa esitetaan kysymyk-
set aina samassa jarjestyksessa ja samassa muodossa seka kysymysten maa-
ra on maaratty, niin teemahaastattelumenetelma on véljempi vaihtoehto. Tee-
mahaastattelu ei ole kuitenkaan niin valja, mitd avoinhaastattelu eli vapaa haas-
tattelu on. Avoimessa haastattelussa kaydaan henkildiden valilla keskustelua,
jossa aihekin voi muuttua haastattelun aikana. Teemahaastattelussa on tiedos-
sa teema, jota tutkitaan ja, josta halutaan tietoa. Kysymykset tai kysymysten
teemat on pdaatetty ennen haastattelua, mutta myts haastattelun aikana voi
tehda lisa- ja taydentavia kysymyksia. Lisakysymyksilla saadaan lisaa tietoa ja

syvennetaan jo ollutta tietoa. (Hirsjarvi ym. 2009, 208.)

Teemahaastattelu aineistonkeruumenetelmaan paadyin mietittyani ensiksi, mita
eri vaihtoehtoja on ravintolan henkilokunnan mielipiteiden ja ajatusten keraami-
seen. Mietin ensiksi kyselylomakkeella tehtya tutkimusta. Paadyin kuitenkin jat-
tamaan kyselytutkimusvaihtoehdon pois, koska niita on tehty aika paljon ravin-
toloiden henkilékunnille. Haastattelumenetelmalla tehty tutkimus olisi hiukan
vaihtelua. Myds tutkimusmenetelma opintojaksolla tekemani haastatteluopinto-
tehtava oli mielenkiintoinen toteuttaa ja tasta innostuneena, ajattelin, etta voisin

kayttaa tata tutkimusmenetelmad myds opinnaytetydssani.
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Haastattelu aineistonkeruumenetelméané on ollut aina hyvéa tapa kerété ihmisten
ajatuksia, mielipiteita, elamyksia ja kokemuksia. Ihminen muuttaa mielipiteitaan
ajan myota. Ihminen on monimutkainen tutkittava myos siksi, ettd ihmisen mie-
lipiteisiin vaikuttaa sekad ihmisen kokema historia etté ihmisten erilaiset ymparis-
tot ja taté kautta ndma seikat vaikuttavat tutkimustulokseen. (Hirsjarvi & Hurme
2000, 16-17.)

Kaytin tydssani teemahaastattelumenetelmaa siksi, etta pystyn esittamaan lisa-
kysymyksia ja taydentavia kysymyksid haastattelun aikana. Teemana tydssani
on henkildston ammatillisen osaaminen ja sen kehittaminen ja yllapitaminen.
Tein haastattelun teemahaastattelurungon pohjalta. Haastattelu tutkimusmene-
telméné voi vieda paljon aikaa ja sitd pidetadn haastattelumenetelman haitta-
puolena (Hirsjarvi & Hurme 2000, 35). Tutkimusjoukkoni ei ole kuitenkaan niin

suuri. Tama tutkimusmenetelma sopii siten hyvin minun tyohoni.

Aineistonkeruumenetelména kaytin teemahaastattelua. Nauhoitin kaikki haas-
tattelut. Talléin pystyin keskittymaan itse haastatteluun ja haastateltavaan eika
tarvinnut keskittya kirjaamaan vastauksia ylos. Pystyin olemaan varma samalla
siitd, ettd en muuta vastauksia tai niiden painotuksia kirjoittaessani vastauksia
ja kuunnellessani samalla haastateltavaa. Nain pysyi vastauksien oikeanlaisuus

ja luettavuus haastattelun aikana. Litteroin kaikki nauhoitetut haastattelut.

Litteroinnin jalkeen aloin analysoida vastauksia. Aineiston yhdistelyksi sanotaan
vaihetta, jolloin etsitdén vastauksista samankaltaisuuksia tai huomattavia eroa-
vuuksia (Hirsjarvi & Hurme 2000, 149). Tassa vaiheessa etsin samanlaisia vas-
tauksia haastateltavien vastauksien seasta ja aloin tekemaan ryhmittelyja niista.
Analysoin ja ryhmittelen vastauksia seké vertailen vastauksia muun muassa
yhdenmukaisuuden ja samanlaisuuden mukaan. Otin huomioon myg6s, jos ky-
symysten keskuudesta nousee esiin hyvinkin toisistaan eroavia vastauksia. Mi-
nun piti kiinnittdd huomiota siihen, etta kasiteltdessa ja ryhmitellessa tuloksia,
tulosten oikeanlaisuus pysyy eikd muutu analysointivaiheessa. Kaytyani lapi

vastaukset, kirjoitin yhteenvedot tuloksista.
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Toimeksiantajan kanssa tein toimeksiantosopimuksen. Sain luvan tehda haas-
tattelututkimuksen ravintolan henkilokunnalle. Kysyin jokaiselta tyontekijalta
erikseen ennen haastattelua, haluavatko he osallistua tdhan tutkimukseen. Ker-
roin heille my6s vaitiolovelvollisuudesta, joka minulla ja ohjaajalla on. Toimek-

siantajalle annan opinnaytetydsta oman version.

7 Tulokset

7.1 Tuloksien kasittely

Haastattelin teemahaastattelu menetelmaa kayttaen yhteensa 12 Toreron tyon-
tekijad, joista 7 oli tydntekija- ja 5 esimiesasemassa toimivaa henkil6d. Haastat-
teluiden tarkoituksena minulla oli saada selville tyontekijoiden mielipiteita osaa-
misen kehittamisesta ja yllapitamisesta. Minulla oli eri kysymykset tyontekijoille

ja esimiehille.

Haastatteluiden kestot vaihtelivat 10 minuutista noin puoleen tuntiin. Osa haas-
tateltavista osasi vastata heti kysymyksiin. Toisilla oli hiukan vaikeuksia ymmar-
taa kysymyksia ja erityisesti sita, mita kysymykselld haettiin ja tasta johtuen
jouduin johdattelemaan ihmisia apukysymyksilla oikeaan suuntaan. Téallaiset
asiat pitkittivat osan haastatteluja pitemmiksi kuin toisten. Haastatteluiden jal-
keen litteroin haastattelut. Taman jalkeen numeroin haastattelut niin, etta aino-
astaan mina voin tietdda, kuka on esimerkiksi tyontekija 1 tai esimies 2. Sitten
laitoin haastateltujen vastaukset taulukkomuotoon, josta tein vuorostaan yh-
teenvetoja seka vertailin vastauksia toisiinsa. Lopuksi kirjoitin tulokset opinnay-

tetydhoni.
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7.2 Tulokset tyontekijoiden haastatteluista

7.2.1Tydntekijan omat nakemykset osaamisestaan ja kehittamisen lahto-
kohdista

Haastateltavista kuusi tyontekijaa mainitsi saaneensa ammatillisen perusosaa-
misen ravintolatyéhon erilaisten koulujen kautta tai koulutuksissa seka tarjoilijan
ettd kokin ammattiin. Tybelamassa saatu osaaminen tuli esille myos parissa
kohdassa. Tyontekijoiden mielesta Torerossa vaadittavaa osaamista on kielitai-
to, asiakaspalvelutaito seké sosiaaliset taidot. Haastatteluissa nimettiin lisaksi
tilannetaju ja soveltamistaito. Tyontekijoistd moni korosti tuotetietamyksen tar-
keyttd "Meidé&n ravintolassa on ehdottomasti tuotetietous, pitédé tietdéd mitd myy.”
(Tyontekija 1). Vastauksissa mainittiin myds teknillinen osaaminen, jolla tassa
yhteydessa tarkoitetaan ravintolassa kaytdossa olevan sahkoisen varausjarjes-

telman hallintaa.

Tyontekijoiden haastatteluteemat ilmenevat liitteessa 1. Toisessa ja kolman-
nessa kysymyksessa kysyttiin, miten tyontekijalla on ollut mahdollista kehittya ja
kehittaa itsedsi ammatillisesti PKO: ssa tydssa ollessasi ja mita tyontekijan mie-
lesta henkiloston kehittamiseen tulisi kuulua ja miten siité tulisi huolehtia. Naihin
kahteen kysymykseen sain melko samanlaisia vastauksia. Kaikki haastateltavat
kertoivat, etta heille oli tarjottu erilaisia koulutuksia esimerkiksi viini- ja ruokalis-
takoulutuksia osaamisensa kehittdmiseen. Tassa kohdassa tuli esille myos ero-
ja salin ja keittion tydntekijoiden vastauksien valilla. Keittiossa tyoskentelevat
toivoivat enemman suoraan keittion tyotehtaviin suuntautuneita koulutuksia.
Vuorostaan salilla tydskentelevéat mainitsivat juomatietousosaaminen lisaamisen
asioihin, joita odottaa tybantajan tarjoavan. Kaikkien vastanneiden mielesta
henkiloston kehittamisen olennaisin osa on, etta heille tarjotaan erilaisia koulu-

tuksia.

Esille tuli myds se, ettd tydnantajan odotetaan kouluttavan tai ainakin informoi-
van henkilokuntaa hyvin esimerkiksi erilaisten kampanjoiden alkaessa, ruokalis-

tojen vaihtuessa tai uusien tuotteiden kohdalla. Henkil6stonkeittdmiseen nahtiin
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kuuluvan myds uusien tyontekijoiden kohdalla hyva perehdyttaminen. Muuta-
malla tyontekijan mielesta henkiloston kehittdmiseen kuuluu myds tydilmapiiris-
t& huolehtiminen. Kaksi haastateltavaa kertoi myos, ettd nakevat tyokierron erit-
tain hyodyllisena. Tyokierrossa olleet henkilot kertoivat sen kehittdneen heidan
osaamista ja etta tyokierto on avannut heidan silmi& siihen, millaista on tyds-

kennell& erilaisissa toimipaikoissa.

7.2.2Tyontekijan omat ndkemykset kaytanndntoimenpiteista, joita odottaa

tydnantajan/ PKO:n puolelta

Kaikki tyontekijat odottavat, ettd osaamista kehitetdan erilaisilla koulutuksilla,
jotka liittyvat ruokalistaan tai juomatietouden lisddmiseen. Tahan kysymykseen
(ks. kysymys 1) sain tydntekijoilta melko samankaltaisia vastauksia kuin mita
edellisessa teemassa olleisiin kysymyksiin, kuinka tarke&a koulutus ja tuotetie-
tous ovat ja se, ettd odottavat tydnantajan jarjestavan heille erilaisia koulutuk-

sia.

Kysymykseen millaista osaamiseen liittyvid asioita odottaa tydnantajan tarjoa-
van, tuli myds uusia nékdkulmia edellisiin kysymyksiin verrattuna. Haastatte-
luissa ilmeni tuotetietous ja koulutuksen lisdksi perehdyttdminen uusiin tuottei-
siin tai jarjestelmiin seka uusien tyontekijoéiden perehdyttaminen tyéhonsa. Yksi
tyontekijd odottaa tydantajan/PKO:n tarjoavan ylenemismahdollisuuksia niille
tyontekijoille, joilla on potentiaalia ja halua siihen. ” Jos haluaa kehittya ja edeta
ylospain, odotan, etta siihen on mahdollisuus ja etta siihen tarjotaan mahdolli-
suus.” (Tyontekija 6). Muutama tyontekija toivoi lisda koulutuksia tydpaikalleen.
Tyontekijat olivat tyytyvaisia koulutuksiin, joita heille oli tarjottu, mutta toivoivat
niita lisdd. Vuorostaan yhden tydntekija mielestd PKO ei kouluta tarpeeksi.

"PKO kouluttaa sen verran mita on pakko.” (Tyontekija 7).

Kysymykseen, jossa kysyttiin tydntekijoiden tietoutta PKO:n/ S-ryhman koulu-
tusmahdollisuuksista, tuli seuraavia vastauksia. Tyontekijat kertoivat, ettd on
pienempia ravintolakohtaisia koulutuksia, PKO:n omia koulutuksia ja sitten on s-

ryhman koulutuksia, joita Jollas jarjestdd Helsingissd. Nelja haastateltavaa ni-
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mesi vuoropaallikkdkoulutukset ja viisi mainitsi Jollaksessa annettavan koulu-
tuksen. Kahden tyontekijan mielesta tiedotus koulutuksista tokkii ja yksi tyonte-
kija oli vuorostaan sita mielta, ettd jos kyselee enemman koulutusten peréan,
saa varmasti enemman informaatiota niista. Ainoastaan yksi tyontekija vastasi,
ettd han ei ole tietoinen muista koulutusmahdollisuuksista kuin viini- ja ruokalis-

takoulutuksista.

7.2.30maehtoisen osaamisen kehittdminen

Kolmannessa teemassa halusin saada selville tyontekijoiden kasityksi& omaeh-
toisesta oppimisesta ja sen kehittamisestd. Ensimmaisessa kysymyksessa (ks.
kysymys 1) kaikki tyontekijat pitivat omaehtoisena kehittdmisena sita, etta kehi-
tetdéan omaa ammatillista osaamista vapaa-ajalla omasta tahdosta. "Se on itse-
naisesti asioiden kaymista ja itsensa kehittamista -- itse haluaa ja tekee asian
eteen jotain.” (Tyontekija 5). Osa tyontekijoista mainitsi myds seuraavia esi-
merkkeja. Kolme tyontekijdd mainitsi espanjalaisen kulttuuri- ja erityisesti ruo-
kakulttuuritietdmyksen syventdmisen. Muina esimerkkeina esille tuli alan ohjel-
mien seuraaminen seka kirjojen lukeminen. Vastauksissa tuli esille lisaksi
osaamisen lisdédminen osallistumalla erilaisille kursseille tai koulutuksiin esimer-
kiksi kielikurssille. Yhdesséa vastauksessa mainittin myods se, ettd vapaa-ajalla
voi maistella ja yhdistella erilaisia ruokia ja viineja ja lisata talla tavalla tietamys-
tdan. Vastauksissa nimettiin my6s toisissa ruokapaikoissa kayminen eli otetaan
oppia toisesta ravintolasta ja saadaan silla tavalla kehittamisideoita omaan tyo-

hon.

Toinen kysymys oli, millaisena tyontekija kokee tyéyhteison roolin ja tuen oman
ammatillisen osaamisen yllapitamisessa. Kaikki tyontekijat vastasivat, etta tyo-
tovereiden kannustus seké positiivisen ja kehittdvan palautteen antaminen ovat
tarkeaa. Monissa vastauksissa mainittiin palautteen antamisen tarkeyden lisaksi
se, ettd on osattava ottaa vastaan kriittista palautetta. Yhdessa vastauksessa
otettiin esille myds kaikkien tyontekijoiden erilaiset osaamistaustat, jotkut ovat
olleet pitempaén alalla kuin toiset ja toiset tulevat tydelamaén suoraan koulusta.

Pitdd osata suhtautua eri tavalla eri ihmisten osaamiseen ja pystya jakamaan
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omaa osaamista sita tarvitseville. Yksi tyontekija mainitsi myds siitd, miten tyo-
paikalla kannustetaan oppimaan, kouluttautumaan sekd ylenemaan. Toinen
tyontekija kertoi, kuinka palautteet ja hyva yhteishenki vaikuttavat osaamiseen
ja omaan tyoéhon. “Iso rooli hyvélla tybyhteisélla, positiivisella mielellé eli positii-

visella ilmapiirilla ja kannustuksella.” (Tyontekija 5).

Kolmannessa kysymyksessa (ks. kysymys 3) tuli toisistaan poikkeavia vastauk-
sia, niin kuin odotinkin, koska kaikilla tyontekijoilla on omat kehittamisenkohteet
arkipaivan tyossaan. Kaksi tyontekijaa oli sita mielta, ettéa he eivat voi enda ke-
hittyd eteenpain nykyisessaan tydssaan. Toinen naistd kahdesta tyOntekijasta
kuitenkin viela taydensi vastaustaan niin, ettd muuttamalla tytkuvaansa tai tyo-
paikkaa h&n voi oppia uutta. Muutama tyontekija otti esille, etta viestinndssa on
kehitettvaa seka tydpaikan sisalla etta esimerkiksi koko korttelin sisélla. Talla
tarkoitettiin, ettd Vaakunan korttelin kaikkien ravintoloiden véalista viestintaa voisi
parantaa. Muutama tyontekijd nimesi myos viinitietouden lisdamisen henkil 6-
kohtaisiin osaamistarpeisiinsa sek& uusien ruoanvalmistustekniikoiden oppimi-
sen. Yksi tyontekija kertoi, ettd on ollut alalla niin lyhyen aikaa, etta tarvitsee
viela alalla tarvittavaa osaamista paljon. Yksi tyontekija katsoi kysymysta koko
tyoyhteisén nakokulmasta, millaista osaamista tyOyhteisd tarvitsee. Taman
tyontekijan mielesta sali- ja keittiotyontekijoiden pitéisi jakaa omaa osaamistaan
keskendan paremmin. Han ehdotti esimerkiksi tyon vaihtoa, jossa salin ja keitti-
On tyontekijat vaihtaisivat paikkoja keskenéan ja talla tavalla saisivat paremman

ja tarkemman kuvan toistensa tyosta.

Ammatillisen osaaminen jakamisen helpottamiseksi muutama tydntekija naki
tyon vaihdon. Tyon vaihdon positiivisena asiana nahtiin, etta salin puolen tyon-
tekijat pystyvat kertomaan enemman tuotteista asiakkaille tai keittic pystyy aut-
tamaan esimerkiksi ruokien pdytiin viemisessa. Kuusi tyontekijgd mainitsi vas-
tauksissaan vihkon, joka on seka salilla etta keittiolla omansa. Vihkoon kirjoite-
taan ajankohtaisista asioista, joista kaikkien tydntekijoiden kuuluu olla tietoinen.
Muutama tydntekija mainitsi vihkon ongelmaksi sen, ettd jos sitd ei muisteta
lukea ennen tydnvuoroa. Vuorostaan muutama tyéntekija sanoi, etta lukee vih-
kon aina ennen tydvuoron alkua. *Vihko, tietysti yleisissé asioissa ja tuommoi-

sissa, niin kaikkihan sitd lukee, niin ei tarvitse jokaiselle kertoa erik-
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seen.’(TyoOntekija 3). Viisi tyOntekijaa mainitsi myds sen, ettd kasvotusten ta-
pahtuva tietojen ja taitojen jakaminen on paras tapa jakaa tietoa. Perusteluiksi
kerrottin muun muassa, etta kasvotusten tapahtuvassa tiedonjaossa pystyy
nayttamaan esimerkkeja kaytanndssa. Yhden tyontekijan mielesta hyvaa jaka-
mistapaa ei ole viela |0ydetty tai ainakin sité pitaisi viela kehittda. "Siina olisi
kehittamista. “Sitd vois miettié, ettd miké se olisi sitten se paras keino.” (Tyonte-
kija 7). Pari tyontekijaa mainitsi, ettd ammatillisista osaamista on helppo jakaa
palavereissa, joissa kaikki tyontekijat ovat paikalla. Yksi tyontekija nosti esille
sen seikan, ettd osaamista ja omia tietoja on helpompi jakaa silloin kun, ihmiset
ovat aidosti kilnnostuneita toisten mielipiteista ja kuuntelevat toisiaan. Tyonteki-
joilla pitaa olla motivaatiota muuttua ja kehittyd parempaan suuntaan. --Kaikilla

olisi halua oppia. Eli motivaatio 10ytyisi, eikd vain kangistuttaisiin kaavoihin.
(Tyontekija 1).

7.3 Tulokset esimiesten haastatteluista

7.3.1Ravintolaty6ssa tarvittava esimiesosaaminen ja sen kehittamismah-

dollisuudet

Esimiehille esitetyt kysymykset [6ytyvat liitteestéa 1. Esimiesosaamiseksi mainit-
tiin muun muassa kokonaisuuden hallitseminen, esimerkin nayttdminen omalla
tyollaan, teknillinen osaaminen, joka tarkoitti tassa erilaisten atk-ohjelmien, hen-
kilostohallintaohjelman seka kassajarjestelméan kayttamista. Keskeisimpia esi-
miehen osaamisalueiksi nimettiin lisaksi ongelmanratkaisukyky, palveluosaami-
nen, palautteenanto, henkildston hallinta seka paivittainen johtaminen. Tarkeiksi
asioiksi nimettiin tasa-arvoisuus, osata perustella tekeméansa paatokset seka
osata katsoa toimintaa erinakékulmista muun muassa taloudelliselta, ravintolan,

asiakkaan tai ketjun nakdkulmasta.

Esimiesten ensimmaisessa teemassa olleisiin kysymyksiin 1 ja 2 sain melko
samankaltaisia vastauksia. Esimiehet nakivat mahdollisuudet péivittdd esi-

miesosaamistaan erinédkokulmista. Esille tuli omaehtoisen oppimisen liséksi Jol-
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laksessa jarjestettavat esimieskoulutukset ja valmennukset sekd PKO:n jarjes-
tamat koulutukset. Esille tuli myds ketjun sisélla jarjestettavat ruokalistakoulu-
tukset, keittiopaallikkdpaivat ja ravintolapaallikkopaivat. Muutama esimies oli
sitd mieltd, etta koulutuksia ja erityisesti osaamisen yllapitavia koulutuksia voisi
olla enemman. Yksi esimies oli sitd mielta, ettd Jollaksessa jarjestettaviin koulu-
tuksiin on vaikea p&asta. Vuorostaan toinen esimies oli sitd mielta, etta Jollak-
sessa jarjestettaviin koulutuksiin paasee kaikki, jotka sita aktiivisesti haluavat ja
hakevat. Oma aktiivisuus tuli esille parissa vastauksessa, tyontekijoilla taytyy
olla halua kehittya ja omaa aktiivisuutta hakea erilaisiin koulutuksiin seka esi-
miestehtaviin. Koulutusmahdollisuus yleisesti ottaen n&htiin parempana kuin
esimerkiksi pienissa yrityksissa ja esille tuli myos se seikka, ettd osaamisen
kehitystyd oli menossa koko ajan eteenpain. “Osuuskaupassa osaamisen ke-

hittAminen on menossa eteenpain yleisesti ottaen.” (Esimies 5).

7.3.2Esimiesten nakdkulmasta kehityskeskustelut osaamisen kehittamis-

menetelmana

Kaikissa vastauksissa tuli esille, ettd kehityskeskustelut ovat hyvid mahdolli-
suuksia antaa ja saada palautetta seka etsid yhdessa tyontekijan kanssa kehit-
tamiskohteita molempien tydstd. Muutamassa vastauksessa kehityskeskustelu
nahtiin hyvin tarkedna mahdollisuutena keskustella tyontekijan kanssa kahden
taman tyoskentelysta, ajatuksista tyopaikkaa ja tydtaan kohtaan seka esimiehel-

le mahdollisuutena saada palautetta tyostaan.

Parissa ensimmaisessa kysymyksessa tuli hiukan toistoa vastauksien suhteen.
Kehityskeskusteluiden tarkoituksena nahdaan se, ettd saadaan hahmotettua,
millaisia haluja ja toiveita tyontekijalla on seka mitd han haluaa oppia ja tehda
tulevaisuudessa. Kolmessa vastauksessa mainittin myos siité, etta kehityskes-
kusteluissa esimiehen on mahdollista saada selville tydntekijan ajatukset ja ha-
lut kehittymisestadn, mutta taman asian koettiin olevan kiinni esimiesten omasta
motivaatiosta. Vastauksissa mainittiin, etté joskus kehityskeskusteluiden hy6dyl-
lisyys on esimiehistakin kiinni, jotkut eivét viitsi ottaa keskustuista kaikkea irti.

Vastauksissa mainittiin lisksi, ettd molemman osapuolen seka tyontekijan etta
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esimiehen pitdd valmistautua keskusteluun hyvin ja panostaa siihen, etta siita

saa kaiken mahdollisen hyddyn.

Esimiehistda muutaman mielestd kehityskeskusteluita voisi kdyda useammin
kuin kerran vuodessa. Tata perusteltiin silld, ettd vuoden aikana unohtaa jo
edellisen kehityskeskustelun asioita ja talla tavalla pystyttaisiin paremmin seu-
raamaan tyotekijoiden kehittymisté ja antamaan enemman palautetta. ™-ainakin
kahdesti vuodessa, unohtuu kaikki. Olisivat vaikka sitten lyhyempid.” (Esimies
2). Yksi esimies otti esille kehityskeskustelurungon, jonka pohjalta rakennetaan
kehityskeskustelut. Hanen mielestaan kehityskeskustelurunko ei ole valttama-
tobn, rungon perusasiat pitda kayda lapi, mutta sen jalkeen vieda keskustelua
tyontekijan tarpeiden suuntaan. --suurimmaksi osaksi koen, ettd se on sellai-
nen vapaamuotoinen ja siind kaydaan, yritetddn saada selville molemmin puo-
lin, ettd mita mieltd ollaan mieltéd asioista ja koetaanko asiat samalla tavalla.”
(Esimies 5). Osaamisen johtamisen nékokulmasta kehityskeskusteluita voidaan
hyodyntaa esimerkiksi silla tavalla, ettéa esimies etsii kehityskeskustelun pohjalta
saatujen tietojen ja toiveiden pohjalta tyontekijalle jatkokoulutusmahdollisuuksia
tai lisdvastuuta tyopaikalla. Esimerkkind jatkotoimenpiteista tuli myds tyokierron
hyodyntaminen. Tyontekijan kiinnostuneisuuden pohjalta voidaan etsia toinen
tyopaikka, jossa saa vaihtelua nykyiseen toimintaansa seka voi kehittya amma-

tillisesti eteenpain.

Kaikki esimiehet pyrkivat kehittamaan koko tydyhteisén osaamistaan nayttamal-
& esimerkkia omalla tyolladn seka jakamalla uutta tietoa eteenpdain. Pari esi-
miesta lisaksi mainitsi, etta joskus tyontekijdiden kohdalla voi olla haastetta uu-
den tiedon vastaanottamisessa. Joskus voi olla kyse tyontekijan viitselidisyy-
desta tai halusta uusia tapoja kohtaan. Tydyhteisdsséa olevaa osaamista pyrittiin
kehittamaan myods kannustamalla ja ottamalla huomioon tyontekijoiden erilai-
suus seka vahvistamalla hyvid asioita ja puuttumalla kehityskohteisiin. Yhdessa
vastauksessa nousi esille ajatusmalli siita, etta vertaiseltaan voi oppia, voi olla
joskus haaste tydyhteistssa. Tyontekijat oppivat myds toisiltaan eikd vain esi-
mieheltadn. Haasteena koettiin olevan myds tyontekijoiden vaihtuvuus. Aina
vanhojen tyontekijoiden mukana katoaa jonkin verran osaamista. “Sitten tydnte-

kijoiden vaihtuvuus se on vaikeaa, aina osaamista haviaa, voi tulla uutta tilalle,
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mutta aina siind jotakin havida.” (Tyontekija 2). Tyopaikan yhteishenki nahtiin

helpottavan osaamisen jakamista tydyhteisdssa tai toisin pain.

8 Tulosten tarkastelu ja yhteenveto

8.1 Siséallon ja tulosten tarkastelu

Tyontekijoiden vastauksissa tuli esille monissa kohdissa samankaltaisuutta,
mita olin kirjoittanut tietoperustaan muun muassa yksilon ja ryhmakehittamis-
menetelmista. Tyodntekijat nékivét selvasti, millaista osaamista ja taitoja ravinto-
latydssa tarvitaan. Koulutusmahdollisuuksien tunnistaminen oli suurimmalle
osalle tyontekijoista helppoa. Kaikki melkein mainitsivat PKO:n omat koulutuk-
set, Jollaksessa olevat koulutukset tai vuoropdaallikkbkoulutukset. Koulutusta
pidettiin tarkeana osana oman osaamisen lisdamisessa ja tydantajalta odote-
taan tarjoavan tyontekijoille erilaisia koulutuksia. Yksi tyontekija mainitsi tyyty-
vaisyytensa siihen, kun oli myés muita juomatietouskoulutuksia viinikoulutuksi-
en lisaksi ja hén toivoi niitd myos lisaa. Esimerkkind h&n mainitsi Torresin juo-
makoulutuksen. “Sitten noita pienid koulutuksia, viinikoulutuksia enemman
esim. se brandykoulutus, mikd meillad oli. Se oli kiva.” (Tybntekija 4). Yleisesti
ottaen toivottin enemman koulutuksia. Tyontekijat odottivat tytnantajalta myoés
hyvaa perehdytysta uusiin tuotteisiin tai uusien tyontekijoiden kohdalla seka
ylenemismahdollisuuksia. Tietoperustassa on kerrottu perehdyttamisen hyvia
puolia ja muun muassa Mantynen & Penttinen (2009) mainitsevat hyvan pereh-

dyttamisen tuloksena saadaan pidettya tasainen palvelun laatu.

Tuloksissa mainittiin koulutus, tydéssa oppiminen, tyon vaihto seka tyokierto
osaamisen kehittamiskeinoista. Tyontekijat nakivat tydén vaihdon mahdollisuudet
samalla tavalla kuin Ulla Erédsalo teoksessaan Kaytdnnén henkildstonjohtami-
nen hotelli- ja ravintola-alalla (2008). Tyontekijat sekd Erasalo painottivat sité,
etta silloin kun salin ja keittion tyontekijat ymmartavat toistensa tyéta paremmin
ja tietavat tarkemmin mitd toinen tekee, niin tydpaikan moniosaaminen kasvaa

ja asiakaspalvelu voi parantua. TyoOkierto mainittiin seka tyontekijdiden etta esi-
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miesten vastauksissa ja se nahtiin hyvana mahdollisuutena kehittaa tyontekijan

osaamista.

Tulosten perusteella on paateltavissa, etta tydossa oppimista pidetdan hyvin tar-
kedné& osana osaamisty6ta. Tydssa oppiminen tuli esille seka tyontekijoiden etta
esimiesten vastauksissa. Tyontekijoiden vastauksissa tuli esille se, ettd tyonte-
kijat voivat oppia sekéa esimiehiltddn etta vertaiseltaan. Esimiesten vastauksissa
tuli esille sama asia, ettéd esimiehet voivat oppia vertaiseltaan seka myo6s tyon-
tekijoilta. Esimiehet pyrkivat opettamaan myds esimerkilladn. Tuloksissa kavi
iImi k&ytanndssa oppiminen, jonka molemmat sek& esimiehet ettd tydntekijat
kokivat hyvana tapana oppia uutta. Viitala teoksessaan Henkilostd johtaminen
strateginen kilpailutekija (2009) kirjoittaa myds tyopaikalla tapahtuvasta oppimi-
sesta ja siitd, ettd se voi olla huomaamatonta tai maaratietoista oppimista. Pa-
laverit nahtiin my6s mahdollisuuksina kehittdd tyoyhteison osaamista. Erasalo
teoksessaan Kaytdnnotn henkilostojohtaminen hotelli- ja ravintola-alalla (2008)
nakee palaverit myds hyvina kehittdmispaikkoina siksi, etta avoimen ilmapiirin

vallitessa palavereissa koko tydyhteisd pystyy kehittymaan niissa.

Vastauksissa esimerkiksi nousseen vihkon kayttoa voisi tehostaa. Kaikki pitéisi
saada lukemaan sita. Kaikki tyontekijat voisivat ottaa tavaksi lukea vihkon asiat
ennen tydvuoroa. Lisaksi tyontekijat voisivat kirjoittaa ahkerammin ajankohtai-
sista asioista vihkoon. Talla tavalla tydyhteison kommunikointi voi parantua. Jos
vihko ei ole toimiva keino, niin mika sitten on. IImoitustaulu on joissakin tydpai-
koissa kaytdssa, olisiko se sitten sellainen paikka, jossa olisi helpompi jakaa

tietoa.

Ravintolahenkilostd osasi kertoa hyvin, millaista osaamistaan tydssaan tarvit-
see. Kuitenkin osalle henkilostoa aiheutti vaikeuksia nimetd kehittdmiskohteita
omassa ammatillisessa osaamisessaan. Tuloksissa ei tullut mielestéani mitaan
yllattavaa ja osasin odottaa taman kaltaisia vastauksia. Viestinnassa on mel-
keinpa aina parannettavaa ja tuloksissa haluttiinkin parannusta ravintolan sisai-
seen viestintddn seké koko Vaakunan hotelli- ja ravintolakokonaisuuden viestin-
taan. Viestinnan parantaminen tuli esille sek&a esimiesten ettd tydntekijdiden

vastauksissa. Muutama tyontekija halusi parannusta viinilistatietouteensa, mutta
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IImoittivat haastattelun aikana, ettd se on heista itsestdan kiinni, koska ei ole
aiemmin osallistunut viinilistakoulutukseen. Vuorostaan kohta, jossa kysyin
tyontekijoiden osaamispuutteita arkipaivan tydssa, olin vahan pettynyt tuloksiin.
Muutama tyontekija koki, etta heilla ei ole mitaan oppimista.

Tuloksissa mainittiin kiinnostus myds espanjalaista kulttuuria ja ruokakulttuuria
kohtaan. Ravintola voisi miettid, olisiko hyotya jarjestda esimerkiksi palaverin
yhteydessa tyontekijoille koulutusta espanjalaisesta kulttuurista. Mielestani kui-
tenkin espanjalainen kulttuurin tuntemus kuuluu jokaisen tyontekijan omaehtoi-
seen oppimiseen ja jokainen voi opiskella espanjalaista kulttuuria henkilokoh-
taisten kiinnostuksen pohjalta juuri sen verran kuin haluaa. Mielestani tyopaikka
VoI tassa tilanteessa olettaa, ettd jokainen tydntekijd on myos perehtynyt kult-

tuuriin, koska kuitenkin ravintola on espanjalainen ruokapaikka.

Esimiehet nakivat kehityskeskustelut tyontekijan ja oman kehittymisen kannalta
sekd mahdollisuutena antaa ja saada palautetta. Samasta nakokulmasta naki
asian myos Erasalo teoksessaan Kaytannon henkilostojohtaminen hotelli- ja
ravintola-alalla (2008). Esimiehet ja tydntekijan molemmat nékivat kannustami-

sen ja palautteet tdrkeana osana kehittamistyota.

Esimiehien toinen teema siella kysymykset 3 ja osaksi 2 toimivat silloin, kun
esitin ne ravintola- ja keittiopaallikdlle, mutta minun olisi pitéanyt ottaa huomioon,
ettd vuoropaallikoilla ei valttamatta ole valmiuksia vastata naihin kysymyksiin.
Sain heidan ajatuksia, kuinka he omalla kohdallaan ovat kehityskeskustelut ko-
keneet, jotka eivét olleet huonoja huomioita ollenkaan, mutta varsinaisiin kysy-
myksiin he eivat osanneet vastata. Olisi pitanyt esittaa vuoropaalliktille eri ky-
symykset naissa kohdissa tai jattada nuo kysymykset kokonaan pois heidan
kohdallaan. Tyontekijdiden ensimmaisessad teeman vastauksissa tuli hiukan

toistoa, mutta ei haitallisella tavalla.
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8.2 Opinnaytetydn prosessin tarkastelu

Opinnaytetyoprosessi alkoi kevaalla 2011 aiheen valinnalla. Henkilostéjohtami-
sesta kiinnostuneena paatin, etta teen opinnaytetyoni tasta aihepiiristd. Ohjaa-
jan ja silloisen harjoittelupaikkaohjaajan kanssa kaymien keskusteluiden jalkeen
aiheeksi muodostui henkiloston kehittdminen. Harjoitusaineen aiheen sain ke-
sakuussa 2011 ja sita kirjoitin kesalla ja syksylla. Maaliskuun alussa esittelin
tutkimussuunnitelman. Haastattelututkimuksen toteutin elokuussa ja tdman jal-
keen ty0stin ja analysoin tuloksia seka kirjoitin samaan aikaan tietoperustaa
loppuun. Marraskuussa 2012 pidin tulosseminaarin ja joulukuun puolella luovu-
tin valmiin tyén seka valmistuin restonomiksi. Opinnaytetyostani ei synny kus-

tannuksia.

Tata opinnaytetyota olen tehnyt siis pitemman kaavan mukaan. Tutkimuksen ja
koko kirjoitusprosessin olisi voinut saada valmiiksi nopeammin, mutta olen teh-
nyt ahkerasti t6itd koko opinnéytetydprosessin ajan ja itse asiassa tyotuntimaa-
ré on vain kasvanut loppua kohden mentaessa. Tasta tydmaaran lisaantymises-
td en ole ollenkaan pahoillani, koska opin koko ajan uutta ja paasen sovelta-

maan kaytannéssa myos opinnaytetyon asioita.

8.3 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tein opinnaytetyoni noudattaen “hyvaa tieteellistd kaytantéa” (Hirsjarvi ym.
2009, 23). Eettisina tavoitteina minulla oli tutkimuksessani, etta haastatteluiden
aikana vallitsi molemminpuolinen luottamuksellinen ilmapiiri seka se, etta vas-
taukset ovat totuudenmukaisuus ja luotettavia seka niiden sanoma ei vaaristy-

nyt raportoinnin eri vaiheissa.

Kysyin jokaiselta tyontekijalta erikseen, haluavatko he osallistua tdhan opinnay-
tetyon tutkimukseen haastattelun merkeissa. Kerroin heille myds vaitiolovelvolli-
suudesta, joka minulla on. Luulen, etta vaitiolovelvollisuus ja tulosten yhteenve-
don johdosta sain kaikki Toreron tyontekijat osallistumaan tutkimukseen. Tutki-

muksen luotettavuutta nostaa juuri tdma asia, etta kaikki 12 tyontekijaa ja esi-
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miesta osallistuivat haastatteluihin ja kaikkien tyontekijoiden &&ni on paassyt
tutkimuksessa mukaan. Nain ollen tutkimukseen vastaamattomuuden tuomaa

luotettavuuden pulaa ei ole tassa tutkimuksessa.

Teemahaastattelu vaiheessa tulosten luotettavuuteen vaikutti myds se, etta
pystyin varmistamaan haastattelutilanteessa sen, etta haastateltavat ymmarsi-
vat kysymykset oikein kayttamalla lisakysymyksid ja tdydentavia kysymyksia.
Teemahaastattelumenetelmana oli hyva valinta myods siksi, ettéa pystyin teke-
maan lisakysymyksia haastatteluiden aikana saadakseni niilla lisatietoa tutki-
mukseeni. Vuorostaan haastateltavat pystyivat esittdmaan taydentavia kysy-
myksid seka syventamaan vastauksiaan haastattelun aikana.

8.4 Pohdinta

Tutkimusongelmana opinnédytetydssa oli ravintolapalveluhenkiléston erilaisten
kehittamismenetelmien soveltaminen osaamisen yllapitamisessa. Tahan tutki-
musongelmaan sain esille monipuolisesti eri kehittamismuotoja. Tuloksissa tuli
esille tybn vaihto, tyokierto, perehdytys, palaverit seka koulutusmahdollisuudet.
Olen tyytyvainen siihen, miten haastateltavat osasivat nimeta erilaisia kehitta-

mismenetelmia.

Toimeksiantaja halusi saada selville, kuinka tyontekijat kehittavat itseddn va-
paa-ajallaan. Omaehtoisesta oppimisesta sain yllattavan paljon erilaisia vasta-
uksia. Asiaa ajateltiin laajemminkin kuin osasin odottaa. Esille tuli muun muassa
kurssit ja erilaiset valmennukset, alan kirjallisuus ja tv-ohjelmat seka espanjalai-
seen ruokakulttuuriin perehtyminen. Vastauksissa mainittiin my6s vapaa-ajalla
erilaisten ruokien ja viinien yhdisteleminen seka ulkona syéminen, josta voidaan

saada oppia omaan tyéhon.
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Tutkimusjoukkoni lisaantyi yhdella tyontekijalla tyon edetessa, mutta mielestani
12 henkilon tutkimusjoukko ei ollut liian suuri. Mielestani analysointi ja litterointi
vaiheet olisivat olleet jo haasteelliset, jos tutkimusjoukko olisi vield lisdantynyt
tuosta maarasta. Tutkimusjoukon lisdantyminen johtui tydpaikan tyontekijoiden

vaihtuvuudesta.

Teemahaastattelu oli onnistunut valinta tutkimusmenetelmaksi tdssa opinnayte-
tyossa. Laadullisten metodien kayttd tutkimuksissa yleensa kertoo siitd, etta
pyritddn saamaan selville tutkimusjoukon mielipiteitéa ja ajatuksia tutkimuskoh-
teesta (Hirsjarvi ym. 2009, 164-165). Mielestéani sain hyvin selville haastatelta-
vien mielipiteet osaamistydsta ja kehittamiskohteista tyopaikallaan. Tutkimus-
menetelmana teemahaastattelumenetelma oli hyva myos siksi, ettéa pystyin esit-
tamaan lisakysymyksia ja sain lisdinformaatiota tutkimukseeni seka haastatelta-
vat pystyivat vastaamaan vahan laajemmin kuin esimerkiksi kontrolloitu kysely

olisi antanut mahdollisuutta.

Olen tyytyvdinen myos teemahaastattelurunkooni. Tein haastattelurungosta
parikin eri versiota, joista sitten valitsin yhden. Karsin ja yhdistelin kysymyksia
toisiinsa ja sain valmiiksi mielestani hyvin toimineen haastattelurungon. Ainoas-
taan esimiesten toisessa teemahaastatteluosiossa olisi ollut parannettavaa.
Vuoropaallikkdina toimivat esimiehet eivat voineet vastata toisessa teemassa
kaikkiin kysymyksiin, koska heilla ei ollut kokemusta niista asioita. Mielestani
tama asia ei johtunut haastattelurungosta vaan siita, etten ollut ajatellut, etta

kaikilla esimiehilla ei ole samanlaista kokemustaustaa.

Olen iloinen siita, etta kaikki tyotoverit osallistuivat tahan tutkimukseen. Oli mu-
kava paasta keskustelemaan heidéan kanssaan henkilostonkehittamisen tarkey-
desta, tyota helpottavista ja hankaloittavista asioista seka siitéd, miten he yleen-
sakin nakevat ammatillisen osaamisen kehittamisen tydyhteisdéssa. Toivon, etta
sain heratettya heidan mielenkiinnon osaamisen kehittdmiseen ja miettimaan
asian tarkeytta heidan jokapaivaisessa tydssa. Toivon myds, etta he kiinnittivéat
taman jalkeen enemman huomiota osaamisen jakamiseen arkipaivan tyossaan.
Olisi my6s mielenkiintoista tietda, herattikoé tutkimuksen teko henkildita kehitta-

maan omaa ammatillista osaamista jatkossa enemman.
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Tietoperustan kirjoittaminen ja erilaisten lahteiden kayttaminen seka etsiminen
ovat olleet osaamiseni kannalta kehittavinta tadssa opinnaytetydossa. Syvensin
opinnaytetyota tehdessani henkildstdjohtamisen opintojaksolla jo opittua. Tieto-
perustasta sain hyvan pohjan opinnaytetydlle. Tutkimuksen tekeminen liséksi
opetti, millaista isomman ryhman haastatteleminen voi olla sek& millaista tutki-
mustuloksien analysointi on. Kokemukseni tutkimuksen tekemisesta on kuiten-
kin positiivinen. Minun oli helppoa tehdéa haastattelututkimus, sill& tutkimusjouk-
ko oli minulle tuttu tydporukka. Haastatteluiden tekemisen jalkeen oli litterointi,
joka oli vahan aikaa vievaa. Opinnaytetydprosessiin olen tyytyvainen ja ainoas-
taan pitkittynyt aikataulu oli miinusta. Aiheena ammatillisen osaamisen kehitta-
minen oli mielenkiintoinen ja uskon, ettd taman tyon tekemisesta on minulle tu-

levaisuudessa hyotya.

Yritysten on aina tarpeellista panostaa henkiloston kehittdmiseen ja miettia
tarkkaan seka kehittamisaiheet ettéa -kohteet. On hyvin tarkedd muistaa, etta
henkilostonkehittdmisessa panostetaan juuri siihen oikeaan kehittamisongel-
maan. Lisaksi on hyva muistaa, etta ei ole kenenk&éan parhaaksi, jos henkilos-
to6a koulutetaan hukkaan eika oteta tyopaikan ajanmukaista osaamisen tarvetta
huomioon. Tydyhteisbn osaamista pitaisi lahteéd kehittamaan siitd, mika tyépai-
kan nykyinen osaamisen taso on. Henkiloston kehittdminen on koko yritykselle
ja tydyhteisolle hyvaksi, koska siind onnistuessa paastaan tyota hankaloittavista
asioista eroon ja taman seurauksena voi esimerkiksi tydyhteison ilmapiiri paran-

tua. Osaavalla henkil6kunnalla yritys erottuu kilpailijoistaan.
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Haastattelurunko
Kysymykset tyontekijoille

TEEMA
Tydntekijéiden omat ndkemykset osaamisestaan ja kehittamisen lahto-
kohdista
1. Miten kuvailet ravintolatytssasi (Torerossa) vaadittavaa osaamista?
2. Miten sinulla on ollut mahdollista kehittya ja kehittaa itseasi ammatillisesti
PKO:ssa tydssa ollessasi?
3. Mita sinun mielestasi henkiloston kehittdmiseen tulisi kuulua ja miten siita
tulisi huolehtia?

TEEMA
Tyontekijdn omat nakemykset kaytanndntoimenpiteista, joita odottaa
tyonantajalta/PKO:n puolelta
1. Millaista koulutusta tai osaamisen kehittamiseen liittyvid asioita odotat
tyonantajan/ PKO:n tarjoavan?
2. Oletko tietoinen PKO/ s-ryhméan tarjoamista oppimis- tai koulutusmahdol-
lisuuksista?

TEEMA
Miten omaehtoisesti voisit kehittdd ammatillista osaamistasi?
1. Mita sinun mielestasi on omaehtoinen itsensa kehittaminen?
2. Millaisena koet tydyhteison roolin ja tuen oman ammatillisen osaamisen
yllapitamisessa?
3. Mitka ovat mielestasi asioista arkipéivan tydssasi, joissa kaipaat ammatil-
lisen osaamisen kehittdmista tai tietojen paivittdmista?
4. Miten/ Milla keinoilla sinun olisi helpompi jakaa ammatillista osaamistasi
tyoyhteisdssa?



Liite 1 2 (2)

Haastattelurunko

Kysymykset esimiehille

TEEMA
Millaista esimiesosaamista PKO:n ravintolatydssa vaaditaan ja miten olet
paassyt kehittamé&aan osaamistasi?

1.
2.

3.

Mitka ovat esimiesosaamisesi keskeisimmat asiat?

Millaisena néet esimiesasemassa toimivien mahdollisuudet paivittaa
omaa osaamistaan ja miten mielestasi siind on onnistuttu?

Miten mielestasi tytnantaja suhtautuu esimiesten osaamisen kehittdmi-
seen?

TEEMA
Miten esimiesten ndkékulmasta kehityskeskustelut toimivat osaamisen
kehittamismenetelmana?

1.

Miten esimiehet kokevat kehityskeskustelut? / Millainen rooli on sinun
mielesté kehityskeskusteluilla osaamiseen ja kehittamistarpeiden arvi-
oinnissa?

Auttavatko kehityskeskustelut hahmottamaan tyéntekijoiden osaamisen
tarpeita ja haluja? Miten toimivina naet kehityskeskustelukaytanteet juuri
osaamisen johtamisen nakdkulmasta?

Hyddynnetaanko kehityskeskusteluista saatuja tietoja osaamisen johta-
misen suunnittelussa? Onko saaduilla tiedoilla jatkotoimenpiteita?

Milla toimilla esimiehena kehitat tydyhteison osaamista ja mita esteita
koet siind olevan?



