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It is the employees who give the company its distinct character and contribute to its result,
no matter if they are employed on a permanent or a temporary basis. The aim of this thesis
is to study how the intrapreneurship of especially temporary employees can be developed
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ing atmosphere as well as a positive attitude and a possibility to have a say in one’s work
helps bring creativity to life. Good management and personnel skills can compensate the
possible lack of certain qualities that affect the intrapreneurship.
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen lahtokohdat

Jatkuva kilpailuedun etsintd on paljastanut yrityksille, miten tarkeassé asemassa yksit-
taiset tyontekijat ovat kilpailuetua tavoiteltaessa. Hyvasséa henkilostbjohtamisessa yri-
tyksen tyontekijat ymmarretaan yrityksen voimavarana. Suunnitelmallisen ja oikein
kohdennetun henkilostojohtamisen avulla voidaan parantaa yrityksen toiminnan tulok-

sellisuutta.

Ammatillisten perustutkintojen ja opetussuunnitelmien uudistuessa sisdinen yrittajyys
on nostettu aiempaa merkittavammin esille. Sen arvo on ymmarretty yrityksen ja yksi-
I6n kannalta motivaatiota ja tuloksellisuutta lisdavana tekijana. On hyodyllista, etta jo
opiskeluvaiheessa opiskelija ymmartad oman tyonsa merkityksen yrityksen ja oman

tydskentelymotivaationsa hyvaksi.

Tyontekij6iltd edellytetddn yhd useammin tydskentelyd ja asennoitumista tydhonsa yrit-
tajan tavoin omia resurssejaan hyédyntaen. Tyonantajat tavoittelevat innovatiivisia ke-
hittdjia seka joustavasti ja tehokkaasti tydnsa hoitavia tyontekijoita, jotka tydskentelevét
aloitekykyisesti ja motivoituneesti, siis sisdisia yrittgjia. (Kansikas 2005, 6.) Palveluja
tarjoavan yrityksen ndkokulmasta olisi toivottavaa, ettéd henkilokunta, olipa se sitten
omaa tai vuokratyOvoimaa, olisi innokasta, sitoutunutta yrityksen toimintatapoihin, yh-
teistyOkykyista, tehokkaasti substanssinsa osaavaa ja kiinnostunutta tekemaan tyonsa

parhaimmalla mahdollisella tavalla, kuten sisaiset yrittgjat tekevat.

Organisaatioissa ja tiimeissa, joissa sisainen yrittajyys kukoistaa, on vdhemman pois-
saoloja kuin muilla ty6paikoilla, silla tallaisilla tytpaikoilla ihmiset ovat aidosti innostu-
neita tyostaan. Tallaiset organisaatiot ovat myds liiketaloudellisesti tavanomaista tuot-

tavampia ja tehokkaampia.

Tyontekijdiden kasvot ja tydpanos ovat usein kayntikortti monesta palvelua tarjoavasta
yrityksesta. Tilapais- ja vuokraty6voiman merkitys on kasvanut ja kasvaa koko ajan.
Vuodesta 1999 ravintoloiden palkkaty6panos vuokratytssd on noussut 140 %, kun
taas osa-aikaisten tyontekijéiden vastaava luku noin 20 % ja kokoaikaisilla tyontekijoilla
kehitys on 15 %. (Valvira) Naita lukuja tutkiessa voidaankin todeta, etta yrityksen nako-

kulmasta ei ole lainkaan yhdentekevaa, millaisen kuvan ekstratyéntekijat yrityksesta



asiakkailleen antavat. Ei ole samantekevaa, miten nama tyontekijat otetaan yritykseen
vastaan, miten heita perehdytetdan yrityksen tavoille, jotta he voivat suoriutua esimer-
kiksi vain yhdesta tyévuorosta mahdollisimman hyvin, tai millaiset tyéskentelyolosuh-
teet heille tarjotaan.

Taman opinnaytetyén kohdeorganisaatio on Casseli Oy. Casseli Oy:lla on ravintola-,
henkildstoravintola-, keséravintola- ja catering-toimintaa, jota tdma hanke ké&sittelee.
Casseli Oy:n tapahtuma-catering kayttaa paljon tilapaistyévoimaa, joten tyontekijdiden

sisdiseen yrittajyyteen oli hyva kiinnittaa.

1.2 Tyobn tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Tavoitteenani on |6ytaa tapoja, joilla voidaan luoda tehokas ja yhteistyokykyinen tydyh-
teis6 suurtapahtuman ajaksi, johon tilapaistyontekijat voivat aidosti, aloitteelliset ja yrit-
teliddsti sitoutua. Paadmaarana on loytaa keinoja, joilla tyontekija saadaan tunnista-
maan omat sisaisen yrittajyyden voimavaransa ja johtamisen ndkékulmasta luoda or-

ganisaatioon mahdollisimman hyvat edellytykset tyontekijoiden siséiselle yrittajyydelle.

Tyoni tuloksena on tarkoitus saada tietoa, jota voidaan hyddyntaa tyontekijoiden sisai-
sen yrittdjyyden kehittamisessa ja organisaatiossa sisdiseen yrittajyyteen vaikuttavien

rajoitteiden poistamisessa.

Tutkimuskysymykset ovat seuraavat:

1. Mita tyontekijan sisainen yrittdjyys palvelualalla tarkoittaa?

2. Mitd toimenpiteitd voidaan tehda tyontekijdiden sisdisen yrittdjyyden kehittami-
seksi?

3. Millaiset tydskentelyolosuhteet tydnantajan pitdisi tarjota, jotta tydntekijan sisai-

nen yrittdjyys olisi mahdollista?

Tassa opinnaytetydssad kaytetddn teemahaastattelua sekd eldytymismenetelmaa.
Haastateltavina on Casseli Oy:n henkilékuntaa ja elaytymismenetelmaan vastaavat Hy-
ria koulutus Oy:n catering-alan aikuisopiskelijat, jotka eivat tyoskentele Casseli Oy:n

palveluksessa.



2 SISAINEN YRITTAJYYS

Sisdinen yrittdjyys on noussut ajankohtaiseksi aiheeksi, koska on tunnistettu yritysten
ja muiden tybyhteisdjen tarvitsevan uutta elinvoimaa ja perdankuulutettu yrittajamaista
kayttaytymista. Yrittajyyteen liitettavia piirteitd, kuten innovatiivisuutta ja joustavuutta,
on alettu pitda tavoiteltavana. (Koiranen & Pohjansaari 1994, 31.) Ulkoinen yrittajyys on
oman yrityksen perustamista ja pyorittamista. Sisainen yrittajyys on yrittdjamainen ajat-
telu-, toiminta- ja suhtautumistapa jonkin tydyhteison jasenena. (Koiranen & Pohjan-
saari 1994, 7.) My6s Saarinen toteaa yrittelidisyyden olevan asennetta, aloitekykyisyyt-
ta ja sinnikkyytta seka uskoa siihen, etta I6ytaa toimivan ratkaisun. Yrittelids ihminen
kykenee ottamaan riskeja ja elamaan takaiskujen kanssa ja saamaan vastoinkaymisis-

ta vain uutta voimaa jatkaa. (Kansikas 2007, 83.)

Sisdinen yrittdjyys on oma-aloitteista ja aktiivista toimintaa, jolloin tydskennelldén ta-
voitteellisesti, nahdaan vaivaa asioiden vuoksi ja halutaan kehittaa itsedan ja osaamis-
taan. Sisainen yrittajyys ei ole kiintea persoonallisuuden ominaisuus, joka joillakin on ja
toisilla ei ole. Tydskentelyssa ja kaytannon tuloksissa nékyy ihmisen oma panostami-
sen halu ja tahto tai niiden puute. Asioilla on taipumusta kasaantua. Puhutaan lumipal-
lovaikutuksesta, mydnteisesta tai kielteisesta kehasta. Tyontekijoiden sisdinen yritta-
jyys tai sen puute nékyy yrityksen lopullisessa tuloksessa menestyksena tai menesty-
mattomyytena. (Aikas-Kohonen 1994, 14.) Sisaiset yrittajat sitoutuvat tydhonsa ja sen
tuloksiin, aivan kuin yritys olisi heiddn omansa. He osaavat sparrata itsensé liséksi
myds muut ahkeroimaan kohti yhteistd paamaaraa. Sisdisia yrittajia tarvitaan erityisesti

kovissa paikoissa, kuten muutostilanteissa ja kriiseissa. (Kansikas 2007, 61.)

Sisdisella yrittajalla on tiedonhalua ja uskallusta ennakkoluulottomasti kyseenalaistaa
asioita - miksi on nain, voiko sen tehdéa viela paremmin. Han uskoo itseensa ja kykyyn-
sa kehittaa positiivisella ajattelulla omaa yritteliasta elamanasennettaan. Tyoyhteistssa
tyontekijd ymmartaa oman osuutensa koko tydprosessissa ja auttaa oma-aloitteisesti
muita eik& valitse t6itd&n. Han toimii omasta halustaan eik& kuuliaisuudesta tai maara-
ysten pakottamana. Sisdinen yrittaja arvostaa omaa ty6tdén ja tekemisiaan ja tekee
tyota omaksi ilokseen, kuten yrittgjakin tekee voimiaan saastamatta. Yrittavilla henkildil-
I& on visioita, joista he l6ytavat liiketoimintamahdollisuuksia. Heilla voi olla tulevaisuu-
teen nakijan luonnetta, kuitenkin realistiselta pohjalta. Heilla on myés halu panna toi-

meksi ja turhia epardimatta panna itsensakin likoon. (Nuori yrittgja.)



Pienyrityksissa yrittédjyyden merkitys on kaiketi aina ymmarretty elintarkeaksi hengissa
sailymisen itsestaanselvyydeksi. Yrittajyys ja sen edistaminen on vahvasti esilla myos
yhteiskunnallisessa strategioinnissa ja tyontyy vahvasti julkisten organisaatioiden stra-
tegioihin seka julkisen palveluntuotannon uudistamiseen ja jarkeistamiseen. (Koiranen
& Pohjansaari 1994, 7.)

Heinonen & Paasio (2005, 33) viittaavat McKinneyhin &McKinneyhin (1989), etta sisai-
sen yrittdjyyden organisatoriset edellytykset ymmarretaan usein sisdisen yrittdjyyden
johtamiseksi. limaisuna tama on epaselva, koska johtajat eivét voi johtaa sisaisia yritta-
jia, vaan heidan tehtavanaan on mahdollistaa siséisten yrittdjien toiminta. Johtajat ke-
hittdvat organisaation rutiineja ja puitteita siten, etta sisaisilla yrittgjilla on tarvittava va-
paus ja mahdollisuus vieda organisaatiota eteenpéain yhteisesti sovittuun ja johdon vii-
toittamaan suuntaan. Sisdinen yrittajyys ei synny organisaatiossa itsestaan. Sisainen
yrittaja on sisaisen yrittdjyyden avainhenkil® ja paatoimija. Han kyseenalaistaa vallitse-
van tilanteen ja saa motivaationsa ongelmien ratkaisemisesta, muutoksen aikaansaa-

misesta ja innovoinnista.

Koiranen ja Pohjansaari (1995, 43) toteavat useiden tutkijoiden yrittdneen tunnistaa te-
kijoita, jotka ilmaisivat sisdisen yrittajyyden ja menestymisen valisia yhteyksia. Tutki-
mus on tuottanut erityisesti tietoa niista tekijoistd, jotka estavat tai rajoittavat sisaista
yrittajyyttd organisaatiossa. Yrittdjyyden esteiden poistaminen ja yrittdjyyteen kannus-

taminen ovat keskeisella sijalla rakennettaessa yrityksen tulevaisuutta.

Suurin syy yrittelidisyyden puuttumiseen tydyhteistéssa on todennakoisesti haluttomuus
tai kykenemattomyys tunnustaa, etteivat vanhat ja hierarkkiset johtamismenetelmét
kannusta itsendiseen ajatteluun, riskinottoon ja kekseliaisyyteen, joita yritykset nykyisin
tarvitsevat menestyakseen. Joskus jopa todetaan, ettd sisdiset yrittdjat ovat liian kurit-

tomia tydskentelemaan toisten palveluksessa. (Koiranen ja Pohjansaari 1995, 43 — 44.)

Seuraavassa selvitetddn sisdisen yrittdjyyden keskeisid ulottuvuuksia, jotka ovat kirjal-
lisuuden pohjalta nousseet esiin. Osa naistd ndkodkulmista kuvaa siséisen yrittdjan toi-
minnan piirteitéd ja osa toiminnan vaikutuksia. Kappaleissa on selvitetty myds organi-
saationdkokulmasta, millaisissa puitteissa siséinen yrittdjyys voi kehittya. Nama ulottu-

vuudet eivét ole toisiaan poissulkevia, vaan ne nivoutuvat merkittavasti myos toisiinsa.



2.1 Perehdytys ja sitoutuminen

Ty0 on ja on ollut merkittava osa ihmisen elamaa. Siihen on myds tarve opastaa tavalla
tai toisella. Perehdyttdmisesséa oli aiemmin kyse ensisijaisesti tydhon opastamisesta.
Sovitut tydtavat opetettiin hyvinkin tarkkaan. Laajempaa perehdytysta, esimerkiksi yri-
tykseen ja tyOyhteisdon tutustumista, ei pidetty niin téarkedna. Organisaatioiden ja tyo-
tehtdvien monimutkaistuessa laajempi perehdyttdminen on tullut yha tarkeammaksi.
Pelkka tydhdn opastaminen ei enda yksin useinkaan riita. Tyontekijan on yha parem-
min ymmarrettava, miten organisaatio toimii ja miksi se on olemassa. Yritys ei toimi ir-
rallaan ymparistostaan. Sen strategiassa ja toiminnassa on otettava huomioon ympa-

riston vaatimukset ja reunaehdot. (Kupias & Peltonen 2009, 13 — 14.)

Vastuu perehdyttamisen onnistumisesta on myds uuteen tilanteeseen tulevalla tydnte-
kijalla itsellaan. Perehdytettavan oma aktiivisuus on avainasemassa. On syyta muistaa,
ettd pelko ja jannitys vaikeuttavat oppimista ja vaarin omaksuttu ajattelu- tai tydtapa
saattaa jopa estaa uuden oppimisen. Aikaisempi kokemus ja tekeminenkaan eivét aina
riitd, koska monia kasitteité ja uusia asioita ymmarretaan vasta, kun niistd on keskus-
teltu jonkun kanssa. On tarkeaa tietaa, mita juuri minulta odotetaan juuri tassa tytssa.
(Lahden ammattikorkeakoulu 2007, 13.)

Henkilostopalveluyrityksen kautta otetun tai oman henkiloston perehdytyksessa ei juuri
ole eroa lyhyissa tydsuhteissa. Joissain tapauksissa tydvoimaa tarvitsevat yritykset jat-
tavat yritysesittelyn kokonaan henkilostépalveluyrityksille ja keskittyvat tydnopastuk-
seen. Lyhyissa eli alle viikon tydsuhteissa perehdyttdmiseen on tarkoituksenmukaista
siséllyttaa vain valttdmattomat tydsuhdeasiat (tydaika, poissaolot, tauot ja tilat) ja tiivis-
tetty tydbnopastus (menetelmd, koneet, mahdolliset hairiét ja turvallisuus). Muistin tueksi
tyontekijalle on hyva toimittaa "perehdyttdmiskartta”, johon vahintdéédn ndma asiat on ke-
ratty. Mahdollisessa "Tervetuloa taloon” —esitteessa on hyva kertoa myds perustietoa
yrityksestéa ja sen toiminnasta. Koko ajaksi on syytd maaritelld joku tydpari olemassa
olevasta henkilostbstd antamaan neuvoja tarvittaessa. Asiasta etukateen sopiminen
helpottaa molemminpuolista yhteisty6td. Tydsuhteen keston pidetessa perehdytykseen
on hyva lisata yritystietoutta. Ensimmaisiksi paiviksi on syytd maaritella tyopari yrityk-

sen oman henkildston keskuudesta. (Lahden ammattikorkeakoulu 2007, 13 - 14.)

Kansikas (2005, 2007) selvittda, ettd sitoutuminen tydhon on merkki motivaatiosta ja

ilosta tehda tyota. Talldin tydtehtava ja toisaalta yhteisd, jossa toimitaan, ovat sopivia
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tyontekijdlle ja tdama on kyvyiltdan sopiva toteuttamaan tyonkuvaan kuuluvia asioita.
Luottamus tydyhteistssd heijastuu sitoutumisena tyohon. Hyva tiedottaminen, avoi-
muus ja kannustava ilmapiiri johtavat usein tyontekijoiden sitoutumiseen ja toisiinsa
luottamiseen. Sitoutuminen vahvistuu myds, kun tyontekija voi itse vaikuttaa ty6tapoi-
hin tai asioihin kaiken kaikkiaan. (Kansikas 2005, 11-12; 2007, 60.)

Tana paivana yrityksissa nakyy kasvava kiinnostus vastuullisiin toimintatapoihin. Sen
perustan muodostaa lainsdadantd, mutta se on vain osa tata kokonaisuutta. Vastuulli-
nen yritys ei tyydy pelkastaan lainsdddannén noudattamiseen, vaan sisallyttda toimin-
taansa muitakin ndkodkohtia. (Kupias & Peltonen 2009, 13 — 14.) Jos ihmiset voivat vali-
ta, he eivat halua toimia arvojensa vastaisesti. Seka tydssa etta koko elaméssa ihmiset
voivat paremmin, jos he voivat toimia mielekkaasti ja olla osa merkityksellista kokonai-
suutta. Ihmiset sitoutuvat yritykseen, kun he voivat samaistua sen arvoihin ja tuntevat
olevansa osa tarkeaa kokonaisuutta. (Lehtipuu & Monni 2007, 254.) Yrityksen arvojen
taytyy olla samassa linjassa yrityksen kirjoitettujen taloudellisen, sosiaalisen ja ekologi-
sen vastuun kanssa. (Kuva 1.) Vastuulupausten pitaa olla vedenpitavia tekojen kanssa.
Tastda muodostuu yrityksesté saatu kokonaiskuva. Jos yrityksen arvoissa painotetaan
ihmisten hyvinvointia tai sosiaalista kestavyyttd, mutta tilataankin tuotteita halpa- ja
lapsitydvoimaa kayttavista maista ja tAma on vastoin tyontekijan omia arvoja, on tyon-
tekijan todennékoisesti vaikea sitoutua yritykseen.

Kuvio 1 Vastuullisuuden putous (Holmstrém-Savolainen 2009)
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Vastuun putous saa alkunsa vastuullisesti ja yhdessa kirjoitetuista arvoista, jotka ovat
jo yrityksessa tarkeitd asioita. Lahdettdessa miettim&&n vastuun tavoitteita eri osa-
alueille niiden tayttyy olla linjassa arvojen kanssa. Naistd muodostuvat kaikkien allekir-
joittamat sanat. Sanojen pitaa olla edelleen vedenpitéavia ja sekoittuneita tekojen kans-
sa. Tekojen olisi hyva olla mitattavissa, jotta kehittymistd voidaan tarkastella. Tasta
paastddn analysoinnin tyynempaan veteen, jossa voidaan tarkastella, ovatko nama
kolme vastuualuetta tasapainossa ja sovitussa suhteessa toisiinsa. Tama on myds se

peilikuva vedessa, joka antaa yritykselle kasvot.

Meehan, Meehan ja Richards (2006, 386 — 397) korostavat yrityksen kilpailuetua sosi-
aalisella vastuullisuudella. Malli perustuu eettisiin ja sosiaalisiin sitoumuksiin eli julkiteo-
rioihin, joita yritys on antanut, kuten missioon, visioon, strategiaan ja arvoihin seka or-
ganisaatiopolitikkaan ja —kulttuuriin. Toisena osana ovat yhteydet yhteistydkumppa-
neihin, jossa johtamismalli, yhteistydkumppanit, asiakkaat ja henkilokunta kohtaavat.
Kolmantena osana on toiminnan johdonmukaisuus, josta kertovat arvojen nakyminen
toiminnassa, yhteistydkumppaneiden valinta ja luottamusta kasvattava toiminta. Kuvi-
osta 1. ndkee seurauksia, jos painotukset ovat liiaksi eri osa-alueilla. Tyontekijan on
mutkattomampi sitoutua yritykseen, jos han tietdd sitoumusten olevan tasapainossa
toiminnan kanssa. On tyontekijaé turhauttavaa, jos esimerkiksi arvoissa painotetaan
yhteistydn merkitysta, mutta palkitaankin yksilod. Sen, minka sanotaan olevan meidéan
tapamme toimia, taytyy olla sama kuin miten me toimimme, koska muuten yrityksen

uskottavuus karsii.

Heikko johdon
sitoutuminen ja E!‘"u‘iﬁ
puuttuvat rakenteet sosiaali

=>Heikko vastuullinen sitoumukset
toiminta ,‘,
Yhteydet Toiminnan
yhteistyo- johdon-
kumppaneihin mukaisuus

Kapea tulosorientaatio
=> Heikko vastuullinen toiminta

Kapea toiminnallinen fokus
=>Heikko sidosryhmavastuu

Kuvio 2 Eettisten ja sosiaalisten sitoumusten tasapaino (Meehan, Meegan & Richards 2006,
392)
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Palkitseminen hoidetaan kaytannon tasolla palkitsemispolitikan ja sen toteuttamista tu-
kevan jarjestelman avulla. Tehokkaan palkitsemisjarjestelman tehtava on turvata yri-
tyksen parjaaminen markkinoilla ja tydmarkkinoilla. Tyon tekemisesta tarjottavat palkki-
ot voidaan karkeasti jakaa kahteen ryhmaan: taloudellisiin ja muihin palkkioihin, joita
kuviossa 2. kasitellaan. (Viitala 2007, 145.)

/—

Erikois-
Peruspalkka palkkiot

ARVO JA
HYOTY

Tulospalkka TYONTEKIALLE
Aloitepalkkiot

Mahdollisuus Tyosuhteen

Mahdollisuus
vaikuttaa,
osallistuminen

kehittya, Arvostus,
koulutus, tyon palaute tyosta
sisalto

PYSYyVvyys,
tyoajan
jarjestelyt

Kuvio 3 Palkitsemisen kokonaisuus (Viitala 2007, 145 viittaa Hakoseen 2006.)

Palkan pitaa olla kohdallaan, jotta tyontekija vapautuu siihen liittyvasta tyytymattomyy-
desta ja voi kayttdd energiansa tyon tekemiseen ja kehittdmiseen. Palkan nostaminen
taman jalkeen ei enda pitkékestoisesti kasvata motivaatiota tai sitoutumista. Taman
mukaan palkkaus olisi ennemminkin oikeidenmukaisuuskysymys kuin kovin kestava
motivointi- ja sitouttamiskeino. Tyontekijéiden sitoutumista voidaan kannustaa myos
johtamisen keinoin, koska ihmisia kunnioittava, luottamuksellinen ja avoin keskustelu ja
tuki valavat luottamusta omaan suoritukseen ja motivoivat yrittdmaan. Arvostava suh-
tautuminen ja positiivinen palaute hyvin tehdysta tydstéd motivoivat ja lisdavat seka si-
toutumista etté tyoniloa. (Viitala 2007, 161.)

2.2 Henkilostojohtaminen ja esimiestyd

“Johtajuus on prosessi, jossa johtaja vaikuttaa yksil66n tai ryhméén, jotta yhteinen ta-
voite saavutettaisiin” (Sydanmaanlakka 2006, 105).
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Heinonen ja Paasio (2005) ovat tutkineet sisaisesta yrittajyytta kuntatydssa. Tutkimuk-
sen mukaan hyva ja karismaattinen johtaja pitd& huolen siita, ettd organisaatiolla on
kirkas visio ja suunta ja ettd nama on tehokkaasti ja ymmarrettavasti viestitty |api orga-
nisaation. Lisaksi tehokas yrittdjamainen johtaja kykenee luomaan sellaiset organisaa-
tiopuitteet, jotka mahdollistavat strategian mukaisen toiminnan ja organisaation etene-
misen visiota kohti ja tukevat sitd. Tyontekijoiden sitoutuminen ja motivoiminen on hoi-
dettu tarkoituksenmukaisin organisaatiorakentein sekd ohjaus-, johtamis- ja kannuste-

jarjestelmin. (Heinonen & Paasio 2005, 31.)

Johdon kayttaytyminen ja osallistuminen paivittdiseen toimintaan ovat keskeisessa
asemassa sisdista yrittajyytta toteutettaessa. Paivittdinen tyoskentely yksikdssa ei si-
nansa ole ratkaisevaa, vaan se, etta johtajalla on resursseja tukea ja kannustaa tyon-
tekijoitd seka ohjata organisaatiota haluttuun suuntaan. Johto on sisadisen yrittdjyyden
mahdollistaja, ja sen tuen ja sitoutumisen on nayttava paivittaisessa tydssa. Organisaa-
tiorakenteen ja toimintatapojen osalta sisdista yrittajyytta edistavat tyontekijéiden luon-
nollinen yhdessa tydskentely, l16yhat tehtdvakuvat ja joustavuus seka yhdessa tapahtu-
vaan sisdiseen kehittdmiseen varattu aika. Lisaksi sisdiseen yrittdjyyteen kannustami-
nen on oleellisen tarkeaa: tyon sisallén ja itseohjautuvuuden merkitys korostuu varsin-
kin, jos rahalliset kannusteet ovat vahaisia. (Heinonen 1999; Heinonen & Paasio 2005,
31)

Johtajat tai esimiehet eivat voi suoraan johtaa sisdisia yrittajia toimimaan yrittajamai-
sesti, vaan johtajien on mahdollistettava sisaisten yrittdjien toiminta. Johtajat kehittavat
organisaation rutiineja ja puitteita siten, etta sisaisilla yrittdjilla on tarvittava vapaus vie-
da organisaatiota innovatiivisesti eteenpdin yhteisesti sovittuun ja johdon viitoittamaan

suuntaan. (Heinonen & Paasio 2005, 33)

Lamséa ja Hautala (2005, 225 — 226) toteavat johtamistydn sisaltoa kasiteltavien suun-
tausten lahestyvan johtajuutta yleensa johtajan roolin nakékulmasta. Johtajaan tai esi-
mieheen kohdistuu eri tahoilta rooliodotuksia, joihin han pyrkii kayttaytymisellaan vas-
taamaan. Lamsa ja Hautala (2005) viittaavat johtamistutkija Henry Mintzbergiin, joka on
jakanut esimiehen roolit kolmeen pddosaan ja 10 alarooliin: Paatbksentekoon liittyvat
roolit ovat yrittdja, henkildstén ja asioiden ristiriitojen kasittelija, voimavarojen jakaja se-
k& neuvottelija. Viestintaan liittyvat roolit ovat havainnoija, tiedon levittdja ja puheenjoh-
taja. Ihmisten valisiin suhteisiin liittyvat roolit ovat ihmisten johtaja, keulakuva ja yhtey-

denpitgja. (Lamséa & Hautala 2005, 226.) Naita kaikkia rooleja sisainen yrittajaa esimie-



14

heltaan tarvitsee, jotta han voisi tydskennelld mahdollisimman taysipainoisesti.

Henkildstojohtamisen linjausten ja kaytantdjen pitéaé olla yhteensopivia myds yrityksen
muiden strategioiden kanssa.(Kotila 2005, 35.) Kotila(2005, 56) viittaa useisiin lahtei-
siin, joiden mukaan strateginen henkilost6johtaminen méaaritellaén ylakasitteeksi, joka
yhdistaa seka johdon etta tyontekijat liiketoimintaan ja liiketoimintaymparistoon koko-

naisuudessaan.
Keskeisia sisdisen yrittdjyyden elementteja ovat selkeasti maaritellyt tavoitteet, positii-
vinen palaute- ja tukijarjestelma, yksilovastuun korostaminen seka tuloksiin perustuva

palkitseminen (Heinonen & Paasio 2005, 33; Kuratko ym. 1993, taulukko 1).

Taulukko 1: Sisaisesti yritteliadn organisaatiokulttuurin elementit

ELEMENTTI PERUSTEET

Selkeét tavoitteet TyoOntekijoiden ja johdon yhteisesti sopi-
mat, selkeéat tavoitteet luovat pohjan
yhteisille saavutuksille

Positiivinen palaute- ja tukijarjestelma Potentiaaliset luojat ja siséiset yrittgjat
tarvitsevat palautetta ymmartadkseen
toimintansa olevan hyvaksyttavaa ja

palkittavaa

Yksildvastuun korostaminen Innovatiivinen toiminta perustuu luotta-

mukseen, uskoon ja tulosvastuuseen

Tuloksiin perustuva palkitseminen Palkitsemisjarjestelméan on rohkaistava

riskinottamista ja suoriutumista

(Heinonen& Paasio 2005, 33; Kuratko ym. 1993)

Alykk&an johtajuuden mallin taustalla on kuva, jossa ihminen nahdaan kokonaisuutena.
Tyontekija ei ole vain kasipari vaan kokonainen yksilo, joka rakentuu ammatillisesta,
fyysisesta, psyykkisestd, sosiaalisesta ja henkisestad kunnosta. Tyon pitdisi olla tyénte-
kijalle merkityksellista kutsumusta, ja sen pitaisi energisoida eika uuvuttaa. Alykkaan
johtajuuden malli perustuu systeemiajatteluun, ilmididen tai tapahtumien vélisten suh-
teiden nakemiseen lineaarisen syy-seuraus-ajattelun sijaan seka muutosprosessien
nakemiseen yksittaisten tapahtumien sijaan. Tuossa prosessissa on monia muuttujia,
jotka vaikuttavat toisiinsa. (Syddnmaanlakka 2006, 115 — 116.) Morgan (1997, 24)

huomauttaa amerikkalaisen insin6ori Taylorin (1915) toteuttaneen vahan erilaisia joh-
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tamisen periaatteita, jotka perustuivat pitkalti tekemisen ja ajattelun jakautumiseen.

H&anen kuultiin sanovan tyotekijalleen: "Sinun ei oleteta ajattelevan”.

Keskeinen osa johtajan tydssa on, ettd johtaja tekee jatkuvasti erilaisia paatoksia. Ha-
nen tehtavansa on myos keréta tietoa ja viestid asioista eri tahoille. Liséksi han toimii
sosiaalisen vuorovaikutuksen ja ihmisten suhteiden edistdjana ja rakentajana. Tana
paivana yha useammat organisaatiot pitdvat demokraattista johtamistyylia tavoittee-
naan, koska sen arvioidaan olevan tehokkainta ja mahdollistavan myos sisdiselle yritta-

jyydelle suotuisan tydskentely-ympariston.(LAmsa & Hautala 2005, 225 — 226.)

2.3 Yhteisty0 ja vuorovaikutus

Yhteistydn ja vuorovaikutuksen tavoitteena on, etta tyontekijat ymmartaisivat kaikkien
yhteisen tahtotilan kohti yhteista paamaaraa. Johtajien ja esimiesten tulisi luoda mah-
dollisuuksia ja edistaa tyontekijoiden valista vuorovaikutusta ja luoda niille suotuisaa
ilmapiirid. Energinen ja aktiivinen tydyhteist tarttuu nopeammin asioihin ja saa merkit-
tavaa aikaankin. Kjelin (2009) kuvaa mm. Puution (2002) ja Cronen & Piercen (1985)
sosiaalisen systeemin kontekstihierarkian, joka pohjautuu siihen, ettd puheteot ovat pe-
rustana ja niista nousee yllapitava voima. Kaikki merkitykset kasvavat erilaisista tilan-
teista, kuten me ihmiset ndemme asiat eri tavoin ja tulkitsemmekin ne eri tavoin. Suh-
teet sitovat tilanteet ja identiteetin, ja kulttuurit muodostavat meissa merkityksia ja lii-
maa oman historiamme muodostuneen kasityksen mukaan. Tiettyja asioita ei voi tehda
yksin, joten taas muodostuu uusia kulttuureja. Kulttuureista lahtee taas uusi voima, jo-
ka antaa tuulta puheteoille. TAma kuvastaa sita, ettd prosessien ajattelu ja niiden ym-

martaminen edesauttavat vastuullista vuorovaikutusta.(Kjelin 2009.)

Ryhman toiminnan muodostaa ja sitd yllapitaa jasenten valinen viestintd. Ryhma onkin
varsin pitkalle sellainen, millaista sen viestintd on. Sanallisen viestinnan ja vuorovaiku-
tuksen liséksi ryhman jasenet viestivat ei-sanallisesti, kuten ilmeillaan, eleillaan ja liik-
keilldaén. Epavirallista sanallista viestintaa nimitetdan usein "puskaradioksi”. Jos viralli-
nen viestintd on puutteellista, alkaa puskaradio hoidella asioita ja tiedottamista. (L&mséa
& Hautala 2005, 122.)

Tyoyhteistviestinnan uuden toimintamallin mukaisia avainasioita ovat vuoropuhelu,
vastavuoroisuus, keskindinen arvostus seka viestinnan tuleminen osaksi jokaisen tyo-

td. TyOyhteistjen sisdisessa viestinnassé on tapahtunut viime vuosien aikana merkitta-
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va muutos. Nyt painotetaan vuorovaikutusta enemman kuin yksisuuntaista tiedon siir-
toa ylhaalta alaspain etenkin asiantuntija-, tieto- ja toimistotydssa. (Tyoturvallisuuskes-
kus.)

Tydyhteistviestinndsséa toteutetaan monissa yrityksisséa niin sanottua uutta toiminta-
mallia. Isoja asioita kasitellaan avoimesti ja vuorovaikutteisesti. Esimerkiksi ajantasais-
ta tietoa on koko ajan saatavilla ja sita tarvitsevien hyddynnettavissa. Tunnelman olles-
sa rento ja vapaamuotoinen, jokainen uskaltaa puhua ja esittda nakemyksensa. Tallai-
sessa toimintamallissa osallistuminen ja vaikuttaminen ovat mahdollista jokaiselle. Yh-
dessa oppiminen ja osaamisen jakaminen tukevat yksil6ita ja koko tydyhteiséa, silla
tydyhteison jdsenet muokkaavat omalla tydllaan ja viestinnallaan organisaation toimin-
takykya ja mainetta. Myds hiljaista tietoa jaetaan. Nain ollen tydnantajamaine kuuluu
osaksi jokaisen tydta ja heijastuu takaisin omaan identiteettiin. Toimintaa ja viestintaa
tapahtuu erilaisilla foorumeilla, jotka ovat avoimia tiedon vaihdannan ja vuoropuhelun
paikkoja, esimerkiksi intranetissa, internetin kotisivuilla, Facebookissa, sahkopostissa,

videoviestinnassa, virtuaalikokouksissa jne. (Tyoturvallisuuskeskus.)

Sisdinen yrittdja tarvitsee tyoyhteisdossaan avointa kulttuuria, joka antaa mahdollisuu-
den aloitteelliseen ja tavoitteelliseen tyontekijan toimintaan. (Kansikas 2007, 63.) Koi-
ranen ja Pohjansaari (1994, 49) korostavat palautteen saamisen ja antamisen merki-
tystd. Koko organisaatiolta sekd asiakkailta saatu myonteinen tai kielteinen palaute
tydssa onnistumisesta tuo informaatiota palautteen saajalle siitd, ollaanko menossa oi-

keaan suuntaan.

Sydanmaanlakan (2006, 117) alykkaan johtajuuden vuorovaikutusmallin perustana on
panos — prosessi - tuotos —ajattelu. (Kuvio 4.) Lahttkohtana eli panoksena on annettu
visio, tarkoitus ja tavoitteet. Johtaminen on paljolti merkityksen luomista ja antamista
seka siita viestittamista tiimeille ja tyontekijoille. Esimiehet ovat keskindisessa vuoro-
vaikutuksessa erilaisissa tilanteissa. Tama on parhaillaan aitoa vuorovaikutusta mo-
neen suuntaan toiminnassa ja toiminnoista. Se voi olla kaskemista, vaittelemista tai
keskustelua. Vuorovaikutus tapahtuu kollektiivisena prosessina, jonka lopputuotoksena
on tulos, joka voi olla joko ep&onnistunut tai tehokkaasti tai tehottomasti saavutettu on-
nistunut tulos. Yrityksen seka yksildiden arvot ja kulttuuri vaikuttavat osaltaan proses-
siin, samoin se, miten visio on maaritelty, miten vuorovaikutus toteutuu ja miten tulok-

sia arvioidaan.
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Arvot ja kulttuuri: todellisuus + rohkeus + etiikka + unelmat

Onnistunut
-Tehokas

tydntekija 'Tehojf‘

Visio Esimies -
Tarkoitus /johtaja| Tiimi || tyontekijal ™ Tulos
Tavoitteet
tyontekija ~.
Ep&onnistunut
Vuorovaikutus ‘ ’Tilanne ‘

Kuvio 4 Alykk&an johtajuuden vuorovaikutusmalli (Sydanmaanlakka 2006, 117.)

Ruohotie (2000, 62) viittaa De Nisiin, Caffertyn & Meglinoon (1984) ja Londoniin
(1994), jotka painottavat palautteen olevan tarkedad monestakin syysta. Se helpottaa
oppimista, auttaa toimimaan tavoitteiden mukaisesti, lisdd motivaatiota asettaa entista
korkeampia tavoitteita, auttaa tunnistamaan virheitd ja positiivisena voimistaa suoriu-

tumisen tarvetta ja sisaista motivaatiota.

Ihmiset, jotka hyvaksyvat palautteen ja katsovat olevansa itse vastuussa suoritukses-
taan, asettavat yleisesti realistisia tavoitteita, jotka auttavat parantamaan suoritusta.
Palaute lisda itsetuntemusta ja halua tehda itsearviointia. Palautteen teho on riippu-
vaista siitd, miten selkead, spesifista ja puolueetonta se saajan mielesta on. (Ruohotie
2000, 62 — 63.)

Ruohotie (2000, 63) lainaa Levya ym. (1995), Morrisonia & Biessia (1991) kertoessaan
itsed koskevan tiedon hankkimisen olevan edellytys omalle kasvulle ja kehitykselle ja
tarkea piirre itsesaatelyssa. lhmiset etsivat palautetta, koska se valittaa heille hyodyllis-
té informaatiota, suojelee heidan egoaan tai mindarvostustaan ja kertoo, mitd muut
heista ajattelevat. Ruohotie (2000, 62 — 63) toteaa usein olevan niin, ettd ihmiset, jotka
eniten tarvitsisivat palautetta suorituksistaan, ovat vahiten innokkaita sita vastaanotta-
maan. Jos he sitd kysyvat, he pyrkivat minimoimaan negatiivisen palautteen ja suoje-
lemaan itsetuntoaan. Tuollaisesta palautteesta ei ole juuri apua. Seurauksena on se,
ettd ne esimiehet turhautuvat, joiden vastuulla palautteen antaminen, ja on nain ollen

voi koko tiimin toiminta kéarsia. Korkean suoritustarpeen omaavat tyontekijat, kuten si-
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saiset yrittgjat, etsivat palautetta vahvoilta asiantuntijoilta tai esimiehiltd. Ne, joilla on
heikko mindarvostus ja vahainen usko omiin kykyihin ja mahdollisuuksiin, vaikka syyt-
takin, eivat hae minkaéanlaista palautetta. Mintzberg, Ahlstrand ja Lampel (2005, 182)
lisaavat, ettd haasteen asettaa se, etta 90 % kaikesta informaatiosta tarkastelemme
paamaaratietoisesti tukeaksemme kasityksid, uskomuksia tai olettamuksia, joita olem-
me jo pitkaan vaalineet. Tama tarkoittaa sitd, etta jos tyontekijélle on syntynyt jo epé-
realistisia kasityksia omista taidoistaan, han ei helposti muuta kasityksidan niista. Ta-
man vuoksi kaikkien palautteen antajien olisi oltava vastuullisia ja rehellisia arvioidessa

toisen toimintaa.

Suositeltavaa olisi, etta palautetta voitaisiin antaa monista eri lahteista. Palautetta voi-
daan pyytaa alaisilta, tyokavereilta, esimiehiltd, johdolta, asiakkailta, alihankkijoilta jne.
Ihmiset vertaavat saatua palautetta omiin havaintoihinsa. Taméa on sita todennakoi-
sempaa, mitd vahvempi mindkuva tyontekijalla on. Pyrkimys vertailuun on aktiivisem-
paa, jos esimerkiksi tuote- tai palvelustandardit ovat selkeitd, palaute on sdanndéllista ja

palautteen siséltd on tarkeaa organisaatiolle. (Ruohotie 2000, 63 — 64.)

2.4  Tybhyvinvointi ja —motivaatio

Rauramo (2006) esittaa tyohyvinvoinnin parantavan tyotyytyvaisyyttd, motivaatiota ja
ilmapiiria. Se edistdd osaamista seka tukee innostusta ja sitoutumista, mika edelleen
parantaa tydnantajan imagoa seka haluttuna tyopaikkana ettd yhteistydkumppanina.
Tyohyvinvoinnin katsotaan vahentavan sairauspoissaolo-, tapaturma- ja tyokyvytt6-
myyskustannuksia. Tydyhteistissa sosiaalinen paaoma — tuki ja kannustus, avoin tie-
donkulku ja luottamus — ovat yhteydessa tyohyvinvointiin ja taloudelliseen tehokkuu-
teen. Sosiaalisen padaoma parantaa tydn organisointia, lisaa tydhonsa tyytyvaisten
osuutta seka vahentaa tybuupumusta. Tyd on oleellinen osa ihmiselamaa noin 40 vuo-
den ajan, ja useat viettavat paivittain yli puolet valveillaoloajastaan tydssa. Nain ollen
olisi syyta kiinnittdd huomiota siihen, millaisissa olosuhteissa ja millaista ty6ta tehdaan.
Tyo0 ja tydolosuhteet vaikuttavat hyvinkin voimakkaasti hyvinvointiin paitsi tydssa myos
vapaa-aikana. Toisaalta vapaa-aika elaméantapoineen, harrastuksineen ja ihmissuhtei-
neen vaikuttaa tydssa jaksamiseen. Nain ollen on vaikea erottaa tyohyvinvointia muus-

ta hyvinvoinnista. (Rauramo 2006.)

Kauppinen viittaa (2005) Otalaan ja Ahoseen (2003), joiden mukaan ty6hyvinvointi on

organisaatiolle keskeinen kilpailutekija, joka vaikuttaa suoraan menestykseen ja tulok-



19

seen. Silla on merkittavia vaikutuksia yksilon, tyoyhteison ja yhteiskunnan tasolla. Tut-
kijat tuovat esille yrityskauppojen yhteydessa kaytetyn Due Diligence -menettelyn laa-
jentamisen koskemaan myds yrityksen henkilostoa ja tydhyvinvointia eikéa vain tuotan-
tokoneita, myyntisopimuksia, verorasitteita tai ymparistotekijoita. Onhan juuri ihmisten
ja tyéhyvinvoinnin rooli hyvin merkittdva organisaation strategian toteutumisen kannal-
ta. He kysyvat, mita merkitystéa on silla, jos kaupan kohteena olevan menestyneen yri-
tyksen henkildstd on uupunutta, motivaatio lopahtanut ja ilmapiiri huono, vaikka koneet

olisivatkin kunnossa ja verot maksettu.(Kauppinen 2006, 6.)

Usein pohditaan, voiko onnellisuus olla edellytyksena tyéhyvinvoinnille ja

—motivaatiolle. Vesterinen (2008, 128) viittaa Ahoseen (2007), ettd onnellisuus on
asenteen ja olosuhteiden summa, josta seuraa, etta onnellisuutta ja etenkin tyytyvai-
syytta voi opetella omaksumalla myodnteisia tapoja ajatella. Tallaisia asenteita voivat ol-
la esimerkiksi vastuun ottaminen omasta elamasta, huumori ja periksiantamattomuus.
Ihminen, joka pitaa itse elamaa arvokkaana ja merkityksellisena, pysyy vaikeuksien
keskella vahvana ja onnellisena. Tie onnellisuuteen onkin jokaisen itse I6ydettavissa tai
tehtavissd. Kansikas (2007, 66) toteaa yrittavan elamanasenteen lisddvan oman ela-
man hallinnan tunnetta ja tyohyvinvointia, kun on vastuussa omasta tydstaan ja huo-

maa viela saavuttavansa asetut tavoitteet omien kykyjensa avulla.

Vesterinen (2008, 128 — 129) toteaa, ettd onnellisuus nayttaisi seuraavan psykologi
Abraham Maslowin (1908-1970) tarve-/motivaatiohierarkiaa. Sen mukaan ihminen tyy-
dyttaa fyysiset perustarpeensa ensin eli hankkii ruoan, unta ja suojaa. Sitten ihminen
tayttaa turvallisuuden tarpeensa ja valttdd pelkoa ja ahdistusta samalla kun pyrkii saa-
maan laheisyytta ja rakkautta, vuorovaikutusta ja hellyyttd. Kun perustarpeet on tyydy-
tetty, ihminen pyrkii hankkimaan arvonantoa ja toteuttamaan itsedan eli tayttamaan
henkisia tarpeitaan, joita ovat arvostuksen tarve seké esteettiset ja alylliset tarpeet. It-
sensa toteuttamisen tarve syntyy vasta kun kaikki muut tarpeet on tyydytetty. Nimen-
omaan kasvumotiivien tyydyttaminen saa aikaan voimakkaan onnen tunteen. Rauramo
(2004) on rakentanut Maslowin tarve-/motivaatiohierarkian perustalta henkildstén kehit-
tamiseen ja yllapitamiseen soveltuvan prosessimallin, "tyohyvinvoinnin portaat”(Kuvio
5.). Koska onnellisuus synnyttaa tyéhyvinvointia, voivat Rauramon kuvaamat tyohyvin-
voinnin portaat ohjata valintoja sille, mihin seikkoihin onnellisuuden aikaansaamiseksi

tulisi tydsséa kiinnittaa huomiota.
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Arvostuksen tarve:
Arvot, kulttuuri, strategia, tavoitteet,
palkitseminen, palaute

Liittymisen tarve:
Ryhmat, tiimit, tyoyhteison toimivuus

Turvallisuuden tarve:
Tydyhteiso, tydymparistd, ergonomia, tyojarjestelyt,
tehtavien jako, palkkaus, tyon pysyvyys

Kuvio 5 Tydhyvinvoinnin portaat (mukaillen Rauramo 2004)

Motivaatio kasittda ne psyykkiset prosessit, jotka aiheuttavat kiinnostuksen herdamisen
ja suuntautumisen seké toiminnan jatkuvuuden. Motivoitumista ohjaavat yksilon arvot,
asenteet, mielenkiinnon kohteet, itseen kohdistuvat orientaatiot (mm. minakasitys ja te-
hokkuususkomukset) ja saavutusorientaatiot (mm. suoriutumisen tarve, tehtéavaorien-
taatio ja suoritustavoitteet). Mainitut motivationaaliset tekijat maaraavat sitoutumista

toiminnan tavoitteisiin.(Ruohotie 2000, 87.)

Koiranen ja Pohjansaari (1994, 49) viittaavat Scheiniin (1987), joka on tiivistéanyt viisi

keskeisinta tydmotivaatioon vaikuttavaa tekijaa:

1) Tyon vaatimien taitojen tulisi olla moninaisia ja sellaista, ettd paasisi toteuttamaan
itsedan. Tyon kokeminen mielekkaaksi on riippuvaista siitd, missa maéarin yksilo voi
kayttaa erilaisia kykyjaan ja taitojaan tyota tehdessa. Tyon vaatimusten ja yksil6llis-
ten valmiuksien pitdisi kohdata.

2) Tyotehtavien ja tyon sinansa pitdisi olla sisalléltdan mielekasta ja tuoda? tyohon
samaistumisen tunnetta. Ty6suoritusta aktivoi se, etta yksilé saa tehda mielekkaita
tyokokonaisuuksia ja voi kokea tydn omakseen.

3) Mielikuva tyodtehtavien merkityksesta ja tyon arvostuksesta lisda motivaatiota. Tyon
mielekkyytta lisad, jos ihminen kokee sen vaikuttavan toisten ihmisten hyvinvointiin.
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Mielekkyyden kokemista ohjaa osaltaan yksilon kasitys oman tyonsa tarkeydesta,
kuten myos tyohon tai ammattiin kohdistuva yleinen arvostus.

4) Tiedon saaminen tyon tuloksista ja palaute kaikkiaan on merkittavaa. Esimiehilta,
kollegoilta ja alaisilta saatu myonteinen tai kielteinen palaute tehtavisté suoriutu-
missa lisda tydhalukkuutta tai tyytyvaisyyttd. TAman ulkoisen palautteen liséksi tyon
suorittaminen voi itsesséan tuottaa palautetta, esim. onnistumisen ja edistymisen
kokemukset.

5) Mahdollisuus itsendiseen toimintaan lisaa tyéhalukkuutta, joka on usein riippuvai-
nen siitd, missd maarin ihminen voi itse suunnitella ty6tédén ja asettaa omia tyota-
voitteitaan. Itsendisen tydn myo6ta vastuunottokin yleensa lisdantyy. (Koiranen &
Pohjansaari 1994, 49.)

*TAHTOTILA ( *MOTIVAATION

PERUSTA

TARPEET ->
ARVOT JA
MOTIIVIT

HALU YRITTAA

TAVOITTEET JA
USKOMUKSET
-> SUORITUS

PALKKIOT ->
TYYTYVAISYYS

*SEURAUKSET

)

Kuvio 6 Motivaatiokeh&: muunnelma Locken (1991) ja Ruohotien (2000, 91) mallista

Ruohotien (2000, 91) motivaatioprosessin sekvenssikuvaus Locken (1991) mallista on
muunneltu motivaatiokehaksi eli jatkumoksi. Motivaation perustana ovat tyontekijan
tarpeet, joita ohjaavat arvot ja motiivit. Jos yrityksen arvot ovat yhdenmukaisia tyonteki-
jan omien arvojen kanssa, hanen on helpompi motivoitua suoritukseensa. Tasta seuraa
tydskentelyn suuntaaminen kohti tavoitetta vaikuttimena myds omat uskomukset. Tas-
sa kohtaa ollaan motivaation ytimessa, ja tyontekija ulkoisista ja sisaisista vaikuttimista
riippuen pitdd motivaatiotaan ylla, kunnes saavuttaa tavoitteensa. Hyvastd motivaa-
tiotasosta seuraa palkkio, aineellinen tai aineeton, joka luo tyytyvaisyytta. Tyytyvaisyy-
desta keha vie tahtotilaan ja haluun yrittaa entista paremmin uudelleen.
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2.5 Luovuus ja innovatiivisuus

Luovuudesta ja innovaatioista puhutaan yhd enemman. On tarve luoda palveluita, joita
voidaan tuottaa paikallisesti ja luoda samalla mielekkyytta. Suurten ikaluokkien siirty-
essa elakkeelle markkinoilla on myds kasvava joukko kuluttajia, joilla on runsaasti ai-
kaa ja rahaakin kaytdssa. Asiakkaat ovat yha& kiinnostuneempia siité, miten tuotteet tai
palvelut sopivat heidén tyyliinsa, arvomaailmaansa ja kauneudentajuunsa. Luovuuden
tutkijat ovat sanoneet, etta luovuus edellyttdd yleensa rajojen ylittamista ja luovat ihmi-
set liikkuvat rajapinnoilla. Luovat ihmiset ovat yleensa leikkisia, ja heilld on kepeé ela-
manasenne. Huumori ja ilo ovat inhimillisia tapoja kuvata yllattavia asioita sekd hyvan
olon tunnetta. Huumori paljastaa sen, mikd on vastoin normaalia oletustamme. llo ku-
vaa olotilaa, jossa voimme toimia vapaasti ja pelkdamatta. Erilaisten tydéryhmien ty6s-
kennellessa on havaittu, ettd jos ryhmasta kuuluu naurua, siella syntyy jotain innovatii-
vista. Ryhmat, joiden jasenet ovat vakavia, harvoin tuottavat muuta kuin jo aiemmin

tunnettua ja loogisesti paateltavissa olevaa tietoa. (Lehtipuu & Monni 2007, 247 - 251.)

Innovatiivisuus on ihmisten, tiimin ja organisaation kykya tuottaa ja soveltaa uusia ide-
oita lisdarvon tuottamiseksi. Jos luovuus kasitteend on perinteisesti liitetty yksiloihin,
niin innovatiivisuus on liitetty yrityksiin. Luovuuden ja innovatiivisuuden raja on epasel-
va. Luovuus nahdaan avoimempana kéasitteend, innovatiivisuudella on taas selkea
suunta ja se on tavoitteellisempaa. Luovuus on liitetty taiteeseen ja tieteeseen, innova-
tiivisuus enemman teknologiaan ja talouteen. Innovatiivisesti toimivalla on hyva riskin-
sietokyky ja motivaatio, ja h&n on tavoitteellinen ja pitkdjannitteinen. Muuten innovatii-
visuus ei valttdmatté johda lopputulokseen. (Syddnmaanlakka 2009, 132 - 137.)

Myds Saarinen pohtii Kansikkaan kirjassa (2007, 83) luovuutta: "Kuka tahansa tietaa,
mitd luovuus on, mutta sen yksilétekijdiden maarittely on vaikeaa. Luovuus on uusin
ajattelemista tai se voi olla sita, etta 10ytaa itsestdan uusia puolia.” Saarinen yhtyy Leh-
tipuun ja Monnin (2007) esiin nostamaan mielipiteeseen, ettd luovuus voi olla jotain
vanhaa uusissa kytkennoissa, jolloin avautuu uusia ndkymié johonkin ja joka luo portin

rajan toiselle puolelle. (Kansikas 2007, 83.)

Luovan ihmisen tuntomerkkeind on tavallisesti pidetty mm. seuraavia ominaisuuksia:
elamén tarjoamien mahdollisuuksien maksimointi, joustavuus ja ennakkoluulottomuus,
vapauden etsiminen, riskinottokyky, rajojen rikkominen, toiminta ja kokeilu, vastuulli-

suus, itsekuri, reflektio eli oman toiminnan pohtiminen, suhteellisen korkea alykkyys,
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omaperaisyys, hyva mielikuvitus, estetiikan taju, kyky ajatella vertauskuvin, joustavuus
paatoksenteossa, kyky kasitellda uusia asioita ja taito l0ytdd jarjestys kaaoksesta.

(www.wikipedia.fi.)

Kari Uusikyla on listannut luovuuden uhkia. Luovuutta jaytaa tiukka kontrolli, esimerkik-
si armeijamainen tyon arviointi. Myoskaan pakkokilpailutus ei ole luovuudelle eduksi.
Vapaaehtoinen kilpailu on eri asia. Palkkioiden jakamisessa tulee olla tarkka, koska ul-
koinen motivointi kun voi vieda energiaa oikeasta luovasta tydsta. Myos tarkkaan raja-
tut toimintamahdollisuudet jaykistavéat luovuutta. Luovuus ja innovatiivisuus saavat
usein yhdenmukaisen savyn asiakeskustelussa. Luovuuden avulla saavutetaan uusia
mahdollisuuksia ja tavoitteita seké sitd voidaan sita innovatiivisuuden ja monien keksin-

tojen alkuldhteena. (www.wikipedia.fi.)

Toiset tydtehtavat mahdollistavat sisaisen yrittdjyyden ja luovuuden paremmin kuin toi-
set. Palvelualoilla valtaosa tyOpaikoista suosii sisaista yrittajyytta, silla seké asiakas et-
ta tydbnantaja toivovat tuotteiden ja palveluiden jatkuvasti kehittyvan ja tyontekijoiden

ratkaisevan asiakkaiden ongelmia innovatiivisilla tavoilla. (Kansikas 2007, 63 -64.)

Sydanmaanlakka (2009) on lainannut Torrancen luovuutta edistéavia voimatekijoita.

e Korosta olennaista, koska tarkeinta on ongelman tai idean

Hahmo- hahmottaminen
tus

® Pysy avoimena, alaka valitse aina helpointa tietda. Ongelman
\ ratkaisemista kannattaa viivyttaa, kunnes kaikki asian puolet ovat
jAvoimuus|  kartoitettu.

e Tunnusta tunteiden merkitys, silla tunteet vaikuttavat ajatteluun ja
Tunteet luovaan tuottamiseen. Monien ongelmien ratkaisu lahteekin tunteista.

* Aseta ideasi oikeaan yhteyteen, koska on osattava katsoa kokonaisuutta,
Konteksti ei vain sen osasia.

e Yhdistele ja tee synteeseja. Uusi idea syntyy monesta vanhasta ja
) luovuus nakyy kykyna yhdistelld naennaisesti erilaisia asioita uusiksi
Yhdistely]  mielekkaiksi kokonaisuuksiksi.

e Visualisoi, koska tuotettu mielikuva on usein arvokkaampi ratkaisun

Visuali- kannalta kuin valitén aistihavainto.
sointi

e Kayta mielikuvitusta ja fantasioi! Ideavirta lisdantyy, kun kayttaa
Aistit aistejaan.

e Opi nakemaan asioita erilaisista nakokulmista. Murra muurit ja laajenna

Nako- rajoja. Ala tyydy uskomaan, etti tehtdvd on mahdoton.
kulmat

~

J

e Ole huumorintajuinen ja naura edes vahan. On tarkeaa oppia nakemaan
Huaorin huumoria eri tilanteissa ja tapahtumissa. Huumori vaatii kykya ottaa
“taju etdisyyttd asioihin, samoin kun se on luova ongelmanratkaisu.

~

J

.

Kuvio 7 Luovuutta edistavat tekijat Torrancen mukaan (Sydanmaanlakka 2009,181.)


http://fi.wikipedia.org/wiki/Kari_Uusikyl%C3%A4
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2.6 Koulutus ja osaamisen kehittaminen

Ammattipatevyys muodostuu kokemuksesta, kontekstista, kontakteista, tiedoista, tai-
doista, elinvoimasta ja yksilollisista ominaisuuksista. Tietoja ja taitoja ihminen kartuttaa
opiskelemalla ja vuorovaikutuksessa tyOkavereidensa kanssa. Suomalaisessa yhteis-
kunnassa kautta linjan on suuri haaste oppia luottamaan tyGtoveriin niin paljon, etta us-
kaltaa tunnustaa tietdméattomyyttaan, uskaltaa kysya neuvoa, uskaltaa ennen tekemista
tuoda yhteisesti arvioitavaksi suunnittelemiaan ratkaisuvaihtoehtoja ja uskaltaa arvioida
yhteisesti tehtyd. Oppimisen pohjana tyoskentely-ymparistdéssé on avoin yhteisollisyys.
Erittdin tarked osa ammattitaitoa on hiljainen tieto. Se pitéisi saada taltioitua yl6s ja ja-
ettua tyoyhteison voimavaraksi. Adnetén ammattitaito liittyy vahvasti tydhon sitoutumi-
seen ja ilmenee usein innostuneisuutena, innostavuutena, rakentavana yhteistyokyky-
na, ihmissuhdetaitoina, tahdikkuutena, diplomatiana tai kykyna ohjata, kouluttaa ja pe-
rehdyttad muita. Tama on myds sisaista yrittajyytta. Oppimisen tarkastelun yhteydessa
korostetaan halua ja kykya uuden oppimiseen. Jatkuvasti kasvavan informaation ja tie-
totulvan vuoksi on syyta kiinnittdd huomiota myds poisoppimiseen. Uusiutuvan tiedon
pohjalta on tarpeen pystyd kyseenalaistamaan aiempia ndkemyksidén ja muuttamaan
niitd. (Luukkainen & Wuorinen, 34 — 35.)

Kuvioissa 7 ja 8 Kauppinen (2005) selvittaa ketjuja siitd, mitd seuraa, kun yrityksen
osaamisvajetta ei paikata tai tyontekijoiden ammattitaito vain vanhenee seka mita seu-
raa onnistuneesta osaamispanoksesta. Toisaalta Luukkainen ja Wuorinen (2002, 35)
korostavat, ettd vaikka tyonantaja mahdollistaa koulutuksin uuden oppimista, se ei riita.
Siihen tarvitaan tyontekijan halu oppia uutta. Pelkkd oppimiskykykaan ei korvaa oppi-
mishalua, vaikka halu oppia uutta korvaa osan oppimiskyvysta.
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e TALOUS HEIKKENEE
LASKEE HEIKKENEE
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) INNOVAATIO- HENKILD.
TYOKYKY IA DEAOMA
LASKEE OPPIMISKYKY VAHENEE

HEIKKENEVAT

Kuvio 8 Osaamisvajeesta palvelukyvyn heikkenemiseen: Kauppisen (2005, 5.) muunnelma Ota-

lan ja Ahosen (2003) kuviosta "Ammattitaidon vanhenemisen seurauksia”
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PARANEE PARANEE
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KILPAILUKYKU KARTTUU - PALVELUKYKY
OSAAMIS- ASIAKAS- VAHVISTUU TALOUS PARANEE
PANOSTUS TYYTYVAISYYS VAHVISTUU

KASVAA

INNOVAATIO-

HENKILO-

TYOKYKY IA =0
LISAANTYY OPPIMISKYKY P@é?,%:
VAHVISTUVAT

Kuvio 9 Onnistuneesta koulutuksen ja osaamisen kehittdmisesta palvelukyvyn parantamiseksi:
Kauppinen (2005, 5.)

Sisdinen yrittaja haluaa kehittya koko ajan. Han kerryttéda jatkuvasti taitojaan ja val-
miuksiaan. Sisdisen yrittajyyden kehittyessa tietamys yhteistybkumppaneista, toiminta-
tavoista, tekniikasta ja toimialasta paranee. Sosiaalinen kasvu merkitsee verkostojen
kehittymista seka toisaalta kykya tulla toimeen erilaisten sidosryhmien kanssa. Sosiaa-
liset taidot luovat uusia mahdollisuuksia ja resursseja. Sisaisen yrittajyyden yhtena ta-

voitteena pidetaan kustannussaastoja tai resurssien kasvua yrityksessa. Sisaisen yrit-
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tajyyden tulokset ovat siis mitattavissa myds rahana. On osin paradoksaalista, ettd si-
sdisen yrittjyyden esteet muodostuvat usein juuri haluttomuudesta kehittdd uutta, kos-
ka ajatellaan, ettd kehittamiseen kuluva aika lisda tyota eika tuota mitaan. Sisaisen yrit-
tajan henkinen kasvu kuvaa sitd, etta ottaa vastuuta omasta tyéstaan tai toisaalta jakaa
myds vastuuta. (Kansikas 2007, 64 — 65.)

Ruohotien (2000, 59) mukaan nykyaikaiset johtamisteoriat korostavat sitd, etta ihmiset
pyrkivat kehittymaan, mikali ymparisto tarjoaa siihen mahdollisuuksia, tukea ja haastei-
ta. Tyontekijat haluavat kehittaa itseadan omien kykyjensa edellyttamalla tavalla. Pyrki-
mys vastata kasvutarpeisiin on samansuuntainen kuin humanistiselle arvoperustalle ja
ihmiskasitykselle rakentuva elinikdisen kasvatuksen perustavoite: herattda ihmisten it-

seaan toteuttava, jatkuva kasvupyrkimys ja luoda sille mahdollisuudet.

Tehokkaan kehittdmistoiminnan tunnuspiirteend on pidetty muun muassa sitd, etta toi-
minta vahvistaa tyontekijan sisaistd motivaatiota ja yllapitad ja lisdd ammatillisia val-
miuksia. Parhaassa tapauksessa yrityksen kehittdmistavoitteet suuntaavat tydntekijoi-
den pyrkimyksia lisdtd omaa patevyyttdan ja oppia hallitsemaan uutta. Sisaisen moti-
vaation lisdantyminen puolestaan johtaa entistéd innovatiivisempaan tyGymparistoon.
Jos yritys ei oikeasti kykene vapauttamaan luovuutta vakiintuneista kaytanteista, se
edistaa vain symbolisia innovaatioita, ja silloin luodaan katteettomasti tehokas kuva ha-
lusta uudistua. Vanhaan pitéytyva organisaatio torjuu ideat, jotka joko muuttavat tai tu-
hoavat tutuksi tullutta ja vakiintunutta. (Ruohotie 2000, 59 — 60.)

Kehittyvan ja kasvua tukevat organisaatiot pyrkivat luomaan henkiléstva motivoivan ja
kannustavan ilmapiirin, jossa innovointi on osa jokapaivaista tyota. Tehtdvien maarittely
voisi olla laajempaa, muutokseen rohkaisevaa ja valintavastuuta korostavaa. Yhteis-
toiminnallisuus on tavoittelemisen arvoista, koska kanssakayminen laajentaa ja moni-
puolistaa tehtavia ja synnyttda uusia tilanteita, joista voidaan oppia.(Ruohotie 2000,
61.)

Lahdettdessa pohtimaan tulevaisuuden osaamistarpeita pitdd miettid, mihin osaami-
seen nykyinen toiminta perustuu, milla markkinoilla haluaa tulevaisuudessa toimia ja
mitd osaaminen sielld edellyttdd. Samalla arvioidaan, keitd palvelemme tulevaisuudes-
sa ja mita se tarkoittaa osaamisen nakokulmasta. Avainkysymys on: mitk& ovat ne tai-
dot ja kyvyt, jotka tekevat yrityksesta ainutlaatuisen? (Aaltonen & Wilenius 2002, 47.)



27

2.7 Tuloksellisuus

Sisdinen yrittdja on toiminnassaan ja paatoksenteossaan riippuvainen muustakin kuin
itsestddn. Han ottaa huomioon organisaation muut jasenet seké yrityksen edun koko-
naisuudessaan. Sisdisen yrittdjan toimintaa leimaa sitoutuminen omaan ty6hon ja yri-
tyksen paamaariin. Korkealla tyohonsitoutumisasteella on todettu olevan postiivinen
vaikutus yrityksen tuloksellisuuteen ja tuottavuuteen.(Koiranen & Pohjansaari 1994,
40.) Tyontekijoiden sisdinen yrittajyys tai sen puute nakyy yrityksen lopullisessa tulok-

sessa menestyksena tai menestymattomyytena. (Aikas-Kohonen 1994, 14.)

Hyva tydelaman laatu parantaa palvelutoiminnan tuloksellisuutta, ja tyén kokeminen tu-
loksellisena parantaa tydelamén laatua. Tuloksellisuuden ja ty6elaman laadun saman-

aikaisella kehittamisella saadaan aikaan pysyvia tuloksia. (www.kuntatydnantajat.fi)

Sydanmaanlakka (2006, 100 — 105) on maaritellyt ihanneorganisaation, joka tukee
my0s sisdista yrittdjyytta. Se lahtee visioista ja unelmista, joita kohti yritysta halutaan
lahtea kehittamaan. Alykas organisaatio on samanaikaisesti tehokas, oppiva ja henki-
I6ston hyvinvointia edistava. Oleellisinta on, ettd ndma ulottuvuudet tasapainotetaan.
Yleensa tehokkuus on asia, josta organisaatiot osaavat huolehtia erityisen hyvin, mutta
muutakin huomioitavaa on. Tehokkuutta on kuitenkin tarkasteltava pidemmalla aikava-
lilla. Oppimisesta eli jatkuvasta uudistumisesta on tullut eloonjaamiskysymys niin yri-
tyksille kuin yksil6illekin. Kun toimintaymparistd uudistuu jatkuvasti, meidan on muutut-
tava samaa tahtia ja mielellddn vahadn nopeamminkin. On koko ajan panostettava
osaamisen yllapitamiseen ja kehittamiseen. Jos aiomme toimia tehokkaasti ja tuloksel-
lisesti pitkdan, meidan on pidettava huolta henkiloston hyvinvoinnista. Jos tata ei muis-

teta, tuloksellisuus voi jaada hyvin lyhytaikaiseksi.

Kotilan (2005, 57 — 67 ) strategisen henkiléstéjohtamisen ja yrityksen tuloksellisuustut-
kimuksen mukaan henkiléstdjohtamisessa ja esimiestydssa tulisi paneutua parhaan tu-
loksen saavuttamiseksi erityisesti alla oleviin pd&kohtiin. Vaikka asiat kuuluvat osittain
parhaisiin kaytanteisiin (best practices), linjat ja tavat pitaa olla purettu organisaatioon
niin yksilollisesti ja omaan yritykseen saumattomasti sovelletuiksi, ettei niita pystyta ko-

pioimaan, vaan niistd tulee palveluyritykselle merkittava kilpailuetu.

Paamaaratietoisuus

Organisaation strategia suorituskyvyn parantamiseksi on selvasti maaritelty ja ymmar-
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retty seké jokaisen tiedossa. Jokainen tietdd oman tyOpanoksensa merkityksen. Esi-
miehet johtavat ja kehittavat henkilostda tehokkaasti.

Viestintéa ja vuorovaikutus

Viestinndn merkitysta ei voi liikaa korostaa. Viestintda ja vuorovaikutusta tulee olla or-
ganisaatiossa ylhaaltd alas ja alhaalta ylos. Henkilostdd rohkaistaan vastuunottoon
osallistamalla heidat paatoksentekoon.

Jatkuva kehittyminen

Henkildston ja esimiesten kehittdminen tukee organisaation tavoitteiden saavuttamista.
Jokaisella on tdhan mahdollisuus. Palvelusektorilla tulisi panostaa koulutukseen kes-
kimaarin 5 - 10 % palkasta. Erityisesti sisainen koulutus on tarkeaa, esimerkiksi pereh-
dytys ja mentorointi. TAma on korostetussa asemassa silloin, kun yritys kayttaa vuokra-

tydvoimaa.

Avoimuus

Kaiken toiminnan pitaa olla lapindkyvaa, ja kaikki tarvittava tieto pitaa olla saatavilla.

Palkitseminen
Sisaista yrittajyytta ja henkiloston tydpanosta arvostetaan, ja siitd annetaan tasapuolis-
ta tunnustusta sovitulla tavalla. Palkitseminen on merkittdva tyon motivaatiota lisadava

tekija.

Rekrytointi- ja perehdytyskaytanteet / irtisanoutumiskeskustelu

Hyvien k&aytantdjen malleista suosituimmaksi nousivat kahdenkeskeiset haastattelut
erityisesti tydntekijatasolla. Irtisanoutumiskeskustelu on erityisen hyddyllinen yrityksis-
sd, jossa vaihtuvuus on lisaantynyt viime vuosien aikana. Keskusteluissa voitaisiin

saada tarkeaa tietoa syistd, jonka vuoksi tytpaikkaa vaihdetaan.

Ty6hyvinvoinnin yllapito

Edella mainitut linjaukset tahtdavat myds tyohyvinvoinnin yllapitamiseen. Tyotyytyvai-
syyskyselyt, kehityskeskustelut ja niistd seuraavat kehittdmissuunnitelmat seka toi-
menpiteet ovat myods merkittvia ja joskus yllatyksellisidkin reittejd saavuttaa henkilds-
totyytyvaisyytta. lhmisten tydmotivaatio kasvaa, kun he huomaavat, ettd heista ollaan
oikeasti kiinnostuneita. Investointi henkildstoon parantaa organisaation suorituskykya.
(Kotila 2005, 57 — 67.)
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3 KOHDEORGANISAATION ESITTELY

Kappaleen 3. kohdeorganisaation esittely perustuu toimitusjohtaja Panu Viljasen henki-
I6kohtaisiin tiedonantoihin (8.1.2009, 9.6.2009, 18.10.2009) seka yrityksen www-

sivuihin (www.casseli.fi).

Ravintola Casseli on perustettu vuonna 1999 Vesijarven rantaan Ankkurin alueelle
Lahteen. Ravintolan omisti tuolloin Oppilastalo Oy, jonka pd&domistaja on Lahden kau-
punki. Oppilastalo Oy rakennuttaa ja vuokraa opiskelija-asuntoja Lahdessa. Ravintola-
toimintaa Oppilastalolla oli ollut Mukkulan matkailukeskuksen muodossa jo 80-luvulta
asti. Panu Viljanen tuli yhtion palvelukseen 90-luvun alussa toimien matkailukeskuksen
paallikkdna. Oppilastalo Oy luopui Mukkulan pidosta vuonna 1998 ja paatti siirtaa toi-
minnot tulevaisuuden paikkaan Lahden satamaan, joka oli silloin padosin rakentamatta.

Esimerkiksi Sibeliustalo valmistui vuonna 2000.

Mukkulassa oli alkanut yhtidn toimintaan kuuluva catering-toiminta. Mukkulan alue oli
laaja ja kasitti useita rakennuksia ja toimintoja. Catering-toiminta alkoi aluksi siséisena
ja kehittyi pikkuhiljaa tapahtumien kuten Mukkulan juhannus- ja rock-konserttien myota

myds ulkopuoliseen toimintaan.

Ravintola Casseli avattiin 10 vuotta sitten. Oppilastalo yhti6itti ravintolatoiminnan vuon-
na 2000 Casseli Oy:ksi. Casseli -nimi tulee ensimmaisen lahtelaisen sahan perustajan,
Hjalmar Knut Casselin mukaan. Vuonna 2002 nykyinen omistaja, toimitusjohtaja Panu
Viljanen osti yhtion Oppilastalo Oy:lta. Lahti halusi karsia kaupungille kuulumattomia
ylimaaraisia toimintoja. Lisaksi yksityiset ravintolat olivat valittaneet Casseli Oy:n omis-

tussuhteista.

Catering-toimintaa alettiin kehittdd maéaratietoisesti hankkien uusia sopimuksia ja kalus-
toa. Aiemmin kalusto oli ollut vuokrakalustoa, mutta nyt paatettiin investoida kalustoon
vuosittain. Vuosien varrella catering-puoli on kehittynyt merkittavasti. Kokonaisliikevaih-
toa yrityksell& oli vuonna 2008 yli 3 milj. euroa. Liikevaihto on kasvanut vuosittain noin
20 % ja kasvanee vuonna 2009 samain.

Ravintola Casselin liikeideana on tuottaa korkeatasoisia ravintolapalveluja persoonalli-
sessa ymparistossa ymparivuotisesti yrityksille seka yksityisille asiakkaille. Laadukkaat
ravintolapalvelut saadaan aikaan hyvalla asiakaslahtoisella palvelulla, maukkaalla ruo-

alla ja laajalla juomavalikoimalla. Naita paaperiaatteita tdydentavat pienet, omaleimai-



30

set yksityiskohdat ja tasokas ravintolamiljo6. Ravintola Casselin yhteydesta l6ytyvéat
my0ds kokoustilat jopa 100 henkildlle. Yhdistettyihin kabinettiin voidaan kattaa illallinen
noin 120 henkildlle.

Myos ns. kiinte& ravintolatoiminta on laajentunut. Vuonna 2008 avattiin uusi kesaravin-
tola Piano veden aarelle, elaman keskelle. Lahden sataman idylliss&, luonnon ja kau-
pungin rajapinnassa sijaitsee PIANO-paviljonki. A-oikeuksin varustettu PIANO-
paviljonki palvelee asiakkaitaan kesalla sekd ulko- ettd sisakahvilassa. Talvikaudella
paviljonki on tilauskayttssa juhla- ja kokoustilana. PIANO-paviljongin on rakennuttanut

Puu kulttuurissa ry, jonka tavoitteena on edistaa puun kayttdéa kulttuurin keinoin.

Tammikuussa 2009 aukesi henkilostoravintola Novartin tehtaille Nastolaan. Joulukuus-
sa 2009 siirtyy toinen henkilostoravintola Uponor Nastolan tehtaat Casselin hoitoon.
Catering-toiminnassa tydskentelee ymparivuotisesti 4 tydntekijad ja ravintoloissa 12
tydntekijad. Vuositasolle muunnettuna Casseli Oy tydllistéd noin 40 kokoaikaista tyon-

tekijaa.

Tulevaisuudessa Casseli Catering erikoistuu vield nykyistakin selvemmin. Casseli ei
ole lahtenyt mukaan pitopalvelukilpailuun vaan keskittynyt selkeésti tapahtumien ravin-
tolapalveluihin. Kilpailu on kovaa myo6s tapahtumapuolella, mutta osaavia ja riittavilla
resursseilla toimivia yrityksia on vahemman. Casseli haluaa edelleen kehittdé tapahtu-
man jarjestajan ja ravintoloitisijan vélista suhdetta luomalla tapahtumista entista kilpai-
lukykyisempia. Visionaan Casselilla on vuodelle 2020 tdma: Casseli Catering Oy on ta-
pahtuma-cateringin markkinajohtaja.

Casseli Cateringin referensseja viime vuosilta

2009
Asuntomessut Valkeakoski, Kaisafest Helsinki, Kotkan meripéaivat areena, The Tall
Ship’s Races areena Turku, Salpausselan kisat Lahti, Isojano-tapahtuma Lahti, Maxpo

2009 Hyvink&a, Rakenna ja remontoi -messut Vantaa.

2008
Asuntomessut Vaasa, Isojano-tapahtuma Lahti, Vihdoinkin konserttikiertue, Taitaja-
mastare-tapahtuma Espoo, Salpausselan kisat ja Finlandia-hiihnto Lahti, Eramessut Rii-

himaki, FinnMetko-nayttely Jamsé&nkoski, Loma-asuntomessut Pori, The Abba-Show
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Joensuu, Deep Purple -konsertti Kuopio, Jazztori Lahti, Suuret Pikkujoulut -tapahtuma
Lahti, Karaoken MM-kilpailut Lahti, Omakoti-messut, Rakenna & Remontoi-messut,
Lemmikkimessut Myyrmakihalli Vantaa, Bailatino-tapahtuma Lahti.

2007

Asuntomessut Hameenlinna, TheTall Ship's Races Kotka, Lentopallon Power Cup-
tapahtuma Lahti, Salpausselan kisat Lahti, Ampumahiihdon maailmancup ja Finlandia-
hiihto Lahti, Hector-konserttikiertue, Omakoti-messut Vantaa, Piha & Elain-messut Rii-

himaki, Hartwallin Isojano-tapahtuma Lahti, AKK-gaala Lahti.

2006

Asuntomessut Espoo ja loma-asuntomessut Koli messuravintola ja kahvilapalvelut,
Finnmetko-nayttely Jamsankoski, Caravan-messut Lahti, Showtime-messut Lahti, Sal-
pausselan kisat Lahti, ErAmessut Riihiméaki, Omakoti-messut Vantaa, Finlandia-hiihto
Lahti, Hartwallin Isojano-tapahtuma Lahti, Rakenna ja remontoi -messut Vantaa, Ring

of Fire -tapahtuma Lahti

2005

Asuntomessut Oulu ja loma-asuntomessut Parainen messuravintola ja kahvilapalvelut,
Maxpo-messut Sipoo, Piha& Patio-messut Riihimdki, Rakenna & remontoi -messut
Myyrmaékihalli, Hame Senaatintorilla -tapahtuma, Salpausselan kisat Lahti, Finlandia-

hiihto Lahti, Omakoti-messut, Vantaan Suurmessut, Hartwallin Isojano-tapahtuma

4  TUTKIMUSMENETELMAT JA ANALYSOINTI

4.1 Laadullinen tutkimus

Anttilan (1996) mukaan laadullisen tutkimuksen tavoitteena on tulkinta, ymmartaminen
ja merkityksenanto. Tulkinnalla tarkoitetaan havaittavien merkityssuhteiden perusteel-
lista purkamista. Tulkinnasta seuraa ymmarrys, etté tutkittavasta ilmitésta muodostuisi
tajuttava kokonaisuus. Tutkitut osat eivat nivoudu itsestdéan yhteen, vaan tutkija yhdis-
tdé ne uudeksi kokonaisuudeksi, merkitysyhteydeksi. Siita johtuu, etta eri tutkijat voivat
saada samasta laadullisesta ilmitsta erilaisia tutkimustuloksia. Maailma on merkitysho-
risonttina erilainen eri aikoina ja eri ihmisille, koska meita kiinnostavat eri asiat, tutkijan

kokemusmaailma on erilainen ja tutkimukselle asetetut lahtokohdat seké tavoitteet voi-
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vat poiketa toisistaan. (Anttila 1996, 180 — 181.)

Laadullisessa tutkimuksessa taytyy ymmartdd tutkimuskohdetta. Tutkijan omat arvot
muokkaavat sitd, mitd ja miten tahdomme ymmartaa tutkimiamme ilmigita. (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2004, 170.) Pyrkimyksen& on l0ytda ja paljastaa tosiasioita en-
nemmin kuin todentaa jo olemassa olevia vaittamia (Hirsjarvi ym. 2004, 152). Laadulli-
sessa tutkimuksessa tutkija on usein jo sisalla aiheessa, eli han valitsee tutkimuskoh-

teekseen oman alan, kiinnostuksen kohteen tai itselleen muuten tarkeén asian.

Hirsjarven ym. (2004) mukaan aineistosta ei tehda paatelmia yleistettavyytta ajatellen,
vaan alkuperainen ajatus on ollut, etta yksityisessa toistuu yleinen. Tutkimalla yksityista
tapausta kyllin tarkasti saadaan nakyviin myds se, mika ilmiéssa on merkittavaa ja tois-
tuu usein tarkasteltaessa ilmiota yleisemmalla tasolla. (Hirsjarvi ym. 2004, 171.) Tasta
heraa ajatus, etta kun tutkija valitsee mielekkaan aiheen ja tukijan oma arvomaailma ja
historia vaikuttavat voimakkaasti tutkimuksen kulkuun ja lisdksi tehdaan pienesta nayt-
teestd paatelmia, onko tdma todella muiden mielesté tiedettd. Toisaalta laadullisessa
tutkimuksessa ei aina ennakkoon edes tiedeta, mité etsitdan, joten yllatyksid varmaan-

kin tulee.

Laadullisen tutkimuksen tutkimussuunnitelma elda tutkimushankkeen mukana, joten
tutkimuksen eri vaiheet, kuten aineiston keruu, analyysi, tulkinta ja raportointi, kietoutu-
vat yhteen. (Eskola & Suoranta 1998, 15 - 16). Nain ollen laadullisen tutkimuksen kir-
joittaminenkin on Hirsjarven ym. (2004) mukaan keskeinen osa tutkimusta. Koko tutki-
musprosessin ajan on tarpeen kirjoittaa muistiin aineiston ja luetun kirjallisuuden herat-
tamié omia ajatuksia, huomioita, tulkintamahdollisuuksia, oivalluksia, havaintoja ja tun-
temuksia. (Hirsjarvi ym. 2004, 247 - 248.) Vaikka laadullisen tutkimuksen tekeminen
voisi kuulostaakin kevyemmalta tavalta kuin kvantitatiivisen tutkimuksen tekeminen,
laadullisen tutkimus vaatii tekijaltaan intensiivista innostumista aiheeseen, koska tutki-
minen ja Kirjoittaminen ovat niin kokonaisvaltaista kohteen ja tutkijan ollessa koko pro-

sessin ajan vuorovaikutuksessa.

Laadullisen tutkimuksen lahtokohtana voidaan pitaa todellisen elaman tutkimista. Valit-
tua kohdetta tutkitaan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. (Hirsjarvi ym. 2004, 152.)
Anttila (1996) kertoo, etta laadullista tutkimusta kaytetdan silloin, kun halutaan luonneh-
tia tai kuvailla ilmigita ja niissa piilevia ihmisten antamia ominaisuuksia ja merkityksia.
(Anttila 1996, 1982.) Hirsjarvi & Hurme (2004) viittaavat Bullockiin, Littleen ja Millhamiin
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(1992), jotka toteavat laadullisen tutkimus soveltuvan parhaiten silloin, kun on tarkoi-
tuksena selvittaa kayttaytymisen merkitys ja sen konteksti. Laadullinen tutkimus tuo
esille tutkittavien havainnot tilanteista ja antaa mahdollisuuden heidan menneisyytensa
ja kehitykseensa liittyvien tekijoiden huomioimiseen. (Hirsjarvi & Hurme 2004, 27.)

4.2 Haastattelu, teemahaastattelu ja elaytymismenetelma

Haastattelu ja ryhméahaastattelu ovat Suomessa yleisin tapa keréata laadullista aineis-
toa. Haastattelu on erdanlaista keskustelua, joka tapahtuu tutkijan aloitteesta ja on ha-
nen johdattelemaansa. Tavoitteena on selvittaa esimerkiksi mitéa haastateltava ajattelee
ja millaisia motiiveja hanella on. Haastattelu on vuorovaikutusta, jossa molemmat osa-
puolet vaikuttavat toisiinsa. Se on ennalta suunniteltua, haastattelijan alulle panemaa ja
ohjaamaa, haastattelija joutuu usein motivoimaan haastateltavaa ja pitamaan haastat-

telua ylla seka tunnettava roolinsa. (Eskola & Suoranta 1998, 86 - 99.)

Haastattelun etuna muihin tiedonkeruumenetelmiin verrattuna on se, etta siina voidaan
séaéadella joustavasti aineiston keruuta tilanteen edellyttdmalla tavalla ja vastaajia myo-
taillen. Haastattelun etuna voidaan pitdaa myds sitd, ettd suunnitellut henkilét saadaan
yleensa mukaan tutkimukseen ja heitd on mahdollista tavoittaa myéhemmin taydenta-
maan aineistoa. Haastattelu valitaan tutkimusmenetelmaksi usein, koska halutaan ko-
rostaa sita, ettd ihminen n&dhdaan tutkimustilanteessa subjektina. Hanelle on annettava
mahdollisuus tuoda asioita esille mahdollisimman vapaasti. Haastattelua kaytetaan,
kun kysymyksessa on vahan kartoitettu alue, josta tutkijan on vaikea tunnistaa vastaus-
ten suuntia. Haastattelu on sopiva vaihtoehto, kun halutaan ndhda haastateltavan rea-
gointi, puhe, kehonkieli jne. laajemmassa kontekstissa, koska haastateltava voi kertoa
asioista laajemmin kuin tutkija aavistaakaan, seka tiedetddn ennalta tutkimuksen ai-
heen tuottavan vastauksia monitahoisesti ja moniin suuntiin. Haluttaessa selventaa ja
tarkentaa saatuja vastuksia, syventdd saatavia tietoja esimerkiksi perusteluja mielipi-
teille tai halutaan tutkia arkoja ja vaikeita asioita, haastattelu soveltuu hyvin tutkimus-
menetelmaksi. (Hirsjarvi ym. 2004, 194 - 195.)

Teemahaastattelu on lomake- ja avoimen haastattelun valimuoto. Teemahaastattelus-
sa tyypillisesti kaikille haastateltaville aihepiirit eli teemat ovat samat mutta kysymysten
tarkka muoto ja jarjestys puuttuvat. (Hirsjarvi ym. 2004, 197 — 198.) Teemahaastatte-
lussa pyritéan huomioimaan ihmisten tulkinnat ja heidéan merkityksen antonsa. Haasta-

teltavien vapaalle puheelle annetaan tilaa, vaikka ennalta p&atetyt teemat keskustel-
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laankin kaikkien tutkittavien kanssa. Kaikkien haastateltavien kanssa ei tosin ole valt-
tamatonta puhua kaikista asioista samassa mittakaavassa. Teemahaastattelu edellyt-
tad huolellista aihepiiriin perehtymistd, etta keskustelu voidaan kohdentaa teemoja
koskettaviin asioihin. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Elaytymismenetelmalla tutkimusaineisto ker&tddn pienimuotoisten tarinoiden avulla.
Vastaajille annetaan kehyskertomus, jonka antamien mielikuvien mukaan he kirjoittavat
pienen kertomuksen. Keskeista menetelmassa on kehyskertomuksen variointi. Kerto-
muksia on 2 - 4 erilaista, joissa varioidaan jotain tiettyd seikkaa. Analysoinnissa keski-
tytaan siihen, mika vastauksissa muuttuu, kun kehyskertomuksissa vaihdetaan yhta te-
kijad. Elaytymismenetelmédssd voidaan erottaa kaksi paavaihtoehtoa. Ensimmainen,
"aktiivinen” versio on ns. roolileikki, jossa henkildille annetaan roolit ja he elaytyvat ti-
lanteeseen orientaation perusteella ja esittavat tulkintansa roolileikin avulla keksien
vuorosanat, tilanteen kulut ja esitettdvat episodit itse. Toisessa, ns. "passiivisessa’
muodossa henkiléille kuvataan jonkin tilanteen puitteet ja elaytyminen tapahtuu kirjalli-
sesti kirjoittamalla pieni kertomus. Etuna menetelméssa on nopeakayttbisyys. Aina voi
yrittaa, mité saisi talla tavalla tutkimuskohteesta irti lisdd. (Eskola & Suoranta 1998, 111
-118)

4.3 Tutkimusaineiston hankinta

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisella tutkimusotteella, koska siséista yrittajyytta olisi voi-
nut olla vaikea tutkia maarallisesti palveluliiketoiminnassa. Laadullinen tutkimus sovel-
tuu todellisen elamén kuvaamiseen. Tyodntekijoiden sisaisen yrittdjyyden kehittdmisen
keinot ovat juuri sita. Tutkimusmenetelmina olivat teemahaastattelu (haastattelurungot
liitteind 2 ja 3) seka elaytymismenetelma (kehyskertomukset liitteind 4 ja 5.). Kyselylo-
makkeen vastauksista olisi voinut jaada haastattelutilanteeseen verraten monet paino-

tukset ja lisakysymyksin saadut vastaukset saamatta.

Teemahaastattelurunko rakentui opinnaytetyon tekijan kirjoittaessa teoreettista viiteke-
hysta. Teemahaastattelurunko ja elaytymismenetelmén kehyskertomukset esitestattiin,
ja niihin tehtiin tarkennuksia testauksen jalkeen. Kysymykset laadittiin niin, ettei niissa
suoraan kysytty tyontekijoiden mielipidettd siita, miten sisaista yrittajyyttd voitaisiin
edistaa, koska sisdisen yrittdjyyden késite saattaa olla usealle vastaajalle vieras. Ta-
man vuoksi kysymykset laadittiin niin, etta niissa kysyttiin yleisesti mielikuvien mukaisia

sisdisen yrittdjyyden osa-alueita, joita voitaisiin edistaa Casseli Oy:ssa tai tyontekija it-
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sessaan. Teema-alueet, haastattelurunko ja kehyskertomus muodostettiin niin, etta tut-
kimuskysymyksiin saataisiin haastatteluaineistosta kattavat vastaukset.

Haastattelut toteutettiin syyskuussa 2009 Maxpo-2009 —messutapahtumassa, jossa
Casseli Oy oli hoitamassa tapahtuma-cateringin. Alun perin haastattelut piti toteuttaa
asuntomessuilla Valkeakoskella, mutta todettiin, ettd siella toiminta on niin hektista, et-
ta olisi voinut olla vaikeaa jarjestad hairiottomia haastattelutilanteita. Esimiehille lahe-
tettiin kysymykset ja saatekirje vélitettdvaksi haastateltaville séhkdpostitse noin viikkoa
ennen haastatteluita. Haastateltavat (n=6) valittiin esimiehid lukuun ottamatta satun-
naisotannalla. He olivat ialtddn 23 — 37 -vuotiaita. Tutkimukseen osallistui yhteensa
kuusi haastateltavaa (5 naista ja 1 mies), joista kaksi toimi esimiesasemassa ja ovat
vakituisia tyontekijéitd. Muut haastateltavat olivat tilapaistyontekijoita, mutta heilla oli
kokemusta useista Casseli Oy:n tapahtumista. Heidan tyokokemuksensa vaihteli alle
vuodesta 18 vuoteen. Kaikki haastateltavat olivat tydskennelleet myds aiemmin joissa-
kin Casseli Oy:n tapahtumissa. Haastateltaville tehtiin selvaksi, ettd tutkimusaineistoa
késittelee ainoastaan opinnaytetyon tekija eika yksittaista henkiléd voida tunnistaa tu-
loksista. Heidan haastattelulupansa aanitettiin. Haastattelut suoritettiin teemarungon
mukaisesti. Kaikki haastateltavat eivat olleet ehtineet tutustua kysymyksiin ennakkoon,
mutta se ei tdssa tapauksessa horjuta tutkimuksen luotettavuutta, koska kysymykset
koskivat haastateltavan mielikuvia siitd, miten hanen sisdiseen yrittajyyteensa vaikutta-
vat erilaiset organisaatiossa esiin tulevat asiat. Haastattelutilanteet olivat rauhallisia ja
hairiottomia. Esimiesten haastattelut jarjestettiin tyopaivan paatteeksi, mutta tyénteki-
j6ille jarjestettiin tauko tydtehtavistad haastattelun ajaksi.

Haastatteluja oli luotettavampaa tehdéd useampana péivana, ja nain ollen haastattelija
saattoi virkedna paremmin keskittya uuteen haastateltavaan. Haastattelut &éanitettiin, ja
aineistoa kertyi yhteensa noin 210 minuuttia, joka on litteroituna aineistona 24 sivua
tekstia. Haastatteluaika vastaajaa kohden oli noin 35 minuuttia. Haastatteluiden paino-
tuksena oli sisaisen yrittajyyden toimintaympariston arviointi tyontekijéiden nakokul-
masta eli erityisesti Casseli Oy:n tyontekijoiden toimintaymparistdn siséiseen yrittajyy-
teen vaikuttavien asioiden tarkastelu. Haastateltavilta selvitettin myds, mita sisdinen
yrittajyys heiddn mielestdan tarkoittaa sek& myos taustalla sitéa, miten he itse kuvaavat
itsedan sisaisind yrittgjind. Tassa tydssé on kaytetty teemahaastattelun ja strukturoidun
haastattelun valimuotoa. Aihealueet olivat poimittu kirjallisen viitekehyksen teemoista,

ja jokaisesta oli tehty apukysymyksia.
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Elaytymismenetelm&é kaytettiin lisdtiedon tuottamiseen. Menetelmaélla haettiin keinoja,
jotka vaikuttavat sisaisen yrittajyyden kehittdmiseksi ja toisaalta pois suljettiin niitd asi-
oita, jotka vaikeuttavat sisaisen yrittajyyden kehittymista. Kehyskertomukset (liitteet 4 ja
5) jaettiin Casseli Oy:n tilapaistyontekijoille, mutta ne eivat palautuneet tutkimuksen te-
kijalle. Tiedonkeruu toteutettiin uudelleen niin, etté tutkimuksen tekija kokosi samaan ti-
laan kymmenen Hyria koulutus Oy:n catering-alan tyévoimapoliittisen koulutuksen ai-
kuisopiskelijaa, joilla on jo kokemusta palvelu- ja catering-alasta. Elaytymismenetel-
maan osallistujia oli 10 henkilda, joista 8 naista ja 2 miesta. He olivat idltdéan 18 — 56-
vuotiaita. Tutkimukseen osallistuneilla opiskelijoilla oli tyokokemusta yhteensa 1 — 26
vuotta, josta palvelualan tydkokemusta 1 — 21 vuotta. Heille selvitettiin taman opinnay-
tetydn taustaa, kerrottiin elaytymismenetelmasta ja he Kkirjoittivat kertomuksiin jatkoa

luokassa ollessaan.

4.4 Tutkimusaineiston analyysi

Laadullisessa analyysissa ja tulkinnoissa pysytaan yleensa aineistossa ja analysoidaan
sitd. Myos tutkijan teoreettista ajattelua voidaan kayttaa lahtokohtana seka apuvalinee-
na. Tutkimusaineiston laajuus, tutkimuksen pitk&kestoisuus seka tutkijan ja tutkittavan
samalle aaltopituudelle p&&sy voivat muodostua ongelmiksi. Teemahaastattelun tee-
mat muodostavat itsessdan yhdenlaisen aineiston jdsennyksen, koska ongelma ja ana-

lyysi ovat yleensa rakenteeltaan yhtenevaiset. (Eskola & Suoranta 1998, 146 — 150.)

Sisélldnanalyysissa tekstimuotoista aineistoa tarkastellaan eritellen, yhdenmukaisuuk-
sia ja eroavaisuuksia etsien ja tiivistaen. Sisdltdanalyysilla aineisto jarjestetaan johto-
paatdsten tekoa varten. Aineiston pelkistamisesséa karsitaan tutkimukselle epaolennai-
nen aines pois. Ryhmitellysta ja luokittelussa aineistosta etsitddn samankaltaisuuksia
ja eroavaisuuksia ja nain aineisto tiivistyy. Sisalldnanalyysin tavoitteena on muodostaa
tutkittavasta ilmidsta kuvaus, joka kytkee omat tutkimustulokset ilmion laajempaan
asiayhteyteen ja aihetta koskeviin muihin tutkimustuloksiin ja tieteelliseen keskuste-

luun. (Tuomi & Sarajarvi 2004, Saaranen-Kauppisen & Puusniekan 2006 mukaan.)

Tallennettu aineisto on tarkoituksenmukaista kirjoittaa puhtaaksi eli litteroida sanatar-
kasti ja valittomasti keruuvaiheen jalkeen, kuten tassa tydssa tehtiin. Aineiston litteroi-
minen on tavallisempaa kuin paatelmien tekeminen suoraan nauhoista. Litteroinnin
tarkkuudesta ei ole yksiselitteista ohjetta, mutta ennen litterointiin ryhtymista olisi tiedet-

tava, minkalaista analyysia aiotaan tehda. (Hirsjarvi ym. 2004, 210 — 215.)
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Haastattelut &anitettiin Hyria koulutus Oy:n mediaosaston laadukkaalla aanityslaitteella,
josta ne oli mahdollista luotettavasti litteroida tietokoneen kautta kirjalliseen muotoon.
Aineisto litteroitiin sanatarkasti iltaisin valittémasti haastatteluiden jalkeen, koska tallGin
aineistoa voidaan helpommin tarvittaessa tdydentéa ja selventdd. Sekéa haastattelu- et-
ta elaytymismenetelma-aineisto teemoiteltiin ja analysoitiin pian haastatteluiden jal-
keen, niin etta aineistonkeraystilanteet olivat viel& hyvin opinnéytetydntekijan muistissa.

Haastattelut on tallennettu CD-levylle, jota sailytetddn yhdessa elaytymismenetelman

avulla keratyn aineiston kanssa Hyria koulutus Oy:n Riihimaen yksikdssa.

4.5 Tutkimuksen luotettavuustarkastelu

Kaikissa tutkimuksissa pyritddn arvioimaan tehdyn tutkimuksen luotettavuutta. Tutki-
muksen reliabiliteetti tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta ja kyky&d antaa ei-
sattumanvaraisia tuloksia. Reliaabelius voidaan todeta mm. niin, ettd jos kaksi arvioijaa
paatyy samanlaiseen tulokseen, voidaan tulosta pitaa reliaabelina, tai jos samaa henki-
I6& tutkitaan eri tutkimuskerroilla ja tulos on sama, voidaan jalleen todeta tulokset reli-
aabeleiksi. (Hirsjarvi ym. 2004, 216.)

Validiteetti tarkoittaa mittarin tai tutkimusmenetelman kykya mitata juuri sitd, mita on
tarkoituskin mitata.(Hirsjarvi ym. 2004, 216. Toisaalta Hirsjarvi ym.(2004, 217) lainaa
Wolcottia (1995) ja Holsteinia & Gubriumia (1995, 9), jotka ovat paatyneet kritisoimaan,
ettd haastattelu- ja tapaustutkimuksissa kaikki ihmisia ja kulttuuria koskevat kuvaukset
ovat ainutlaatuisia ja ettei ole kahta samanlaista tapausta, joten perinteiset luotettavuu-
den ja patevyyden arvioinnit eivat tule kysymykseen. Hirsjarvi ym.(217, 2004) kuitenkin
toteaa, etta kaiken tutkimuksen luotettavuutta ja patevyytta tulisi arvioida, vaikka mai-
nittuja termeja ei haluttaisikaan kayttaa. Tallaisia asioita ovat mm. haastatteluolosuh-
teet ja paikat, niihin kaytetty aika, mahdolliset hairidtekijat, virhetulkinnat haastattelussa

ja myos tutkijan itsearvio tilanteesta. (Hirsjarvi ym. 2004, 217.)

Tutkimuksen validiteettia voidaan tarkentaa kayttamalla tutkimuksessa useita mene-
telmid. Tutkimusmenetelmien yhteiskaytdsta voidaan kayttaa termeja triangulaatio ja ki-
tetyttdminen. Tutkimus on kuin kristalliin katsomista. Mitd me ndemme, kun katsomme
kristallipalaa, riippuu siitd, kuinka me katsomme sita. (Hirsjarvi ym. 2004, 218.) Taman

opinnaytetytssa luotettavuutta lisda kahden tutkimusmenetelméan kaytté. Varsinaisena
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menetelména oli teemahaastattelu ja lisatietoa antavana menetelméané kaytettiin elay-

tymismenetelmaa.

Aineisto litteroitiin sanatarkasti iltaisin valittomasti haastatteluiden jalkeen. Hirsjarven
ym. (2004, 212) mukaan tama lis&é tutkimuksen luotettavuutta ja aineisto inspiroi tutki-
jaa viela seka lisaksi aineistoa voidaan helpommin tarvittaessa taydentaa ja selventaa.
Sekéd haastattelu- ettd elaytymismenetelméa-aineisto teemoiteltiin ja analysoitiin pian
haastatteluiden jalkeen, niin ettd aineistonkeraystilanteet olivat viela hyvin opinnayte-

tydntekijan muistissa.

Tassa tyossa tutkimustuloksia peilattiin teoreettiseen viitekehykseen ja teoriaa verrattiin
saatuihin tuloksiin. Nain voidaan parantaa luotettavuutta, koska tutkimuskysymysten
kannalta oikein kohdennetut teema-alueet ja hyva haastattelurunko seka huolellisesti
toteutetut haastattelut lisdavat tutkimuksen laadukkuutta. (Hirsjarvi & Hurme 2000,
184.)

Suhteellisen pienestéd otoksesta (n=6) huolimatta tutkimustulokset toivat jo toistoa ja
niistéd sai yhdenmukaisia vastauksia. Tutkimuksen validiteettia vahvistettiin lisaamalla
opinnaytetybhon suoria sitaatteja haastatteluista seka esittdmalla vahvistuksia tutki-
muksen teoreettisesta viitekehyksesta. Myds Eskola ja Suoranta (1998) toteavat, etta
laadullisessa tutkimuksessa on usein varsin pieni maara naytteita ja niité pyritddn ana-
lysoimaan mahdollisimman perusteellisesti. Aineiston tieteellisyyden kriteeri ei nain ol-

len olekaan maara, vaan laatu.(Eskola & Suoranta 1998, 15 - 18.)

5 TULOKSET JA NIIDEN TARKASTELU

Tutkimuksen haastattelutuloksissa puhuttaessa henkilokunnasta tarkoitetaan tyénteki-
joita ja esimiehid. Mainittaessa tyontekijat tarkoitetaan silla extratyontekijoita, ja kun
puhutaan esimiehistd, he ovat toimitusjohtajan alaisuudessa tydskentelevia ravintola-

paallikoita.

Elaytymismenetelmalld saadut tulokset ovat kunkin kappaleiden lopussa. Kehyskerto-
muksien suorat lainaukset ovat upotettuna itse tekstiin sitaateissa ja ovat koko kappa-

leen levyisia.
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5.1 Henkilokunnan mielikuvia sisdisesta yrittajyydesta

Haastatteluissa henkildkunta kuvaili siséista yrittajyyttdan henkilokohtaisella tasolla it-
sensa likoon laittamiseksi, jopa enemman kuin olisi tarvettakaan. Siséinen yrittaja ei
ota asennetta, ettd mina olen taalla vain toissa. Vaikka suurin osa haastateltavista oli ti-
lapaistybvoimaa, he kertoivat sitoutuvansa siihen, mita millakin hetkell& ovat tekemas-
sa. He myyvat aikaansa tyonantajalle ja antavat siitd vastineeksi hyvan tyépanoksen.
Yksi haastateltava totesi ajattelevansa asioita yrittdjanakokulmasta - miten itse toimisi,
jos olisi yrittdja. Myds kehittyminen ja oman ty6n arviointi katsottiin tarpeelliseksi ja mo-

tivoivaksikin.

“"Mulle se tarkottaa sité etta teen sité tyétani niin hyvin kuin pystyn, ettei ke-
nenkaan tartte tulla mulle siitd huomauttamaan. Ja pyrin kehittymaan siina
mitd ma teen ja loytamaan myds itsessani parannettavaa tai tammaostéa nain.

Ja ettda ma pystyn olemaan itse ylpea siitd, miten méa olen sen tehnyt.”

Kaikki haastateltavat kuvasivat itsedaan sisaisiksi yrittdjiksi myos asiakkaan silmissa. He
luonnehtivat itsedaan asiallisiksi, mutta ei jaykiksi, ystavallisiksi, mutta ei liian tuttavalli-
siksi. Henkilokunta kertoi olevansa kiinnostunut asiakkaista ja heidan tarpeistaan. He
kertoivat toimivansa reippaasti, aktiivisesti, joustavasti. Erds haastateltava totesi jopa

nayttelijan lahjoista olevan hyotya asiakaspalvelutytssa, jos tilanne sita vaatii.

"Aika puhelijaan ja aika energisen kuvan annan kylla itsestani. Olen aika
kiinnostunut asiakkaista ja uskon etta se valittyy myds asiakkaille. En usko
ettd ne ei ainakaan mitenk&an huonoa kuvaa yrityksesta mun kautta saa.
Mun mielesta Casseli nakyy meidan kaikkien tydntekijdiden kautta nuorek-

kaana ja sellaisena valittotmana.”

Elaytymismenetelmélld saaduissa tuloksissa sisdiset yrittdjat kuvailivat toimintaansa
seuraavasti: "Olen kiinnostunut alasta ja tyostani, josta otan my6s vastuun. Arvostan
tyotani ja haluan tehdd sen parhaalla mahdollisella tavalla. Olen tyytyvainen, kun asi-

akkaat ovat tyytyvaisid. Palvelen heita niin, kun toivoisin minuakin palveltavan.

5.2 Perehdytys ja sitoutuminen
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Casseli Cateringilla suurtapahtumien perehdytys on tapahtunut esimiehen kertomana

seuraavasti:

"Esimerkiksi kesatydntekijoille messuille ma pistan sdhkopostilla sen mate-
riaalin, ettd ne saa rauhassa lukea sen. Naa kesatyontekijat on usein sellai-
sia alle 18 vuotiaita ja ne ei uskalla aina kysya, niin ne saa rauhassa tosiaan
paneutua siihen. Perehdyttamisen osana sitten kierretaén kaikki paikat ja
katsellaan ymparille. Mutta samahan se on jo pitkaén tyoskennelleiden kes-
ken, niin tulee niin paljon asiaa, ettei kaikkea voi muistaa. Sitten luodaan
avoimuutta ja kehotetaan kysymaan vaan rohkeesti, ettei sellasta tyhmaa
kysymysta ookkaan ja vaikka oliskin, niin pyydetaan kysymaan silti. Jos ei
kysyta, niin sit se menee vaan niin, ettei tehd mitaan tai tehaan aivan pain
metsdd. Naissa tilapaistapahtumissa kylla sitten menee joskus myds niin,
ettd on sanottu ettd tehdaan tamé nain, mutta sitten tulee joku tekninen jut-
tu, eika voidakaan tehda niin ja kaikki muuttuu. Ja vaikka perehdytysmateri-

aaleihin on kirjattu paljon asioita, paikan paalla ohjaaminen on tarkeaa.”

Tyontekij6illa oli vaihtelevia mielipiteitd perehdytyksesta. He olivat tulleet Casseli Oy:lle
aluksi henkildstévuokrausyritysten kautta ja sitten siirtyneet suoraan Casselin extra-
tyontekijoiksi. Kahta haastateltavaa oli perehdytetty tyén lomassa tyotehtaviin, mutta he
eivat olleet ndhneet mitdan kirjallista materiaalia. Toisaalta apua oli voinut kysya, jos

joku asia oli ollut epaselva.

"Casselin yleisperehdytyksia ei tullut silloin kaytya lapi, mutta aina kun on
tyotehtavat vaihtuneet, niin sitten niihin ollaan perehdytty. TyOkeikalla on
prieffi, jossa on kayty lapi sen tilaisuuden jutut. Aina kun kysyy jotain, joku
vastaa tai ainakin yrittaa ottaa selvaa ja kertoo sitten myéhemmin. Ma en
ole ikind mitaan perehdytysmanuaalia lukenut, kun tulin silloin alun perin ta-
loon niin akkid. Messuilla on yleensa toimintaohjeet sitten. Tapahtumissa ei
ole ikina sellainen olo, etta olisi yksin, aina voi kysya joltain tai paikataan tai

autetaan.”

Kaksi haastateltavaa oli saanut kirjallisen manuaalin tapahtumasta, ja siind oli ollut
myds yrityksen perustietoja. He kertoivat oppineensa paljon seuraamalla ja matkimalla

pidempé&én tytskennelleitd "konkareita”. Extratyontekijat selvittivdt osaavansa kertoa
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“jotain” yrityksesta. Ne tydntekijat, jotka perehdytysmateriaalin olivat saaneet, eivat ol-

leet lukeneet sita alussa niin ajatuksella.

Kysyttaessa Casseli Oy:n tavoitteita kukaan haastatelluista extratyontekijoista ei tiennyt
suoralta kadelta niitd. Vaikka niista ei olisi tyontekijoiden kanssa keskusteltukaan, esi-
miehet olivat omalla toiminnallaan osanneet tehdd ne selvaksi tyontekijoille, koska
haastatteluvastaukset olivat hyvin samansuuntaisia.

"En ole kylla ajatellut asiaa, eika niista ole ollut kylla kenenk&én kanssa oi-
kein puhettakaan. Mutta eikbhan se oo jotenkin, etta tarjotaan laadukkaita
palveluita tilaisuudesta riippumatta laidasta laitaan. Hyvaan ruokaan panos-
tetaan aika paljon ja pyritdan tarjpamaan hyvélaatuista nimenomaan. Teh-
daan asioita niin kuin kasketaan eika lahde sooloilemaan suurissa tilaisuuk-

sissa.”

Casseliin kerrottiin olevan helppo sitoutua omalla persoonalla, ja olettelujen tavoittei-
den todettiin olevan mygs sellaisia, etta tyontekija haluaa olla mukana toteuttamassa

niita.

"Me ei olla mitenkaén kayty Casselin tavoitteita 1&pi tai niista ei ole ainakaan
kayty keskusteluja mun kanssa, koska ma teen vaan keikkaa. Mutta esi-
merkiks esimiehen kautta on helppoa aistia, miten halutaan toimia ja mista
on kyse, mista ollaan ylpeitd ja mista halutaan tulla tunnetuksi. Ne on just
hyvaa palvelua ja hyvaa ruokaa ja perusjuttuja ja just se valiton tunnelma, et
on helppo tulla. Ne on sellaisia, et niihin on helppo sitoutua. Mun ei ole tar-
vinut edes ajatella, ettd olisinko ma sitoutunut tahan, kun se on jotenkin au-
tomaatio. Mieluimmin ma lahden Casselin kyytiin keikalle kun jonnekin

muualle.”

Sitoutuneita extratyontekijoita pitéisi ehdottomasti palkita haastatteluiden mukaan. Pal-
kitseminen voi olla muutakin kuin aineellista. Casselissa sen kerrottiin onnistuneen.
Esimerkiksi tapahtumien paatteeksi jarjestetty tilaisuus, jossa oli viela mahdollista ko-

hottaa yhteishenkeé& seuraavia koitoksia varten, koettiin tarke&né asiana.

"No totta kai pitdd palkita. Kyllahan nyt jotakin ja taalla nyt yleensa palkitse-

misjarjestelma toiminukkin minun mielesta ja jarjestetdaan nyt usein tapah-
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tuman paatteeks joku karonkka tai semmonen tilaisuus, saunailta tai muu,
jossa kayaan lapitte ja laiskitaan toisiamme olalle ja kylla se minun mielesta
on ollut ihan riittava. Palautteen antamista tulee. En nyt ihan valttamatta tiia
olisko sitten pelkkéa raha, ei se nyt valttamatta ihan sama oo kuitenkaan. Et-
ta jos nyt antaa viiskymppia ja kiitos. Se etta ollaan porukalla yhessa ja kay-
aan lapitte tapahtumiakin, on minun mielestd mukavampi. Silloin nimen-
omaan paasee viela porukkaan mukaan ja kuuluu joukkoon. Se tarked juttu

ja luo henkea tulevaan.”

Rehellinen palaute esimiehilta, tyokavereilta ja asiakkailta todettiin palkitsevaksi. Tyo-
ryhmaan mukaan ottaminen koettiin erityisen tarkeaksi. Rahallista korvausta ei pidetty

valttamattdomana, vaikka se olisi valilla ihan mukavaa.

"Olen sita mielta etta sellaiset ihmiset, esimerkiksi keikkalaiset, jotka laitta-
vat itsensa likoon, minusta siita pitdisi palkita ehdottomasti. Se on yritykselle
eduksi. Minun mielesta sen pitaa olla jatkuvaa hienovaraista, huomioimista
esim. niin kuin ystavallinen kaytds, vaikka se kuuluu perusasioihin, mutta
sekin minusta tuntuu hyvalta. Mutta mun mielesta se on hyvaa palkitsemista
siitd sitoutumisesta. Ettd sa kuulut siihen ryhmaan, ettd jos sa teet hyvin,
sua kiitetddn ja en ma kylla vaatisi mitdan sen suurempaa. Totta kai, jos
joskus saa jotain ekstraa, niin hyvaltahan se tuntuu, mutta en ma pida sita

valttamattémana. Porukkaan ja joukkoon mukaan ottaminen on tarkeda.”

Esimies oli kokenut, ettd yhdessa olo ja tekeminen on kivaa ja palkitsevaa. Palkinnot
voivat olla myos erilaisia erilaisille tyontekijoille. Miehet olivat kdyneet katsomassa jal-
kapalloa messujen aikana ja naiset yhdessa syémassa. Toinen esimies totesi, etta eri-
tyisesti extratyontekijan kannalta palkitseminen voisi olla lisdporkkana, jonka avulla voi-

taisiin saada muutakin kuin pakollinen tekeminen irti tydntekijan suorituksesta.

Elaytymismenetelmalld saaduissa tuloksissa kaikissa papereissa nousi esille hyvan pe-
rehdytyksen merkitys siihen, etté tyontekija sitoutuu yritykseen ja tyotehtaviin.
"Perehdytys oli alussa heikkoa. Se olisi voinut vaikka osissa, niin sité olisi ollut helpom-
pi omaksua. Mielenkiintoisempi materiaali olisi heréttédnyt enemmén mielenkiintoa.”
Myds oma vastuu perehtymisessa huomioitiin. Vastaaja totesi, etté itse pitdd kuunnella
extratybnantajaa korva tarkkana ja paneutua annettuihin materiaaleihin. Tyytyvaisyys

palkkaan nousi useassa vastauksessa esille. Muita palkitsemisen muotoja ei mainittu.
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Se, miten tybkaverit ottavat vastaan uuden tulokkaan ja jatkossa tukevat toisiaan, vai-
kuttaa vastaajien mukaan sitoutumiseen. Koetaan, etté jos ei tieda yrityksen tavoitteita
ja mité tyontekijalta odotetaan, on vaikeampaa tehda tyotaan tarpeeksi hyvin. Kun oma
arvomaailma ja yritykset arvot ovat sopusoinnussa, on mielekkdampaa ja helpompaa

sitoutua tybnantajaansa.

5.3 Henkildstdjohtaminen ja esimiesty6

Esimiesten kerrottiin ohjaavan tydskentelyd, ja heidén odotetaan pitavan kaikki langat

kéasissaan ja huolehtivan kaikista tasapuolisesti.

”Milla” on kylla aivan mahtava pomona, mutta ei siitd voi puhuakaan sa-
massa lauseessa kun kenestakdan muusta pomosta, kun se on niin mahta-
va persoona. Hyva esimies muistaa puhua, tama meni hyvin, tdma meni
vaarin, johtaa ty6ta ja pitdd silmalla jokaista tyOpistettd. Tarkeintd on etta

puhuu ja antaa palautetta. Pitda kaikki langat kasissa.”

Helposti tavoitettavia ja lahestyttavia esimiehia arvostetaan. Kritiikkid voidaan ja uskal-
letaan antaa myos heille, koska heidan kanssaan kommunikointi on valitonta.

Taalla olevat esimiehet ovat helposti tavoitettavissa ja heiddn kanssaan
helppo kommunikoida. He eivat milladn tasolla osoita olevansa mitenkaan
ylapuolella ja heidan luo on helppo menné, helppo keskustella ja helppo ky-

sya. Jos joku arsyttaa, senkin voi sanoa. Et se on niin kuin terve se suhde.

Hyva esimies osaa ymmartaa ja hyddyntaa ihmisten ja persoonien erilaisuutta ja nain
|6ytaa heille taitojensa ja ominaisuuksiensa mukaisia tehtavia. Esimiehen pitaisi infor-

moida tydntekijoitd muuttuvissa tilanteissa ja edesauttaa yhteiséllisyyden kehittymista.

"Hyvéa esimies on sellainen ettd se ndkee ja ymmartdd ihmisten erilaisuu-
den. Ja etta kaikkien ihmisten kyky tehd&d samoja asioita ei ole valttdmatta
samanlaista. Pystyy I6ytamaan niita hyvid puolia, koska kaikissa ihmisissa
niitd on. Ja mun mielesta se on ehka just se tarkein, koska sita kautta voi-
daan valttdd myds se ettd ihmiset ei joudu epamiellyttaviin tilanteisiin, tule

mitdén konflikteja huonosti tehdyistd toistd. Esimiehen tehtdva on pitaa
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tyontekija informoituna kulloinkin juuri siité tilanteesta ja periaatteessa se
yhteisollisyyden hoitaminen.”

Esimiehet itse kokivat olevansa toimitusjohtajan ja tydntekijoiden vélissa tydnantajan
edustajana seka esimerkkina tyontekijoille. Vaikka olisikin ns. rento esimies, olisi hyva
pitaa tyontekijoihin tietty valimatka, ja se pitda itse sisaistdd. Esimiehet kertoivat tasa-
puolisuuden olevan téarke&a niin tyontekijdiden kuin asiakkaidenkin kanssa toimiessa.
Esimerkiksi asuntomessuilla tydskennelldadn yli kuukausi usein samojen asiakkaiden

kanssa, jolloin tieto kylla kulkee, jos joku asiakkaista saa erityiskohtelua.

“Esimiehen tehtava on toimia pomona ja olla pomon ja tyontekijdiden valilla
tydnantajan edustajana. Toisaalta se esimies on ihan tavallinen tyontekija,
eika pida tappaa itseaan tyolla, mutta ei voi lahtea tydntekijdiden mukaan
esimiehena salkattamaan, vaan pitdd pitaa tietty valimatka. Vaikka ei se-
k&an tarkoita sita, ettd mina istun tassa ja te menette tuohon poytaan, kun
olette tyontekijoita. Se pitdd olla itselle sellainen selvyys ja olla itse sen
kanssa sujut ja sisaistéaa se. Ma itse olen aika rento, mutta sitten on toinen-
kin puoli, jos homma ei toimi. Itse annan kylla myds sitten negatiivista tai
korjaavaa palautetta jos on tarves ja sanottavaa. Reiluus ja tasapuolisuus

on tarke&a niin tyontekijoille, mutta myos asiakkaille. Sama linja kaikille.”

“Esimiehen pitaa olla esimerkkina tyontekijoille. M& olen tasavertainen ja ta-
sapuolinen kaikkia kohtaan ja kuunteleva. Hyvaa yhteistyota taalla on ja

toimivaa. Autetaan toisia ja huomioidaan toisia.”

5.4 Yhteisty0 ja vuorovaikutus

Kysyttaessa tyontekijoiden halukkuutta tehda tyota yksin ja ryhméssa kaikki haastatel-
tavat vastasivat asian riippuvan tydtehtavista ja siitéa, kenen kanssa pitaisi tydskennella.
Jos on hyva porukka ja kaikki tietavat tehtavansa, ryhmasséa on hyva tyoskennella. Sil-
loin kun on lyhyempi tydérupeama ja mukana on paljon ensikertalaisia, koettiin olevan
raskasta. Taas esimerkiksi asuntomessuilla, joka on pidempikestoinen tapahtuma, nah-
tiin, ettd on oman jaksamisen kannalta hyvaksi opettaa ja ohjata muita, vaikka se silla
hetkelld alussa olisikin ty6lasta ja aikaa vievaa. Kyselevan ja ei-motivoituneen tyoparin

todettiin olevan vastenmielinen riesa. Hyvan tyokaverin kanssa voi tydssa jakaa niin ilot
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kuin hankalatkin tilanteet. Yhteistyotaitojen merkitysta tyontekijat toivoivat korostetta-

van myos uusille extratyontekijdille.

"Tykkaan ettéa on sosiaalisen kanssakdymisen mahdollisuus paivan aikana,
mutta jos on sellainen tehtava joka vaatii keskittymisté ja rauhaa, niin mielel-
lani teen sen itse ja sitten taas jaksaa ja haluaa ollakin porukan mukana.
Olen sosiaalinen sen jalkeen. Hirmuisesti saan kylla ryhmastd ja vertais-
tuesta varsinkin tiukoissa ja kiirepaikoissa. Tai jos ottaa paahan, voi kiroilla
yhdessa kavereiden kanssa tai jos onnistuu, voi jakaa sita iloa muiden
kanssa. Jo pelkastaan etta voi hymyilla toiselle ihmiselle usein riittdd. Taysin

yksin tehdessa ma kylla naivettyisin.”

Myds esimiehet totesivat haastatteluissa tydssaan olevan yksilo- ja ryhmatdita ja pita-
van niistd kummastakin. Casseli Oy:n tiiviin esimiesryhméan tydskentelyssa ryhmatyo

on valttamatonta.

"Taahan taalla on nyt hyvin pitkélle semmosta ryhmaty6td, koska jos toinen
osasto ei tieda mitd toinen tekee, voi menné vahan hankalaks. Pitkélle on
ryhmétyotd. Kun meitd esimiehigkin on niin vahan, ja jos joku osa pettéisi,
niin menisi kylla vaikeaksi, jos muut ei tieda mitaén. Ja vaikka jos keittio olisi
aarettoman hyva ja palvelu ei niinkdan tai painvastoin, niin silloin se paketti

ei pelaa asiakkaalle.”

Haastateltavat antoivat palautetta informaation kulusta ja toivoivat epakohtiin puuttu-
mista ajoissa. Toisaalta taas kehuttiin selkedé organisaatiota, koska palautetta voi an-

taa suoraan ylospainkin ilman hierarkiaportaita.

"Esimiehen tehtdvadnéa opastaa, kannustaa, tukea ja olla esimerkkina. Taalla
toimii ihan ok, mutta kommunikaatiossa saattaa olla pienia parantamisia
joskus. Joskus pomot on paattaneet jotain ja sitten ovat unohtaneet kertoa
meille ja sitten ihmettelevat miksei tata olekaan tehty niin. Niitd on aina sil-
loin talloin ja niitdhan voi tapahtua kelle vain. Kylla taalla yleensé toimii ihan
hyvin, sieltd tulee valitdon palaute sitten meille péin ja esimiehille voi sanoa
ihan hyvin, jos joku homma ei toimi. Siita olen taalla tykanny, kun ei ole mi-

taan sellaista selke&a hierarkiaa ettd olis toimitusjohtaja ja sitten varatoimi-
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tusjohtaja ja toimistopaallikkd. Tiedon ei tarvitse kulkea rappusia myéten,
vaan voi menna suoraan juttelemaan kelle vaan ja kaikki tekee kaikkea. Ja
tarvittaessa toimitusjohtaja laskee kaljaa, kun on kiire. Ettei ole sitten sellais-
ta turhaa pokkurointia.”

"Niin taalla, kun kaikkialla muuallakin tiedon kulku on kyll& kehnoa. T&&kin
tiimi on tehnyt niin paljon toitéa yhessa, eika sitd aina tarvi kysyakaan, kun
tiedetaan toisten tavat tydskennella. Eilen esimerkiksi puhuttiin etta taa juttu
ei oikein tuu toimimaan nain, mutta sitten sille ei tehty mitdén ja sit sanottiin
vaan, etta katotaan sit huomenna. Ja tandan sit huomattiin ettd se oli ihan

hirvead, kun se ei toiminut.”

Haastateltavilta kysyttiin palautteen ja avun antamisesta seka saamisesta. He kertoivat
antavansa ja saavansa suullista palautetta aktiivisesti. Casseli Oy ei ole tehnyt henki-
|6stolleen tyotyytyvaisyyskyselyja esim. messujen pdaatteeksi. Apua annetaan, kun
huomaa toisen sita tarvitsevan. Eri osastojen valilla on haastateltavien mukaan "mata-

lan aidat”, joten eri osastojen tyOntekijat tydskentelevat tarvittaessa eri pisteissa.

“Esimiehiltd tulee valitdn palaute meille péain ja esimiehille voi sanoa ihan
hyvin, jos joku homma ei toimi. Jos on apua tarvinnut, niin minun mielesta
on toiminut ja kaveriakin autetaan. Keittiokin tulee auttamaan salinpuolelle
ja sitten taas toisin péin, sekin pelaa. ja ittekin menee kysymaan tarviiko
apua, jos nakee toisen tarvitsevan apua. Ei ole ollut haittaakaan itselle, etta
pystyy laajemmin tekemdaan t6ita seka keittiossa ettd salissa. Ei ole sitten

niin suurta kynnystdkéén menné auttelemaan sinne toiselle puolelle”.

Palautteen antaminen ei ole aina aivan ongelmatonta. Toista voidaan ohimennen ke-
hua, mutta negatiivisen palautteen antaminen koettiin vaikeampana. Palautteen saa-
minen tuntui hyvalta ja motivoivalta. Apua pyrittin antamaan, mutta ei oltu varmoja sii-

ta, miten toinen tyontekija sen hyvaksyy.

Apua saa aina, mut palaute on vahan vaikee tai se on kai Suomessa seka
rakentava negatiivisen anto tai sit positiivinen palaute. Kylla me aina valilla

toiselle huikataan "Hyva....”, kun posotetaan meneméén, se kylla virkistaa-
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kin. Kylla mé& yritan olla aina avulias, mutta en mé tieda miten muut sen ot-

taa. Uusille tyontekijoille on helpompi antaa apua.

Esimiehet nostivat esiin myods asiakaspalautteen merkityksen sekéa toivoivat viela
enemman tyontekijoilta suoraa palautetta heidan ja yrityksen toiminnasta ja toimintata-

voista.

”...palautetta saa myds asiakkailta ja se on sitd tarkeinta, jos tulee kiitosta
ruoasta, palvelusta jne. tai sit jos kukaan ei sano mitéaén, niin sit ei ainakaan
00 arsyttany asiakasta. Ylemmalta johdolta saa myds palautetta pitkin vuot-

ta. Tyytyvéisyyskyselyita ei keréta tydntekijéilta.”

"Saan palautetta ja toivoisin ehkd enemmaén vield suoraa palautetta. Etta
yleensa pari puhuu ja ne sanoo my6s muiden mielipiteitd. Me ei kerata asi-
akkailta suoraan palautetta, mutta messupalautteet saadaan kylla sitten,
jossa kysytaan myds meitd koskevia asioita. Asiakkailta tulee yleensa suo-

raan tosi hyvéa palautetta tai sitten huonoa, mutta ei siitéd vélimaastosta.”

Yhteistyon edistdminen n&htiin avoimin mielin eri osastoilla tydskentelyna. Oltiin kiin-
nostuneita tutustumaan tydkaveriin lyhyemmassakin tydvuorossa, vaikka tyontekijat eri

osastoilla vaihtelevatkin paljon.

Kylla ma yritdn kommunikoida mahdollisimman paljon esim. vuoron aikana.
Paljon muuttuu aina ndma ihmiset, keiden kanssa tekee tgita. Aina yritan tu-
tustua ja sitd kautta on helpompi tehda tuttujen kanssa toitd, ei vieraiden.
Asiakaskin sen hengen huomaa. Ja sitten jos on jotain ongelmaa tai hak-
k&a, on tutun kanssa helpompi purkaa tilannetta. Aina menen auttelemaan

kun pystyn.”

Esimiehet perehdyttavat ja mahdollistavat tyontekijoiden toisiinsa tutustumisen. Kaikki
pitdd saada kuulumaan johonkin ryhmaan. Hiljaisempia tyontekijoita autetaan enem-
man ryhmaytymaan. Tavoitteena on, etté tyontekijin vastuuta omasta toiminnasta lisa-
taan pikkuhiljaa ja kaytetd&n opettamisessa ns. positiivista pedagogista viekkautta hei-

dan huomaamattaan.
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Taustalla seurailen ja sitten menen jelppaileen, miss& huomaan apua tarvit-
tavan. Naissé pidemmissé kesatoissa tavoitteena on se, ettd tydntekijat op-
pii itse ajattelemaan eik& joku oo koko ajan sanomassa mité sitten seuraa-

vaks. Ne oppii niin kun vahéan salaa.

Elaytymismenetelmén tuloksissa hyvan ryhméahengen luominen katsottiin kivijalaksi yh-
teistyodlle. Sen syntymisen todettiin saavan alkunsa hyvan ja tasapuolisen johtamisen
herattamana. Talldin tydyhteisdsta tulee joustava ja avoin ja asioista uskalletaan puhua
niiden oikeilla nimilla, vaikka tydyhteisdssa olisikin erilaisia persoonia. Johtamiselta
odotettiin luottamusta puolin ja toisin. Hyvin suunnitelluissa tilanteissa on varaa myos
muutoksiin. Esimiehilta toivottiin valitdnta reagointia ja apua uusiin ja ongelmallisiinkin
asioihin. Tydkavereita autetaan ja sparrataan seka informaatio kulkee, koska kaikki
kuuluvat porukkaan. Tallaisessa ryhmassa vastausten mukaan syntyy positiivinen Kil-

pailuhenki ja sen jasenet ovat valmiita oppimaan uutta.

Ryhmaty6ta ja vuorovaikutusta estavina tekijoina nahtiin ryhman jasenten keskinaisen

2!

arvostuksen puute. Vastauksessa kuvailtiin, ”...jotkut tydntekijat mybhéstelevét aina,
eika siihen puututa. Meilla ei ole mitdén selvia pelisdéntdja —vain tupakoitsijoilla on tau-
koja”. Tyontekijoiden omien asioiden tuominen tydpaikalle katsottiin olevan rasite tyo-
kavereille erityisesti kiireaikoina. llman esimiehelta tai asiakkailta tulevaa palautetta to-
dettiin tyon olevan ryhméahenkeda lannistavaa. Jos esimies ei ota esimiehen paikkaa,
sen ottaa joku muu ja lahtee luotsaamaan yritystd haluamaansa suuntaan, eikd se ole
valttamatta yrityksen etu. Esimiehen toivottiin olevan jamakka, mutta tilanteesta riippu-

en myos rento. Hanen tulisi valittaa tyontekijoista ja olla esimerkkina heille.

5.5 Ty6hyvinvointi ja —motivaatio

Ammattiylpeys nakyi haastateltavien tydskentelyssa niin, etta ty¢ tehdaan niin hyvin
kuin se vain on mahdollista. Koettiin, etta pienilla asioilla ja ystavallisellakin kaytoksella
voi vaikuttaa paljon ja silla on suuri merkitys asiakkaaseen. Siisteys, innokkuus, suora-
ryhtisyys ja reipas yleisolemus tulivat esiin haastatteluissa. Ymmarrettiin, etta tydsta
nauttiminen tai siita piittaamattomuus heijastuu suoraan asiakkaan saamaan kuvaan
yrityksesté ja sen tyontekijoista. Rimaa haluttiin pitdd korkealla, niin ettei paasteta huo-
noa laatua tai palvelua "omien kasien” lapi asiakkaalle. Todettiin kuitenkin, ettd suurta-

pahtumissa olosuhteet ovat erilaisia ja ne on otettava kuitenkin huomioon, kun ty6s-
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kennellddn &ariolosuhteissa. Ammattiylped tyontekija suosittelee ja kertoo muutakin

kuin mitd asiakas kysyy. Han on innostunut omasta tyostaan.

Kai sitd aina jotenkin kattoo minkéalaisia tuotteita omien kasien lapi kulkee,
etta jos ihan ala-arvosta tavaraa tulee keittiosta, niin sitten se pistetaan ta-
kasin sinne ja juomien kanssa sama juttu. Ja koittaa asiakaspalvelussa koit-
taa osata kayttaytya tilanteen vaatimalla tavalla ja koittaa olla aina siistina

toissa.

lloa ja ylpeytta tuottavia asioita extratyontekijat kertoivat olevan tilaisuuden jalkeen
saadut ansaitut kiitokset tyytyvaisilta asiakkailta. Myos hyvista tyokavereista ja tydnan-

tajasta ollaan iloisia, siita ettd saadaan kuulua joukkoon.

"Naa on esimerkiksi just sellaisia tilanteita, ettd asiakas tulee jalkeenpéain
kiittAmaan, ettd ma palvelin hyvin. Se etta jos joku antaa tippia, ei ole mi-
nusta niin arvokasta, kuin se ettd joku vaivautuu tulla kiittdmé&an jalkeen

pain, niin se on se misté tulee oikeesti hyva mieli ja milla on merkitysta.”

"Yleisesti ottaen mé tykkaan hirveesti mun tyokavereista. Jos ne olis aivan
kurttunaamaisia, eihan tata tyota jaksais paivadkaan. No ainakin ylpea olen
silloin kun se tuote on hyvéé, hinta ja laatu kohtaa....On myds hyva kuulua

joukkoon.”

Esimiehet ajattelivat asiaa hieman kokonaisvaltaisemmin. He olivat iloisia ja ylpeita sil-
loin, kun koko projekti onnistui niin kun oli suunniteltu. Toimenkuvien monipuolisuus oli
tydmotivaatiota yllapitavad ja se, ettd saatiin uusia haasteita, joita yhdessa vietiin
eteenpdin. Yrityksen kehittymisesta ja kehittdmisesta seké hyvasta tuloksesta oltiin iloi-

sia ja ylpeita.

Vaikka asiakkaat toivat iloa ja ylpeyttd haastateltujen extratydntekijoiden ty6hon, sa-

malla myds asiakkaat valilla turhauttivat heita.

"Samalla tavalla ne ihmiset, kun ihmisten kanssa tehdaan toéita. lhmiset
saattaa olla pdljia ja ajattelemattomia ja makin saatan joskus olla pdlja ja te-
kee mieli repid tukkaa, mutta onneksi ne on vaan lyhyita hetkia ja niitéa paa-

see nopeasti yli.”
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Vaikeudet tiedonkulussa ja asioihin ajoissa puuttumisessa mainittiin jalleen tydskente-
lya turhauttavana tekijané. Asiat haluttaisiin tehd& ajoissa ja kerralla hyvin, mutta muu-

toksia tulee matkalla, eivatka ne vality aina ajoissa tyontekijoille.

"Ehk& se on se, etta jos joutuu tekemaan turhaa tyota. Aina valilla on, etta
laitetaan sali valmiiksi ja viitta vaille ennen kuin tilaisuus alkaa, isanta tulee
ja sanoo ettei naita, nyt meni kaikki uusiks ja pyoraytetaan kaikki uusiks.
Semmonen nyt oikeestaan turhauttaa. Tama erityisesti sellaisissa tapauk-

sissa, etta jos tieto ei ole kulkenutkaan esimiehilta tyontekijoille.”

"Ehka kaikissa Casselin keikoissa harmittaa eniten se, kun huomataan etta
tda asia ei toimi tai ei tule toimimaan. Joo, joo katotaan sita sitten ja sitten

se vaan jaa. Sit se vaan rajahtaa kasiin.”

Esimiehet totesivat kurjien ja ikdvien asioiden olevan opettavaisia. Ne voivat toimia
kimmokkeena toimivamman ratkaisun kehittamiselle. Kun ihmisten kanssa ollaan te-

kemisissd, myo6s henkildkunnan keskindiset erimielisyydet turhauttivat.

"Minua turhauttaa henkilokunnan ristiriidat ja mua ottaa paahan kun kemiat
ei toimi, kun toita olisi kuitenkin tehtava. Sun muut kiukuttelut hankalissa ti-
lanteissa, jotka pitdd kuitenkin selvittaa, ettd pystytdén jatkossa toimimaan

paremmin.”

Kun kysyttiin, arvostavatko asiakkaat tai esimiehet extratyontekijoité, haastateltavat to-
tesivat, ettd esimiehet arvostavat ja asiakkaiden antama arvostus vaihtelee. Tarkeim-

pana kuitenkin pidettiin, etta itse arvostaa itsedén ja omaa tyotaan.

“Esimiehet kylla arvostavat. Asiakkaita on sitten laidasta laitaan. Toiset ar-
vostaa, toiset ei. Asiakkaat antavat kylla palautetta, mutta se on mielenkiin-
toista, kun ne ovat myds niitd &aripaita. On joko tosi hyva kokemus tai sitten
heiddn mielestdan tosi huono kokemus. Semmosta, ettd td& on ihan jees, ei

oikein tuu.”
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Haastateltavat arvioivat omaa ty0Omotivaatiotaan asteikolla 4 -10. Arvioinnit vaihtelivat
7:n ja 10:n valilla riippuen tilaisuudesta, tehtdvien monipuolisuudesta ja tapahtuman
kestosta. Esimiehet arvioivat tyontekijoiden motivaatiota ulkoa pain arvosanoilla 9 — 10.

“Sekin riippuu ihan tapahtumasta. Asuntomessuilla ensimmainen viikko oli
siella ysin kohalla ja viimisena viikkona seiskan paikkeilla, kun sa sen kol-
mekymmenta paivaa teet samat kuviot joka paiva, niin eihdn se enaa loppu-
vaiheessa ole kivaa. Mutta kylla se lyhyemmissé tapahtumissa kaheksan ja

kympin valilla liikkuu.”

“Taa on sen verran vaihtelevaa tda catering-homma, etta pitda ottaa joku
keskiarvo. Taa tapahtuma on ihan toinen, kun me ollaan sitten jossain Va-
paamuurareiden pikkujouluissa tarjoilemassa, niin se on sitten ihan toinen

juttu. Mé sanoisin ettd kahdeksan.”

Oman tydmotivaation paranemiseen suositeltiin suunnitelmallisuuden kehittamista, asi-
oihin varhaisemmin puuttumista ja mahdollisuuksia vaikuttaa enemman omaan tekemi-

seen, vaikka asiakkaan ehdoilla tydskennellaéankin.

"(Pitk& hiljaisuus)... Ehkéa Vélillé joissakin tapahtumissa tai aika useinkin tai
itse kaipaisin sellaista suunnitelmallisempaa tuo touhuaminen, kun yleensa
menn&an ja tehdaan ja sitten aletaan miettiin kun menee vikaan ettéd mika
meni vikaan. Ettd kun tdalla onkin vaan kaks rullakkoa ku piti olla viisi, etta

etk sé ottanutkaan tai jotakin tallaista, mutta nekin on aika pienia juttuja.”

"Se voisi olla jotakin sellaista, jos voisi viela enemman vaikuttaa omaan te-
kemiseen taalla. Voisi hallita omaa itseddn enemman, mutta asiakkaanhan

ehdoilla tata kuitenkin pitkalti tehdaén.”

Elaytymismenetelm&n motivaatiota lisdaviksi tekijoiksi mainittiin vaihteleva ja kiireinen
tyd sekd mukavat asiakkaat ja tyGkaverit, joiden kanssa tyonteko sujuu. Positiiviseksi
asiakasi katsottiin, etta toita ei tarvitse vieda kotiin. Kotona tulisi olla aikaa, jolloin voisi
virkistaytya ja unohtaa tyoasiat vahaksi aikaa. Toisaalta kotihuolet tai muut murheet pi-
taisi pitda tydpaikan ulkopuolella. LisAmotivaatiota saa, kun nédkee omien kattensa jaljet

ja saa palautetta suoraan asiakkailta. Motivaatiota lannistavimmaksi tekijaksi mainittiin
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tydskentelyilmapiirin valinpitamattdmyys. Kannustavana tekijana nousi esiin mahdolli-

suus vaikuttaa asioihin.

5.6 Luovuus ja innovatiivisuus

Haastelluilla extratyontekijoilla oli eriavia mielipiteita siitd, miten he ovat p&aasseet vai-
kuttamaan omaan tyohonsa. Toiset olivat sita mieltd, etta paasevat vaikuttamaan tyo-
honsa paljonkin, toiset taas ovat mielestaan paésseet vaikuttamaan vain pikkuasioihin.
Haasteltujen mukaan esimiehille voi antaa ideoita ja palautetta ratkaisujen tekemises-

sa.

"No joo, koska olen ollut aika monessa mukana rakentamassa jo alusta asti,
niin siind kohtaa on paassy sanoon mihin kohtaan niita tiskeja kannattaa
pistdaa ja miten ei. Ja totta kai esimerkiks tarjoilujutuissa pystyy keittion
kanssa keskusteleen mika niille on helpompi ja meille on helpompi ja koite-
taan loytaa niitten perusteella sopivat ratkaisut. Ja kyllahén yleensa, jos
vaan huomaa, ettd joku homma ei vaan toimi, ja siitd mainittee, niin pystyy

muutoksia tekemaan.”

Hyvin vahan jotain pikkujuttuja. En ma oikein koe, ettéd mulla olis tilaa kehit-
tda. Asuntomessuilla omaa ty6pistettd voi kehittdd ja jarjestdd uudelleen.
Haluaisin itse vaikuttaa esim. asuntomessuilla millaisia tuotteita meille tulisi
kahviloihin myyntiin. Se olis kiva. Vaikka kun valitsisin pullat sinne, sitten ma
voisi vakuuttaa asiakkaallekin, ettd se on hyva tuote. Kyllahan taalla joitakin

asioita otetaan huomioon.

Esimiehet toivovat tydntekijoiltd ideoita ja tyon kehittamista. Jokainen Casseli Oy:n
esimies tekee tilaisuuden jalkeen arvioinnin tapahtuman kulusta; huonoa, hyvaa, kehi-
tettavaa, jotka he kayvat lapi yhdessa. Seuraavan kerran vastaavan tapahtuman lahes-
tyessa he tarkastavat, mihin asioihin olisi syyta kiinnittdd huomiota. Kun kehitetdan ja
testataan uutta, tapahtuu virheitda, ja se on esimiesten mukaan inhimillista. Silloin kui-

tenkin virheet pitdd myontaa, eika niita saa laittaa muiden syyksi.

Oman tydn organisointi tehddan yrityksen kannalta parhaalla mahdollisella tavalla.

Haastateltavat kertovat, ettéd esimerkiksi pitempikestoiset tapahtumat toimivat sujuvasti,
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kun esimiehilla ja tydnantajalla on niin paljon kokemusta niisté. Paikan p&alla he voivat

sitten vield "hienosaataa”, jos tarvetta on.

Kysyttaessa haastateltavien paatoksentekomahdollisuudesta ja siita, kenen edun mu-
kaisia paatokset ovat, he totesivat paatosten olevan yrityksen edun mukaisia. Haasta-
teltavat ymmarsivat, ettd yrityksen etu on myds tyontekijan ja asiakkaan etu.

Pyrin ajattelemaan ensin yritysta, kylla paaosin ensin yritystd. Hommat voi

itelta vahentya, jos alkaa ajatella itsedan.”

"Ne on hyvin hyvin pienia mita taalla tehdaan. Kylla ne asiat tehdaan niin et-

ta asiakas olisi tyytyvainen.”

“Jatkuvasti sité tekee pienia paatoksid. Tama on sellaista pienten ratkaisu-
jen tekoa koko ajan. Kyllahan se yleensa menee, etta joka tapauksessa yri-

tyksen etu on mun etu myds.”

5.7 Koulutus ja osaamisen kehittaminen

Haastatellut olivat opiskelleet ammattialaa viimeisen viiden vuoden aikana. Heilla oli
suunnitelmissa kehittaa itsedan ja osaamistaan mygs seuraavan viiden vuoden aikana.
MaRaTa-alan jatko-opinnot kiinnostivat, mutta myos sellaiset muiden alojen lisdopinnot
houkuttelivat, mista voisi olla hy6tya catering-alalla. Yksi haastateltava kertoi suunnitte-
levansa lisdopintoja niin, etta pystyisi paremmin ja joustavammin tydskentelemaan niin
sali- kuin keittibtehtavissakin. Opiskelupaikkoihin todettiin olevan tassa taloudellisessa
ja tyollisyystilanteessa vaikeampaa paasta kuin aiemmin. Pitkdsta tytkokemuksesta ja
hyvasta toisen asteen todistuksesta huolimatta haastateltava oli jaanyt syksylla AMK-

opintojen ulkopuolelle.

Kysyttdessa esimiehiltd, miten he toivoisivat extratydntekijdiden kehittavan tai koulutta-
van itsedén, he kertoivat useassa paikassa tytskentelyn olevan opettavaista. Aikaa ja
alaa toivottiin seurattavan myds asiakasnédkokulmasta seka lukemalla alan lehtia ja kir-

jallisuutta.

"Menee akkia sellaiseks autopilotilla tydskentelyksi, jos on varsinkin hyvin it-

sedan toistava tyopaikka. Kun tydskentelee monessa paikassa, oppii koko
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ajan uutta ja erilaisia tapoja tehda.”

Casseli Oy:n kehittamistarpeita kysyttdessd haastateltavat palasivat seikkoihin, joita
olivat maininneet jo haastattelun aiemmissa teemoissa. Toisaalta nahtiin yrityksen
my06s kehittyvan vuosi vuodelta kokemuksen karttuessa.

"Ehké& se informaation kulku, aika hyvinhan se kulkee kylla, mutta aina valil-
& pikku-unohduksia kay kylla. Minun mielesta joka kesa mennaan eteen-

pain toiminnassa ja kehitytdan. Kylla niista virheista yleensa otetaan opiksi.”

“Epakohtiin puututtaisiin ajoissa, kun huomataan, etta joku juttu ei toimi. Se

kun ei muutu yon yli nukkumisen jélkeen itsekseen.”

Asiakkaan henkildkohtaisempaan palveluun haluttiin kiinnittda huomiota. Kiiretilanteet
ovat kuitenkin vain hetkittaisia, ja kaantdpuolena niista todettiin saatavan itselle lisdmo-

tivaatiota ja kehittymista ammatillisestikin.

*Varsinaisesti ei ole sellaisia. Joskus voisi olla kiva, etta olisi vahan enem-
man kasia apuna Kkiiretilanteissa, niin saisi valilla hoidettua asiakkaita henki-
I6kohtaisemmin, mutta kun tietdéd ettei se onnistu, kun ne on usein vaan ne
hetket ja toisaalta ne on myo6s niita hetkia, jotka elavoittaa sitd hommaa ja

siin& itse kehittyykin.”

Esimiehet eivat lahtisi laajentamaan toimintaa, vaan keskittyisivat nykyisen toiminnan
kehittdmiseen ja laadun parantamiseen esimerkiksi tuotteistamisella. He toivoivat, etta
toimistotehtavia siirrettdisiin ATK-jarjestelmiin, mm. verkkolaskutusta, joka saastaisi

tybaikaa ja lisaisi tehokkuutta.

Taito, tekeminen tai asenne, jonka haastateltava haluaisi muidenkin osaavan, antoi
laajan kirjon vastauksia. Kaikki vastaukset liittyivat kuitenkin asenteeseen jollain tapaa.
Hyvaa asennetta tyohon pidettiin tarkeang; tarpeelliset taidot, pelisiiméa ja kokonaisuu-
den hallinta kasvavat ajan myo6ta. Avoin mieli seka uusien tapojen huomioiminen ja

omaksuminen rutiinien tilalle olisi tydkavereilta toivottavaa.

"No ehk&a vdhadn enemman semmoista avointa mieltd. Ehk& jonkun verran

semmoista urautumista on havaittavissa, kun ennenkin on tehty nain, niin
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tehdaan nytkin nain. Ehka voitaisiin kuitenkin pysahtya ja miettia voitaisiinko
kuitenkin tehda jollain toisella tapaa.”

Kiiretilanteissa mieleltaan rauhallisena pysyminen ja asioiden tekeminen askel kerral-
laan olisi tydyhteison kannalta hyodyllista. Vaikka tydntekijalla olisi huonokin paiva, se
pitdisi osata sulkea tyon ulkopuolelle. Jos joku hermostuu, se vaikuttaa koko tydyhtei-
son toimintaan negatiivisesti ja nakyy myos asiakkaille.

“Se on varmaan se, ettd ma en turhan helpolla stressaa ja mene paniikkiin.
Jos joku asia menee pain prinkkalaa, niin sitten mennyt. Sitten niita ruve-
taan korjaamaan vaan, eika turhaan ihmetella. Kun jotkut sitten hermostuu

ja stressaantuu ja se nakyy sitten kaikille.”

Kysyttdessa puolestaan taitoa, tekemista tai asennetta, minka haluaisi oppia muilta,
saatiin lyhyempia vastauksia kuin edellisesta kysymyksesta. Ryhmatydskentelytaidois-

ta nousi esiin muiden kuuntelu ja itsesté poikkeavan erilaisuuden huomioiminen.

"Ehké vield paremmin oppia kuuntelemaan muiden mielipidetta.”

Karsivallisyytta. Ma olen niin rivakka, etta valilla hermostuttaa muiden hita-

”

us.

Asiakkaan tarpeiden tunnistamisesta lahtevaa parempaa palveluosaamista haluttiin
kehittaa.

...jotkut ihmiset osaa automaattisesti lukea asiakasta, ne on muotoutuneet

siihen ja vaistoavat. Sitd olisi hauska kehittaa lisaa.

5.8 Tuloksellisuus

Myyntitavoitteista ei esimiesten mukaan kerrota extratydntekijoille, koska se on heidan
mukaansa yrityksen siséistd tietoa. Osa haastatelluista katsoi lisamyynnin tekemisen
olevan tapahtumissa vaikeaa, paitsi sen, etté sijoittaa oluthanoja tai jAatelonmyyntipis-
teitd paremmille myyntipaikoille. Jokainen voi kuitenkin omalla aktiivisuudellaan tarjota
asiakkaalle muutakin ostettavaa kuin tdmad on alun perin ajatellut ostaa. Raaka-

ainekaytdssd, mm. annostelussa, pitdd noudattaa annettuja annoskokoja, ja myyntipis-
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teisiin tuotteiden hankinnassa voi karsia kustannuksia arvioimalla tarkkaan tuote-
menekkid. Toisen tyontekijan tehottomasta tydskentelysta katsottiin olevan oikeus

huomauttaa.

“En tieda tdhan suoria tavoitteita, mutta kyllah&n se nakyy siind, kun etta on
hiljaista, niin ihmisia lahetetddn kotiin. Perusjuttuja, sdastavaisyytta ja te-
hokkuutta tavoitellaan. Varsinaisia lisamyyntikampanjoita ei ole, mutta hy-
vahan se olisi jos me kaikki ymmarrettaisiin myyda muutakin juomaa kun
vaikka pullovesi. Esim. maistuisiko olut ruuan kanssa tai haluaisitko jalkiruo-
kakahvin, mutta ei siihen ole erityisesti kehotettu. Valilla on sellaisia tilantei-
ta, kun kaikilla ei ole tyémoraali yhta korkealla, niin kuka vain voi kehottaa
toista, ettei taalla saa vain lorvailla, kun muut tekee téita. Kyllahan se vaikut-
taa muidenkin tehokkuuteen jos ne joutuu kattelemaan kun yksi vain pitaa

taukoa, juo kahvia ja polttaa tupakkaa.”

Jokaisella haastellulla oli selkead kasitys siitd, miten maarittelevat laadun. Haastatelta-

vat kuvasivat hyvéaksi laaduksi;

”... etta asiakas saa vahintain sita, mitd se odottaa saavansa...”

”...tasaista... odotukset ja palvelu tai tuote kohtaavat.”

"Se tarkoittaa mun mielesta sita, ettd pitda maaritella mita halutaan asiak-
kaalle tarjota ja mitd kuva halutaan asiakkalle antaa. Mikali asiakas kokee
tulleensa kokonaisvaltaisesti hyvin palvelluksi, niin silloin se on ollut laadu-
kasta. Riippumatta siitd onko se ollut oikeasti huonoa vai hyvaa. Me asete-
taan tietyt standardit etta tallaista ja tallaista sen pitaa olla ja asiakkaan ko-

kemus ratkaisee.”

“Laatu on mielestani sellaista mité itse soisi, joisi tai saisi palvelua, eli jos ei
ole kuranttia ei laita myos eteenpdinkaan. tilanteesta riippuen; tuoreus ja

hymy. toimitaan, niin kuin on luvattu.”

Poikkeamaohjeista eivat kaikki haasteltavat olleet kuulleet. Jos asiakkailta tulee rekla-
maatioita, toimitaan vahan tilanteen mukaan. TyoOntekijat pyrkivat itse ensisijaisesti

keskustelemaan asiakkaan kanssa ja hyvittamaan asian valittomasti. Tarvittaessa pyy-
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detd&n esimies paikalle. Poikkeamia tai palautteita ei kirjata, vaan ne saatetaan esi-

miehen tietoon muilla tavoin.

“Ei siita minun mielestd mitaan yhta ohjetta ole. Et se vahan riippuu minka-
lainen poikkeama on ollut. Et jos asiakas tulee sanomaan, ettd tdma on
kahvi on kylmaa, silloin sitd omaa ajattelua saa kayttaa ja antaa uuden ku-
pillisen. Mutta sitten jos sielta 10ytyy kuollut rotta annoksesta, taas kaanny-
taan keittion puoleen. Aina vahan riippuen siitd mitd se koskee. Omaa ajat-

telua saa kayttaa.”

Kysyttaessa tyontekijoilta itseltdan, miten he vastaavat tydnantajan ja asiakkaan odo-
tuksiin heidan tydpanoksestaan ja sisaisesta yrittdjyydestaan, kaikki haastateltavat vas-
tasivat ajattelevansa ensin yrityksen etua. Jos tydntekija oli tehnyt pidempaan Casseli

Oy:lle ty6ta, he totesivat annetun vastuun myos lisdantyneen.

“Sehan aina riippuu tapahtumasta ja mita ollaan tekemassa. Kai se nyt on
aina, etta tekee mita vaan, niin koittaa ajatella ettd tekee firman etua ens-
teks ja tehokkudessakin, etté jos on hiljasta eikd oo mitaan tekemista, rupee
potkimaan vékea kotia tai ilmottaa itte l[Ahtevansa tai jotain tallasta tai mate-
riaalien ja raaka-aineitten kaytossa kayttaa jarkea, ettei hirvedsti tuu havik-

keja, tommosta itsendista ajattelua.”

Haastateltavat korostivat aktiivista asennetta tyotd, asiakkaita ja tyOkavereita kohtaan.
Tekemisen nakodkulmasta tyot pitdd tehd& niin hyvin vain kuin osaa. Toimenkuvissa

joustetaan ja ollaan kaiken kaikkiaan luottamuksen arvoisia.

Perustekemisen liséksi esim. tybaikojen noudattaminen tietenkin. Ma itse
vaadin itseltani, vaikka en tieda vaatiiko esimiehet, mutta ma huomaan, jos
joku tarvitsee apua, niin sitten sita pyrkii laajentamaan omaa toimenkuvaa
mahdollisuuksien mukaan ja auttelemaan, jos sen hetkinen tydtilanne ei
vaadi taytta lasndoloa. Mutta kuvailisin itse&ni kylla, onko se nyt oikea sana

lojaali tybnantajaa kohtaan.

Haastatellun esimiehen mukaan asiakkaalle annetut tuote- ja palvelulupaukset pitaa
aina pitaa. Tyontekija kertoi vastaavansa asiakkaan odotuksiin olemalla erdanlainen

kameleontti, joka vaihtaa rooliaan aina tilaisuuden ja asun mukaan.
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“Tama on hirvean vaikea, kun jokainen asiakas on erilainen ja taytyy miettia
asiakkaan kohdalla erikseen. Just kesalla puhuin yhden nuoren pojan kans-
sa kuinka mun persoonallisuus muuttuu, kun mé vaihdan tarjoilijan musta-
valkoisen asun paalle, tai ettd ma baarissa farkuissa ja T-paidassa. Vaikkei
asiakkaan odotukset olisikaan tuonsuuntaisia, mutta omat odotukset iteltani

muuttuu, jopa &&dnensavy muuttuu.”

Elaytymismenetelmélld saaduissa vastauksissa tuloksellisuuden Kkerrottiin l&htevan
myonteisesta ja positiivisesta tydasenteesta, joka valittyy asiakkaalle. Asiakassuhteet
ovat tarkeitd. Niitd hoidetaan ja niihin suhtaudutaan kiinnostuneesti ja asiallisesti. Tu-
loksekasta tyoskentelya ehkéisee vastausten mukaan epatietoisuus tavoitteista, joihin

yritys tahtaa ja siitd, mika on tyontekijdiden osa siina.

6 JOHTOPAATOKSET

Johtopaatoksissa teoreettinen viitekehys ja timan opinnaytetydn haastattelu- ja elay-
tymismenetelmén tutkimustulokset kayvét vuoropuhelua peilaten tutkimuskysymyksiin.

Tassa tutkimuksessa oli haastavaa selvittéa kirjallisuuden ja aiempien tutkimusten poh-
jalta mité sisainen yrittajyys palvelualoilla tarkoittaa. Sisdisen yrittajyyden tutkimusta on
kylla tehty, mutta ei suoranaisesti asiakaspalvelunakokulmasta. My6s suurin osa mer-

kittavimmista kirjallisista Iahdeteoksista on jo suhteellisen vanhoja.

Tutkimustulosten mukaan sisainen yrittdjyys palvelualalla tarkoittaa tyontekijan 100 %
sitoutumista ja tydpanosta tydévuorossaan. Tydntekija ottaa selvaa yrityksen toimintata-
voista mahdollisuuksien mukaan jo ennen tyévuoron alkua ja tutustuu omatoimisesti
mahdollisiin perehdytysmateriaaleihin ennen téidensa aloittamista. Palvelualalla sisai-
nen yrittaja ottaa jokaisen tyévuoron ns. tosissaan ja tekee lisdimyyntid yrityksen edun
mukaisesti. Han auttaa toisia ja pyrkii omatoimisesti edistdmé&éan vuorovaikutusta tyo-
kavereiden kanssa, koska aktiivinen ja iloinen yhteistyd nakyy positiivisesti my6s asi-
akkaalle ja antaa heille yrityksesta myonteisen kuvan. Sisainen yrittdja palvelualalla on
kiinnostunut alasta, ty6staan ja asiakkaista. Han arvostaa itseaan ja on motivoitunut,
ystavéllinen ja joustava. Han venyy asiakkaan tarpeiden mukaan, on luova ja laittaa

oman persoonansakin peliin. Sisdinen yrittdja noudattaa yrityksen toimintaohjeita, mut-
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ta han myds kehittdd omaa seka yrityksen toimintaa. Han ei tyydy vain kuuntelemaan,

vaan esittaa omia toteuttamiskelpoisia kehittamisideoitaan asianmukaisesti.

Tutkimuskysymysten 2. Mita toimenpiteité voidaan tehda henkildston sisaisen yrittajyy-
den kehittdmiseksi ja 3. Millaiset tydskentelyolosuhteet tydnantajan pitdisi tarjota, etta
tyontekijan sisainen yrittajyys olisi mahdollista —vastauksia on erittain vaikeaa erotella.
Tutkimuksen tekemisen edetessa huomattiin, ettd kysymykset ja niiden vastaukset liit-
tyvat toisiinsa oleellisesti ja johtopaatokset seka kehittdmisideat ovat erittdin samankal-
taisia kumpaankin kysymykseen. Tasta johtuen tutkimuskysymysten vastaukset ovat

yhdistetty samoihin johtopaatoksiin.

Haastattelujen mukaan kohdeyrityksella on vaihtelevia kaytanteitd perehdyttamisen
johdonmukaisuuden kanssa. Jos tyontekijat olivat tulleet aluksi lyhyempaan tyésuhtee-
seen tai henkildstévuokrauksen kautta, heidan alkuperehdytyksensa oli jaanyt vahem-
malle. Tapahtumien toimintaohjeet ovat hyddyksi, mutta myds perusperehdytys yrityk-
seen mahdollistaisi tyontekijan sitoutumisen yritykseen alusta alkaen paremmin. En-
nakkoon ldhetettavaan materiaaliin on helppo tutustua etukateen, mutta kuten haastat-
teluissa ilmeni, siihen ei ollut valttdmatta tutustuttu etukateen. Perehdytysmateriaalin
mielenkiinnon lisdamiseksi perehdytettdvad kohtaan voitaisiin kokeilla erilaisia tapoja
esimerkiksi ns. tarinaperehdytysta, jossa perehdytysmateriaali olisi muokattu tarinan
muotoon. On todettu, etta tarinoiden muotoon kerrottuja asioita on helpompi muistaa ja
sisdistaa ja ne voivat olla houkuttelevampia lahesty&, kuin normaali perehdytysmateri-
aalipinkka. Myo6s videoiden kautta olevaa perehdytystad voidaan kokeilla. Sitd voi olla
tyolasta tehdda, mutta erityisesti nuorien tyontekijdiden ollessa kyseessa, vastaanotto
voi olla tervetullut. Vaikka perehdytysmateriaali olisi kuinka kattava, ei voida unohtaa
henkildkohtaista perehdytysta, joka on kuitenkin kaiken perehdytyksen avain. Kohdeyri-

tyksessa erityisesti tydnohjauksella koettiin olevan merkitysta.

Sisdinen yrittaja tarvitsee perehdytysté ja sen myo6ta raamit tydskentelylleen. Hanen on
helpompi tydskennelld, kun han tietaa mitd hénelta odotetaan ja milla edellytyksilla ja
rajoituksilla hanen on tavoitteeseensa paastava. Sisdinen yrittgja ei halua liian tiukkoja
rajoja ja ohjeita, koska se heikentaa hanen luovuuttaan. Han haluaa tydstaan ansaittua

kannustetta ja tarvittaessa palkkion, mutta se ei ole hanen tydskentelylleen edellytys.

Myds elaytymismenetelman tuloksissa nousi esiin, ettéa palvelualalla extratyontekijoiden

perehdytys on erityisen tarkead. Tyontekijat tydskentelevat valilla yksin ja ovat l&hes
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aina suorassa kontaktissa asiakkaaseen, joka voi kaytanndssa kysya yllatyksellisiakin
kysymyksia, joihin pitdisi osata vastata ja antaa yrityksesta asiantunteva ja alan hallit-
seva kuva. Haastattelussa kavi ilmi, etta tdiden sujuvuutta voisi lisata tapahtuma cate-
ring-tilanteissa esim. tyontekijoille jaettavalla henkildstoluettelolla, jossa kuvattaisiin eri
henkildiden vastuualueita ja tietoja siitd, keneen ottaa yhteytta erilaisissa ongelmissa ja
tilanteissa. Oma vastuu perehtymisessa korostui elaytymismenetelméavastauksissa, jo-
ka noudattelee my06s teoreettista viitekehysta. Tyontekijan pitdé olla itse aktiivinen pe-
rehdytystilanteissa ja tyohdnopastuksessa. Joillakin henkilostévuokrausyrityksilla on
kaytanteena, etta palkanmaksu aloitetaan vasta todennetun perehdytyksen jalkeen eli
tyontekijan pitda osoittaa perehtyneisyys yritykseen ja vasta sen jalkeen hanelle mak-

setaan ensimmainen tili takautuvasti. Tata ideaa voisi kehittda myos pk-yrityksiin.

Tassa tutkimuksessa tyontekijoiden sitouttamismuotona palkitseminen antoi mielenkiin-
toisen tuloksen. Vastaukset olivat sindnsa yllattavia, koska haastateltavat eivét toivo-
neet rahallista korvausta hyvasta sitoutumisesta. Tama puhuu sen puolesta, etta tana
paivana erityisesti nuorten keskuudessa tydon mielekkyys ja vaihtelevuus ajavat rahalli-
sen vastineen ohi. Ryhméaan kuuluminen ja rehellisen palautteen saaminen todettiin
olevan palkitsevaa. Myos ystavallinen kayttaytyminen ja kiittiminen tuntuvat tyonteki-
jasta hyvalta. Kuten Viitala (2007, 161) totesi, sosiaalisia palkkioita voitaisiin kayttaa
enemmankin. Casselissa on pystytty luomaan henki, jossa tydntekijat katsovat yhteis-
ten palaute- ja kehittamistilaisuuksien olevan palkitsemista. Téasta on hydtya molempiin
suuntiin ja niihin kannattaa panostaa jatkossakin. Oli mielenkiintoista, kuinka hyvin
tydntekijat ottivat vastaan eri sukupuolille suunnatut palkkiot. Tata ideaa voitaisiin kehit-

taa niin, etta nuoria alle 18-vuotiaita huomioitaisiin omalla tavallaan.

Tieteellisessa kirjallisuudessa painotettiin yrityksen vastuullisuutta ja arvomaailmaa
tyontekijan sitoutumisen tekijand. (Lehtipuu & Monni 2007, 254; Kupias & Peltonen
2009, 13 — 14; Meehan, Meehan ja Richards 2006, 386 — 397). Myds haastatteluissa ja
elaytymismenetelmén vastauksissa tuli ilmi, etta niilla on merkitysta tyontekijoille. Yri-
tys, jonka sanat ja teot ovat yhteismitallisia ja ovat viela samassa linjassa tyontekijoi-
den arvomaailman kanssa, on helpompi saada sitoutuneempia tyontekijoita. Tyonteki-
jan voi olla jopa mahdotonta tydskennella yrityksessa, joka ei toimi hdnen mielestaan
eettisesti oikein ja kestavalla pohjalla. Taman suuntauksen voidaan todeta tulevaisuu-

dessa korostuvan.

Teoreettisessa viitekehyksessa johtajuuden todettiin olevan prosessi, jossa esimies tai
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johtaja vaikuttaa yksiloon tai ryhmé&an, jotta yhteinen tavoite saavutettaisiin. (Sydan-
maanlakka 2006, 105; Heinonen & Paasio 2005, 31; Lamsa ja Hautala 2005, 225 —
226; Kotila 2005, 35.) Tama edellyttaa sita, ettd esimies tunnistaa tyontekijat yksildina
ja ymmartaa heidéan ainutlaatuisuutensa ja tunnistaa heille luontevimmat tyotehtavat.
Myo6s taméan tutkimuksen mukaan hyva esimies osaa ymmartaéa ja hyddyntaa inmisten
ja persoonien erilaisuutta, ja ndin I0ytaa heille taitojensa ja ominaisuuksiensa mukaisia
tehtavia. Kohdeyrityksessé esimiestyon voidaan todeta tukevan sisaista yrittajyytta talta

osin.

Henkildstojohtamisen linjausten ja kaytantdjen pitdad olla yhteensopivia myds yrityksen
muiden strategioiden kanssa. Esimiehen pitda tukea ja kannustaa tyontekijoita seka
ohjata organisaatiota haluttuun suuntaan. Esimiehelle vision pitaa olla kristallin kirkas,
ettd han osaa viestittda suunnan tehokkaasti ja ymmarrettavasti myds tydntekijoille.
Haastatteluiden mukaan esimiesten kerrottiin ohjaavan tytskentelya ja heidan odote-
taan pitavan langat kasissaan ja huolehtivan kaikista tasapuolisesti. Tama ei kuiten-
kaan tarkoita sitd, ettei tyontekijoille jaisi tilaa itseohjautuvuuteen ja luonnolliseen yh-
teistoiminnallisuuteen. Esimiehen odotettiin informoivan tyontekij6ita muuttuvissa tilan-

teissa ja edesauttaa yhteiséllisyyden kehittymista.

Kuten Lamsa ja Hautala (2005, 225 — 226) painottavat, demokraattisesti johdettu orga-
nisaatio edesauttaa tyontekijoiden sisdisen yrittajyyden kehittymistd, koska se mahdol-
listaa yhteistoiminnallisuutta, sallii avoimen keskustelun ja paastaa henkilokunnan mu-
kaan aitoon osallistumiseen. Kun esimiesten ja tyontekijoiden valilla vallitsee luotta-
muksellinen ilmapiiri, voimistuu kiinnostus yrityksen kehittamisesta, avoin ilmapiiri, va-

paampi tiedonkulku ja itsendinen toimintatapa.

Kohdeorganisaatiossa viestiminen muuttuvissa tilanteissa oli jaanyt vahemmalle huo-
miolle ja korostui monessa teemahaastattelun kohdassa. Vaikka esimiehet ennakoisi-
vat itse hallitsevan tilanteen, tdma tuntui vaikuttavan tyontekijdiden tydskentelyyn hai-
ritsevasti. Tiiviin esimiesryhman ja matalan organisaation eduiksi tutkimuksen mukaan
nousi keskeltéd johdettu organisaatio, jolloin ei tarvinnut kivuta hierarkian portaita ylos
esittddkseen ehdotuksia tai antaakseen palautetta. Esimiehet olivat helposti lahestytta-
vid ja lasnd, jolloin heidan tuki, sitoutuminen ja esimerkillinen tyoskentely nakyivat pai-
vittisissa toiminnoissa. Elaytymismenetelman tuloksissa hyvan ryhmahengen luomi-
nen katsottiin kivijalaksi yhteistytlle. Sen syntyminen todettiin saavan alkunsa hyvan ja

tasapuolisen johtamisen herattdmana. Esimiehilta toivottiin valitonta reagointia ja apua
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uusiin ja ongelmallisiinkin asioihin. Tutkimustuloksissa todettiin my6s, etta jos esimies
ei ota esimiehen paikkaa, sen ottaa joku muu ja ldhtee luotsaamaan yritystd halua-

maansa suuntaan, eiké se ole valttamatta yrityksen etu.

Yhteistyon ja vuorovaikutuksen tavoitteena on, etta tyontekijat ymmartaisivat kaikkien
yhteisen tahtotilan kohti yhteista paamaaraa eli vuorovaikutuksen merkityksen moneen
eri suuntaan. Sisainen yrittaja tarvitsee tydyhteiséssaan avointa kulttuuria, joka antaa
mahdollisuuden aloitteelliseen ja tavoitteelliseen tydntekijan toimintaan. Oma aktiivinen
toiminta korostuu. Palveluliiketoiminnan erityispiirteeksi voidaan katsoa vuorovaikutuk-
sen toteutumisen useampaan suuntaan. Palautetta saadaan asiakkaalta valittomasti.
Taman tutkimuksen mukaan palautteen antaminen ei ole aina aivan ongelmatonta,
mutta palautteen saaminen tuntui hyvalta ja motivoivalta. Hyvan ryhméhengen ja vuo-
rovaikutustaitojen todettiin helpottavan palautteen antoa. Sisainen yrittgja tarvitsee pa-
lautetta, koska se auttaa héntéd parantamaan suoritusta. Han asettaa itselleen realisti-

sia tavoitteita ja tuntee olevansa vastuussa tekemisistaan.

Elaytymismenetelmétulosten mukaan tyOkavereita autetaan ja sparrataan seka tyonte-
kijoiden keskinainen informaatio kulkee, koska kaikki kuuluvat porukkaan. Téallaisessa
ryhmassa syntyy positiivinen kilpailuhenki ja sen jasenet ovat valmiita oppimaan uutta.
Ryhmaty6ta ja vuorovaikutusta estavina tekijoina ndhtiin ryhman jasenten keskinaisen
arvostuksen puute. Myos kyseleva ja ei-motivoitunut tyépari todettiin olevan vastenmie-
linen riesa. Tyontekijat toivoivat yhteistyttaitojen merkitysta korostettavan myds uusille
extratyontekijoille. Kehittdmisideaksi voitaisiin esittaa sosiaalisen vuorovaikutuksen pe-
lisdéntojen luomiseen yritykseen. Osa-alueina voisi olla mm. tydelaman yleiset peli-
saénnot, yhteistyo- ja vuorovaikutustaidot, toisten huomioiminen, oma vastuu, palaut-
teen saaminen ja vastaanottaminen, ym. Myds palautekeskustelut tai —kyselyt pidem-
pikestoisten tapahtumien jalkeen voisi tuoda yrityksen kehittdmiseen uusia ideoita. Li-
saksi kiinnostus tyontekijoiden tyytyvaisyydesta ja huomioimisesta lisaa heidan moti-
vaatiotansa tydskennella myds tulevaisuudessa motivoituneesti yrityksen palvelukses-

sa.

Tieteellisen kirjallisuuden pohjalta todettiin ty6hyvinvoinnin parantavan ty6tyytyvaisyyt-
ta, motivaatiota ja ilmapiiria. (Rauramo 2006) Se edistdd osaamista seka tukee innos-
tusta ja sitoutumista, mik& edelleen parantaa tytnantajan imagoa seké& haluttuna tyo-
paikkana ettéd yhteistydkumppanina. Yrittdvan elamanasenteen todettiin lisdavan ela-

méanhallinnan tunnetta ja tyohyvinvointia, kun tuntee olevansa vastuussa omasta tyos-
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tadén ja saavuttavansa asetetut tavoitteet omien kykyjensa avulla. My6s onnellisuuden
todettiin lisd&van tyohyvinvointia.

Tamaéan tutkimuksen perusteella palvelualalla tydskentelevat tyontekijat ymmartavat, et-
ta tyosta nauttiminen tai siita piittaamattomuus heijastuu suoraan asiakkaan saamaan
kuvaan yrityksesta ja sen tyontekijoista. lloa ja ylpeytta tuottavia asioita extratyontekijat
kertoivat olevan tilaisuuden jalkeen saadut ansaitut kiitokset tyytyvaisiltd asiakkailta.
Myds hyvista tyokavereista ja tydnantajasta ollaan iloisia, ettd saadaan kuulua jouk-

koon.

Sisdinen yrittdja on innostunut tyéstaan. Tyoskennellessaan asiakaspalvelutilanteissa
han saa asiakaspalautetta suoraan itselleen omasta tydskentelystaan, joka on hanelle
aarimmaisen motivoivaa. Tutkimustuloksissa asiakkaiden kerrottiin tuovat iloa ja ylpeyt-
ta tydhon, mutta samalla my6s heidédn asiaankuulumattomat kommentit saattavat tur-
hauttaa tyontekijad. Aiheellinen ja perusteltu kritiikki puolestaan antaa sisaiselle yritta-
jalle kipinan parantaa toimintaansa. Tassa tutkimuksessa myds esimiehet totesivat kur-
jien ja ikavien asioiden olevan opettavaisia. Ne voivat toimia heille kimmokkeena toimi-

vamman ratkaisun kehittamiselle.

Tieteellisen kirjallisuuden perusteella voidaan todeta, ettéd jos ryhméasta kuuluu naurua,
siell& syntyy jotain innovatiivista. (Lehtipuu & Monni 2007, 247 - 251.) Myonteinen ajat-
telu ja omaan tyéhon vaikuttaminen on todettu lisddvan innovaatioiden ja luovuuden
mahdollisuutta. Uusien ideoiden Idytaminen ja kehittely vie aikaa, mutta myds vanhois-
ta tavoista voidaan luoda uusia. Kohdeyrityksessa esimiehet pitivat palautepalavereja
tapahtumisen jalkeen, jolloin he kerasivat tietoa tapahtumien onnistumisista ja kehitta-
miskohteista. Tahan tydhon voitaisiin ottaa aktiivisemmin mukaan myds tyontekijat,
koska kiinnostus tydntekijan ideoista lisdd myos tydntekijan sisdisen yrittdjyyden mah-
dollisuutta. Jos tyontekijat kritisoivat ja antavat palautetta yrityksen epékohdista tai toi-
mintatavoista, my6s johto ja esimiehet voisivat aktiivisemmin pyytaa heiltd vastineita
asioiden kehittdmiseen, koska esimerkiksi kohdeyrityksessa esimiehet toivovat tyonte-

kijoilta ideoita ja tyon kehittAmista.

Suomalaisessa yhteiskunnassa kautta linjan on suuri haaste oppia luottamaan tydtove-
riin niin paljon, etta uskaltaa tunnustaa tietamattémyyttaan, uskaltaa kysya neuvoa, us-
kaltaa ennen tekemista tuoda yhteisesti arvioitavaksi suunnittelemiaan ratkaisuvaih-

toehtoja ja uskaltaa arvioida yhteisesti tehtya. Aaneton ammattitaito liittyy vahvasti tyo-
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hon sitoutumiseen ja ilmenee usein innostuneisuutena, innostavuutena, rakentavana
yhteistyokykyn&, ihmissuhdetaitoina, tahdikkuutena, diplomatiana tai kykyn& ohjata,
kouluttaa ja perehdyttdd muita. TAma& on myds sisdista yrittajyytta. Vaikka tydnantaja
toivoisi tyontekijan lisékoulutusta, siihen tarvitaan tyéntekijan halu oppia uutta. Organi-
saation kehityskeskustelut ja osaamiskartoitukset auttavat I6ytamaan myos yrityksen

osaamisvajeet.

Erityispiirteena tassa tutkimuksessa nousi esille, etta esimiehet toivoivat extratyonteki-
jéiden tydskentelya muidenkin yritysten palveluksessa koulutus- ja osaamisen kehitta-
mismielessa. Talloin kilpailevien yritysten parhaat kaytanteet siirtyvat yrityksesta toi-
seen. Samalla voidaan kuitenkin olettaa, ettd myo6s oman yrityksen parhaat kaytanteet
aiheuttavat vuotoa ulospain. Onnistunut osaamispanostus ei ole aina ulkopuolisen toi-
mijan jarjestamaa koulutusta. Se voi olla myo6s yrityksen sisaista tutor-tydskentelya tai

vaikka kilpailevan yrityksen palveluksessa kouluttautumista.

Tutkimuksen kohdeorganisaatiossa tyontekijdille ei selvitetty toiminta- tai myyntitavoit-
teita, koska se oli esimiesten mukaan yrityksen siséista tietoa. Tutkimustulosten mu-
kaan tyontekijoiden olisi kuitenkin tuloksellisempaa tyoskennelld, jos he tietaisivat toi-
minta- ja joitakin konkreettisia myyntitavoitteitakin. Tuloksellisuutta voitaisiin lisatéa esi-
merkiksi tempauksina, jolloin toteutettaisiin erilaisia teemoja liittyen lisamyynnin teke-
miseen, itsearviointiin, erityisen hyvaan asiakaspalveluun, asiakkaiden tarpeiden tun-
nistamiseen jne, joita tyontekijat voisivat itse kehittdé ja innovoida. Haastatteluissa kavi
ilmi, etta pitkkestoisissa tapahtumissa tyontekijéiden motivaatio laski hieman tapah-
tuman loppua kohti mentaessa. Nailla tempauksilla voitaisiin yrittdd motivaatiota viela

lisata, kun normaalitydskentelysta on tullut jo rutiinia.

Sisainen yrittajyys on tyontekijan yrittdjamaista kayttaytymista tydnantajansa palveluk-
sessa. Haastatteluissa kavi ilmi, etta vaikka tilapaistydntekija toimisikin tydnantajansa
edunmukaisesti, palvelualalla, jossa ollaan suoraan kontaktissa asiakkaaseen, tytnte-
kija haluaa ty6skennelld parhaansa mukaan myds asiakkaan silmien edessé. Taémé on
erdanlainen keha sisaisen yrittdjyyden jatkumolle, jolloin tydntekija tuntee vastuuta ja
halua palvella asiakasta hyvin oman itsensé, yrityksen ja asiakkaan vuoksi entista pa-

remmin.

Haastatellut vastasivat kysymyksiin avoimesti ja haastattelija sai mielikuvan, ettd he

olivat tyytyvaisia, kun heidan mielipiteista oltiin kiinnostuneita. Opinnaytetyon tekijaa yl-
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lattivat haastateltavien laajat ndkemykset ja kauaskantoiset mielipiteet haastattelutilan-
teissa. Haastatteluille oli varattu enemmankin aikaa ja haastateltavia, mutta talla otok-
sella saatiin jo varsin laaja tutkimusaineisto. Tamén opinnaytetyon edetessa tekijalle on
vahvistunut kasitys siitd, ettd vaikka siséinen yrittajyys lahteekin yritykselle pienista
asioista ja teoista, ne johtavat merkittaviin tuloksiin niin yrityksen, tyontekijan, kuin asi-
akkaankin kannalta. Casseli Oy:lla tyontekijoiden siséinen yrittdjyys oli mahdollistettu
hyvin. Vaikka tyontekijat nakivat yrityksen toiminnassa joitakin kehittdmiskohteita, se ei
ollut vaikuttanut juurikaan heiddan motivaatioonsa tydskennella yrittdjamaisesti. Tasta
voisi paatella, ettd kohdeyrityksen esimiesten asiallinen, aktiivinen ja valittava asenne
korjasivat joitakin epakohtia, jotka saattaisivat muissa tilanteissa heikentaa tyéntekijoi-
den sisdista yrittajyytta. Jatkotutkimusaiheeksi voisikin tarkentaa esimiehen johtamista-

van ja persoonan vaikutuksen sisadiseen yrittajyyteen.

Tyo6 tulee tulevaisuudessa sirpaloitumaan ja toisaalta tarvitaan moniosaajia, mutta toi-
saalta esimerkiksi ravintolan sisélla voi olla useita yrittdjia, joilla on erityisosaamista
omaan tekemiseensa. Esimerkiksi tarjoilijat ovat itsendisia yrittajia ja toimivat provisio-
palkalla, kokit tytskentelevat yrityksessa H-hetken ja aukioloajan, ja lahtevat tAman jal-
keen seuraavaan paikkaan tyohon, keittibapulaiset esivalmistelevat tuotteet ja tekevat
perustehtavid, siivoojat hoitavat keittion siivouksen ja tiskaamiseen omaan laskuunsa.
Olennaista tassa pirstaloitumisessa ja yrittajyydessa on intohimoinen suhtautuminen
tyohon ja tyostaan valittaminen. Pitda myos muistaa, etta matka sisaisesta yrittajyydes-
ta yrittajaksi ei ole enda kovin pitka.

On hyva, ettd ammatillisia perustutkintoja uudistetaan ja niissa korostetaan sisaisen
yrittdjyyden merkitysta. Tulevaisuudessa suurten ikdluokkien siirtyessa elakepaiville ja
alkaessa nauttimaan suomalaisten palveluntuottajien tarjoamia palveluita, sisdisen yrit-
tajyyden merkitys kasvaa entisestddn. Muun muassa vastuullinen toiminta, tyon tuotta-
vuus, innovatiivisuus, tyontekijoiden motivaatio, sitoutuminen ja osaamisen korostuvat,
koska todennakdisesti on tehtavistd on suoriuduttava pienemmalla henkilbkuntamaa-
ralla. Yrityksen ei tarvitse tehdd kaikkia mahdollisia korjauksia yhdelld kerralla, eika
kannatakaan. Pitd& vain luoda visio, jota tavoitellaan varmoin ja tarkoin askelin askel

kerrallaan.

Tama tutkimus vahvisti kirjallisuudesta nousseiden keskeisten sisaiseen yrittajyyteen
vaikuttavien tekijoiden merkitysta entisestédén. Tutkimustuloksien mukaan korostui seu-

raavat asiat:
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Perehdytys ja sitoutuminen

Tarkeda on monipuolinen perehdytys, jossa korostuu kiinnostava materiaali, tydnohja-
us ja tyontekijan oman vastuun ymmartadminen. Yrityksen vastuullisuus korostuu; sosi-
aalinen, ekologinen ja taloudellinen. Sanat vastaavat tekoja. TyOntekijan ja yrityksen

onnistuessa monimuotoiset palkitsemistavat.

Henkilostojohtaminen ja esimiesty6

Henkildstojohtamisen linjaukset yhteensopivia yrityksen muiden strategioiden kanssa.
Esimiesten tehtdvana on asettaa tavoitteita ja seurata niiden toteutumista. Esimiehet
viestivat muuttuvissa tilanteissa, toimivat tasapuolisesti ja saavat esiin jokaisen tyénte-

kijan erinomaisuuden.

Yhteisty0d ja vuorovaikutus

Tyontekijaa kannustaa tai ohjaa palaute monelta suunnalta. Mahdollistetaan tiedonkul-
ku alhaalta ylos ja ylhdalta alas. Yhteistyd ja vuorovaikutus ovat koko tydyhteisén yh-
teison vastuulla. Niitéa ohjaa tydpaikan sosiaaliset pelisaannét, joihin jokainen tyontekija

on sitoutunut.

Tydhyvinvointi ja —motivaatio
Tyohyvinvoinnista ja —motivaatiosta muodostuu kehd, joka vaikuttaa kaikkeen tyonteki-
jan toimintaan. Tassa korostuu systeemit, joita esimiehen pitéisi ymmartaa, etta tunnis-

taisi, mitd taustalla piilee ja osaisi tukea, ohjata ja energisoida.

Luovuus ja innovatiivisuus
Luottamuksellinen ja avoin tyoskentelyilmapiiri mahdollistaa innovatiivisen toiminnan.

Mydnteisyys ja mahdollisuus vaikuttaa omaan tydhon herattaa luovuuden kipinan.

Koulutus ja osaamisen kehittdminen

Monipuoliset oppimisymparistét lisaavat osaamista. Hyva koulutus ja oppiminen ei aina
vaadi koulun penkille menoa. Pitdd muistaa myds oman organisaation mahdollisuudet
osaamisen jakamisessa. Kehityskeskustelut ja osaamiskartoitukset auttavat 16ytamaan

sopivia mahdollisuuksia kehittéda tyontekijoita.

Tuloksellisuus

Tuloksellisuutta voidaan lisatd ennakkoluulottomilla kampanjoilla ja ne voivat piristaa
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myds tyontekijoitd. Asetetut tavoitteet auttavat parantamaan laatua, lisaavat tyonteki-
joiden mielekkyytta yrittdd enemman ja ovat loppujen lopuksi kaikkien etu.

Sisaisen yrittajan purjeisiin puhaltaa hyva henki ja ilmapiiri. Kippari osaa luotsata alusta
oikeaan suuntaan. Han on kertonut my6s minulle minne olemme menossa. Meidan
kaikkien vélilla vallitsee luottamus. Voin turvallisin mielin yhtya arvoihin ja tavoitteisiin
maaranpaasta, jonne olemme menossa. Meille jokaiselle on I6ytynyt paras paikka tai-
tomme ja ominaisuutemme huomioon ottaen. Se tuntuu hyvaltd, kun on paikka tassa
kokonaisuudessa. Haluan itse kuulua joukkoon ja tiedan, ettd minua tarvitaan. Minun
on helppo sitoutua ja teenkin parhaani. Jos ei olla myrskyn silméssa, voin kokeilla ja

luoda jotain uutta. Siita on hyotya koko alukselle.
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LIITE 1 SAATEKIRJE HAASTATTELUUN

Heil

Olen Anna-Helena Holmstrom-Savolainen. Opiskelen ammatillisen opettajan tydni ohessa Haa-
ga-Helian ammattikorkeakoulussa palveluliiketoiminnan koulutusohjelmassa (YAMK). Opintoihini
kuuluu opinndytety6na tehtava kehittdmishanke, jonka olen tekemdssa palvelualan tyéntekijoi-
den sisdisesta yrittajyydesta ja sen kehittdmisesta yrityksen toiminnan parantamiseksi. Toimi-

tusjohtaja Panu Viljanen on antanut suostumuksensa tdman tyon tekemiseen Casseli Oy:lle.

Lahetdn ohessa Teille teemahaastattelurungot, joihin voitte tutustua etukateen. Olisin tulossa
haastattelemaan Teitd Maxpo-09 —messujen aikana. Samalla haastattelisin noin 5 - 10 extra-
tyontekijaa, ja jos voisitte valittda tyontekijoiden haastattelurungon myds heille. Mitka paivat

Teille olisivat parhaat?

Yhteistyoterveisin,

Anna-Helena Holmstrom-Savolainen

opettaja, matkailu-, ravitsemis- ja talousala

Hyria koulutus Oy

Riihimaen yksikkd

Sakonkatu 1, 11100 Riihimaki

Puh. (019) 778 3309, 050 415 3678, 044 992 0101

anna-helena.holmstrom-savolainen@hyria.fi

www.hyria.fi

-Enemman osaamista —

Yhdistyimme 1.8.2009 Hyria koulutus Oy:ksi: Hyvinkaan ammattioppilaitos + Hyvinkéaan kaup-
paoppilaitos + Hyvinkaan taidekoulu + Hyvinkaan terveydenhuolto-oppilaitos + Hyvinkaan-
Riihimaen aikuiskoulutuskeskus + Riihimden ammattioppilaitos + Uudenmaan maaseutuopisto

+ Oppisopimuskeskus
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LIITE 2 HAASTATTELURUNKO TYONTEKIJALLE:

Taustatietoja

Kuka olet, millainen on opiskelu- ja ty6historiasi?

Mik& on toimenkuvasi nailla messuilla?

Kerro miten tulit Casseli Oy:lle messuille toihin (miten rekrytointisi tapahtui)?
Millaiset kasvot annat mielestasi Casseli Oy:lle (asiakkaiden silmissa)?

Mita sisainen yrittdjyys mielestasi tarkoittaa?

arwNPE

Perehdytys ja sitoutuminen

. Tiedatkd Casseli Oy:n tavoitteet ja miten olet sitoutunut niihin?

7. Miten perehdyttamisesi tapahtui? Oletko tyytyvainen siihen?

8. Pitaisikd sitoutumisesta mielestasi palkita? Miten?

9. Mita ta mielestasi odottaa sinulta (mita sinun pitad tehda palkkasi eteen)? Miten sii-
hen vastaat eli mita teet tybnantajasi eteen?

(o2

Yhteisty0 ja vuorovaikutus

10. Ty6skenteletkd mieluimmin ryhmassa kuin yksin? Miksi?

11. Mik& on mielestési esimiehen tehtava; minkalainen on hyva esimies? Millaista yh-
teisty® ja vuorovaikutus on taalla?

12. Saatko ty6ssasi apua tai palautetta? Tarjoatko sitd itse?

13. Miten omalla toiminnallasi edistéat yhteistyota?

Tyotyytyvaisyys ja motivaatio

14. Miten ammattiylpeys nakyy tyossasi?

15. Mitk& asiat tehtavissasi tuottavat iloa ja mista olet ylpea?

16. Mitk& asiat ottavat paahéan tai turhauttavat?

17. Arvostetaanko sinua tai tyotasi riittavasi (asiakkaat / esimiehesi)?

18. Milla arvosanalla kuvaisit omaa motivaatiotasi tydsséasi arvoasteikolla 4-10?
19. Mita pitaisi tapahtua, ettd arvosana nousisi yhdella?

Tuloksellisuus

20. Kustannustietoisuus ja tehokkuus, miten tulee tydssasi ilmi? Tied&atko tavoitteet?
21. Mita laatu tarkoittaa sinulle?

22. Miten toimitaan poikkeamatilanteissa?

23. Mit& asiakkaat odottavat sinulta? Miten siihen vastaat?

Luovuus ja innovatiivisuus

24. Oletko paassyt kehittamaan omaa tyotasi? Miten?/ Miksi et?

25. Miten ty6si organisointi ja sujuvuus on hoidettu? Miten hoitaisit sen tehtdvassasi
paremmin?

26. Millaisia paatoksia teet tydssasi? Teetko paatokset itsesi vai yrityksen eduksi? An-
na esimerkki?

Koulutus ja osaamisen kehittdminen

28. Miten olet kehittanyt itseasi 5 vimevuoden aikana?

27. Miten olet ajatellut kehittda itseasi seuraavan 5 vuoden aikana?

28. Kehittdmistarpeita yritykselle, 3 tarkeinta?

29. Yksi asia taidoissasi, tekemisissasi tai asenteessa, mink& haluaisit muiden sinulta
oppivan? Miksi?

30. Yksi asia taidoissasi, tekemisissasi tai asenteessa, minka haluaisit oppia muilta?
Miksi?
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LIITE 3 HAASTATTELURUNKO ESIMIEHELLE:
Taustatietoja

31. Kuka olet, millainen on opiskelu- ja ty6historiasi?

32. Mika on toimenkuvasi néilla messuilla?

33. Millaiset kasvot annat Casseli Oy:lle asiakkaiden silmiss&a?
34. Mita sisdinen yrittdjyys mielestasi tarkoittaa?

Perehdytys ja sitoutuminen

35. Miten tyontekijoiden perehdyttaminen tapahtui? Oletko tyytyvéainen siihen?

36. Pitdisiko sitoutumisesta mielestasi palkita? Miten?

37. Mita ta mielestasi odottaa sinulta (mité sinun pitaa tehda palkkasi eteen)? Miten sii-
hen vastaat eli mita teet tydnantajasi eteen?

Yhteisty0 ja vuorovaikutus

38. Tyoskenteletkd mieluimmin ryhméssa kuin yksin? Miksi?

39. Mika on mielestasi esimiehen tehtava? Millainen esimies olet? Millaista yhteistyo ja
vuorovaikutus on taalla?

40. Saatko tydssasi apua tai palautetta? Tarjoatko sita itse?

41. Miten omalla toiminnallasi edistat yhteistyota?

Tyotyytyvaisyys ja motivaatio

42. Miten ammattiylpeys nakyy tyontekijoiden tydskentelyssa?

43. Mitka asiat tehtavissasi tuottavat iloa ja mistéa olet ylpea?

44. Mitka asiat ottavat paahan tai turhauttavat?

45. Arvostetaanko sinua tai tyotasi riittavasi (asiakkaat / ta/tt)?

46. Milla arvosanalla kuvaisit tyontekijoiden motivaatiota tyésséan arvoasteikolla 4-10?
47. Miten heidan pitaisi toimia, ettd arvosana nousisi yhdella?

Tuloksellisuus

48. Kustannustietoisuus ja tehokkuus, miten tulee tyéssasi ilmi?
49. Mita laatu tarkoittaa sinulle?

50. Miten toimitaan poikkeamatilanteissa?

51. Mita asiakkaat odottavat teiltd? Miten siihen vastaatte?

52. Mita tt:t odottavat sinulta? Miten siihen vastaat?

Luovuus jainnovatiivisuus

53. Oletko paassyt riittavasti kehittdmaén omaa tyotasi? Miten?/ Miksi et?

54. Pystyvatkd tyontekijat kehittimaan oman tydnsa organisointia tai sujuvuutta?

55. Millaisia paatoksia teet tytssasi? Milla perusteella teet paatokset? Anna esimerkki.

Koulutus ja osaamisen kehittaminen

56. Miten olet ajatellut kehittda itsedsi seuraavan 5 vuoden aikana?

57. Miten tyontekijoiden pitéisi kehittaa itsedén?

58. Kehittdmistarpeita yritykselle, 3 tarkeinta?

59. Yksi asia taidoissasi, tekemisissasi tai asenteessa, minka haluaisit muiden sinulta
oppivan? Miksi?

60. Yksi asia taidoissasi, tekemisisséasi tai asenteessa, mink& haluaisit oppia muilta?
Miksi?
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LIITE 4 ELAYTYMISMENETELMAN KEHYSKERTOMUS 1

Olen tyytyvainen tyohoni ja extratybnantajaani. Meilla on hyva henki tydkavereiden
kesken, asiakkaat ovat tyytyvaisia ja tulosta syntyy, vaikka olemmekin toisen palveluk-

sessa. Perehdyttamisenikin sujui hyvin. Tama kaikki johtuu varmaankin siita, etta...
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LIITE 5 ELAYTYMISMENETELMAN KEHYSKERTOMUS 1

Olen lopen uupunut tyéhoni ja extratydnantajaani. Mikdan ei tunnu innostavan ketéan
ja asiakkailtakin tulee koko ajan valituksia. Perehdyttamisenikin téhan yritykseen ja teh-
tavaan oli hoidettu vahan niin ja n&in. Mutta toisaalta onko talla kaikella nyt oikeastaan

mitaan valiakaan, koska...



