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Opinnaytety0 on AS Tallink Gruppin tytaryhtiosséa Tallink Silja Oy:ssa toteutettu
toimintatutkimus. Tutkimus, tai kasitteena mieluummin lahestymistapa, tutkii kehitystyon
toteutumista M/S Silja Serenaden catering-osastolla. Tutkimusongelmaan haettiin vastauksia
haastattelujen ja havainnoinnin avulla osallistavan kehitystyoprojektin aikana, seké lukemalla
alan kirjallisuutta ja julkaisuja. Kehitystyoprojekti toteutettiin M/S Silja Serenaden Tavolta-
ravintolassa vuosien 2016-2017 aikana. Tavoitteena oli I6ytaa palveluhenkilokunnan
osallistamiseen keskeisesti vaikuttavat toimintatavat. Tutkimusongelman lahtékohtana ol
henkilékunnan lisdkoulutustarve uuden konseptin tuotteista.

Haastattelut toteutettiin teemahaastatteluina kehitystyoprojektiin osallistuneille. Tulokset
analysoitiin ja luotiin alustava osallistamisen tyémalli, missa otettiin huomioon alan uusimmat
trendit. Osallistamisen tyomalli testattiin toisessa M/S Silja Serenadin catering-yksikossa,
Grande Buffet Serenadessa. Tama kehitystyo analysoitiin teettamalla kehitystyprojektista
harkinnanvarainen kysely Grande Buffet Serenaden henkilokunnalle. Molempia
kehitystydprojekteja havainnoitiin projektien aikana seka kerattiin avointa palautetta.

Kahden toteutetun kehitystydprojektin tuloksena syntyi osallistamisen tyomalli Tallink Silja
Oy:lle. Osallistamisen tyomalli ei ole yhtion virallinen malli, vaan antaa tyokaluja esimiehille
kehitystydprojektien ja muutosten tehokkaaseen lapivientiin.

Ty0 on rajattu kasittelemaan osallistamista palvelualan tydyhteisoissa. Palvelutyéta on
kasitelty konseptiohjatun palvelutuotteen nakdkulmasta. Yhteisollisyytta kasitellaén lyhyesti,
koska organisaatioissa osallistamisen on todettu lisdavan yhteisollisyytta. Yhteisollisyys taas
tukee hyvaa osallistamista.

Osallistamisen tydmalli vaatii seuraamista ja paivittdmista. Havaintoja tekemaélla, palautteiden
ja tutkimusten avulla, seka palvelualan henkildstdjohtamisen trendeja seuraamalla,
osallistamisen tydmalliin voi, ja on toivottavaa, tehda muutoksia. Toimintatutkimukselle
tyypillisesti osallistamisen tydmallia voi haastaa kokeilemalla erilaisia kaytantoja ja tekemalla
muutoksia hyvéaksi havaittujen toimintamallien osalta.
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Osallistaminen, toimintatutkimus, kehitystyo, yhteisollisyys
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1 Johdanto

Tama kehitystyo toteutettiin AS Tallink Grupp-konsernin tytaryhtiossa Tallink Silja Oy:ssa.
Kehitystyo on tulos 1,5 vuoden toimintatutkimuksesta, mika toteutettiin Tallink Siljan
Suomen lipun alla risteilevalla matkustaja- ja autolautta M/S Silja Serenadella.
Toimintatutkimuksen tavoitteena oli tutkia osallistamista omassa tydyhteisossani ja l6ytaa
ne avainkohdat, mihin tulee kiinnittda huomiota kaytettdessa osallistamista tydtapana.
Kehitystyon tuloksena syntynyt osallistamisen tydmalli auttaa tulevaisuudessa viemaan
projekteja ja muutoksia lapi sujuvammin Tallink Silja Oy:n aluksilla. Mallia on tarkoitus

kehittda edelleen havaintojen, seurannan ja palautteen avulla.

Osallistamisen ty6tapaa tutkittiin ensin M/S Silja Serenaden italialaisessa ravintola
Tavolatassa, missa henkilékunta vastasi itse oman ammattitaitonsa kehittamisesta liittyen
Italian viinitietouteen. Osallistamiseen kannustavan tydtavan kannalta oleellisten
avainkohtien alkaessa selkiytyd kaytannon tyota tutkittaessa, osallistamista testattiin
toisessa M/S Silja Serenaden ravintolayksikdssa Grande Buffet Serenadessa. Naiden
kahden projektin tuloksena syntyi osallistamisen tydomalli Tallink Silja Oy:lle, mik& auttaa
osallistavan tydtavan sujuvaan lapiviemiseen ja tuottaa positiivista lisdarvoa koko
tydyhteisdlle seka palvelutuotteelle. Osallistamisen tyémallin perimmainen tarkoitus on
tuottaa positiivista tulosta yhtiélle, mika nakyy niin henkilékunnan tyotyytyvaisyydessa,
kuin asiakastyytyvaisyydessa ja tatd kautta parempana palveluna, lisdantyneina

asiakasmaaring, parempana tuloksena seka saastettyina kustannuksina.

Oma roolini projektissa oli toimia seké projektin vetdjana, etta tutkijana. Tavoitteena oli
saada toimiva osallistamisen tyémalli Tallink Silja Oy:lle, mita voidaan jatkossa kayttaa
myo6s yhtion alusten muissa toimintayksikdissd. Osallistamisen tydomalli ei valitettavasti voi
olla virallinen toimintamalli, koska suuren monikansallisen konsernin toimintamallit
luodaan yhdessa muiden maiden kanssa ja Tallink Silja on sitoutunut noudattamaan
yhteisia toimintamalleja. Osallistamisen tydmallia voi kuitenkin kayttda apuna erilaisissa
projekteissa ja toiminnan kehittdmisessa. Toimintatutkimukselle tyypillisenad, malli on
muokattavissa ja kehitettavissa jatkuvasti riippuen tyon luonteesta eri projekteissa ja esille

tulevista havainnoista, palautteesta ja seurannasta.

Taman kehitystyon idea nousi esille Silja Serenaden ravintola Tavolatan henkilékunnan
viikkopalaverissa, missa henkildkunta toivoi enemman tuotekohtaista koulutusta
italialaisista viineista. Yhtioén organisatoriset resurssit eivat kohtaa tallaisessa tapauksessa
henkilokunnan koulutustarvetta, joten esitin idean osallistamisen tyémallista kaytettavaksi

oppimistarkoituksessa. Téasté alkoi osallistamista tutkiva kehitystyoprojekti nimella ”Italian



viinit”. Kehitystydn kulku on kuvattu tdman opinnaytetydn empiirisessa osassa. Projektin

kulkua voi seurata myds ryhmén facebook-sivuilla "Italian viinit”.

Opinnaytetyon toisessa luvussa esitelladn Tallink Grupp-konserni, sen historia, strategia,
visio, missio ja arvot. Konsernin strategiaa on jalkautettu viime vuosina tytaryhtio Tallink
Silja Oy: n. Lahemmin kasitellaan Tallink Siljan koulutusstrategiaa opinnaytetydn
lahtékohdat huomioon ottaen. Kolmannessa luvussa kaydaan lapi toimintatutkimuksen
teoriaa viitaten kehitystyon paékohtiin. Neljdnnessa luvussa tutkitaan osallistamisen
teoriaa ja trendeja. Viides luku kasittaa tydon empiirisen osan, missa kaydaan lapi
kehitystydn kulkua, haastatteluja ja havainnointia, analysoidaan tulokset ja yritetdan 1oytaa
osallistamiseen vaikuttavia tekijoita. Johtopaattsten pohjalta osallistamista testataan
toisessa Silja Serenaden toimintayksikdssa, Buffet Serenadessa. Tassa palveluyksikdssa
henkilékunta osallistetaan tyon toimintatavan muutokseen. Osallistamsen tyomalli syntyy
ja saa lopullisen muotonsa jalkimmaisessa projektissa esille tulleiden merkittavien

havaintojen osalta.

Opinnaytetytn olen rajannut kasittelem&éan ainoastaan osallistamisen soveltumista
tyoyhteison tyomalliksi. Ulkopuolelle olen jattényt osallistamiseen laheisesti liittyvat
kasitteet, kuten esimerkiksi tydomotivaation ja tyodilmapiirin. Sen sijaan kasittelen
yhteiséllisyytta, mika liittyy laheisesti osallistamiseen tydyhteisdssa ja on edellytyksené
onnistuneessa osallistamisessa. Yhteiséllisyyden on todettu my6s kasvavan onnistuneen

osallistamisen myota.



2 AS Tallink Grupp

AS Tallink Grupp on johtava korkealaatuisten matkustaja- ja risteilypalveluiden tuottaja
ltdmerelld. Konsernin 16 alusta tarjoaa kattavan valikoiman palveluita ja reitteja
Itdmerelld. Yhtitn visiona on olla markkinoiden edellakavija Euroopassa tarjoamalla
huippuosaamista sekd matkustamisessa, ettd merikuljetuksissa. Yrityksen missiona on
tarjota miellyttava matkustuskokemus, joka ylittda asiakkaan odotukset ja saa asiakkaan

palaamaan uudelleen. AS Tallink Grupp on listattu Tallinnan pérssissa. (Tallink 2017a)
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Kuva 1. Yhtiossa tydskentelee [&hes 7000 tydntekijdd. Suurin osa heista tydskentelee
merella (Tallink 2017b)

AS Tallink Grupp johtaa myo6s neljda suurta hotellia. Kolme hotelleista sijaitsee Virossa,
Tallinnassa ja yksi Riikassa, Latviassa. Hotellitoiminta ja risteilylikenne ovat yhtién
voimakkaimmin kasvavia liiketoiminta-alueita ItAmeren alueella. AS Tallink Gruppin
risteilyliikenne toimii Suomen ja Viron, Suomen ja Ruotsin, Ruotsin ja Viron sek&a Ruotsin

ja Latvian valilla kahden paabrandin alla: Tallink ja Silja Line. (Tallink 2017b)
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Kuva 2. AS Tallink Grupp harjoittaa liiketoimintaa neljissé maassa: Virossa, Suomessa,
Ruotsissa ja Latviassa (Tallink 2017b)

AS Tallink Gruppin historia on verraten nuori; yhtid perustettiin vuonna 1989 tarkoituksena
kuljettaa matkailijoita Helsingin ja Tallinnan valilla. Vuonna 1997 Yhtio hankki ensimmaiset
omat aluksensa, jotka olivat Tallink Express |, M/S Fantaasia ja M/S Vana Tallinn. (Tallink
2017c)

Vuosi 2006 oli merkittava Siljan ja AS Tallink Gruppin yhteistydn kannalta. Tané vuonna
yhti6 osti suuren osan Silja Linen aluksista ja toiminnoista Sea Containersilta ja laajensi
jalleen toiminta-aluettaan, nyt Suomen ja Ruotsin vélille. AS Tallink Grupp teki samana
vuonna myos muita merkittdvid hankintoja. Huhtikuussa se hankki kreikkalaiselta Attica
Groupilta kolme Superfast-alusta ja laajensi toiminta-aluettaan Keski-Euroopan suuntaan

aloittamalla liikenteen Suomesta Saksaan. (Tallink 2017c)

2.1 AS Tallink Gruppin strategia, visio, missio ja arvot

AS Tallink Gruppin strategia on saavuttaa korkeimman tason asiakastyytyvaisyys. Yhti6
on maarittanyt tavoitteet asiakastyytyvaisyydelle ja mittaa tuloksia jatkuvasti.
Asiakastyytyvaisyyden kautta yhtion strategia on kasvattaa asiakasméaéaraé ja vahvistaa
johtavaa markkina-asemaa. Yhtion visio on olla johtava erinomaisia vapaa-ajan ja
liikematkailun palveluja tarjoava kuljetusmuoto Euroopassa. Yhtit kehittaa jatkuvasti
palveluita eri asiakassegmenteille ja etsii uusia kasvualueita markkina-alueella. AS Tallink

Gruppin missio on kulujen minimointi sek& optimaalisen velkatason sailyttaminen ottaen



huomioon osaavan ja motivoituneen henkilékunnan, modernin yritystoiminnan, laajan
yhteistydn, vahvan markkinaosuuden, brandityon seké korkean turvallisuuden ja
ymparistovaatimukset. NAma seikat ovat yhtion kulmakivid, mitka takaavat

menestyksekk&an ja tuottavan yritystoiminnan. (Tallink 2017d)

Tallinkin arvot ovat ammattimaisuus, yhteistyd, sitoutuminen ja ilo. Ammattimaisuus
(Professionalism) tarkoittaa, etté yhtié palvelee asiakkaitaan huolella, varmuudella ja
tinkimattomasti kaikissa tilanteissa. Henkilésto ottaa ja antaa rohkeasti vastuuta ja kantaa
vastuun omasta tyostaan. Paatokset jalkautetaan systemaattisesti, tuloksia seurataan ja
kokemuksista opitaan. Yhtio arvostaa oppimista, kehitysta ja pyrkimistd oma-aloitteisesti

parempaan suoritukseen. (Tallink 2017d)

Yhteisty6 (Cooperation) tarkoittaa asiakkaan tavoitettavissa olemista, kuuntelemista
aktiivisesti ja asiakkaan palvelemista hanen toiveitaan ja tarpeitaan kunnioittaen seka
olemista asiakaslahtdinen. Henkildstd on rehellinen ja uskollinen itsed, tydtovereita,
asiakkaita, yhteistyokumppaneita ja omistajia kohtaan. Tiimitydskentelya rakennetaan
auttamalla ja kannustamalla tyotovereita. Yhtiossé jaetaan tietoa ja ollaan avoimia muiden
ideoille. (Tallink 2017d)

Sitoutuminen (Commitment) pitaa sisallaan yhteiset tavoitteet, mitka innostavat tekemaan
tyota innostuneesti. Yhtio pitdad lupauksistaan kiinni asiakkaille ja tydtovereille. Henkilosto
tekee pienen lisan asiakkaiden yllattamiseksi ja odotusten ylittamiseksi. Kaikessa
toiminnassa pyritaan tehokkuuteen ja taloudelliseen voittoon yrityksen tasaisen kasvun

varmistamiseksi. (Tallink 2017d)

llo (Joy) arvona tarkoittaa sita, etta tulokset ovat tarkeitd, mutta myds tyonteon on oltava
miellyttavaa. Yhtiossa yllapidetaan tydyhteison hyvantuulisuutta ja positiivista ilmapiiria.

Huumori mielletddn yhdeksi viestinnan valineeksi. (Tallink 2017d)

2.2 Yhtion tulos vuonna 2016

AS Tallink Gruppin mukaan yhtion tulos (tilintarkastamaton) vuonna 2016 oli 44,1
miljoonaa euroa, liikevaihto 937,8 miljoonaa euroa ja matkustajamaara 9,5 miljoonaa.
Edelliseen tilivuoteen verrattuna matkustajamaara kasvoi 5,4 % ja ylsi kaikkien aikojen
ennatyslukemaan, yhteensa 9,5 miljoonaan matkustajaan. Kuljetettujen rahtiyksiktiden
maara kasvoi 6,5 % ja kuljetettujen ajoneuvojen maara 4,2 %. Raportointikauden tulos
(tilintarkastamaton) vaheni 25,3 % ja liikevaihto 0,8 %. (Tallink 2017a)



Vuonna 2016 konsernin liikevaihdon rakenne muuttui edellisvuoteen verrattuna.
Risteilylaiva Silja Europan vuokraussopimuksen paattyi helmikuussa 2016 ja Tallink
kasvatti liikenndintikapasiteetin maaraa tuomalla ko. laivan Helsinki—Tallinna-reitille. Tasta
johtuen vuonna 2016 vuokraustulojen maaréan vaheneminen oli odotettua. Toisaalta
lisdamalla kapasiteetin maaraa ydinreiteillaan Tallink saavutti kaikkien aikojen

matkustajamaaraennatyksen ja vertailukelpoisen kokonaisliikevaihdon. (Tallink 2017a)

Kasvaneiden matkustajamaarien myotd myos myymala- ja ravintolatuotot kasvoivat 4,2
prosenttia, 20,9 miljoonalla eurolla 521,5 miljoonaan euroon ja lipputulot kasvoivat 3,5

prosenttia, 8,1 miljoonalla eurolla 236 miljoonaan euroon. (Tallink 2017a)
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Kuva 3. AS Tallink Grupp:n laivaliikenteen myynnin jakautuminen vuonna 2015. (Tallink
2017a)

2.3 Tallink Silja Oy ja Silja Line

Tallink Silja Oy on osa AS Tallink Gruppia, joka on yksi Itdmeren alueen suurimmista
matkustaja- ja rahtilikennevarustamoista. Yhtion laivat liikennoéivat Silja Line-bréandin alla
Helsingisté ja Turusta Ahvenanmaan kautta Tukholmaan. Liséksi Tallink Silja Oy myy
matkoja AS Tallink Gruppin operoimille laivoille, jotka likennoivat Tallink-brandin alla.

Etenkin matkustus Helsingin ja Tallinnan valilla on vilkasta. (Tallinksilja 2017a)

Tallink Silja Oy toimii Helsingiss&, Turussa ja Tampereella seka tytaryhtic Sally Ab
Maarianhaminassa. Yritys tyollistdd maalla noin 500 henkil6a ja merella noin 1000

merimiesta. (Tallinksilja 2017a)



28. toukokuuta 1918 SHO, Bore ja Svea allekirjoittivat yhteistytsopimuksen, jonka
mukaan jokainen varustamo asettaa yhden laivan yhteisesti liikennoitavalle Turku-
Tukholma-linjalle. N&in saatiin aikaan edellytykset likenteen kasvulle Suomen ja Ruotsin
valilla ja luotiin pohja yhteistyélle, joka muutaman vuosikymmenen kuluttua johti Siljan

perustamiseen. (Tallink 2017c)

1950-luvun alussa kaynnistettiin ensimmainen uudisrakennusohjelma Il maailmansodan
jalkeen. Ns. Olympialaivat, S/S Aallotar ja S/S Bore lIll, luovutettiin vuonna 1952 ja S/S
Birger Jarl vuonna 1953. Vuonna 1954 astui voimaan pohjoismainen passivapaussopimus
ja talldin luotiin pohja yhteispohjoismaisille tydmarkkinoille. Tama oli merkittavaa aikaa
Suomen ja Ruotsin valisessa matkailussa, missa myods autoliikenne yleistyi. (Tallink
2017c)

Pian yhteiset alukset kavivat riittaméattomiksi kasvavassa liikenteessa. Matkustuksen ja
rahtilikenteen lisddntyminen vaati suurempaa matkustaja- ja lastikapasiteettia. Siirryttiin
matkustaja-autolauttojen aikaan. Liikenteen hoitamista varten perustettiin uusi tytaryhtio.
(Tallink 2017c)

Vuonna 1957 toukokuun 20. paivana perustivat SHO, Bore ja Svea yhtion nimeltd Oy
Siljavarustamo - Ab Siljarederiet. Samana vuonna matkustajahdyrylaiva S/S Silja aloitti
liikenteen Turku-Tukholma-valilla. Vuosi 2017 on siis Siljan 60-vuotis juhlavuosi, mika

nakyy kaikilla Siljan laivoilla. (Tallink 2017c)

Siljan omistussuhteet ovat muuttuneet monia kertoja historian aikana. Merkittavimpia
omistajavaihdoksia ovat olleet Siljan siirtyminen Sea Containers:n tytaryhtiéksi vuonna
2002. Yhtion viralliseksi nimeksi tuli Silja Oyj Abp, mutta liikennetta harjoitettiin ja

markkinoitiin edelleen Silja Linen nimella. (Tallink 2017c)

Vuosi 2005 oli kaannekohta Siljan tdéh&nastisessa historiassa. Yrityksen taloudellinen
tilanne heikentyi voimakkaasti. Syyt olivat koko toimialalle yhteisid. Eniten yrityksen
talouteen vaikutti negatiivisesti myymalamyynnin katteiden pieneneminen mika johtui
Tallinnan-liikenteen verottomuuden poistumisesta. Tama johti myymalahintojen laskuun
taxfree-reiteilla. Kiristyneen kilpailun vuoksi lipputuloja laskettiin ja samaan aikaan
nousivat polttoainekustannukse. Loppukesalla tehtiin kustannusséastotoimenpiteita.
Marraskuussa Siljan emoyhtié Sea Containers joutui ilmoittamaan Siljan myynnista.
Siljalla paatettiin keskittya ydinreiteille. Vuonna 2006 virolainen AS Tallink Grupp-konserni
osti Siljan. Silja Line muuttui Tallink Siljaksi. (Tallink 2017c)



AS Tallink Gruppin luomat strategia, missio ja visio ovat olleet kaikille yhteiset koko
konsernissa. Monikansallinen yritys ja kulttuurierot aiheuttavat kuitenkin haasteita, mista
on selviydyttava paivittdin. Lisaksi asiakkaat mieltavat yha Silja Linen erilaiseksi
palveluntarjoajaksi tai jopa eri yhtioksi kuin Tallink. Yhteinen strategia on tuonut kuitenkin
helppoutta johtamiseen ja eri maiden yksikdiden mitattavuuteen ja vertailuun. (Tallink
2017d)

Vahvat bréandit ovat AS Tallink Gruppin kulmakivia kasvussa Viron, Suomen, Ruotsin ja
Latvian markkinoilla. Téhdatesséén kasvuun, yhtion brandin kehitys ja johtaminen
pohjautuvat laajaan ymmarrykseen kuluttajien ja kilpailevien markkinoiden
kayttaytymisesta. AS Tallink Grupp julkaisi tiedotteen kesalla 2017, missa se ilmoittaa
lahtevansa erottamaan tietoisesti kahta yhtion paabrandia: Tallink ja Silja Line. Kyse on

vuosien pohjatyotéa vaatineesta brandiuudistuksesta. (Back, 2017)

Brandiuudistuksen taustalla on TNS:n tekemén tutkimuksen mukaan bréndien
sijoittuminen kuluttajan mielessa taysin eri puolille mielikuvakartassa. "Pidamme
kuluttajabrandit jatkossa enemman erilldaan. Vaiheittainen uuden brandistrategian
lanseeraus on tulossa syksylla", sanoo Tallink Siljan markkinointijohtaja Hanna Lansivuori.
(Térméanen, 2017)

"Olemme tehneet uuden brandistrategian neljalle markkinalle: Suomeen, Ruaotsiin,
Latviaan ja Viroon." (E. Térmanen, 2017) Brandiuudistuksen tavoite on tarkemmin
suunnattu markkinointi ja mainonta sek& myos paremmin kohdennettu operatiivinen
johtaminen. (Back, 2017)

Vaikkakin AS Tallink Grupp lahtee erottamaan kuluttajabréandeja toisistaan, konsernin
strategia antaa vahvat linjat toiminnalle koko yrityksessa. Opinnaytetyoni nojaa yrityksen
strategiaan ja noudattaa yhteisia arvoja, vaikka kehitysty6 on rajattu ainoastaan Tallink

Siljan kayttoon.

2.3.1 Tallink Siljan koulutusstrategia

Tallink Silja on maatritellyt koulutusstrategiansa intranetissa asettaen osaamisen
kehittamisen tavoitteeksi palvelutuotannon tuloksellisuuden seka tydelaman laadun
parantamisen samanaikaisesti. Osaamisen ja ammattitaidon kehittaminen nahdaan
jatkuvana prosessina ja se voi tarkoittaa osaamisen paivittdmista, laajentamista,

syventamista tai kokonaan uudelleen suuntaamista. (Tallink 2017e)



Tyon muuttuvat vaatimukset ja uudet haasteet, sek& muuttuva ymparistd edellyttavat
jatkuvaa oppimista. Tallink Silja tukee osaamisen kehittamista koulutuksen ja
valmennuksen liséksi erilaisilla tydssdoppimisen ja henkildston kehittamisen menetelmilla
kuten tyokierrolla, mentoroinnilla, tiimitydlla ja itseopiskelulla. Oma opinnaytetyoni tutkii
osallistamisen tydmallin soveltumista yhtiodn. Vuonna 2016 aloitetussa Silja Serenaden
ravintolayksikon kehitystydprojektissa kaytan ja tutkin osallistamista ja sen soveltumista
ammatillisen tiedon lisddmiseen tydyhteisdssa. Tavoitteena on luoda osallistamisen
joustava tyomalli, mita voi jatkossa kayttaa yhtiossa myos muissa yksikén projekteissa.
(Tallink 2017e)

Tallink Silja nakee, etta itsensa kehittdminen osaamisen ja ammattitaidon kautta tuo usein
uutta inspiraatiota, motivaatiota ja vaikuttaa positiivisesti tydssa jaksamiseen ja uran
kehitysmahdollisuudet kasvavat. Téiden organisoinnilla seka ty6tapoja ja -kulttuuria
kehittamalla voidaan lisata koko organisaation osaamista. Oma tutkimukseni tukee tata
nakemysta. Lisaksi esimerkiksi hyva perehdytys, kehittavat tyttehtavat seka tiimi-, pari- ja
projektitydskentely tukevat osaamisen kehittamista. Tehtava- ja henkilokierto ovat
yleistymassa Tallink Siljalla ja niista tulleiden kokemusten mukana saa enemman

osaamista, ammattitaitoa ja tydyhteison ymmartamista. (Tallink 2017e)

Tallink Siljan henkildston koulutusstrategian visiona on, etté henkildston hyvinvoinnin,
tydssa koetun ilon ja osaamisen kautta yhtié saavuttaa tavoitteensa tuottaa erinomaisia
vapaa-ajan-, likematka- ja kuljetuspalveluja merella. Organisaation tyontekijat ylittavat
palvelullaan asiakkaiden odotukset ja saavat heidat tulemaan uudelleen. Henkildsto

viihtyy ja vaihtuvuus on pienta. (Tallink 2017e)

2.3.2 Tallink Siljan koulutukset

Tallink Silja pyrkii jarjestamaan suurimman osan koulutuksista keskitetysti
henkiléstopalvelujen koulutustiimin kautta. Talla tavalla hoituu tarpeiden kartoittaminen,
kilpailutus ja budjetointi, eika liiketoimintayksikon tarvitse kayttdd omaa aikaansa eri
asioiden selvittdmiseen. Yhtio pystyy néin jarjestamaan koulutuksia suuremmalle joukolle

kustannustehokkaammin. (Tallink 2017e)

Tarve koulutukselle tulee useimmiten esimiehen kautta. Esimies tuntee tiiminsa ja
tyotehtavat ja hanelld on monesti tieto siitd, minkalaista koulutusta tai valmennusta
tarvittaisiin. Jos tyontekijalla on tarve kehittad osaamistaan koulutuksen kautta, h&n voi

ilmoittaa asiasta esimiehelleen, joka puolestaan jatkaa suunnittelua yhdessa



koulutustiimiin kanssa.

Jotkut koulutukset tulevat lainsdadannon kautta pakollisiksi, kuten esimerkiksi hatatilanne-
ja turvatoimikoulutukset laivoilla. Tarve koulutuksen suorittamiselle voi myos tulla
konsernin yhteisena strategisena hankkeena, kuten vuonna 2014 aloitettu Travel
Experience, eli TX-koulutuskokonaisuus. Nama koordinoidaan Suomessa koulutustiimin
kautta. (Tallink 2017¢)

Kun koulutuksen tarve on kasitelty koulutustiimissa, kilpailutettu eri koulutuksen tarjoajat
ja sovittu ajankohdasta esimiehen/esimiesten kanssa, koulutustiimi viestii asiasta
insiderissa ja koulutuksesta riippuen myds esimiesten kautta. Koulutustiimi julkaisee
insiderissa linkin Lyyti-jarjestelméén, jonka kautta ilmoittaudutaan koulutukseen. (Tallink
2017e)

Kaikista koulutustiimin jarjestamista koulutuksista luodaan tapahtuma Lyyti-jarjestelm&an.
Sita kautta koulutustiimi saa kaikki tiedot osallistujasta etukéateen ja voi hallinnoida
osallistujien maaraéa ja seurata koulutuksen varaustilannetta. Lyytiin merkittyjen
yhteystietojen avulla onnistuu materiaalin ja infon seké laadun seurantaan tarvittavan
palautekyselyn l&ahettdminen. Nain koulutuksesta ei tarvitse pitaa erillista kirjanpitoa.
(Tallink 2017e)

Tallink Siljan tavoitteena on jarjestaa tarkoituksenmukaista koulutusta; eli oikeanlaista
valmennusta oikeanlaiselle kohderyhmalle. Lisaksi koulutukseen liittyvien kaytannén
jarjestelyiden tulee olla sujuvat ja toimivat. Palautekyselyjen perusteella kaydaan
keskustelua koulutuksenjarjestajan kanssa ja tehdaan paatoksia tulevien koulutusten
suhteen; onko tarvetta jatkaa tai syventaa taman tyyppista osaamista koulutuksen kautta,
olisiko koulutuksesta hyotya muillekin tai onko koulutuksenjarjestajan hinta-laatusuhde
kohdallaan?

Kaytannon tyon ja harjoituksen kautta varmistetaan, etta tyontekija saa suurimman

hyodyn irti opeista ja han esimerkilla motivoi myos tytkavereita. (Tallink 2017e)

Yhtion resurssit eivat aina riita kattamaan kaikkea koulutustarvetta suuressa ja
monialaisessa organisaatiossa. Omassa yksikdssani esille on ajoittain tullut tarve
tuotekoulutukselle, koska kyseessa on ammatillisesti kapea-alainen myyntituote;
italialaiset viinit. Asiantuntevaa koulutusta on yhtion puolesta jarjestetty italialaisten viinien
maahantuojilta, mutta tma kattaa vain pienen osan suuren viinimaan tietomaarasta.
Tama ongelma heratti kysymyksen; mitka ovat keinot milla tydyhteisomme jasenet voivat
lisata viinitietoutta ja tata kautta omaa ammattitaitoa. Ongelman ratkaisun tulee olla

linjassa yhtion strategian ja arvojen kanssa ja tata kautta parantaa asiakaspalvelua.
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Osallistamisen tyomalli Tallink Silja Oy:lle ei tule olemaan yrityksen virallinen tyémalli
vaan pikemminkin ehdotus kaytettéavaksi toimintatavaksi silloin, kun toiminta tai projekti
mahdollistaa henkilokunnan osallistamisen. Yrityksen Koulutuspaallikko Stella
Walleniuksen mukaan positiivista kyseisessa osallistamisen projektissa on ihmisten
aktivointi itsensa kehittamiseen ja sellaisten henkildiden I6ytdminen, jotka ovat valmiita
opettamaan ja jakamaan tietoa muille. Tama kehittaa koko tydyhteista. Wallenius
painottaa, etta viralliset koulutusstrategian mukaiset koulutusmallit tulevat konsernista ja
ovat yhteisia kaikkien maiden kanssa. Myds Tallink Silja Oy on sitoutunut noudattamaan

ainoastaan konsernin yhteisia koulutusmalleja. (Wallenius, 2017)

Talla hetkella Tallink Silja Oy:n koulutusmalli rajoittuu "Travel Experience”-koulutukseen,
mik& on koko henkilékunnalle suunnattu kuusiportainen asiakaspalvelukoulutus.
Opinnaytetyoni kasitelladn kehitystyona, minka tarkoitus on loytaa tyokaluja
onnistuneeseen henkildkunnan osallistamiseen ja tata kautta henkilokunnan

kehittamiseen paivittaisessa tyodssa tai erilaisissa projekteissa. (Wallenius, 2017)
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3 Toimintatutkimus

Opinnaytetyoni on kehitystyd Tallink Silja Oy:lle. Kehitystyon tavoitteena on luoda
osallistamisen tydmalli, mik& soveltuu Tallink Siljan aluksille eri toimintayksikéihin.
Kehitystydssa kayttamani tutkimusmenetelma on tutkimustyypiltddn toimintatutkimus
(action research). Toimintatutkimuksen tavoitteena tassa tydssa on tutkia osallistamisen
tyomallin soveltumista Tallink Silja Oy:n palveluyksikoihin. Tasséa luvussa kasittelen
toimintatutkimuksen teoriaa yleisesti sivuten myds omaa kehitystydtani. Kehitystyon

toteutumista toimintatutkimuksena kayn lapi yksityiskohtaisemmin empiirisessa osassa.

Toimintatutkimus kasittaa samalla seka tydelaman kehittamisen, ettéa tutkimuksen.
Toimintatutkimus on listattu kvalitatiivisten teli laadullisten tutkimusmenetelmien joukkoon
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2000, 162-163), vaikkakin uusimmissa teoksissa sen
katsotaan sisaltdvan seka kvalitatiivisia, etta kvantitatiivisia piirteitd (Kananen 2014, 13).
Joissain teoksissa toimintatutkimusta ei ole katsottu edes tutkimusmenetelméaksi, vaan
lahestymistavaksi tai asenteeksi, jossa tutkimus kytketaan toiminnan kehittdmiseen
(Heikkinen, Rovio & Syrjala 2006, 36-37). Itse pidan viimeista lahestymistapaa
luontevimpana oman tyoni kannalta, koska tyd perustuu vahvasti kaytannon tyén
kehittamiseen. Tyon tulokset eivat myoskaan sisalla mitattavaa faktaa siina maarin, mita

tieteelliselta tutkimusmenetelméalta vaaditaan.

Toimintatutkimus on nimensa mukaisesti kaytannon tydelaméssa toimivien ihmisten oman
tyon tutkimista ja kehittamista. Tyontekijat eivat kaikki ole tutkijoita, vaan mukana on myods

muita ihmisia tyéelamasta.

3.1 Kvalitatiivinen tutkimus

Kvalitatiiviselle tutkimukselle luonteenomaista on, etta se korostaa sosiaalisen ilmion
merkityksellisté luonnetta ja tarvetta ottaa tamé& huomioon kuvattaessa, tulkittaessa tai
selitettdessad kommunikaatiota, kulttuuria tai sosiaalista toimintaa. (Hirsjarvi ym. 2000,
164) Kvalitatiivisen tutkimuksen tyypilliset piirteet, jotka on kuvattu kirjassa Tutki ja kirjoita
(Hirsjarvi ym. 2000, 165-166), sisaltavat kaikki ne ominaisuudet, jotka tulevat esille Tallink

Siljalle toteuttamassani tutkimuksessa.
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Tyypillisia piirteité kvalitatiiviselle tutkimukselle on, ettd tutkimus on luonteeltaan
kokonaisvaltaista tiedon hankintaa, ja aineisto kootaan luonnollisissa, todellisissa
tilanteissa. Ihmisia kaytetaan lahteené kerattdessa tietoa ja tutkija luottaa enemman omiin
havaintoihinsa ja keskusteluihin tutkittavien kanssa kuin erilaisin mittarein kerattyyn
tietoon. Perusteluna tutkimuksessa mukana olleiden ihmisten kaytélle on, ettd ihminen
sopeutuu vaihteleviin tilanteisiin ja antaa mahdollisuuden induktiiviselle analyysille. Tama
tarkoittaa, etta tutkimuksessa paljastuu usein odottamattomia seikkoja ja tdmén takia
lahtokohtana ei ole teorian ja hypoteesin testaaminen vaan aineiston monitahoinen ja
yksityiskohtainen tarkastelu. Tutkija ei tAssé tapauksessa maaraa, mika on tarkeaa tietoa,

vaan analysoi esille tulevaa tietoa. (Hirsjarvi ym. 2000, 165-166)

Kvalitatiiviselle tutkimukselle tyypillistd on laadullisten metodien kaytto tiedon
hankinnassa. Téllaisia metodeja ovat ne, missa tutkittavan ndkokulma péésee esille.
Laadullisia metodeja ovat esimerkiksi syvahaastattelu, teemahaastattelu, osallistuva
havainnointi, ryhméahaastattelut ja erilaisten dokumenttien ja tekstien diskursiiviset
analyysit. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkittavien ihmisten joukko on valittu
tarkoituksenmukaisesti, eikd satunnaismenetelméé kayttden. Tutkimussuunnitelma on
joustava ja muotoutuu tutkimuksen edetessa ja sitd on mahdollisuus muuttaa
olosuhteiden mukaiseksi. Jokaista esille tulevaa seikkaa kasitellaan ainutlaatuisena ja

tulkitaan aineistoa sen mukaisesti. (Hirsjarvi ym. 2000, 165-166)

Lahestymistapoja kvalitatiivisessa tutkimuksessa katsotaan olevan neljaa paatyyppia.
Tesch (1992, 59) mukaan kvalitatiivisessa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita kielen
piirteistd, sddnnonmukaisuuksien keksimisesta, tekstin tai toiminnan merkityksen
ymmartamisesta tai reflektiosta. Naista neljasta paatyypistd sdédnnénmukaisuuksien
etsiminen pitaa sisallaan toimintatutkimuksen tutkimustyypin. (Hirsjarvi ym. 2000, 166-
168)

3.2 Toimintatutkimuksen ldhtokohdat

Toimintatutkimuksen isana voidaan pitaa sosiaalipsykologi Kurt Lewinid, joka 1940-luvulla
tutki sosiaalisen toiminnan rakentumista. Toimintatutkimuksen perimmainen tarkoitus on
tuottaa tietoa kaytannon tyon kehittdmiseksi. Toimintatutkimus kohdistuu erityisesti
sosiaaliseen toimintaan ja ihmisten valiseen vuorovaikutukseen. Ihmisia ohjaa yhteinen
tulkinta, merkitys tai ndkemys yhteisesta toiminnasta ja sen tarkoituksesta. (Heikkinen ym.
2000, 16-17) Toimintatutkimus n&dhd&an toimijoiden toimintana ja voimana, silla henkilot,

joita ongelma tai kehitystyo koskee, I6ytavat parhaat ratkaisut yhdessa ja samalla
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sitoutuvat muutokseen. Parhaiten toimintatutkimus soveltuu tilanteisiin, joissa kohteena on

ryhmé ja sen toiminta. (Kananen 2014, 11-15)

Toimintatutkimus pyrkii vaikuttamaan lahinné kolmeen alueeseen: kdytannon toimintojen
kehittymiseen, osallistujien toimintojensa ymmartamiskyvyn lisdantymiseen ja itse

toimintatilanteen kehittymiseen. (Suojanen 2014)

Toimintatutkimus nahdaan yleisimmin osallistavana metodina varsinkin lansimaissa,
missa se perustuu lewinildaiseen toimintatutkimukseen, jonka painopiste on yritysten ja
talouselaman kehittdmisessa. Suomessa osallistavaa toimintatutkimusta on hyédynnetty

juuri tydelaman tutkimuksessa. (Heikkinen 2000, 50-52)

Toimintatutkimus on yleensa ajallisesti rajattu tutkimus- ja kehittdmisprojekti. Oma
opinnaytetyoni on yhteistoiminnallinen tutkimus (co-operative inquiry), joka on ryhmatason
toimintatutkimus ja kestaa ajallisesti puolitoista vuotta. Toimintatutkimukselle tyypillista on
syklisyys. Alustavaa toiminnan mallia kokeillaan ja hiotaan havaintojen ja analyysien
perusteella. Tavoitteena on kaytannon hyoty ja kayttékelpoinen tieto, tosin kuin
perinteisessa tutkimuksessa, missé havaintojen pohjalta luodaan teoria. (Heikkinen 2000,
17-19)

3.3 Toimintatutkimus prosessina

Toimintatutkimus on kaytannénlaheinen, osallistava, reflektiivinen ja sosiaalinen prosessi.
Toimintatutkimus perustuu myds interventioon, missa todellisuutta yritetdan muuttaa, jotta
sitd voitaisiin tutkia. (Heikkinen 2000, 27-38)

Toimintatutkimus vie tutkimuksen mukaan itse toimintaan niin, etta toimija itse on mukana
tutkimuksessa ja toiminnassa. Toiminta, tutkimus ja muutos toteutuvat kaikki
samanaikaisesti. (Kananen 2014, 16) Toimintatutkimus on syklinen prosessi, jossa yksi
sykli pitaé sisalladn suunnittelun, toimeenpanon, havainnoinnin ja reflektoinnin. Sykliin
liittyy aina myds tutkimus. Toimintatutkimus on siis luonteeltaan prosessimaista, silla
toisiaan seuraavien syklien avulla yrityksen toimintaa kehitetédén jatkuvasti. (Suojanen,
2014)
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SUUNNITTELU

Kuva 4. Mukailtu toimintatutkimuksen prosessi. (Suojanen 2014)

Toimintatutkimus voidaan pilkkoa myds vaiheittaiseksi malliksi. Ensin I&hdetaan ongelman
madrittelysta. Tahan pitaa varata riittavasti aikaa, silla lilan nopea siirtyminen
ratkaisuvaiheeseen voi jattaa todellisen ongelman ja siihen vaikuttavaien tekijoiden
analysoinnin pintapuoliseksi. Huomioon on otettava myds inhimilliset tekijat, henkildkemiat
ja ristiriidat. Ratkaisu voi olla myds kompromissi, missa otetaan huomioon kaikki
tyoyhteison jAsenet. Oma tydyhteisoni koostuu kymmenisté tyontekijoistd, joten
kompromissi oli luonteva tapa lahtea toteuttamaan kehitystyota. Tassa kehitystydssa

otettiin huomioon erilaiset persoonat ja yksiléiden koulutus- ja osaamistaustat.

Ongelman madrittelyn jalkeen pyritaan lIoytamaan vaihtoehtoisia ratkaisumalleja.
Ratkaisumallien tueksi tarvitaan tietoa, joka voi edellyttda tutkimusta. Tutkimusta voi
siséltyd toimintatutkimuksen eri vaiheisiin. Tieto omassa tydssani tarkoittaa teoreettista

tietoa osallistamisesta ja sen kayttamisesta tyémallina.

Tiedon kerdamisen jalkeen esitetaan oikeita kysymyksia, milla pyritdan kehittamaan
toimintaa. Tutkimuksen ytimen muodostaa oikein aseteltu tutkimuskysymys, misté
ilmenee toiminta. Tutkimuskysymykset muuttuvat ja tarkentuvat toiminnan edetessa.
Joustavuus tutkimuskysymyksille on luonteenomaista laadullisessa tutkimuksessa, missa

tiedon keruu ja analyysi tapahtuvat yhta aikaa.
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Kun ongelma on maaritelty, tutkimuskysymykset muutetaan tutkimussuunnitelmaksi.
Tutkimussuunnitelmalla pyritddn takaamaan tutkimuksen luotettavuus, objektiivisuus ja

taloudellisuus. Tutkimussuunnitelma ohjaa prosessia ja vastaa seuraaviin kysymyksiin:

Mita tietoa tarvitaan
Mista tieto saadaan

Miten tieto hankitaan

A

Miten tieto analysoidaan

Toimintatutkimuksen teoriassa painotetaan usein, etta kaikkiin kysymyksiin ei valttamatta
I6ydy vastausta ja oikea ratkaisu voi jaada I6ytymatta. Tarkeaa on, etta jokainen
osallistuja on omalta osaltaan saanut vaikuttaa siihen, mita aletaan kehittaa tai parantaa.
Taman toteutuessa voidaan puhua jo onnistuneesta toimintatutkimuksesta. (Kananen
2014, 34-50)

Onnistuneeksi toimintatutkimus katsotaan myds silloin, kun osallistujat uskovat paremmin
omiin kykyihinsa ja taitoihinsa. Parhaimmillaan onnistunut toimintatutkimus voimaannuttaa
yksil6ita ja koko yhteis6a. Yhteison jasenet luottavat paremmin itseensa ja kykyynsa
vaikuttaa positiivisesti yhteison kehittymiseen. Yhteison voimaantuminen auttaa
vapautumaan vanhoista negatiivisista uskomuksista, tyotavoista ja jopa epaoikeutetusta
vallankayttsta. Tydyhteison voimaantuminen auttaa synnyttdmaan uutta positiivisempaa
tyokulttuuria. (Heikkinen H., ym. 2006, 156-158)

3.4 Tutkijan rooli toimintatutkimuksessa

Toimintatutkimuksen vetgjan tai tutkijan ei tarvitse olla tutkittavan ilmion asiantuntija.
Tutkijalla on kuitenkin oltava aktiivinen rooli ryhmassa ja yleensa tutkija toimii myos
ryhman vetdjana. Tutkijan on kuitenkin pyrittava siihen, ettéd han etupaassa havainnoi ja
ohjaa ryhmaa, kuin on itse danessa. Omassa opinnaytetydssani, missa toimintatutkimusta
kaytetaan tyoyhteisolahtoisesti, toimintatutkimuksen vetajan eli minun, tulee hallita
toimintatutkimuksen vaiheet ja prosessi. Tutkijan tulee tuntea myos ryhméansa ja sen
kayttaytyminen, koska ryhméprosessien ja vuorovaikutustaitojen hallinta on edellytys
hyvélle tyolle ja ihmissuhdetaidot ovat toimintatutkimuksessa avainasemassa. Persoonien
erilaisuuden arvostaminen ja hyédyntdminen antavat tutkijalle mahdollisuuden
laajempaan ymmarrykseen ja esille tulevan tiedon hyédyntamiseen. (Kananen 2014, 67-
69)
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Vetajan rooli on kannustaa ryhmalaisia avoimeen vuorovaikutukseen ja vastuulliseen
kuuntelemiseen. Vetdjan on omalta osaltaan osattava luoda positiivista ryhméahenkea ja
kannustaa ryhméaa osallistumaan toimintasykliin jo toiminnan alkuvaiheessa. Karkeasti
jaoteltuna toimintatutkimusta voi tehdé kahdella tavalla: tutkija joko etsii itselleen
tutkimuskohteen, jota tutkii ja kehittda tai niin kuin omassa kehitystydssani, tutkija ryhtyy
kehittamaan omaa tydtaan tutkivalla otteella. Kiinnostuksen tallaisessa tapauksessa
synnyttaa jokin kaytannén ongelma, johon tutkija etsii ratkaisua. Tietoa etsitddn asiaan
vaikuttavista tekijoista jo ennen kehittdmisprosessin aloittamista. Taustatietojen
perusteella rakennetaan toimintamalli, jolla asiaan pyritdan vaikuttamaan. Toimintamallia
kokeillaan taméan jalkeen kaytannossa. (Heikkinen 2000, 94-109)

Suunnitteluvaiheessa toimintatutkimuksen vetdja hahmottelee tehtévaa ja prosessia
koskevia kysymyksia ja ideoi kaytannon toteutustapaa. Tassa vaiheessa tutustutaan
kirjallisuuteen ja keskustellaan muun ryhméan kanssa. Toimintatutkimukseen kuuluu
arvaamattomuus, eika tutkija voi ennalta varautua kaikkiin kehittdmisprosessissa esille
nouseviin kysymyksiin. Kehitysty® on osattava rajata oikein, mutta jos
kysymyksenasettelua rajataan liikaa, voi kehitykselle ja tutkimuksen kiinnostavuudelle
oleellisia seikkoja jaada huomaamatta. Yleensa tutkimusongelmat muuttuvat ja
tAsmentyvat prosessin aikana. Jos kentélle lahdetaéan ilman suunnitelmaa, antaa se tilaa
reflektiolle ja uudelleensuunnittelulle, mutta ilman suunnitelmaa koko prosessi voi helposti
ajautua hankaluuksiin. (Heikkinen 2000, 94-109)

Tutkijan on pyrittdva olemaan objektiivinen ja varottava sitd, etteivat omat
ennakkokasitykset vaikuta liikaa tutkimukseen. Omien oletusten tunnistaminen auttaa

toimimaan objektiivisemmin. (Heikkinen 2000, 94-109)

3.4.1 Tiedonkeruumenetelmat

Ennen prosessin aloittamista on varmistettava, etta kaikki tydyhteisdn jasenet antavan
luvan aineiston kayttamiseen ja hyddyntamiseen kehitystydssa. Liséksi jasenille
kerrotaan, miten tutkimus vaikuttaa tyéhon ja hyodyttaa osallistujia. Aluksi on
keskusteltava my6s yhdessa osapuolten odotuksista ja toiveista ja sovittava yhteiset

pelisdannot.
Luottamuksen rakentaminen tydyhteison kesken on my6s osa valmistautumista. Omassa

kehitystydssani keskinaisella luottamuksella on monen vuoden pohja ja ryhtyminen

kehitystydhankkeeseen yhdessa tydyhteison kanssa oli talta osin helppoa.
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Toimintatutkimukseen liittyy aina havainnointi tiedonkeruumenetelména. Osallistuva
havainnointi on luontevaa toimintatutkimuksessa, koska tutkija on mukana kehitystydssa.
Toimintatutkija yrittdd ymmartaa tydyhteistn toimintaa rajaamatta etukateen mitdan pois,
koska jokin etukateen tarpeettomaksi ajateltu seikka voi osoittautua oleelliseksi
tutkimuksen edetessa. Havainnointia taydennetdan haastatteluilla, joilla halutaan

varmistaa havainnoinnin oikea tulkinta. (Heikkinen, ym. 2006, 106)

Hanna Vilkka maarittelee kirjassaan "Tutki ja havainnoi” vield osallistuvan havainnoinnin
tarkemmin toimintatutkimuksen kannalta. Vilkan mukaan osallistava havainnointi
tarkoittaa tutkijan osallistumista tutkimuskohteensa toimintaan yhdessé sen jasenten
kanssa tutkimuskohteen ehdoilla ennalta sovittuna ajanjaksona. Tassa toimintatavassa
tutkija pyrkii ainoastaan ymmartamaan tutkimuskohdetta yrittamatta muuttaa sita.
Toimintatutkimuksen tutkimuksesta Vilkan mukaan tekee aktivoiva osallistava
havainnointi, mika yrittda kehittdé tutkimuskohdetta ja muuttaa sosiaalista todellisuutta.
Vilkka katsoo myds toimintatutkimuksen olevan enemman tutkimusasetelma kuin

varsinainen tutkimusmenetelma (Vilkka, 2007, 46-47)

Havainnoinnin yksi tydkalu on tutkimuspaivakirja, mika on yksi tehokkaimmista
dokumentointikeinoista. Omassa kehitystydssani luomani facebook-sivusto ”ltalian viinit”
toimi omalta osaltaan tutkimuspéaivakirjana, mita kaikilla tydyhteison jasenilla oli
mahdollisuus taydentaa. Facebook-sivusto toimi opinnaytetydssani omien
muistiinpanojeni tukena. Facebook-sivusto auttoi omassa tyéssani keskustelemaan jopa
paivittain osallistujien kanssa, antoi mahdollisuuden kysella mielipiteita ja tuoda esille

omia havaintoja.

Haastattelut voidaan toimintatutkimuksessa jakaa karkeasti osallistujama&aréasta riippuen
joko yksil6- tai ryhmahaastatteluihin. Kysymystyypin mukaan toimintatutkimuksessa
puhutaan teemahaastattelusta tai syvahaastattelusta. Omassa opinnaytetydssani kaytin
sekd rynmahaastatteluja, etta teemahaastatteluja yksilohaastattelumuotona.
Syvahaastattelu on teemahaastattelua vapaampi, silla syvahaastattelussa keskustellaan
aiheesta ilman varsinaisia teemoja. Katson, ettd omat yksilohaastatteluni olivat
teemahaastatteluja, koska haastattelujen teemana oli osallistaminen, mutta antoivat
syvahaastattelun tapaan haastateltaville mahdollisuuden puhua itselle téarkeista asioista.
(Kananen 2014, 77-103)

Haastatteluja voi tehda toimintatutkimuksen koko prosessin ajan. Haastatteluilla haetaan

tukea omiin havaintoihin ja selvennetaan kehitystyon kulkua. (Heikkinen 2000,109-110)
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3.4.2 Analysointi

Kehitystyon aikana kerataan materiaalia koko prosessin ajan, minka jalkeen materiaali
muutetaan tekstimuotoon. Analyysi voidaan ymmartaa aineiston jarjestelyksi, kasittelyksi,
muokkaamiseksi tai tiivistamiseksi. Asetettu tutkimusongelma ja siité johdetut
tutkimuskysymykset maarittavat sen, mita aineistosta etsitéaén. Liséksi tutkimustulos
riippuu siitd, mistd nakékulmasta analyysia tehdaén. Tulokseen vaikuttaa suuresti myos
tutkija itse. Tutkimuksen aikana on tutkijan hyva reflektoida omaa rooliaan, koska han
tulkitsee koko sosiaalista todellisuutta ja hanen oma elamankokemuksensa tuo

tahtomattaankin subjektiivisuutta tutkimukseen. (Heikkinen ym. 2006, 152-153)

Tieteelliselta tyolta vaaditaan tutkimustulosten oikeellisuutta ja tutkimuksen luotettavuus
tulisi aina varmistaa. Tutkimusten luotettavuutta tarkastellaan tieteessa validiteetin ja
reliabiliteetin avulla. Nama luotettavuuden mittarit eivat kuitenkaan sovi hyvin
toimintatutkimuksen arviointiin. Kananen (2014, 125-137) ehdottaa, etta
luotettavuustarkastelua voitaisiin lahestya sen nakemyksen pohjalta, etta toimintatutkimus
on joukko erilaisia tutkimusotteita ja —menetelmia eli kyseessa on mieluummin
tutkimusstrategia. Toimintatutkimuksen luotettavuuden arviointi perustuu aina tarkkaan
dokumentaatioon. Toimintatutkimuksen tulosten yleistettavyys perustuu myos
dokumentaatioon, sillé jos lahtékohtaoletukset vastaavat uutta tilannetta, voidaan tulosten

olettaa olevan siirrettavissa. (Kananen 2014, 125-137)
Toimintatutkimusta on kuitenkin kritisoitu siita, etta siind tiedon siirtdminen ei toteudu.

Tassa opinnaytetydssa pyrin ldytamaan osallistamisen tyémallin avainkohtia, jotka

siirrettdessa soveltuvat myos muiden palveluyksikkdjen kayttoon.
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4 QOsallistaminen

Jo viime vuosituhannen lopulla on nahty, ettd suomalainen ty6elama tulee muuttumaan
seka kulttuurisesti, etté henkilostostrategisesti. Kyse ei ole pelkastdan teknologian tai
organisaatiomallien uudistumisesta, vaan muutokset koskevat yha enemman suorittavaa
tasoa seka asiantuntijoita tydyhteisissa. Vastuu tuotteesta ja palvelun laadusta ndhdaén
siirtyvan yha enemman asiakaskontaktipintaan ja vastuussa asiakkaalle etenkin
palvelutuotteen osalta, ovat suorittavan tason tyontekijat. (Eteldpelto & Tynjala 1999, 65-
67)

Palvelutuotteen kehittaminen tulee vaatimaan uusia tapoja toimia. Naissa jo toteutetuissa
uudistetuissa toimintamalleissa eri aloilla ja organisaatioissa on nahty tiettyja
yhtenevaisyyksid, kuten tyontekijéiden ammattitaidon tunnistaminen ja niiden joustava
yhdistaminen. Menestyneissa toimintamalleissa on korostettu vastuun ottamista,
jakamista seka yhteisoéllisyytta. Tulevaisuuden toimintamalleihin katsotaan liittyvan myos
tarve madaltaa organisaatioiden hierarkiaa seka tuotteiden ja palvelujen kehittamisen
viemista lahemmas suorittavaa tasoa. Mydskaan asiantuntijuudesta ei voida puhua enaa
yksildtasolla vaan asiantuntijuutta on koko yhteiséssa sen toimiessa hyvin johdetusti ja

vuorovaikutteisesti. (Etelapelto & Tynjala 1999, 65-67)

Taman paivan hyvinvointiyhteiskunta tarkoittaa monille sita, etta tyd on mielekasta ja
antaa mahdollisuuden itsensa toteuttamiselle. Erityisesti nuorten asenteet tydelamaa
kohtaan ovat muuttuneet ja he arvostavat enemman tydssa sen mielekkyytta kuin siita
saatavaa korvausta. Itsensa kehittaminen tydssa ja yrityksen siihen tarjoamat
mahdollisuudet koetaan tarkeiksi.

4.1 Kirjallisuuden lahestymistapa osallistamiseen

Toikko & Rantanen jakavat kirjassa "Tutkimuksellinen kehittdmistoiminta” osallistamisen
neljaan erilaiseen lahestymistapaan. Ensimmainen tapa kasittaa osallistamisen
johtamisen ndkodkulmasta. Johtamisella voidaan vaikuttaa ryhman sosiaalisiin
prosesseihin. Johtaminen ei osallistamisen prosessissa ole ainoastaan asiajohtamista,
vaan suurempi merkitys asetetaan henkildstéjohtamiselle. Kehittdmistoiminnassa tulisi
osallistamisen tydmallia kaytettdessa korostua matala hierarkia, tiimin ja johdon

vuorovaikutus seka avoin viestinta. Osallistamista voidaan kayttaa johdon nakdkulmasta
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tehokkaassa muutosjohtamisessa, jolloin muutosta pyritddn edistamaan sosiaalisten

prosessien avulla. (Toikko & Rantanen 2009, 94-96)

Toiseksi tiimin jasenten osallisuutta voidaan tukea organisointitapojen avulla. Tiimi tai
ryhma toimii yhdessa kehittamistoiminnan lapiviejina ja jakavat yhdessa prosessin, siihen
liittyvan paatoksenteon ja arvioinnin. Organisoinnissa keskeisia kasitteita ovat avoin
jarjestelma ja itseohjautuva rynma. Tasavertaisesti toimivien ryhmien on todettu 16ytdvan
paremmin toimintaa kehittavia ratkaisuja kuin hierarkisesti toimivien organisaatioiden.
Talla tavoin organisoitu ryhma edellyttad kaikkien jasenten osallistumista toimintaan.
(Toikko & Rantanen 2009, 94-96)

Kolmanneksi osallistamista voidaan tukea tydnohjauksen keinoin tai koulutuksen avulla.
Kehittamistoiminnassa asioita pyritddn tekemaan uudella tavalla ja tassa mielessa kyse
on aina organisaation, ryhman tai yksildiden oppimisprosessista. Erityisesti
toimintatutkimuksessa oppimis-, tutkimus- ja kehittdmisprosessit liittyvat tiiviisti toisiinsa.
Kehittdmispohjaisen oppimisen malli (Learning by developing) korostaa tydelaméassa
tapahtuvaa oppimista mika perustuu kumppanuuteen ja yhdessa oppimiseen. (Toikko &
Rantanen 2009, 94-96)

Neljanneksi osallistamista voidaan kasitella kayttajan nakokulmasta eli mahdollistaa
lopullisten palvelutuotteiden kéayttdjien osallistaminen kehitystyéprosessiin. Talléin
korostetaan asiakaslahtoista ajattelutapaa ja lahdetaan kehittamaan palvelua tai tuotetta
asiakkaan tarpeista lahtien. Tama lahestymistapa voidaan kasittda myos
toimijakeskeisend lahestymistapana, jos kayttdjana on palvelun tuottaja eli tydyhteisén
jasenet. Yleensa palvelun tuottajat ja lopulliset kayttajat kietoutuvat prosessissa tiiviisti
toisiinsa ja optimaalinen lopputulos saavutetaan osallistamalla molemmat osapuolet

kehitystydprosessiin riippuen prosessin luonteesta. (Toikko & Rantanen 2009, 94-96)

4.2 Tyb6eldman lahestymistapa osallistamisen tyomalliin

Esa Lehtinen tuo artikkelissaan "Konsultin jaarituksia” Hdmeen Sanomissa (Lehtinen
2017) esille mielenkiintoisia faktoja ja mielipiteitd osallistamisen tydtavasta taman paivan
yritysmaailmassa. Hanen mielestaan organisaatioiden on 2010-luvulla kiinnitettava
erityistd huomiota johtamisen kehittamiseen ja osallistamiseen. Yhdysvalloissa, Iso-
Britanniassa ja Kanadassa henkilostéalan ammattilaiset nostavat osallistamisen
tarkeimmaksi johtamisen tydkaluksi talla vuosikymmenelld. Osallistamisen on katsottu
lisdavan tuottavuutta yrityksissé. Lehtinen nékee, ettd on vaikea kuvitella mitéan

organisaation toimintoa, mille osallistamisen tydmalli ei toisi lisdarvoa. Henkildston
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mukaan ottaminen tuo yritykselle kumulatiivista viisautta mika hyodyttaa koko

organisaatiota. (Lehtinen 2017)

Osallistamisen tydémalli maaritelména Lehtisen mukaan tarkoittaa tavoitteellista ja
tehokasta ty6tapaa, jonka tarkoituksena on saada aikaan parempia tuloksia niin
yksittaisten tyontekijoiden, kuin koko organisaation kohdalla. Tyontekijat ovat talléin myos
sitoutuneempia organisaatioon ja sen tavoitteisiin, kun he saavat olla mukana toiminnassa

ja paatoksenteossa. (Lehtinen 2017)

Osallistamista tarkasteltaessa johdon ndkdkulmasta, osallistamisprosessi vaatii aina
johdon sitoutumisen osallistamisen tydtapaan. Osallistamisen tydmallissa on Lehtisen
mukaan tarkeda muistaa, etta "tyontekijdiden osallistamiseen ei vaadita rahaa, asemaa tai
valtaa, vaan parhaiten motivoituminen tapahtuu yhteisten arvojen, keskindisen
luottamuksen, oikein ymmarretyn mission seka tyon ja toiminnan tarkoituksen
oivaltamisen kautta.” (E. Lehtinen 2017) Etenkin seuraavalle sukupolvelle, "milleniaaleille”,
tulee perustella miksi heidan kannattaa sitoutua tydpaikkaansa. Osallistamisen keino on

loistava tapa sitouttaa myos heidat omaan tydpaikkaansa. (Lehtinen 2017)

Osallistamisen ty6tapa prosessina tulee olla hyvin suunniteltu ja toteutettu. Tall6in se lisda
henkildston ymmarrystd omasta toiminnastaan ja kilpailualueestaan. Osallistumisprosessi
onnistuakseen tarvitsee sitoutumista rekrytoinnista I&htien, seké& innostavan ja kehittyvéan
yrityskulttuurin. Tarkein rooli on lahimmalla esimiehelld, jonka pitaa saada tyontekijat

sitoutumaan toimintatapaan. (Lehtinen 2017)

"Osallistava johtaja ei korosta ryhméassa paremmuuttaan ja johtajuuttaan, vaan han
kommunikoinnissaan ja toiminnassaan pyrkii tasavertaisuuteen eika valita turhista
muotoseikoista. Lisaksi han on erinomainen kuuntelija, joka pyrkii saamaan muista
ihmisista parhaat puolet esiin. Nain hdn osoittaa arvostavansa kaikkien mielipiteita ja
ideoita. Han ei erotu mitenkdan muista ryhman jasenista eika hanesta, ainakaan
ryhman ulkopuolisten silmissa, valttamatta aina edes huomaa, ettd han on esimies.
Kuitenkin osallistavalla johtajalla on alaistensa silmissé vahva auktoriteetti ja he
arvostavat seka kunnioittavat hanta. Johtamisessaan han luottaa oman
esimerkkinsa voimaan. Osallistava johtaja pyrkii epasuorasti pAdmaaraan ja luottaa
oman ryhmansa kykyyn saavuttaa se. Todellisessa tiimitydssé esimiehen rooli
parhaimmillaan on juuri téllainen. Tiimitydssé han keskittyy omaan vetdjan rooliinsa,
osallistuu keskusteluun yhtena tiimin jasenend muiden kanssa, pyytaa ryhmaa
maarittelem&an omat haasteensa ja ongelmansa seka osallistuu yhtend muiden
joukossa paatésten tekemiseen. Kaikessa toiminnassaan han korostaa ryhméan

suoritusta ("me teimme sen”).” (Lehtinen 2017)
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Osallistamisen tyotavan jalkauttamisessa on kuitenkin viel& paljon haasteita. Vaikka myos
Suomessa osallistamisen tygtavan eduista on puhuttu paljon, toteuttavat monet yritykset
sité vield vain paperilla, eivat kaytanndssa. Suomalaisen tydkulttuurin muutos on hidasta.
Heidi Hammarsten kirjoittaa Ylen kolumnissa, etta vaikka moni yritys kertoo Suomessa
toteuttavansa osallistamisen tydtapaa, tarkoittaa se kaytdnnoéssa pahimmillaan
hyvaksynnan leiman hakemista johdon valmiille paatoksille. Hammarstenin mukaan
yritykset Suomessa toimivat talla hetkella kolmella eri tasolla osallistamisen suhteen.
(Hammarsten 2017)

Hammarstenin mukaan yksi Suomessa toteutettavista osallistamisen tasoista, se vaarin
ymmarretyin on, etté johto kasittdd osallistamisen siten, etta tyontekijat kertovat
ongelmakohdat esimiehelle ja esimies ratkoo ne. Tassa tapauksessa tyontekijoita kylla

kuunnellaan, mutta heilla ei ole vaikutusvaltaa p&atoksiin. (Hammarsten 2017)

Seuraavalla tasolla on ymmarretty, etta tyontekijoita ei kohdella kuin lapsia, vaan
konsultoinnin kautta muutetaan yrityskulttuuria ja otetaan tyontekijat mukaan
paatoksentekoon. Talla tasolla jarjestetadn workshopeja ja kuullaan tyontekijoita.
Tyypillista télle tasolle on strategian jalkauttamistilanteet, joissa yksikot pohtivat yhdessa,
mit& tama tarkoittaa juuri meidan osastolla. Hammarstenin mukaan télla tasolla juoni on
se, ettd johdolla on jo oma nakemyksensa siita, mitd pitda tehda. Henkiléston
nakemyksista poimitaan omaan kasitykseen sopivat, jotta voidaan sanoa, etta kaikki ovat
saaneet osallistua paatéksentekoon. "Ollaan kuuntelevinaan, jotta tydntekijoillda on hyva

mieli ja heidan motivaationsa paranee.” (Hammarsten 2017)

Hammarsten kiteyttad, etta on viela kolmaskin tapa osallistaa ja kuunnella henkilékuntaa.
Se on kaikkein radikaalein ja sita toteuttaa Suomessa esimerkiksi vauhdikkaasti kasvava
ja kannattava lemmikkitarvikeketju Musti ja Mirri. Yrityksen toimitusjohtaja tiivistaa
osallistamisen ty6tavasta saatavan hyddyn ndin: "Toki henkil6stdn osallistaminen
parantaa heidan sitoutumistaan ja motivaatiotaan, mutta tarkedmpaé on, etta talla
tyétavalla syntyy parempaa liikketoimintaa.” Toimitusjohtaja oli oivaltanut, etta pateva ja
ammattitaitoinen henkildkunta toimii myds asiakasrajapinnassa ja heilla on nain tuoreinta
tietoa asiakkaiden toiveista ja kenties ideoita uusista palveluista tai tuotteista.
Asiakasrajapinnassa tyoskentelevilla asiakaspalvelijoilla on usein myos hyva nakemys

siitd, miten yrityksen toimintaa kannattaisi kehittdd. (Hammarsten 2017)

Tata kolmatta tasoa osallistamisen tydomallista nékee vield harvoin, mutta tasta voi

paatella, ettd mita useampi ja kaytannon tasolla tyota tekeva on ideoimassa uutta ja
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tekemassa paatoksia, sitd parempia ovat tulokset. Tydelaman tutkijan Katri Saarikiven
mukaan muutaman henkilén muodostaman johtoryhman ajattelu ei riitd luomaan
yritykselle kilpailukykyista strategiaa tai Ioytam&aan kaikkia ymparistoon liittyvia

mahdollisuuksia. (Hammarsten 2017)

Varsinkin suurissa ja monitasoisissa organisaatioissa osallistamisen tydtapa koetaan
vaikeaksi toteuttaa. Johto usein sanelee toimintatavat ja monen véaliportaan kautta
suorittava taso lopulta toteuttaa ne. Maarddminen saa parhaimmillaan aikaan
tottelevaisuutta. Useimmat ihmiset ovat perusluonteeltaan kuitenkin kriittisia ja
epailevaisia. YIhaalta alaspain kaadettua on vaikeaa hyvéksya. Ihmiset haluavat
lahtokohtaisesti vaikuttaa ja tilaisuuksia pohtia ja oivaltaa, yksin ja yhdessa. Tama ei
tarkoita sita, etté osallistaminen olisi kollektiivista paatoksentekoa tai demokratiaa.
Johdolla on tarkea rooli my6s osallistamisen tyotapaa kaytettdessa. Johto on
suunnannayttgja, vastuunkantaja ja lopullisten paatdsten tekija. Osallistamisessa kyse on
siitd, ettd muillakin tulee olla mahdollisuus paasté keskustelemaan suunnasta ja niista
keinoista, milla paastaan kohti yhteista paamaaraa. Talla tavalla saadaan aidosti
yritykseen sitoutuneita tyontekijoita. Harva tyontekija arvostaa missaan vaiheessa
uraansa kaskyttavaa johtamistyylia, mutta erityisen huonosti se toimii uuden sukupolven
johtamisessa. (Vento 2017)

4.3 Osallistaminen prosessina

Osallistaminen tydtapana vaatii hyvaa suunnittelua ja toteutusta. Tarkoin suunniteltu ja
toteutettu osallistamisen prosessi lisaa myos yrityksen omaa ymmarrystd omasta
toiminnastaan ja ymparoivasta maailmasta. Osallistaminen tarkoittaa prosessia, joka
tekee osalliseksi ja aktivoi. Osallistamisen tavoitteena on mahdollistaa osallistuminen.
(Vento 2017)

liman tietoa paatoksenteko on arvailua. Vaikka hyvia tuotteita ja palveluita on kehitetty
intuition varassa, auttaa systemaattinen prosessi uusien innovaatioiden syntymisessa
ilman resurssien turhaa tuhlausta. Monissa yrityksisséa saadaan tietoa asiakkailta,
yhteistydkumppaneilta ja henkilostolta ja tAma tieto yrityksen tulisi menestydkseen
hankkia systemaattisesti suunnitellun osallistamisen prosessin avulla. Tallgin kaikki
tarpeellinen tieto saadaan hankittua, dokumentoitua ja hyvaksikaytettya parhaiten. (Vento
2017)

Monet yritykset ovat ottaneet asiakkaat mukaan tuote- ja palvelukehitykseen

menestyvampien ja kilpailukykyisempien tuotteiden ja palvelujen markkinoille
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saattamiseksi. Talléin voidaan puhua asiakkaiden osallistamisesta kehitystyéhon.
Harvinaisempaa tdman paivan yritysmaailmassa on henkilékunnan osallistaminen
systemaattisen prosessin avulla. Yritykset ovat kuitenkin tdynna oman alansa
asiantuntijoita suorittavalla tasolla. Joukko oman alansa asiantuntijoita toimii viisaammin
esimerkiksi ongelmanratkaisussa, innovaatioiden tuottamisessa ja tulevaisuuden

ennakoinnissa kuin parhainkaan yksittainen asiantuntija. (Vento 2017)

Parhaimmillaan osallistavan prosessin suunnittelu, toteuttaminen ja lapivieminen on
innostava ja voimaannuttava kokemus. Innostuneisuudesta puhutaan t&né paivana paljon
ja se on tila mihin yritysten pitéisi pyrkid henkilokuntansa suhteen. Innostunut tydntekija
tuottaa yritykselle eniten nauttien samalla myos itse tydstaan. Yrityksen loytdaessa
osaavaa ammattitaitoista henkilokuntaa, sen on yritettava pitad heista kiinni sitouttamalla
heidat yrityksen toimintaan. Parhaiten tama kay osallistamalla. Yritys ei mydskaan tee
mitdan asiakkailla, kumppaneilla tai johtajilla, jotka eivét ole innostuneita asiastasi. (Vento
2017)

Osallistamisen hyodyt ovat moninaisia. Osallistamisen on katsottu lisdédvan tiedonkulkua
ja viestintaa tyoyhteisdssa. Liséksi se harjoittaa kaikkien osapuolten kykya vuorovaikuttaa,
kommunikoida ja kuunnella. Tama taas lisaa tydyhteison lapinakyvyytta ja avoimuutta.
Niin kuin jaliempéana todetaan, taitava osallistaminen auttaa ihmisia sietamaan paremmin
muutoksia, antaa heille joustavuutta, resilienssia. Ihmisten kiinnostus kasvaa tyota
kohtaan, heidan saadessaan vaikuttaa siihen, seka lisaa kulloinkin kasiteltdvan asian
tuntemusta, oppimista ja oivaltamista. Osallistaminen auttaa my06s siihen, etta
tydntekijéiden on helpompi suhtautua tulevaisuuteen, kun he ovat jatkuvasti kartalla siita
mita tapahtuu. Paatoksia on helpompi hyvaksya ja sitoutuminen on vaivattomampaa.
(Vento 2017)

Katsottaessa asiaa toiselta kantilta, osallistaminen vahentaa tyoyhteisossa epaselvyytta,
ristiriitoja ja konflikteja. Johtaminen koetaan mydnteisemmaksi ja "kuppikunnat” poistuvat.
Osallistaminen vahentad myos tietdmattomyytta itse tyosta, seké organisaatiosta ja sen
tavoitteista. Osallistaminen estda omien tietojen panttaamista, perapeiliin tuijottamista ja
menneisiin totuuksiin perustuvien paatosten tekemista. Osallistaminen vahentaa kitkaa

toimintatapojen muutoksissa. Muutosvastarinta yleensékin on osallistettaessa vahaista.

4.3.1 Viestintd osana osallistamisen prosessia

Osallistaessaan henkilokuntaa yritys harjoittaa samalla fiksua viestintdd. Inmisten mukaan

ottaminen on vahva positiivinen viesti yrityksesta. Yritys, joka myontaa, ettei ole
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kaikkitietdva, on tana paivana viisas. (Vento 2017)

Viestintd on osallistamisen prosessissa merkityksellista. Viestinnan tulee olla aktiivista ja
monipuolista. Vastuu viestinndsta on osallistamisen tyttavassa kaikilla, koska tyota
tehdaan yhdessa. Tassa korostuu erityisesti avoimuus ryhman kesken. Tietoa jaettaessa
aktiivisesti, se myds jalostuu. Toiminta kehittyy parhaiten, kun rakennetaan jo valmiiksi
hankitun tiedon paalle. Osallistamishankkeen avulla voi myds viestia kehitystyosta. Liian
usein yritykset viestivét tyosta vasta kun se on valmis, vaikka sudenkuopat voisi valttaa
helposti viestimalla jo keskeneraisesta kehitystydsta. Oman henkilokunnan kutsuminen
ideoimaan ja kehittam&an keskeneraista asiaa kannattaa monessa mielessa. (Vento
2017)

Viestinndssa on tarke&a olla henkilokohtainen. TAma tarkoittaa viestimista ihminen
ihmiselle, eika esimerkiksi yrityksen strategiasta puhumista suoraan paperista.
Henkilékunnalle on esimerkiksi suuri merkitys silla, etta toimitusjohtaja valittaa joskus
sanomaansa ja ajatuksiansa henkildkohtaisesti. "THaluamme kuulla, haluamme ymmartaa,
auta meitd, tehdaan yhdessa, on fiksu ja hyva viesti taysin riippumatta siitéa, mika

haasteesi itse asiassa on.” (Vento 2017)

Viestinnassa on myos tarkeaa olla avoin ja aktiivinen. Mahdollisimman monien
viestintdakanavien kayttaminen tehostaa osallistamista. Tarke&é on saada paljon ihmisia

mukaan ja tieto kulkemaan. (Vento 2017)

Viestinnassa kaytettava kieli tulee olla ymmarrettavaa. Liian hienoin korulausein viesti ei
mene perille ja haluttua vaikutusta ei saavuteta. Viestintd kannattaa mieluummin pukea,
vaikka tarinan muotoon. Tarinat on helppo muistaa ja ne tuovat esimerkiksi yrityksen

strategian helpommin lahestyttdvammaksi. (Vento 2017)

4.3.2 Johtajan rooli osallistamisen prosessissa

On sanonta, etta ihmiset eivat vaihda tyopaikkoja, vaan he vaihtavat johtajia. Varsinkin
johtajat, jotka eivat kuuntele, koetaan negatiivisesti. Johtajan tai esimiehen roolin
osallistavassa tydyhteisssa tulee siis olla avoin, kuunteleva ja hanen on pyrittava
olemaan jatkuvasti vuorovaikutuksessa tyontekijoidensa kanssa. Osallistaminen itsess&én
on jo vuorovaikutuksen lisddmistd. Samalla se on vastuun jakamista. Yhteinen tekeminen

rakentaa yhteista vastuuta ja kannustaa jokaista myds itsensa johtamiseen. (Vento 2017)

Johtaja voi hyvin onnistuneen henkilostonsa osallistamisen jalkeen antaa jokaiselle yha

suurempia vapauksia toiminnan suhteen. Samalla saadaan kayttéon organisaatiossa
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piileva osaaminen. Kun organisaation tapa toimia vahitellen muuttuu, johtaja yleensa
huomaa, ettd myods muutosten l&pivieminen muutosprosesseissa on helpompaa.
TyOntekijat ottavat vastuun myds muutoksesta ja lahtevat tydstdmaan sitd yhdessa

haluttuun suuntaan. (Vento 2017)

Esimies voi osallistamalla rakentaa vahitellen menestyvaa ja hyvinvoivaa tydyhteisoa.
"Hyva ja toimiva tyOyhteiso kysyy enemman kuin vaittaa, ja on enemman positiivinen kuin

negatiivinen.” (Vento 2017)

Vaikea rooli esimiehella tana paivana on yksildiden johtamisessa. Esimiehen tulee ottaa
huomioon eri ikaiset ja eri elamantilanteissa olevat ihmiset. Tydntekijoilla on myos erilaista
osaamista ja usein myos erilaiset koulutustaustat, vaikka he tekevat samaa tyo6ta.
Esimerkiksi omassa tydyhteistssani on monia eri ammatin harjoittajia opistoasteen
koulutuksella aina yliopistotason koulutuksen suorittaneisiin saakka. Naita ihmisia on
johdettava eri tavalla, yksil6llisesti. Erityisesti sukupolvien valiset erot ovat suuria. (Vento
2017)

Esa Lehtinen (Lehtinen 2017) on kolumnissaan koonnut muistilistan esimiehelle
osallistamisen prosessia varten. Hanen mukaansa johtajan ei tarvitse, eika kuulukaan olla
kaikkitietava, vaan han voi omalla toiminnallaan tehda paljon ihmisten toiminnan ja
sitoutumisen eteen. Muistilistan asiat eivat ole isoja asioita, mutta niiden avulla saadaan
suuria aikaan. Tama muistilista toimi tukenani aloittaessani omaa osallistamisen

projektiani Silja Serenaden Tavolata-ravintolassa:

1. Kysele. Osallistajan roolin ei pida eika tarvitse olla kaikkitietava, joka aina antaa
oikeat vastaukset. Kysymalla johtaja saa ihmiset ajattelemaan ja samalla

sitoutumaan toimintaan.

2. Pyyda. Tyontekijat harvoin vastustavat muutoksia, mutta sen sijaan he vastustavat
pakottamista naihin muutoksiin. Taman vuoksi esimiesroolissa toimiva ei saa
edustaa pakottamisen kulttuuria. Osallistettaessa toiminta on myos hyva esittaa
pyynnén muodossa. Samoin nama pyynnot kannattaa yrittda saada seka
sitouttaviksi etta mukaansatempaaviksi. Paatdoksenteossa ja kaikessa

kommunikoinnissa tarke&é on lapinakyvyys.
3. Sitouta. Kun osallistaja siirtyy "mind”-keskeisyydesta "me”-keskeisyyteen,

tekeminen on mielekkddmpaa. Vetajan pitda tunnistaa ja hyddyntaa kaikkien tiimin

jasenten panosta ja viisautta ymmartaen, etta vetajan rooli ei ole kiinni
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hierarkkisesta asemasta. Yhdessa tekeminen ja jokaisen huomioiminen

sitouttavat, ja tekee yhteisen padmaaran saavuttamisen helpommaksi.

Kokeile. Projektin edetessa maailma ei aina voi perustua turvallisiin paatoksiin,
jotka perustuvat perusteltaviin tosiasioihin. Tama tarkoittaa sita, etta aina ei voi
toimia varman péadlle, vaan valilla on ihan jarkevaakin ottaa hallittuja riskeja ja
tehda paatoksia, jotka perustuvat ainakin osittain olettamuksiin. Jotta toimintaa
olisi mahdollista kehittaa, vetajan pitda valilla poistua mukavuusalueeltaan. Nain
on mahdollista saada myds hyvia tuloksia aikaan, jotka tuovat mukanaan

menestysta.

Verkostoidu. Perusasioita sitouttamisessa ja osallistamisessa on erilaisten
verkostojen luominen seké organisaation sisalla inmisten, osastojen ja yksikkdjen

valilla, ettd myds organisaation ulkopuolella erilaisiin sidosryhmiin.

Lue. Projektin vetaja ei saa jamahtaa paikoilleen, vaan hanen on koko ajan
seurattava, mita uutta tapahtuu. Taméan takia on hyva lukea erilaisia kirjoja, blogeja
ja kirjoituksia, joista voi saada uusia vinkkeja mm. sitouttamisesta ja

osallistamisesta.

Nay ja nde. Vetgjan pitaéa nakya tyontekijoiden keskuudessa ja antaa heille
huomiotaan. Tassa asiassa kiireeseen on aivan turha vedota. Hanen on pidettava
silmat ja korvat auki likkuessaan heiddn keskuudessaan. Huomion antaminen on
voimakas ja luonnollinen tapa sitouttaa ihmisié. Lisaksi lasnaoleminen antaa
johtajuudelle aimo annoksen reaaliaikaista ndkemysta ja tietoa, mika taas on

tarkedé paatoksenteossa.

Heittaydy. Ryhman vetajan on hyva tydskennella tyontekijoidensa keskelld. Nain
han oppii myods tuntemaan heidat ja heidan tydskentelytapansa. lhmiset eivat voi
sitoutua, jos heiltd puuttuu henkilokohtainen kontakti omaan esimieheensa tai
tassa tapauksessa projektin vetdjaan. Sosiaalinen media antaa tdnad paivana aina

parempia mahdollisuuksia lasnaololle.
Tarinoi. Kaikenlaiset tarinat antavat yhteenkuuluvuudentunnetta projektin lomassa

ja tekevat tydskentelystd hauskempaa. Tarinat auttavat myds muistamaan faktat

paremmin.
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10. Sitoudu. Osallistajan on tunnettava omat vahvuutensa ja kaytettava niita toisten
palvelemiseen péivittdin. Nain hén itse yhd enemman sitoutuu omaan tyohoénsa
lisdten samalla omaa hyvinvointiaan. Talléin han toimii myods hyvana esimerkkind
ja roolimallina kaikille ymparillaan oleville ihmisille. Sitoutunut osallistaja on

voimakas sitouttaja.

Vento (2017) on puolestaan Fountain Park:n osallistamisen oppaassa méaaéritellyt

osallistamisen prosessissa keskeisimmat muistettavat seikat seuraavasti:

OSALLISTAMISEN MUISTILISTA

MITEN OSALLISTAN

- Selvita tiimillesi osallistamisen hyoddyt ja mahdollisuudet
- Pida huoli osallistujista

- Motivoi

- Kerro tiimillesi tuloksista ja miten niitd hyddynnetaan

- Hyoddynna teknologiaa viestinnassa

MITA VALTAN

- Valtd epamaaraisyytta. Selvita projekti mahdollisimman tarkasti tiimillesi

- Valta tietotulvaa. Keskity olennaiseen

- Valta vaaria motivointikeinoja. Ala pakota. Vetoa vaikuttamismahdollisuuksiin ja
sisdiseen motivaatioon

- Valta vasahtamista. Pida huoli projektista ja tiimistasi loppuun asti

- Valtd hukkumista teknologiaan. Muista henkil6kohtaisuus

Mukailtu osallistamisen muistilista. (Vento 2017)
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4.4 Yhteisollisyys

Yhteisollisyys on viime vuosina tullut tutuksi termina kaikenlaisen toiminnan alueella.
Monet tydyhteisot kayttavat yhteisoéllisyyden tavoittelua tydkaluna kehittaakseen
organisaation toimintaa. Yhteisollisyyden tuottaman yhteisen edun on todettu olevan
enemman kuin yksittaisten toimijoiden yhteinen tuotos. Yhteiséllisyydesta kaytetaan myos
termia "jakaminen”, mika kuvaa mielestani hyvin yhteiséllisyydella haettavaa toiminnan
muotoa. Yhteisollisyys on néin ollen myds hyvin lahella osallistamisen tytmallia ja taman
takia haluan sivuta tydssani myos yhteisollisyydella haettavia toiminnan etuja.
"Yhteisollisyys on kasvua ja motivoitunutta maaratietoista pyrkimystéa hankkia asioita, joita
seka yksilo, etta yksildista koostuva joukko jossakin organisaatiossa tarvitsee voidakseen

toimia paremmin ja kehittda toimintaansa.” (Jappinen 2012, 19)

Toimintatutkimuksen teorioissa on kasitelty niin ikaan yhteisollisyytta tarkeéné osana
toimintatutkimusta. Tasséakin tapauksessa katsantokantoja on erilaisia. Usein
toimintatutkimusta kasittelevassa kirjallisuudessa painotetaan yhteison nakékulmaa,
missa yksildiden aktiivinen toiminta tdhtda koko yhteison kehittdmiseen toimintaan
osallistumisen kautta. Mutta on myds tutkijoita, jotka painottavat enemman
itsereflektiivista toimintaa ja tutkimuksen kohteena on enemman yksild, kuin yhteiso.
(Heikkinen ym. 1999, 49) Omassa kehitystydssani pyrin keskittymaan enemman koko
tyoyhteisoon ja loytamaan keinoja, mitka aktivoivat koko tyOyhteison toimimaan

kaytettdessa osallistamista tytapana.

Opinnaytetyoni toimintatutkimuksen ensimmaisessa projektissa “ltalian viinit” jaetaan
tietoa muille ja samalla opitaan itse. Nain voidaan todeta, ettd yhdessé saatava etu eli
tassa tapauksessa tiedon maaréa, on suurempi kuin yksittaisten opiskelijoiden tiedon
summa. Tama tarkoittaa, ettd yksin opiskellessa tiedon maara yksil6lla kasvaa, mutta
ryhmassa tieto on vertailtavissa ja jatkaa kasvuprosessia keskusteltaessa eli tiedon maara
lisdantyy jokaisella oppijalla edelleen. Oppiminen ryhmassa on usein viela

mielekkddmpaa kuin yksin opiskelu.

Yhteisollisyyden ydin kuvaa Jéppisen (2012, 20-21) mukaan organisaation tai yhteisén
siséista tilaa. Se voi joko kehittya tai vaaristyd. Yhteisollisyyden ytimen kehittdmisessa
oikeassa suhteessa tulee olla yhteisdn tahto, tunteet ja dly. Yhteisollisyyden kehittdmisen
prosessi on usein kuitenkin aaltoliiketta, joten prosessissa sen jaseniltd vaaditaan
karsivallisyytta ja sitkeytta. Yhteisollisyys koskettaa jokaista jasenta ja siihen sisaltyvéat
aina ndky, suunta, ndkemys, ideat, tavoitteet, pyrkimykset ja paamaaréat. (Jappinen 2012,
20-21) "YhteisOllisyys parhaimmillaan on monien erilaisten ihmisten toimintaa jokaisen
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eduksi.” (Jappinen 2012, 9) Erilaisten ihmisten toimiessa yhdessa haastavaksi nahdaan
erilaisuuden hyvaksyminen. Erilaisuuden hyvaksyminen on yhteisollisyyden perusta.
(Oulun kaupunki 2013, 78)

Haluan painottaa tassa osallistamista koskevassa tutkimuksessa yhteisollisyyttd myos
siksi, etta yhteisollisyydesta keskusteltaessa puhutaan usein jaetusta johtajuudesta, mika
tarkoittaa yhdessa toimimista keskittyen suunnitelmallisesti ja tavoitteellisesti eri yksiléiden
tietojen, taitojen ja henkisen pddoman jakamiseen. Tallaisessa tapauksessa yhteisdllisyys
tuottaa yritykselle kasvua ja antaa lahtokohdat toimia paremmin ja kehitty& toiminnassa.
Liikaa yksin toimittaessa alkaa todellisuus helposti vaaristya, mista on haittaa seka
yksilolle itselleen, ettéa koko yhteisolle. Johtajuus ymmarretddn kuitenkin yhteisén
ominaisuutena, eika ole vastine sanalle johtaja. Johtaja on tarkea ja tarpeellinen hallitun
toiminnan kannalta. "Yhteisollisyydessa hyvin jaettu on viisaasti johdettu.” (J&ppinen 2012,
17)

Rakennettaessa yhteisollisyytta, on kirjassa "Onnistu yhdessa” (Jappinen 2012, 23) tuotu
esille kymmenen avainkohtaa, joihin tulee kiinnittdd huomiota ja joiden kaikkien tulee
toimia yhteiséllisyyden ja jaetun johtajuuden onnistumiseksi. Jos jokin naista
avainkohdista ei toimi, yhteisollisyys jaa vajaaksi tai monen avainkohdan pettaessa,
pahimmassa tapauksessa olemattomaksi. (Jappinen 2012, 24)

Kolme avainkohtaa ovat sidoksissa kommunikointiin, tietdmiseen ja ymmartamiseen.
Nama ovat monidanisyys, vuorovaikutus ja asiantuntijuus. Monidénisyys on avainkohta,
joka lilan usein unohtuu tyOyhteisdssa. Sen perusajatuksena on, etté kaikkien joita jokin
tapa, toiminta tai kaytanto koskettaa, tulee voida vapaasti esittda siitd oma mielipiteensa
pelkdamatta seuraamuksia. Vuorovaikutuksen on kuitenkin oltava sellaista, etta se tukee
yhtion toimintaa ja kehitysta. Nama kolme avainkohtaa luovat perustan yhteisollisyydelle.
(Jappinen 2012, 25-29)

Seuraavat kolme avainkohtaa liittyvat asenteisiin ja ajattelutapoihin. Nama ovat
joustavuus, sitoutuminen ja vastuunotto. Sitoutumista odotetaan useimmin tydyhteison
yhteisiin pelisaantéihin ja niiden mukaan toimimiseen. Joustavuus liittyy melkein aina
toimintaan erilaisten persoonien kanssa ja eri mielipiteiden tullessa esille. Vastuunotto
koetaan vaikeimmaksi naista kolmesta avainkohdasta, koska hankalissa tilanteissa
vastuun ottaminen on erittdin vaikeaa. Tyoyhteis6ssa on usein jasenia, jotka mielelldan
ottavat valtaa, mutta eivat kanna vastuuta. Sitten on myds heitd, keiden kuuluisi paattaa ja

puuttua, mutta eivat uskalla. (Jappinen 2012, 31-35)
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Viimeiset avainkohdat ovat neuvottelu ja paatdksenteko, jotka liittyvat itse toimintaan.
Yhteisdllisyyden sinetdivat luottamukselle rakentuva kontrolli sekd oman toiminnan
arviointi. Mielesténi tarkein ja usein unohdettu avainkohta on oman toiminnan arviointi.
Tata pitdisi tehda pitkin matkaa, jotta huomataan, onko oma suoritus oikeassa suhteessa
koko yhteisdn toimintaan. Arviointia voi tehdd oman toiminnan reflektoinnilla, mihin antaa

apua aikaisempien avainkohtien kautta hankittu ymmarrys ja tieto. (Jappinen 2012, 37-43)

5 Tutkimuksellinen kehitystyo

"Osaamisen ja asiantuntijuuden kehittdmiselle asettuu tdman paivan tydelamassa sellaisia
haasteita, etta perinteiset henkildostokoulutuksen mallit ovat k&yneet riittdAmattomiksi.
Tybelaman koulutuksessa tarvitaan paradigman muutosta ja tydssa oppiminen on

nahtava elinikaisena ja jatkuvana prosessina.” (Etelapelto & Tynjala 1999, 82)

Taman paivan yritysmaailmassa henkilostéa koulutetaan ja henkisen paaoman kasvulle
asetetaan tietty summa budjetissa, jotta parjataan kiristyvassa kilpailussa. Koulutuksen
tarve kuitenkin harvoin lahtee tyontekijoista, vaan tydantaja paattaa, mika on strategian
mukaista ja tarpeellista koulutusta kulloinkin. Tarvekartoitusten puute seka
epdarationaalinen toiminta yrityksissa selitetadn usein kiireella. Keskitason esimiehilla ei
ole aikaa perehtya henkilokuntansa tarpeisiin, koska tydaika menee paivittaisten rutiinien

hoitamisessa.

Viime aikoina on kuitenkin huomattu, etta perinteinen henkiléstokoulutus on saanut
rinnalleen muita henkildston kehittdmistapoja. Etenkin palveluyrityksissa puhutaan yha
useammin tydssa oppimisesta ja oppimisen ohjaamisesta, kuin varsinaisesta
koulutuksesta. Nykyteknologia avaa uusia ovia oppimiseen, tiedon jakamiseen ja yhdessé
oppimiseen. Ihmisia kasitellaén tyoyhteisossa yha enemman yksildiné ja keskitytaan
heidan mahdollisuuksiinsa ottaa vastuuta ja kehittya erilaisissa ty6tehtavissa, niin etta
koko tydyhteiso kehittyy ja samalla yksil itse. Koko tydyhteisda voi silloin ajatella samalla

my6s oppimisymparistona.

Kehitystyoprojektin "Italian viinit” tarkoituksena on yhdessé oppiminen ja samalla koko

tyoyhteison tiedon méarén kasvattaminen ja ammattitaidon lisédminen. Kehitystyoprojekti
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lahti henkilbkunnan tarpeesta saada lisaa tietoa Italian viineistd. Oppimistapa on
osallistaminen. Kehitystytprojekti toteutettiin M/S Silja Serenaden italialaisessa Tavolata-
ravintolassa ja samalla tutkittiin osallistamisen soveltumista Tallink Siljan merihenkiléston

tyotavaksi.

Tallink Siljan aluksilla johtaminen on perinteisesti ollut hierarkiaan perustuvaa johtuen
meritydssa noudatettavasta komentoketjusta koskien aluksen turvallisuusorganisaatiota.
Tama tydtapa on luonnollisesti seurannut muihin aluksen toimintayksikaihin, jotta toiminta

olisi samalla tavalla hallittavissa koko aluksella.

Palvelualalla johtaminen on tana paivana enemman valmentavaa johtamista, mihin myos
Tallink Siljan esimiestason henkildstokoulutuksissa keskitytaan. Konsulttien avustuksella
yritetddn 16ytaa keinoja valmentavan johtamistavan toteuttamiseksi aluksen
palveluyksikdissa. Osallistamisen kautta yksildiden vahvuuksien l6ytaminen ja

hyédyntaminen on mielestani merkittava lisd valmentavassa esimiestydssa.

Tata kehitystydta on ollut mielenkiintoista ja palkitsevaa toteuttaa, nahden miten se
samalla kasvattaa henkilokunnan ammattitaitoa, viihtyvyytta, yhteistyokykya ja
motivaatiota. Tama projekti on antanut myos yksildille mahdollisuuden nousta esiin ja

tuoda esille osaamistaan.

5.1 MI/S Silja Serenade

M/S Silja Serenade on virolaisen Tallink Gruppin autolautta ja toinen Suomen lipun alla
risteilevista Tallink Siljan aluksista. M/S Silja Serenade on suurimpia Itdmerella kulkevia
aluksia ja kulkee reitilla Helsinki- Maarianhamina-Tukholma. Alus on aloittanut liikenteen
vuonna 1990 ja on identtinen Silja Symphony aluksen kanssa, mika aloitti liikenteen
vuotta mydhemmin. Molemmilla laivoilla on Itdmeren ainoat jo tavaramerkiksi

muodostuneet Promenade-kavelykadut.

M/S Silja Serenade oli maailman suurin autolautta vuosina 1990-1991. Alus on 204 metria
pitka ja 13 kantta korkea. Aluksella on hyttipaikkoja 3041 matkustajalle ja hytteja 986
kappaletta. Alus pystyy kuljettamaan 400 autoa ja 60 rekkaa. Miehist6a aluksella on noin
480 henkea. Vuositasolla M/S Silja Serenade kuljettaa noin 800.000 asiakasta. Miehistta
tydskentelee kone- ja kansiosastolla seka ravinola-, hotelli- ja myymalaosastolla. (M/S
Silja Serenade 2017a)
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Alusta on saanndllisin véliajoin uudistettu telakoilla. Viimeisin telakka oli vuonna 2014
Raumalla, missa uudistettiin osa hyteista, ravintoloista ja kaupoista sek& koko
kylpylaosasto. Oma opinnaytetyoni keskittyy toimintaan ravintolaosastoilla, mink&
konsepteja ja tiloja uudistetaan myos jatkuvasti, jotta pystytadn vastaamaan paremmin
asiakkaiden tarpeisiin ravintolapalveluiden osalta. Ravintoloita laivalla on 16, joista kuusi
on ruokaravintolaa. Kuviosta 3. on huomattava, etté kaikkien Tallink Gruppin alusten
kokonaismyynnistéa ravintola- ja myymalamyynti kattaa huomattavan osan, 53% eli
laivojen ravintoloihin ja naiden palvelutuotteisiin ja johtamiseen on kiinnitettava erityista

huomiota, jotta myynnillisesti saavutetaan paras mahdollinen tulos.

5.2 Ravintola Tavolata

RIS A

AT TAVOLATA WE ARE ALL ABOUT SHARING BEING TOGETRER WITH FRIENDS, FAMILY AND OTRERS
T0 ENJOY GREAT COMPANY, FARTASTIC FOOD RND REFRESRING DRINKS.
CONE IN, RELAX AND ENJOY!

Kuva 4. Ravintola Tavolatan toimintamalli.

Ravintola Tavolatan filosofia sisaltaa ravintolan toimintamallin, mik& tarkoittaa rentoa,
ystavallistd ja vieraanvaraista palvelua seka erinomaisia ruoka- ja juomatuotteita.
Ravintolakonsepti luotiin vuonna 2013 ja ravintola rakennettiin M/S Silja Serenadelle
Naantalin telakalla vuonna 2014. Ravintola Tavolatan tarkoituksena on olla laivan

suosituin illanviettopaikka erilaisille seurueille italialaisen ruoan ja juoman parissa.
Ravintola-Tavolatassa on 178 asiakaspaikkaa ja henkildkunnan mé&éra vaihtelee aluksen

matkustajamaaran seka ravintolan varaustilanteen mukaan 8-13 henkilon valilla.

Ravintolassa tarjoillaan a la carte-illallinen seké de luxe-luokkaan kuuluva
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erikoisaamiainen. Illan ruokalista vaihtuu kaksi kertaa vuodessa ja sisaltaa italialaiseen
tyyliin 6 antipasti (alkuruokaa), 4 primi (valiruokaa), 6 secondi (p&éruokaa) ja 6 dolci
(jalkiruokaa). Ravintolan erikoisuutena ovat italialaiset oliivit ja oliividljy, mitka tuodaan
Roin tilalta Pohjois-Italiasta, Ligurian maakunnasta, pienesta Badaluccon kylasta. Naita
italialaisen perheyrityksen tuotteita asiakkailla on mahdollisuus ostaa myds mukaan ja

tuotto on ollut kyseisten tuotteiden osalta odotettua parempi.

Kuva 5. Ravintola Tavolatan miljoo

Henkilokunnan osaamiseen panostettiin koulutuksilla ennen ravintolan avaamista ja
henkilokunnan odotetaan tietéavan italialaisista ruoista ja juomista niin, ettd he voivat
tarpeen tullen suositella ja kertoa tuotteista asiakkaille. Ravintolassa on melko laaja
valikoima italialaisia viineja, viinoja ja likdoreita, kuten esimerkiksi grappoja ja limoncelloja.
Ravintolan tydskentelypuitteet on suunniteltu niin, ettéd henkilékunta on koko ajan lasna ja
asiakkaan tavoitettavissa; kassapisteet sijaitsevat ravintolasalissa ja osa annoksista
valmistetaan ravintolasalin puolella Salumeriassa eli italialaistyyppista myymalaa

muistuttavassa keittiossa.

Tavolata-ravintolakonsepti toteutui budijetoitua paremmin ja yhtio paatti laajentaa

konseptia myos toisille yhtion aluksille. Erityisesti ruokatuote koettiin positiivisesti ja
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asiakaspalvelu sai positiivista palautetta henkilékuntaan panostetun koulutuksen
seurauksena. Talla hetkella ravintola Tavolata |6ytyy Silja Symphonylta, Silja Europalta,
Baltic Princessilta ja Galaxylta. Konsepti on tarkkaan maaritelty ja tarkoituksena on sama
palvelutuote jokaisella aluksella aluksen tai henkilokunnan kansallisuudesta riippumatta.
Konseptin toteutumista seurataan jatkuvasti. Seurannasta vastaa ravintolan esimies eli
hovimestari yhdessa ravintolan keittiomestarin kanssa laivan ravintolapaallikélle,
keittibpaallikolle seka intendentille eli laivan talousosaston paallikélle.
Asiakastyytyvaisyytta seurataan Mystery shopping-menetelmalla, mika on konseptin
palvelunormien toteutumista seuraava jarjestelma. Asiakaspalautteita seurataan ja ne
kootaan NPS (Net Promoter Score) jarjestelméan. Myos avoimista asiakaspalautteista

keratdan dataa.

5.2.1 Konseptiohjattu palvelutuote

Ulla Maunu tutki opinnaytetydssaan "Sisainen yrittajyys palvelualojen
konseptiohjauksessa” vuonna 2011, miten sisdinen yrittdjyys toteutuu tiukasti
konseptiohjatuissa palvelualojen yrityksissa. Itse&ni kiinnosti omaa opinnaytetyotani
tehdesséa, miten on yleensa mahdollista toteuttaa osallistamisen tydtapaa tiukasti
konseptiohjatussa palveluyksikdssa. Tana paivana yritykset pyrkivat monistamaan
menestyvia konsepteja parhaimman tuoton saavuttamiseksi, mutta jattaako se tilaa taman
paivan menestyksekkaalle johtamiselle, miké painottaa valmentavaa otetta, sisaista
yrittajyytta ja osallistamista, mukaan lukien motivoinnin vastuun jakamisen keinoin,
delegoinnin ja yksiléiden huomioimisen. Omassa opinnaytetydssani konseptiohjattu
Tavolata-ravintola ei néin ollen ole potentiaalisin kehitystydalusta osallistamisen tyémallin

tutkimiselle.

Maunu kuitenkin ndkee, ettd konseptiohjattu palvelutuote ei suinkaan ole
epaluottamuslause henkilstéa kohtaan, vaan ennemminkin tukitoimi, minkd avulla yksikot
voivat parjata kovenevassa kilpailutilanteessa. Asiakas paattaa, onko saatu palvelu

hyvaa. Kun tuotteiden ja palvelujen laatu on hyvin suunniteltu ja konseptoitu, toteutuu
tuotteiden osalta tasalaatuisuus aikaisempaa paremmin ja asiakas voi luottaa siihen, etta
palvelulupaukset pitavat kerta toisensa jalkeen. Konseptointi ja tiukat palvelukriteerit
vapauttavat henkiloston hoitamaan aikaisempaa paremmin asiakkaan kohtaamisen ja

asiakas todennékdisesti kokee saavansa yksilollisempaa palvelua. (Maunu 2011, 4)
Palveluyritysten tavoitteena néin ollen tana paivana tulisi olla mahdollisimman

yrittdjahenkinen henkildkunta ja tuloksellinen palvelutuotteen konseptointi. Yritykset

hakevat palvelualoille erityisesti innovatiivista, motivoitunutta, tehokasta, aloitekykyista ja
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yrittdjahenkista henkilokuntaa ja ndkemykseni on, etta tiukasti konseptiohjatussa
yrityksessa ei naita piirteité palveluhenkilokunnassa valttaméatta arvosteta. Haluttavia
piirteitd ovat mielestani ammattitaito, ahkeruus ja tunnollisuus, mutta jaksaako tyon
suorittaminen motivoida kuuliaistakaan henkildstoa kovin pitkdan. Varsinkin seuraava
sukupolvi kaipaa tydltd, niin kuin aikaisemmin todettiin, mielekkyytta ja itsensa

toteuttamisen ja kehittdmisen mahdollisuuksia.

Maunu tuli opinnaytetytssaan siihen tulokseen, etté konseptiohjattu yritys on itse asiassa
menestynein ja laadukkain yritys ja tarvitsee yrittajahenkisen henkilokunnan sita
toteuttamaan. Palvelukonseptilla varmistetaan se, etté yrityksen toiminnalle ja laadulle
asettamat vaateet tayttyvat jokaisen asiakkaan kohdalla riippumatta ajasta tai paikasta.
Yrittdjahenkisyys henkilostdssa taas saa tyontekijat sitoutumaan konseptin toteuttamiseen

edellyttaen kuitenkin johdolta tukea, huomiota, kuuntelemista ja palkitsemista.

Maunu kasittelee opinnaytetydssaan osallistamista psykologisen omistajuuden
yhteydessa ja tulee siihen tulokseen, etta tyontekijan on mahdollista tuntea omistajuutta
yrityksessa, kun han paasee osallistumaan yrityksessa tehtaviin paatoksiin eli
kontrolloimaan yrityksessa tehtavia toimia. Samoin psykologista omistajuutta lisda
yrityksen tunteminen eli tydntekijan kasitys yrityksen organisaatiosta, strategiasta,
visiosta, missiosta ja arvoista. Osallistamisen tydmallia tullaan l[&himmaéksi silloin, kun
halutaan lisata tyontekijan omistajuutta yrityksesta siihen panostettavan oman energian ja
huomion avulla. Henkinen omistajuus ilmenee tydntekijassa vastuullisuutena ja
sitoutumisena. Tama nékyy asenteessa, kayttaytymisessa ja muutosvalmiudessa. (Maunu
2011, 29-30)

Maunun mukaan tyontekijoita tulisi osallistaa paatoksentekoon konseptiohjatuissa
yrityksissa ja han ehdottaa myods suorittavan tason henkildstén mukaan ottamista
strategian ja toimintatapojen kehittdmiseen. Maunun mukaan ty6ntekijat ovat oman tyénsa
asiantuntijoita ja heilla on parempi ndkemys toteutuvasta toiminnasta kuin esimiehilla ja
nain ollen heidan pitaisi paasta vaikuttamaan paatoksentekoon heité koskevassa tygssa.
Johdon tulisi luottaa tydntekijoiden harkintaan ja paatoksentekoon ja antaa heille tietty
vapaus tyon kehittdmisessa. Maunu ehdottaa tydntekijoiden mukaan ottamista esimerkiksi
johdon konseptityéryhmaan. Tama lisda luottamuksen tunnetta tydyhteisdssa ja lisaa
uskoa omiin vaikutusmahdollisuuksiin, miké taas lisda sitoutumista yritykseen ja parantaa
tyon tulosta. (Maunu 2011, 31)
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Maunu toteutti opinndytetydnsa haastattelemalla Coffee shop-ketjun tyontekijoita ja
esimiehia ja selvitti mitka seikat oleellisesti auttavat tyontekijoita sitoutumaan yritykseen ja
harjoittamaan sisaista yrittajyytta tiukasti konseptiohjatussa yrityksessa. Mielestéani taméan
tutkimuksen tulokset ovat hyddynnettavissa myds omassa opinndytetydssani ja auttavat
maadrittamaan osallistamisen tydmallissa kaytettavia keskeisia keinoja. Maunun mukaan
lahdettdessa luomaan sisaista yrittdjyytta tydyhteisdssa, huomiota tulee kiinnittéaa

seuraavassa "Sisaisen yrittdjyyden tukitoimia”-listassa mainittuihin toimenpiteisiin.

Sisaisen yrittdjyyden tukitoimia

Yksilotasolla

Vaikuttamisen mahdollisuus

Tyon merkityksellisyys

Tyon haasteellisuus

Henkilén kehittymismahdollisuudet
Riittava, saannoéllinen palaute

Mahdollisuus luovuuteen

Johdon toimesta

Kuuntele

Anna mahdollisuus vaikuttaa
Motivoi

Haasta

Palkitse

Maaérita selkeét tavoitteet
Huomioi yksilot ja osaaminen
Keskustele

Viesti

Luota

Ratkaise konfliktit

Mukailtu sisaisen yrittdjyyden tukitoimiluettelo (Maunu 2011, 67-68)

5.3 Kehitystydn taustaa

Lahtiessani miettimaan mahdollista kehitystyota yrityksessani, Tallink Silja Oy:ssa, lahdin
ajatuksesta; miksi jotain pitaa kehittéda juuri nyt? Kirjallisuudessa kehitystydtoiminta on
jaoteltu eri osa-alueisiin ja lahtee usein ongelman maarittelysté ja tutkimuskysymysten
asettamisesta. Kehittdmistoiminta voi myds lahtea visiosta eli tulevaisuuden
ihannekuvasta. Kehittdmistoiminnan visio motivoi tydyhteisda toimimaan, mutta
tydyhteisdn ongelma sytyttdad usein tarpeen toiminnalle. Usein dynaaminen kehittaminen

sisaltdd molemmat kehitystyolle tarpeelliset vastakohdat; vision ja ongelman. Visio vetaa
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tydyhteisda kohti muutosta ja ongelma tyontaa etsimaan ratkaisua. (Toikka & Rantanen
2009, 56-57)

Omassa tydyhteisdssani M/S Silja Serenaden Tavolata-ravintolassa viikoittaisten
palaverien yhteydessa tuli esiin ongelma, mika kaipasi ratkaisua. Uuden Tavolata-
ravintolakonseptin mydéta laivan viinivalikoima kasvoi merkittavasti italialaisilla viineilla ja
henkilékunta koki, ettei omannut riittdvad ammattitaitoa pystydkseen suosittelemaan
asiakkaalle viinid Tavolatan viinilistalta. Tallink Grupp jarjestéda saanndllisesti
palveluhenkilokunnalle koulutusta palvelutuotteista mukaan lukien viinit. Lavoilla kay
kouluttajia jopa muualta maailmasta eri viinitiloilta seka tuottajien edustajia eri brandeilta.
Yhtidlle ei kuitenkaan ole kannattavaa jarjestaa tuotekoulutusta kattavasti yhden pienen
yksikon tarpeisiin, jonka tuotevalikoima poikkeaa laajasti toisten yksikkdjen valikoimasta.

Koulutuksen kustannukset olisivat hy6tyyn nahden suhteettoman suuret.

Samaan aikaan mietin opinnaytetyoni aihetta ja paatin ehdottaa laivamme
ravintolapaallikélle omaehtoista koulutusta liittyen italialaisiin viineihin, Italiaan viinimaana
seka Italian viinialueiden ominaispiirteisiin. Keskustelin myos laivamme sommelieerien
kanssa aiheesta ja he ehdottivat koulutuksesta koottavaa perehdytyskansiota mita on
mahdollisuus taydentaa jatkuvasti. Tasté kehittyi idea tutkia osallistamista tydmallina
kayttaen oppimista ja opiskelua tydtapana. Esitin idean henkilokunnan viikkopalaverissa
vuoden 2016 alussa ja lahdimme yhdessa henkilokunnan kanssa miettimaan projektin

toteuttamistapaa.

Opinnaytetydn lahtokohtana oli tutkimusongelma eli miten osallistamista voi hy6dyntaa
tydyhteisdssamme ja mitka ovat ne seikat, mitka olennaisesti vaikuttavat osallistamisen
tydtavan sujuvaan ja tuloksekkaaseen lapivientiin. Tama tutkimusongelma on
lahtokohtaisesti maaritelty esimiestydn nakdkulmasta. Jos tutkimuskysymys maariteltaisiin
ainoastaan tyontekijan nakdkulmasta, tutkimusongelma voisi olla kokonaan toinen,
esimerkiksi mitka osallistamisen tyotavat motivoivat henkilokuntaa parhaiten, tai miten
osallistuminen erilaisiin projekteihin on vaivattomampaa. Olennainen tutkimuskysymys on
sellainen, mik& kohdistuu koko tydyhteisdon, seka johtoon, esimiehiin etta tyontekijoihin.
Kehittdminen tuottaa harvoin pysyvaa tulosta, jos koko tydyhteiso ei nde
tutkimuskysymysta kiinnostavana. Usein tutkimuksissa kaytetaan tarveanalyysia, minka
avulla tutkimuskysymyksesta pyritddn muotoilemaan koko tydyhteis6a kiinnostava.
(Toikko & Rantanen 2009, 74-75)

Tarveanalyysia kaytettdessa tutkimuskysymys pyritddn madrittelemaéan loogisen

viitekehyksen avulla. Looginen viitekehys tuo yhteen seka tutkimusongelman, lahtékohdat
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ja tutkimuksen tavoitteet. Oma tutkimuksellisen kehitystydn projekti kasittaa lahtokohdaksi
tarpeen kehittdd ammattitaitoa tydyhteisdéssa. Tutkimusongelmana on, miten sen voi
toteuttaa tydyhteisdssdmme. Tavoitteena projektilla on osallistamisen tydmallin tuloksekas
ja sujuva lapivienti, lopputulemana siirrettava osallistamisen tydmalli muihin Tallink Siljan

palveluyksikdihin.

Projektin alussa méaarittelin kolme tutkimuskysymysté, mitk& muuttuivat projektin
edetessa, niin kuin toimintatutkimukselle yleensa on luonteen omaista. Alussa
tutkimuskysymykset olivat: 1) Miten motivoida henkilokunta toteuttamaan osallistamisen
tyomallia? 2) Mitka seikat estavat osallistamisen tydmallin k&yton? 3) Mik& on esimiehen

rooli osallistamisen tyomallin kaytossa?

Projektin edetessa huomasin kuitenkin olennaisemmaksi etsia vastauksia kysymyksiin,
mitk& johtuivat alkuperaisesta tutkimusongelmasta. Lopulliseksi muodostuneet
tutkimuskysymykset olivat: 1) Mitk& ovat avainkohdat, mihin tulee kiinnittaa erityista
huomiota omassa tydyhteistssani osallistamisen prosessin aikana? 2) Milta osin
Tavolatassa kehitetty osallistamisen tyémalli toimii muissa yrityksen palveluyksikdissa? 3)

Mik& on esimiehen rooli osallistamisen tydomallin k&ytossa?

5.4 Kehitystydn toteutus

Kehitystyota [&hdettiin toteuttamaan alkuvuodesta 2016. Ensimmaisessa viikkopalaverissa
esitin idean henkilékunnalle omaehtoisesta Italian viinien opiskelusta niin, etta siita
hyotyisi koko tydyhteisd. Laivan sommelieerit osallistuivat palaveriin ja lahdimme yhdessa
miettimaan projektin toteutustapaa. Aloitin myds tydyhteisoni jasenten osallistumisen ja
aktiivisuuden havainnoinnin tasséa vaiheessa ja kiinnitin huomiota seikkoihin, mitka
motivoivat erilaisia ihmisi& osallistettaessa heitd. Apuna tassa toimi valmiiksi keraamani

tieto osallistamisen tyGtavan kaytosta.

Kehitystyoprojekti sai nimekseen "ltalian viinit’. Toisessa viikkopalaverissa paatimme
organisoida projektin niin, etta Italian sisaltamat 20 eri viinialuetta muodostavat projektin
rungon ja yksi viinialue kasittda yhden tietoalueen. Jokaisella tydyhteison jasenella oli
mahdollisuus keraté tietoa valitsemastaan viinialueesta ja esittaa se viikkopalaverin
yhteydessa muille. Tietoa oli mahdollisuus kerata myos lisaa toisen aloittamaan tyohon tai
liittda kuvia tai matkakokemuksia Italiasta ja italialaisista viineista kunkin viinialueen alle.
Oppimisen oli tarkoitus olla rentoa ja mielekdsta ja kynnys opiskeluun olla

mahdollisimman matala.

40



Osallistumisen paatarkoituksena oli oppia itse eli kasvattaa omaa ammattitaitoa, seka
samalla jakaa tietoa myds muille. Tarkoituksena oli myds yhdessa oppimisen etu eli
tiedon kasvaminen suhteellisesti enemman kuin yksin opiskellessa. Projektin tavoitteena
oli ammattitaidon lisdédntymisen ohella liséta yhteisdllisyytta, parantaa tydilmapiiria ja lisata
tydmotivaatiota. Liiketoiminnan kannalta tarkein tavoite oli ammattitaidon ja motivaation
lisddntymisen myota tuotettu parempi palvelutuote, tata kautta lisaantyneet asiakasmaaréat
ja lopputulemana parempi euromaarainen tulos. Koko projekti nojasi Tallink Siljan
strategiaan tuottaa Itdmeren parhain matkustuskokemus. Projekti eteni myds yhtion

arvojen mukaisesti, mitkd ovat; ammattimaisuus, sitoutuminen, yhteistyo ja ilo.

Tyoskentelin projektin aikana osa-aikahoitovapaalla eli tehden 50% vuosittaisesta
tybajasta. Hyvin pian huomasin, etté vastuuta projektin kulusta pitdd antaa myos muille
tyoyhteison jasenille. Osallistamisessa keskeistd on vastuun jakaminen, mutta vain heille,
jotka ovat sen valmiita vastaanottamaan. lImapiirin tydyhteisossa tulisi kuitenkin olla
kannustava vastuun jakamiseen ja ottamiseen. Tassa tarkeda on kuunnella ihmisia, koska
moni arkailee vastuun ottamista, jos siihen ei ole tydyhteistsséa totuttu. Avoin, rohkaiseva
ja innostava ilmapiiri edesauttaa ihmisia astumaan omalle epamukavuusalueelleen ja tuo

heille usein positiivisen kokemuksen.

5.4.1 Palaverikaytannot ja esitykset

Projektin suhteen palavereja pidettiin viikkopalaverin yhteydessa vain silloin, kun projektin
tiimoilta oli jotain kerrottavaa. Muutoin keskustelua kaytiin Facebook-sivustolla. "Hyva
palaveri innostaa ja antaa tarpeellista tietoa, lataa osallistujiin energiaa ja vahvistaa
yhteenkuuluvuuden tunnetta. Jo se, etta tyontekijat padsevat osallistumaan ja

kehittdmaan, muuttaa suhtautumista palavereihin.” (Kupias, Peltola & Pirinen 2014, 82)

Kirjassa Esimies osaamisen kehittdjana (Kupias, Peltola & Pirinen 2014) on kuvattu hyvin,
miten onnistunut palaveri tulee jakaa ajankaytdllisesti. Pyrin jakamaan palaverin
ajankayton niin, etta olin itse mahdollisimman vahan aanessa. Noin alle kolmasosa ajasta
kului projektista kertomiseen ja siihen, missa yleisesti mennaan projektin suhteen.
Kolmasosa palaverin ajasta kului yhteiseen keskusteluun ja palautteen kerdamiseen.
Mietimme yhdessa korjaavia kaytantgja, jotta tiedon tuottaminen yhteiseen kayttoon olisi
vaivattomampaa ja projekti etenisi aikataulussa. Suurin osa ajasta kaytettiin

tulevaisuudesta keskusteluun, visiointiin ja uusien ideoiden kehittelyyn.

Ensimmainen esitys Piemonten viinialueesta pidettiin maaliskuussa 2016 viikkopalaverin

yhteydessa. Laivan sommelieer toi tilaisuuteen kolme viinia kyseiselta alueelta
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maistettavaksi ja osallistui esitykseen kertomalla kunkin viinin ominaisuuksista. Tama
esitys kesti puoli tuntia, niin kuin etukateen oli sovittu. Ryhma innostui esittdmaan
lisakysymyksia alueesta ja arvioi yhdessa viineja. Tunnelma oli alun jalkeen rento ja
Piemonten alueesta tietoa keréannyt tarjoilija esiintyi luontevasti. Sommelieerin apu
esityksen aikana oli tilanteeseen sopiva, vaikka sité ei oltu etukateen sovittu.
Ensimmainen tyd liitettiin "Italian viinit’-kansioon Piemonte-alueen alle. Esityksen jalkeen
tuli pari nimea lisaa osallistujalistalle vield nimeattdmien alueiden kohdalle. Esityksen
rento tunnelma ja yhdessa oppimisen mielekkyys madalsivat kynnysta osallistua projektiin

heille, jotka vield olivat jAdneet miettimaén osallistumista.

Kuva 6. Esitys viinialueesta ja alueen viinin maistatus

Ensimmaisen esityksen jalkeen esityksia oli vaihtelevasti, keskimaarin kolme kevaalla ja
kolme syksylla. Kesdkuukausina esityksia ei pidetty tyontekijéiden pyynnosta, koska kesa
muut loma-ajat mukaan lukien ovat "high season”-aikaa laivoilla. Henkilostolta vaaditaan
loma-aikoina maksimipanostusta, koska myds suurin osa uusista tyéntekijéista
perehdytetdaan talloin. Palaverit pyritddn tdman vuoksi loma-aikoina pitamaan

mahdollisimman lyhyind, jotta lepoaikaa jaa riittavasti.
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M/S Silja Serenade, Italian viinit-projekti

W OPIJIIV VNIV

Kuva 7. Projektin "ltalian viinit” aikajana

5.4.2 Teemahaastattelut

Valitsin teemahaastattelun haastattelumuodoksi, koska kehitystyoprojekti liittyy
osallistamisen teemaan ja pyrin hakemaan ymmarrysta osallistumista tukeville
kaytanteille. Teemahaastattelun muodoista kaytin seka yksildhaastatteluja, etta
ryhméhaastatteluja. Ryhmahaastattelutilanteet olivat viikkopalaverien yhteydessa ja
sisélsivat vain yhden ennalta méaaritellyn kysymyksen, mihin halusin ymmarrysta.
Tarkentavilla kysymyksilla hain syvempaa ymmarrysté aihealueeseen. Yksilohaastatteluja
oli seitseman ja ne olivat kestoltaan 30 — 45 minuuttia. Viisi haastateltavista oli suorittavan
tyodn tekijoitad, jotka osallistuivat viinikansioprojektiin etsimalla tietoa valitsemastaan Italian
viinialueesta ja esittelivat tydnsa muille viikkopalaverin yhteydessa. Yksi haastateltavista
oli M/S Silja Serenaden sommelieeri, joka toimi projektissa tukihenkilonéd, seka maistatti
alueen viineja esittelytilaisuuksissa. Yksi haastateltavista oli M/S Silja Serenaden

ravintolapaallikko, joka seurasi projektimme etenemista koko projektin ajan.

Teemahaastattelussa keskustelua kaydaan tietyn aihealueen ymparilla, eli tassa
tapauksessa osallistaminen oli keskusteluaiheena. Keskustelutilanteessa
kommunikoidaan myos eleitten avulla ja tarkeaa oli lukea haastateltavan elekielta ja
aanenpainoja, jotta sanoma tuli oikein tulkituksi. Yksiléhaastatteluissa ennalta méaariteltyja
kysymyksia oli kolme, mitka liittyivat osallistamisen teemaan ja naista johdettuja

tarkentavia kysymyksia oli vaihteleva maara haastateltavasta riippuen.
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Teemahaastattelun kysymykset olivat aluksi tarkkaan mietittyja niin, ettd ne paljastaisivat
mahdollisimman paljon myés yllattdvaa ja ennalta arvaamatonta tietoa osallistamisen
tyotavan kaytostd meidan tyoyhteisbssdmme. Pyrin ensimmaisten haastattelujen jalkeen
haastattelemaan kaikki tyontekijat, jotka osallistuivat viinikansioprojektiin, koska vasta
ensimmaisten haastateltavien kohdalla iimi6 osallistamisesta omassa tydyhteisdssani
alkoi avautua minulle. Tama on tyypillista teemahaastattelulle ja ennalta maariteltyja

kysymyksia on mahdollisuus tdman vuoksi muuttaa tai hioa matkan varrella.

Haastateltavien vastaukset synnyttivat usein uusia kysymyksid, mitéa oli mahdollisuus
esittaa seuraaville haastateltaville. Usein haastattelutilanteessa kavi myds niin, etta
keskustelu sai aivan uuden, ennalta-arvaamattoman suunnan, mihin lisakysymyksilla
pyrin saamaan tarkempaa tietoa. Naitd uusia nakdékulmia toin sitten esille seuraavissa
haastatteluissa kysymysten muodossa. Pyrin kuitenkin siihen, etteivat kysymykset olleet
liian tarkkoja, vaan antoivat tilaa haastateltavalle vastata omasta ndkokulmastaan ja

jattivat mahdollisuuden luonnolliselle reflektiolle.

5.4.3 Facebook-sivusto ”ltalian viinit”

Viikkopalaverissa helmikuussa 2016 puhuimme projektin kdynnistymiseen liittyvista
asioista. Jaoin vastuuta projektin etenemisestéa kolmelle muulle tyoyhteison jasenelle,
jotka olivat valmiit ottamaan vastuun projektin etenemisesta ja kannustamaan ja
auttamaan muita. Laadin projektista kertovan alustuksen tydpaikkamme seinalle, missa
nimesin myds muut projektin vastuuhenkilét ja heidan yhteystietonsa. Samalla avasin
Facebook-sivuston nimelld "ltalian viinit”’, mika pidettiin suljettuna sivustona yhtion
viestintapolitiikan mukaisesti seké jasenten pyynndsté. Facebook-sivustolla maariteltiin

projekti seuraavasti:

"Italian Viinit on ryhma, minka tarkoitus on lisata tuntemusta italialaisista viineista.
Ryhmaan kutsutaan Silja Serenaden asiakaspalvelijoita, jotka haluavat kehittda omaa
ammattitaitoaan ja viinituntemustaan. Halukkaat voivat valita jonkin Italian viinialueista ja
etsia siita oleellista ja kiinnostavaa tietoa, kuvia, vinkkeja, ruokasuosituksia jne. Tyyli on
vapaa ja kirjoittajan mukainen. Tasta projektista vastuussa on Terhi Moskuvaara, jonka
opinnaytety6 projekti samalla on Haagan yamk:ssa. Opinnaytetydn nimeksi tulee
"Osallistamisen tyomalli Tallink Silja Oy:lle". Tarkoitus on viettaa yhdessa rentoja
oppimisen tuokioita italialaisten viinien parissa. Lista valittavista Italian viinialueista on
Tavolatan ilmoitustaululla. Neuvoja ja apua halukkaille osallistujjille antaa mielelladn myds

Paivi Laakso-Mattila.”
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Facebook-sivustolla "Italian viinit” on talla hetkelld 38 jasenté. Tiedostoliitteind on viisi
esiteltya tyota eri Italian viinialueista. Sivustolla on my6s kuvia ja kommentteja esimerkiksi
Tallink Siljan Tax free-messuilta seka omakohtaisia kokemuksia italialaisista viineista ja
niiden ominaisuuksista. Sivustolta I6ytyy myds yhteenveto esimerkiksi Tallink Siljan kanta-
asiakasviinien koulutustilaisuudesta seka italialaisten kouluttajien pitamasta Martini-

koulutuksesta.

Italian viinit
& Suljettu ryhmé
Keskustelu
Jasenet
Tapahtumat
Kuvat
Tiedostot

Hallitse ryhmaa

Pikalinkit

# Kesi 2017 Finnjetin yst... Oletjasen v  + limoitukset A Jaa

W ltalian viinit

& silja Serenade Crew # Kirjoita julkaisu (8 Kuva tai video [EM Live-video B Lisas

@ silja Serenade Crew 2 & ) *A i sahkdpos =]
e JASENET 38 jasents

! YPA15S Haaga-Helia Yl... > e sl il i

Kuva 8. Facebook-sivusto “ltalian viinit”

5.5 Kehitystydn tulokset ja analysointi

Laadulliselle tutkimukselle tyypillisesti pyrin [6ytamaan oleellista tietoa
teemahaastattelujen avulla. Ensimmaisten haastattelujen jalkeen huomasin tiettyjen
teemojen toistuvan ja yritin selventdd asioita lisdkysymyksilla. Kirjoitin kaikki haastattelut
muistiin ja kaytin aineiston tiivistamistekniikkaa eli segmentointia. Tiivistin mielestani
oleellisen sisallon yhteen lauseeseen ja taulukoin lauseet esitetyn kysymyksen alle. Eri
haastateltavien kohdalla kysymys johti vastauksesta riippuen lisakysymykseen, milla pyrin
loytamaan ongelman ratkaisun. Segmentointi auttoi ndkemaan suurempia
kokonaisuuksia selkeammin ja erottamaan toistuvat asiakokonaisuudet. Joidenkin
kysymysten kohdalla esille tuli odottamattomia ndkokulmia teemasta tai aivan uusia puolia
haastateltavasta.

Odottamatonta itselleni oli alkuinnostuksen nopea haihtuminen ja projektin venyminen.
Haastatteluissa rakentavaa palautetta annettiin vapaasta aikataulusta ja monet toivoivat
aikataulutusta vastaaviin projekteihin. Ensimmaisten haastattelujen tuloksista selvisi
myos, ettéd vastuuvetgjat eivat jaksaneet toimia itsenaisesti ja vieda projektia eteenpain.

Ehdotuksia tuli parempaan sitouttamiseen ja selkeampiin tehtavankuviin vastuuvetjille.
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Yksikon esimiehen tuki olisi ollut tarkedaa, minka huomasivat myos haastateltavat. Jos
esimies ei ole sitoutunut kehitystydprojektiin, projektia on vaikea toteuttaa kaytannossa.
Oman lasnaoloni vahyys vaikeutti projektin yllapitdmista, mutta Facebook-sivusto "Italian
viinit” paikkasi fyysista poissaoloani. Huomasin, ettd s&hkdinen viestinta tuki projektia,
mutta tiimin sdannollinen kohtaaminen on korvaamatonta. Ihmisten kohdatessa innostus,
oppiminen ja toiminnan kehittyminen ovat aivan toisella tasolla sahkdisissa viestimissa
tekemiseen verrattuna. Sahkoisesti tiedon kokoaminen, aikataulutus ja paivitykset sujuvat
parhaiten, mutta tiimin henki, yhteistyd ja toiminta kehittyvat henkilokohtaisessa

vuorovaikutuksessa.

5.5.1 Teemahaastattelujen tulokset ja analysointi

Teemahaastattelun kysymysrunkona toimi kolme kysymysta: 1) Mita mielta olet projektista
kokonaisuudessaan? 2) Miten kuvailet omaa rooliasi projektissa? 3) Miten tiimi mielestasi
toimi projektin aikana? Kuvan 5. taulukko on esimerkki segmentoinnista
asiakokonaisuuksia siséltaviin lauseisiin. Taulukkoon on koottu kaikkien haastateltavien
kommentit seké vastauksista johdetut lisdakysymykset. Noudatin samaa kaavaa jokaisen
haastattelukysymyksen kohdalla. Lopuksi kirjasin ylés kysymysten ulkopuolta syntyneita

havaintoja ja keskusteluissa ilmenneita asiakokonaisuuksia. (Kananen 2012, 111-113)

Mité mieltd olet projekfista Ehdafus jatkaa projektia. Teemana ehkd uusi maa

kokonaisuudessaan?  Osalistujen parempi motivointi Lisakysymys: Mitka olisivat mielestasi hyvia motiveintikeinoja? Palkitseminen
Jokaisen tulisi osalistua projektiin. Lisakysymys: Miten saadaan kaikki osalli projekiiin omaehivisesti?  Helpompia tehtavia
Tallainen projeldi hyva kéytntd ammattitaidon kehittamiseen  Lisakysymys Mita erityisen hyvéa projekdissa ofi? Ja# paremmin migleen kun oftaa itse selvad

Hyvé keino oppia lis23 omasta ammatista
Tietoa oli helppo hakea netista

Jokaisella pitéisi olla halu kehittya omassa ammatissa Lisakysymys: Joilakin el cle halua osallistua tallaiseen. Mita sind ehdottaisit?  Enemmén tillaista niin siita tulee luonnolista

Projektin vastuuhenkildt olivat laiskoja Lisakysymys: Miten akiivoisit heita? Tarkemmat vastuualueet ja aikataulu

Oppi tosi paljon Vetdjien parempi sitouttaminen

Tulee halu oppia lisad

Vaikea saada tietoa. Netissd tietoa vain englanniksi Lisakysymys: Saitko apua kenelikaan? Sain apua vastuuvefajalia.. Mutta jouduin kaaniamaan tekstid sanakian kanssa

Kuukausitasolla pitdisi sopia paivamaarat

Esimiesten pitéisi olla enemman mukana projektissa
Mukava tapa oppia

Ei niin kaavamainen opiskelutapa

Osallistava oppimistapa helpompi kuin perinteinen opiskelu
Aika yksin sai fehda cman osuuden

En olisi ikin oppinut néin paljon iiman talaista projektia
Péivamagrat pitéisi lybda paremmin lukkoon

Tiimi toimi laiskanlaisest

Projekt venyi lian pitkaén | !

Téllaiset projextit rippuu paljon esimiehestd ja johtamistyyfistd  Miten sitouttaisit esimiehia? Aikataulutus ja toteutus esimiesten vastuulla

Kuva 9. Esimerkki teemahaastattelun kysymyksestd, vastauksista, lisdkysymyksista ja

taulukoinnista

Kuvasta 9. voi huomata, etté osallistavaa oppimista pidettiin hyvana keinona oman

ammattitaidon kehittdmisessa. Tiimin jadsenet kokivat oppineensa ja monilla innostus
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oppimiseen kasvoi projektin aikana. Eras tiimin jasenista kertoi saaneensa sysayksen
opiskeluun projektin kautta ja hakevansa sommelieeri-koulutukseen tulevana vuonna.
Osallistavaa opiskelutapaa pidettiin kaiken kaikkiaan mielekk&éna ja antoisana

oppimistapana.

Rakentavaa palautetta tuli projektin venymisestd, aikataulun puutteesta ja vastuuvetdjien
laiskasta toiminnasta. Jotkut esityksen pitdneista olivat sitd mielta, etta kaikkien tiimin
jasenten pitaisi osallistua viinikansion tekoon. Erilaiset persoonat ja jokaisen erilaiset
henkilokohtaiset motiivit oman ammattitaitonsa kehittdmiseen eivat aina kohdanneet
projektin aikana. Tahan olisi voinut vaikuttaa positiivisesti tiiviimpi yhteistyo, tarkemmin
maadritellyt vastuualueet ja aikataulutus. Osallistumista projektiin ei voitu vaatia kuin
tydajan puitteissa tapahtuvilta osin. Omaehtoinen oppiminen jai jokaisen tiimin jasenen
omalle vastuulle ja perustui jokaisen omiin motivaatiotekijoihin. Oppimisymparistéa ja

esittelytilaisuuksia pidin kuitenkin innostavina ja motivaatiota lisdavina tapahtumina.

Viinikansion tekemiseen osallistuvat tiimin jasenet pitivat omaa osuuttaan yleensa
positiivisena ja tietoutta lisddvana projektina. Jotkut olisivat kaivanneet enemman apua ja
yhteisty6ta muiden kanssa. Oman tyon tekemista pidettiin aluksi stressaavana ja vaikeana
aloittaa, mutta tyon aloitettua moni huomasi sen sujuvan hyvin. Melkein kaikki oman tyon
tekemiseen osallistuneet, vanhemmat tydyhteison jasenet kokivat vaikeaksi tiedon

hankinnan ja kirjoittamisen.

Tiimin jasenet, jotka eivat osallistuneet viinikansioprojektiin, osallistuivat kuitenkin
mielelld&n palaverien yhteydessé pidettaviin esityksiin ja maistatuksiin. Heista kukaan ei
kuitenkaan ollut halukas haastateltavaksi. Epavirallisten juttutuokioiden aikana pyrin
selvittamaan syita haluttomuuteen osallistua ja myds tassa tapauksessa toistuivat samat

vastaukset. Tallaisia vastauksia olivat esimerkiksi:

"Mé& en jaksa vapailla omalla ajallani tehdé yhtéén mitdén tybhon liittyvéé. Mulle

vapaa-aika on mun omille jutuille.”

Tallaisten henkiléiden kohdalla annoin asian olla ja odotin, etta projektin edetessa heilla
saattaisi heratd innostus oman ammattitaitonsa kehittdmiseen. Usein ryhméan yhteinen
innostus vetdd mukaansa ja on helpompi lopulta olla yksi ryhmésta kuin jAdda yksin,
varsinkin kun kyse on positiivisesta tekemisestd. Omalta osaltani pyrin vaikuttamaan
ryhméan kayttaytymiseen siten, ettd ryhmassé kaikenlaiset persoonat tunsivat itsensa
tervetulleiksi ja kaikki saivat omien taitojensa ja motiiviensa mukaan osallistua projektin eri

vaiheisiin.
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Muut vastaukset, mitka toistuivat projektiin osallistumattomilla, olivat:

"Mulla on ihan hirvee esiintymiskammo enké haluu menné pitdméaéan mitdén

esitysta:”

“Mulla ei oo tietokonetta kotona, enké osais edes kéyttaa sita”

"Mulla on nyt niin paljo kaikenlaista menossa elamassa, ettd aikaa ei kerta kaikkiaan
ole enda mihinkaan ylimaaraiseen. Ymmarran kylla, et toi olis varmaan hyva ja

tarpeellinen juttu.”

Naiden vastausten perusteella kiinnitin huomiota vastauksissa esille tulleisiin seikkoihin ja
otin ne aiheeksi seuraavissa palavereissa. Minulle yllatyksena esimerkiksi tuli, etta niin
monella sosiaalisella ja ulospainsuuntautuneella persoonalla oli suuri kynnys esiintya
muiden edessa. Erdassa palaverissa painotin sita, etta jos halukkuutta [6ytyy perehtya
johonkin viinialueeseen ja tietoa saa keratyksi, sen voi liittdéd suoraan kansioon. Tietyn
alueen voimme kayda yhdessa lapi, kun tarpeeksi tietoa on kasassa ja miné voin ryhman
vetdjana kertoa alueesta ja sommelieeri maistattaa alueelle tyypillisen viinin. Jokaisessa
palaverissa painotin sita, etta oppimisen on tarkoitus olla kaikille mielekasta ja kaikki
ryhmén jasenet saavat toteuttaa sen omalla tavallaan. Ketddn ryhmassa ei painosteta tai

pakoteta mihink&an, vaan oppiminen ja projektiin osallistuminen on taysin omaehtoista.

Teknisiin ongelmiin, kuten esimerkiksi tietokoneen kayttédn, lupasin opastusta ja lupaa
kayttda omaa tietokonettani. Kerroin palavereissa, etta tietoa voi kirjoittaa kasin tai liittaa
viinikansioon esimerkiksi valokuvia tai matkakertomuksia. Erds projektiin osallistujista
viettikin lomamatkansa Italiassa ja kertoi alueen viineista ja esitteli valokuvia, mitk&a

liitimme viinikansioon.

Valiton reagointi esille tuleviin asioihin on esimerkki toimintatutkimuksen syklista, missa
suunnittelu, toiminta, reflektointi ja havainnointi vuorottelevat, ja toiminta kehittyy projektin

edetessa.

5.5.2 Havainnoinnin tulokset ja analysointi

Kaytin havainnointia tiedonkeruumenetelmana koko projektin ajan ja pyrin havainnoinnin
keinoin saamaan lisaymmarrysta haastatteluissa esille tulleille seikoille. Havainnoinnin

avulla yritin myds ymmartaa tiimin jasenten kayttaytymista ja tehtyjen muutostoimien
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vaikutusta projektin aikana. Havainnointi auttoi keraamaan myds ns. "hiljaista tietoa”, mika

haastattelujen aikana ei valttamatta tullut esille.

Havainnoinnin etuna on vuorovaikutustilanteiden autenttisuus, kun ilmio tapahtuu sen
luonnollisessa ymparistdssa. Koska ilmi6ta ei viela taysin tunneta ja se on tutkimuksen
kohteena, ei teemoja voida rajata etukateen. Itse kaytin havainnointimuotona osallistuvaa
havainnointia, missa itse toimin mukana tiimissa. Osallistuvan havainnoinnin etuna on se,
ettd havainnoija paésee sisalle tutkittavaan ilmiéon. Haittana osallistuvassa
havainnoinnissa ndhdaan usein reaktiivisuus, mika tarkoittaa tutkijan vaikutusta ilmioon

tutkijan ollessa lasna havainnoitavassa tilanteessa. (Kananen 2012, 94-96)

"ltalian viinit-projektissa havainnointi tuki monilta osin haastatteluja ja ennakkokasityksiani
erilaisista persoonista ja heiddn motivaatioonsa vaikuttavista seikoista. Yllattavia

havaintoja oli muutamia ja huomattavaa oli, ett ne olivat aina positiivisia.

Havainnoinnissa tiedonkeruu ja analysointi tapahtuu samaan aikaan ja kirjoitin ylos

merkittaviksi katsomiani havaintoja projektin edetessa. Myds havainnoinnin suhteen pyrin
reflektiivisyyteen eli vaikuttamaan mahdollisimman pian positiivisesti muutoksilla projektin
kulkuun. Havainnoinnin yhtena apuvalineené toimi facebook-sivusto "ltalian viinit”, missa
kaikilla tiimin jasenilla oli mahdollisuus kommentoida esille tulleita asioita, ladata tietoa tai

esittdd kysymyksia.

Projektin kannalta merkittéavia havaintoja olivat:

- Projektin positiivinen vastaanotto

- Tiimin jasenten halukkuus osallistua kehittamistoimintaan

- Vaikeus pitaa ylla tiimin jasenten innostusta ja motivaatiota

- Esimiehen roolin tarkeys projektin onnistumisessa

- Aikataulun tarkeys projektin etenemisen kannalta

- Viinikansio-projektiin osallistuneiden téiden korkeatasoisuus

- FErilaisten persoonien asennoituminen projektiin (paikoin asioita koettiin vahvasti)

- Vahvojen persoonien vaikutus tiimin ilmapiiriin

- Joidenkin tiimin jasenten korkea ammattiylpeys ja asennoituminen omaan
tybhonsa

- Tiimin jAsenet saivat tilaisuuden tullen mahdollisuuden loistaa

- Uusien positiivisten piirteiden ja taitojen esilletulo ihmisissa annettaessa heille

mabhdollisuus tekemiseen

49



- Jokaisen tiimin jasenen, myos hiljaisempien, kuuntelemisen tarkeys
- Nopean reagoinnin mydnteiset vaikutukset

- Vastuun antamisen vaikutus tekemiseen

- Positiivisen ilmapiirin kehittyminen ("me-henki”)

- Jatkuvan vuorovaikutuksen tarkeys

- Sujuvan viestinnan tarkeys laivatydssa

5.6 Osallistamisen tydomallin testaus toisessa Tallink Silja Oy:n palveluyksikdssa

"Italian viinit”-projektin ensimmaisella puoliskolla tekemieni haastattelujen ja havaintojen
pohjalta 1ahdin toteuttamaan toista projektia M/S Silja Serenaden buffet-ravintolassa
syksylla 2016. Tassa projektissa tarkoitukseni oli testata osallistamisen alustavaa
tydmallia kiinnittden erityista huomiota kohtiin, mitka olin haastattelujen ja havaintojeni
perusteella todennut merkittaviksi. Tavoitteena oli kerata tietoa siitd, mitka hyvaksi
havaitut osallistamisen keinot toimivat siirrettdessa ne toiseen toimintayksikkoon.
Varsinaista konkreettista osallistamisen tydmallia en ollut viela tassa vaiheessa luonut,
vaan lista osallistamisen tydmallin kayttdon oleellisesti vaikuttavista seikoista oli osin

kirjattu ylos ja osin vield ajatusasteella valmistumassa.

Serenaden buffet-ravintolassa toteutetun kehitystyéprojektin paatavoitteena oli lunastaa
AS Tallink Gruppin lupaus jatkuvasta ymparistotyon kehittdmisesté. Tavoitteena oli myos
hyddyntaa vuoden 2015 telakoinnin yhteydessa rakennettua Food Waste-jarjestelmaa
Buffet-ravintolan operatiivisessa tydssa ja samalla tutkia osallistamista toisessa M/S Silja
Serenaden palveluyksikdssa. Food Waste-jarjestelma mahdollisti biojatteen kerdamisen
hyo6tykayttdon ja tarjoilijoiden toimiminen biojatteen kerddjina olisi luonnollisin ja toimivin

vaihtoehto ty6n toiminnan kannalta.

Osallistamista tutkiessani toiminta-ajatuksena oli, etté henkilékunta paasee itse
miettimaan toimintamallin mik&a soveltuu parhaiten heidan tyénsa suorittamiseen koskien
biojatteen keraamistéa buffet-ravintolassa. Ajatuksena oli, ettéa henkilokunta paasee myos
itse vaikuttamaan kaytettaviin tyovalineisiin ja mahdollisiin muutoksiin tyotiloissa.
Henkilokunnan osallistamisen p&&tavoitteena oli sitouttaa henkildkunta uuden

toimintamallin jatkuvaan kayttoon.

5.6.1 Grande Buffet M/S Silja Serendade

Grande Buffet on seisova poyta, mikéa sisdltdéd makuja ympari maailman Skandinaviasta

Aasiaan. Kattaukset ovat iltaisin laivan |&hdettyéd satamasta. Noutopdydéat ovat jaettu
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erillisiksi toreiksi ravintolan keskelle. Grande Buffet -ravintolassa on tarjolla myos

meriaamiainen. Asiakaspaikkoja ravintolassa on noin 700. (Tallink 2017a)

BN, SAValkeatlaivat.net

Kuva 10. Grande Buffet, M/S Silja Serenade (Valkeat Laivat 2017a)

Yhdessa vuorokaudessa buffet-ravintolassa ruokailee keskimaarin pari tuhatta asiakasta.
Asiakkailta kertyva, lautaselle jaava ruokajate on useita kiloja vuorokaudessa. Ennen
projektin toteutusta ainoastaan buffet-pdydista jaava ruoka, mita ei pystytty
jatkohyddyntamaan, kasiteltiin ruokajatteend, mutta asiakkailta jaava ruokajate kerattiin
sekajatteeseen. Ruokajatteen kasittelyd on helpottanut keittion manta, mika jauhaa
ruokajatteen sekoittaen siihen vetta. Ennen vuoden 2015 telakalla rakennettua Food
Waste-jarjestelmad, veteen sekoitettu ruokajate ohjautui viemariverkostoon. Talléin
asiakkailta jaavan ruokajatteen erittely ei olisi tuottanut mainittavaa hyotya.

5.6.2 Food Waste-jarjestelma

M/S Silja Serenade:n koneosaston ja Evac:n (=suomalainen ja maailman johtava
integroitujen jatteiden, jateveden ja veden hallintajarjestelmia valmistava innovatiivinen
yritys merenkulku-, offshore- ja rakennusteollisuudessa) yhteistydssa kehittdma Food
Waste-jarjestelma mahdollistaa ruokajatteen kasittelyn optimaalisesti ja saastaa
huomattavasti kasittelykustannuksissa. Vedenkayttd on suunniteltu manuaalisesti
saadeltavaksi ja sddstaa nain tuhansia litroja vetta kuukaudessa edelliseen jarjestelmaan

verrattuna, mika perustui vapaavirtaukseen.

Koska ruokajate ohjautuu konehuoneeseen sille suunniteltuun terassailioon, neutralisoivia

kemikaalien kaytt6a voidaan vahentad, tosin kuin pumpatessa ruokajate viemariverkkoon.
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Ruokajate pumpattiin aikaisemmin viemariverkkoon EU:n kieltdessa ruokajatteen

toimittamisen sikaloille rehuksi muutama vuosi sitten.

Helsingin Viikkiin on suunnitteilla biojatteen jatkojalustuslaitos, mik& mahdollistaa
tulevaisuudessa biojatteen jatkojalostuksen biokaasuksi teollisuuden kayttéon. SITA
(=Euroopan suurimpia ymparistohuoltoalan yrityksia) tekee yhteisty6ta Tallink Gruppin ja
M/S Silja Serenaden kanssa tamén Itdmeren uuden innovaation parissa tutkien biojatteen

soveltuvuutta tulevaisuuden hyotykaytossa.

5.6.3 Kehitystydn toteutus buffet-ravintolassa

Koska Food Waste-jarjestelma mahdollisti asiakkailta jadvan ruokajatteen keraamisen
buffet-ravintolassa, henkilokunta oli saatava toteuttamaan biojatteen kerays
mahdollisimman vaivattomasti ja sitoutuen toimintaan jatkossa. Projektin suunnittelu ol
ensimmainen osallistamisen tydmalliin suunnittelemistani avainkohdista, joten paatin
perehtya itse Food Waste-jarjestelmaéan, sen periaatteeseen ja hyotyihin mahdollisimman
hyvin. Vierailin aluksen konehuoneessa muutamaan otteeseen, haastattelin konehuoneen
henkilbkuntaa ja perehdyin laitteen kayttéjarjestelmaan. Kerddmani tiedon ja ottamieni
valokuvien avulla pidin buffet-ravintolan henkilokunnalle power point-esityksen (Liite 1)
aiheesta ja pyysin heitd mukaan kehitystyoprojektiin ja perustelin heille syyt
osallistumiseen. Perusteluina oli oman osallistumisen kautta mahdollisuus vaikuttaa
biojatteen kerddmisessa kaytettavaan tytdtapaan ja laitteistoon. Perustelujen ja
osallistamisen avulla pyrin sitouttamaan henkilékunnan projektiin. Suunnitteluvaiheeseen

kuului my6s alustavan aikataulun laatiminen projektille.

"Italian viinit”-kehitystyd oli osoittanut osaston esimiehen sitouttamisen valttamattomyyden
projektin suunnitellun aikataulun ja etenemisen kannalta. Projektin vasta ollessa
suunnitteluvaiheessa, keskustelin buffet-ravintolan esimiehen kanssa esittaen ideani
uudesta toimintamallista ja pyysin hanelta tukea projektiin. Buffet-ravintolan esimiehen
rooli projektissa oli valvoa projektin kulkua ja olla vuorovaikutuksessa seka
henkilékunnan, konehuoneen vastuuhenkilon, ettd minun kanssani projektin aikana
projektiin liittyvissa asioissa. Viestinta tapahtui sahkoéisesti, seka mahdollisuuksien
mukaan henkilokohtaisissa palavereissa. Myos laivan keittiopaallikét toimivat yhteistydssa
vastaten tarvittavan materiaalin, kuten omavalvontakriteerit tayttavien astioiden,
tilauksesta ja kayttéonotosta. Laivan intendentti eli laivan talousjohtaja valvoi projektin

toteutumista yhdessa ravintolapaallikon kanssa.
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M/S Silja Serenade, Food Waste-projekti

Kuva 11. Food Waste-projektin aikajana

Kuvasta 11. nakyy, etta aikataulutin projektin suunnitteluvaiheessa, jotta projekti etenisi
sovittua tahtia projektissa esille tulevista mahdollisista yllattavista havainnoista tai
muutoksista huolimatta. Aikataulullisesti merkittavat paivat, kuten palaverit ja

konehuoneen henkilokunnan haastattelut suunnittelin omille tydvuoroilleni.

"ltalian viinit’-projektissa havainnoimani erilaisten persoonien vahvat kayttaytymismallit ja
niiden vaikutukset projektiin seka koko tiimiin yhteistoimintaan ja vuorovaikutukseen
antoivat minulle idean lahestyéa valmistellusti tiettyja henkilita, jotka koin
mielipidevaikuttajiksi ja tarkeiksi henkildiksi koko tiimin yhteishengen ja projektiin
suhtautumisen kannalta. Tiimin toimivuus projektin aikana ja positiivinen ilmapiiri saattoi
olla muutamien tiimin jasenten kasissa. Naille henkildille esitin idean projektista
ensimmaisend, pyysin heilta mielipiteita, keskustelin ja kuuntelin. Jaoin heille myds

vastuuta projektissa, ennen projektin yhteista esittelya ja projektin aikana.

5.6.4 Kehitystydn tulokset ja analysointi buffet-ravintolassa

Projekti onnistui mielesténi hyvin ja suunniteltua aikataulua nopeammin. Henkilékunta otti
idean biojatteen keraamisesta ravintolasalissa positiivisesti vastaan ja aloitti tyon
kaytanndssa samana iltana, kun presentaatio pidettiin. Alkuun biojatetta kerattiin keittion

raaka-ainetilauksista tyhjeneviin muoviastioihin.
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Projektin lahdettya kayntiin, toteutin henkildkunnalle verkkokyselytutkimuksen Survey
Monkey-ohjelmalla (Liite 2). Tassa kyseessa oli harkinnanvaraisen otannan avulla
suoritettu kysely, koska henkilékohtaisiin teemahaastatteluihin tutkimuksen resurssit eivat
riittineet. Kyselyn avulla pyrin selvittamaan henkilokunnan kokemuksia projektin
alustuksesta, johtamisesta ja toteutumisesta. Lisaksi halusin saada selville osallistamisen
kokemuksia peilatakseni niita "ltalian viinit’-projektissa esille tulleisiin keskeisiin, edella
mainitsemiini seikkoihin. Kaipasin Food Waste-projektin kautta tukea ”ltalian viinit’-
projektissa tekemiini johtop&atoksiin osallistamisen tarkeistad avainkohdista. Koko projektin
ajan olin avoin uusille kehitysideoille sek& mahdollisesti tekemilleni virheellisille

johtopaatoksille haastattelujen ja havaintojen osalta.

Kysely lahetettiin 17:lle Buffet-ravintolassa tydskentelevalle tarjoilijalle 21.11. 2016 ja
16.12.2016 mennessa kyselyyn oli vastannut kuusi tarjoilijaa. Johtuen aluksella

toteutettavasta tyomallista, vastausaika oli normaalia pitempi.

Kyselyn vastauksista ilmeni, ettéa jopa kolmasosa vastanneista ei ollut tietoinen
aluksemme Food-Waste-jarjestelmasta. Tama on selitettavissa silla, etta aluksen
ravintola- ja koneosasto toimivat taysin erillisind yksikk6ina, eivatka ole
vuorovaikutuksessa keskenaén. Projektin myota aluksen koneosastolta tultiin buffet-
ravintolan henkilokunnan pyynndsta kertomaan Food W aste-jarjestelmasta
presentaatiosta poissa olleille. Kyselysta kavi ilmi myds epékohtia jarjestelméan kaytossa,
mitka koneosaston henkildkunta selvitti projektin aikana. Buffet-ravintolan henkilékunta
teki kaynteja aluksen konehuoneessa omatoimisesti projektin aikana ja tama lisasi
koneosaston ja buffet-ravintolan yhteisty6ta. Vuorovaikutustilanteet vaikuttivat
positiivisesti kommunikointiin ja k&ytdnndn ongelmien nopeaan reagointiin projektin

aikana.

Vaikka buffet-ravintolan molemmat esimiehet tiedottivat projektista kaikille ravintolan
tyontekijoille viikkopalaverien yhteydessa, vastauksista kéavi ilmi, etté projekti olisi tarvinnut
toisen presentaatiokerran. Osalle tyontekijoista projekti ei ollut toihin tullessa tuttu, mutta
he saivat siihen esimiehiltd ja kollegoiltaan informaatiota ja opastusta projektin jo ollessa
kaynnissa. Liséksi Food-Waste-jarjestelmasta toivottiin manuaalia kayttéohjeineen

tydpisteeseen, minka hankin projektin aikana.
Suullinen palaute Food Waste-projektista koski lahinna presentaatiota ja keittion mantan

kaytossa ilmenevia epakohtia. Osallistamisen tydmallin kayton kannalta merkittavia

palautteita olivat:
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*Kylldhdn me tehdéaan ihan mité vaan, kun se perustellaan néin hyvin”

"Uskomatonta, ettd me ei olla tiedetty, ettd meidén laivassa on noin hieno

jarjestelmd. llman muuta mé ainakin haluan alkaa heti toimimaan”

“Me ollaan jo aloitettu se biojatteen kerdys. Ei me jaksettu oottaa oikeita astioita, kun

kyse on ndin tarkeésté asiasta”

Edellisistd kommenteista nousee esille osallistamisen kannalta tarkeitéa kohtia: Perustelu,
vastuun jakaminen, pyytaminen, sitouttaminen, yhteistyo ja viestinta. Etenkin
perusteluilla nayttaa olevan voimakas vaikutus sitouttamiseen, toimintaan ja yhteistyéhon.
Kommenteista voi huomata myés pyytamisen tehon. Jos biojatteen kerays olisi ilmoitettu
kaskyna aloittaa toiminta osastolla, se tuskin olisi alkanut jo samana iltana.
Kéaskytettaessa toiminta olisi luultavasti ollut vastahakoista ja muutosvastarinta olisi ollut
voimakasta. Kun toiminnan tarkeys perusteltiin ekologisesta nakdkulmasta ja luotettiin

henkildkunnan osaamiseen tydn uudelleen jarjestelyissa, vastaanotto oli jopa innostunut.

Kyselyn tuloksista ja suullisista kommenteista selvisi, kuinka tarkeda on hoitaa projektin
seuranta toiminnan alettua. Kehitystyoprojektin aikana ilmenee jatkuvasti epakohtia ja
kehitettéavaa, vaikka projekti olisi kuinka hyvin etukéteen suunniteltu. Projektin ajallisesti
saavuttua paatokseen, on seurantaa jatkettava. Projektin jalkityd on yhta tarkeda kuin tyo
projektin aikana. Moni kaytanto tai toiminta hiipuu yllattavan nopeasti seurannan

puuttuessa.

Tiimin jasenet molemmissa projekteissa kaipasivat enemman nédkyvaa dokumentointia.
Ei riita4, ettd informaatio on vain yhdessa paikassa, esimerkiksi sdhkoisesti, ajan tasalla.
Kaikki tarpeellinen informaatio on oltava helposti saatavilla koko projektin ajan ja myos

sen jalkeen.

Projektin suunnitteluvaiheessa miettiméni vastuun jakaminen tiimin mielipidevaikuttajille
tuotti odottamani tuloksen. Keskustelin projektin suunnitteluvaiheessa kahden tiimin
jasenen kanssa henkilokohtaisesti ja pyysin heiltd apua projektin lapiviennissa. Pyysin
heitd myos kokoamaan projektista innostuneet henkilét yhteen ja ideoimaan yhdessa
tyotilojen mahdollisesti vaatimia muutoksia. Vastuun jakaminen ndille henkilGille lisasi
selvasti heidéan tydmotivaatiotaan myds omassa tydssaéan. Nama henkilot vaikuttivat
vahvasti koko projektin nopeaan lapivientiin ja tiimin innostuneeseen ja positiiviseen

ilmapiiriin.
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5.7 Osallistamisen tyomalli

Edellisessa kappaleessa kaytin paksumpaa fonttia keskeisille asiasanaille, joiden
huomasin vaikuttavan oleellisesti henkilokunnan osallistamiseen molemmissa
projekteissa. Joidenkin toimenpiteiden tarkeys henkilokunnan osallistamisessa oli jo
etukateen selvillg, kuten sitouttaminen, motivointi, viestinta ja vuorovaikutus.
Sitouttaminen osoittautui erittain tarkeaksi esimiehien kohdalla. Vaikka henkilékunta olisi
sitoutunut tekemiseen omana tiimind, odottaa se hyvaksyntéaé, motivointia ja jatkuvaa

palautetta omalta esimiehelta.

Jotkut toimenpiteista osoittautuivat ennakoitua tarkeimmiksi, kuten jatkuva seuranta,
asioiden pyytaminen — ei kdskeminen, seka innostuksen yllapitaminen jatkuvalla

tekemisella mink& mahdollistaa konkreettisesti tiukka aikataulutus.

Viimeisimmat toimenpiteet lissin osallistamisen muistilistaani Food Waste-projektin
jalkeen huomattuani niiden vaikutukset osallistamiseen ja muutoksien nopeaan

lapivientiin. Nama toimenpiteet ovat perustelu, dokumentointi ja vastuun jakaminen.

Vastuun jakaminen ei toimenpiteena taysin toiminut "Italian viinit’-projektissa, koska
projektia ei aikataulutettu etukateen. Lisaksi parempi vastuuvetajien perehdytys "ltalian
viinit”-projektissa olisi ollut tarpeen. Aikataulu ja perehdytys toimivat Food Waste-
projektissa, joten vastuun jakaminen oli helppoa ja osoittautui toimivaksi kaytannoksi.
Tasta voi paatella, etta kaikki osallistamisen toimenpiteet tukevat toisiaan. Jos yksi alue
hoidetaan huonosti, jokin muu alue projektissa oletettavasti karsii ja vaikeuttaa projektin

lapiviemista.
Kokosin keskeisimmat osallistamiseen vaikuttavat toimenpiteet muistilistaksi

"huoneentaulun” muotoon. Muistilistasta kay selville toimintatutkimuksen kautta tarkeina

pitdmani toimenpiteet, seka toimenpiteisiin jatkuvasti vaikuttavat tekijat.
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(C)

0. Peehdy
1. Suunnittele
2. Aikatauluta

3. Perustele
4. Pyydd
5. Sitouta
6. Jaa vastuuta
7. Kuuntele ja keskustele
8. Motivoi
9. Seuraa
10. Dokumentoi

Kuva 12. Osallistamisen muistilista

Seuraavaan taulukkoon olen lyhyesti avannut osallistamisen keskeisimpien
toimenpiteiden kasitteitd, mita kasitteet tarkoittavat toiminnan konkreettisella tasolla,
toimintatapana seka ajattelutapana. Taman taulukko auttaa ymmartamaan kasitteita

perusteellisemmin ja ohjaa osallistajaa prosessin aikana.
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6 Johtopaatokset

Lahdin toteuttamaan tata kehitystyota tydyhteisdssa, missa vastaavaa projektia ei ole
toteutettu aikaisemmin. Haasteellisinta oli motivoida ja innostaa tiimin jAsenet toimimaan
omalla vapaa-ajallaan, vaikka kyse oli heita itseddn hyddyttadvasta oman ammattitaitonsa
kehittdmisesta. Kehitystyon lahtokohtana oli tiimin tarve kehittad omaa ammattitaitoaan,
joten tarve kehitystydlle lahti tiimista itsestdédn ja loi néin oikean perustan kehitystydélle.
Tarkeinta oli saada tiimi motivoitua ja sitoutumaan toimintaan alusta lahtien. Tama olisi
sujunut vaivattomammin "ltalian viinit’-projektissa aikatauluttamalla projekti ja jakamalla
vastuuta harkiten heti ensimmaisilla tapaamiskerroilla. Vastuun jakamiseen olisi pitanyt
kiinnittdd enemman huomiota laatimalla perehdytysohjeet ja aikataulu myds

vastuuvetgjille.

Kehitystyon kulku, haastattelujen ja havainnoinnin tulokset ja niiden analysointi osoittavat,
ettd opin osallistamisesta paljon projektin aikana. Toinen toteutettu kehitysty® Grande
Buffet Serenadessa sujui l&hes ongelmitta ja toi enaa muutaman tarkean lisayksen
osallistamisen toimintamalliin. Tasta voi paatella, ettd ensimmainen kehitystyo “ltalian
viinit” antoi paljon arvokasta tietoa osallistamisen sujuvasta lapiviennista

tydyhteisdssamme.

Palkitsevinta tassa kehitystydssa oli saada nédhdéa ihmisten vahva potentiaali tekemiseen
annettaessa heille siihen mahdollisuus. Innostuksen kasvaminen ryhméssa ja
yhteisollisyyden tuntu olivat seurausta yhdessa tekemisesta, mika seurasi myos
paivittdiseen tyohon. Vaikka osalla tydntekijoista ei ollut henkilékohtaisia resursseja ottaa

osaa kehitystybhén omalla ajallaan, koko ryhmé&n ammattitaito kasvoi kehitystyon aikana.

Haasteellista oli toimintatutkimuksen tulosten mitattavuus. Téma on toimintatutkimukselle
tyypillista. Mittarina olisi voinut kayttaa esimerkiksi Mystery Shopping-tuloksia vertaamalla
niité edellisen vuoden tuloksiin, mutta suoraa yhteytta kehitystyéhon olisi mahdoton
osoittaa. Oletettavaa kuitenkin on, ettda henkilokunnan ammattitaidon kasvaessa,
tyGilmapiirin parantuessa ja innostuneisuuden kasvaessa, palvelutuote parantuu. Tama
taas johtaa asiakastyytyvaisyyden kasvuun, lisdantyneisiin asiakasmaariin ja tata kautta

tuloksen paranemiseen.

Tosin kuin yleisesti toimintatutkimuksesta todetaan, voin vaittaa, ettéd ainakin tassa
kehitystydssa toimintatutkimuksen tulokset ovat siirrettdvissa. Tassa opinnaytetydssa
luotu osallistamisen tydmalli soveltuu mielestani kaytettavaksi aluksen muissa

palveluyksikoisséa. Tosin luulen, etta osallistamisen tydmalli ei sovellu kaytettavaksi
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aluksen kansi- tai koneosastolla, missa johtaminen ja esimiesty® perustuvat enemman
tiukkaan protokollaan, mika takaa toiminnan virheettéman toteutumisen. Osallistamisen
tyomalli sopii kuitenkin mielestani palveluyksikdihin my6s maaorganisaatiossa, koska

lahtokohdat toiminnalle ovat mielesténi samat.

Kehitystyon onnistumisesta kertoo, ettd ltalian viinit” omaehtoinen yhdessa oppimisen
malli on siirretty myds toiselle Tallink Silja Oy:n Suomen lipun alla risteilevélle Baltic
Princess alukselle. Talla aluksella & la carte-ravintoloissa toimiva ryhma sai nimekseen
"Baltic Princess Wine Group” ja toimii samalla periaatteella kuin vastaava ryhma M/S Silja
Serenadella. Ryhman yll&pitdjia on nyt kolme, jotta vastuu ryhman toiminnasta jakautuu

tasaisemmin. Ryhma aloittelee vasta toimintaansa, mutta vastaanotto on ollut positiivinen.

Haasteena tulevaisuudessa on mielestani osallistamisen tydomallin saaminen
vakiintuneeksi toimintatavaksi meritydorganisaatioissa. Mallin kaytto edellyttaa
organisaatiohierarkian asteittaista madaltamista. Merityokulttuuri on vuosikymmenien
muovaama ja perustuu hierarkkiseen johtamiseen ja tutkitusti kulttuurin muutos on
hidasta. Tallink Silja Oy on mielestani edellakavija laivaliikenteessa panostaessaan
vahvasti esimiestytkoulutukseen télla saralla. Haasteellisinta on koulutusten tuoman
osaamisen jalkauttaminen merity6hon. Tallink Silja Oy:n koulutusstrategia antaa kuitenkin
mielestani vahvat suuntaviivat kohti tulevaisuuden johtamista. Oma opinnaytetyoni tukee

omasta puolestaan Tallink Silja Oy:n koulutus- ja esimiestydstrategiaa.

Tasta osallistamisen tydmallista olisi mielenkiintoista tehd& moniulotteisempi versio
esimerkiksi Exel-ohjelmalla, mihin jokainen kayttaja paasisi lisidmaan omat kommenttinsa
ja havaintonsa esimerkiksi laivakohtaisesti. Nain tydmalli paivittyisi ja kehittyisi jatkuvasti
ja antaisi reaaliaikaista apua projektien ja muutosten lapivientiin jokaiselle palveluyksikon
esimiehelle. Vastuu tydmallin muutoksista pitdisi antaa kohdennetusti, jotta malli pysyisi
selkedna ja helposti tulkittavana. Mallista voisi mahdollisesti tehda myds oman version

jokaiseen palveluyksikk6on parijohtamisen apuvalineeksi.
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Liitteet

Liite 1. Food Waste-presentaatio

M/S Silia Serendde

FOOD WASIE-JARJESTELMA TUTUESR
RAVINTOLAOSASTOLLE L%%"

Biojate ohjautuu konehuoneessa
sijaitsevaan terdstankkiin, mikd on
n. 13-kuuiioia ’rilovupdel’roon

Wi = T

Tankki taytiyy sesongista rippuen 1-2 vikossa
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Biojate
tyhjennetddn
autokannelle
tankkiautoon ja
toimitetaan
eteenpdin
kasiteltavaksi

Laivalla sijaitsee S lg
kerdyspistettd eli mOT o
-foimivatynteiselld | JOI’] :

(tuottgjat pienimmdstd suurimpaan) S

1- 2keittio
2-Tavolata

‘L 3- Messj
JoIMivuuden kannalta on tarkedd mMuiSTao: -
o limittGinen kayttd

- el suuria ruokamdadrié kermalla

- vain mantaan kelpaava ruokajaie
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Allpomeyk5|kko

(on line max)

sqdtelee
mantojen
toimintaa

(esim Iinjo oukois’roon

palolinjan vettd)

MANTAN KAYTTOOHJE

1.Kaynnisté laite painamalla vinreaa START” painiketta. Jos vihrea
valo vilkkuu, MANTA on jonossa ja kdynnistyy automaattisesti.

2.Laite pysahtyy automaattisesti tietyn ajan kuluttua. MANTAN voi
tarvittaessa pysayttaa painamalla punaista "STOP” painiketta.

3.Jos punainen valo vilkkuu, jarjestelma on vikatilassa > ofa
yhteys konevalvontaan puh. 6000.

4 Vaaratilanteessa pysayta laite "EMERGENCYSTOP”painikkeesta.
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Mantaan ei fule laittaa:

- luut

- leip&

- puUro

- riisipitoinen ruoka
- Gyridisten kuoret
- kanamunia

Tulevaisuudessa

biojdte toimitetaan
hyOtykayttoon Viigkiin: =
valmistuvalle ’rehfetolle
mista siitd
jatkojalostetaan o
biokaasua 2

Kiitos yhteistyostal
Tervetuloa kOymOOn| Kuvassa: Juha ja Ol
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Liite 2. Food Waste-kyselyn tulokset (Survey Monkey)

Oliko sinulla tietoa aluksemme Food Waste-jarjestelmasta ennen tata
projektia?

Vastattu: 6 Ohitettu: O

Kylla,
jarjestelma ...

Kylld, mutta
projekti lis...

Ei, en
tiennyt, ett...

Ei, en tiedd
vieldkaan mi...

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

VASTAUSVAIHTOEHDOT ~  VASTAUKSET
« Kylld, jarjestelmi on minulle tuttu 0,00%

« Kyllda, mutta projekti lisdsi tietouttani 66,67%

« Ei, en tiennyt, etta laivallamme on tédllainen jarjestelma 33,33%

w Ei, en tiedd vieldkididn miki téllainen jdrjestelma on 0,00%

YHTEENSA

Kuinka tarkeana olisit pitanyt ruokajatteen keraamista Buffet-ravintolan
salissa ennen tata projektia?

Vastattu: 6  Ohitettu: O

e _
En kovinkaan
tarkeana

En ollenkaan

tarkedna
0%  10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
VASTAUSVAIHTOEHDOT ¥  VASTAUKSET
w- Tarkedna 66,67%
w En kovinkaan tarkedna 33,33%
< En ollenkaan tirkeania 0,00%

YHTEENSA
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Kuinka tarkeana pidat ruokajatteen keraamista Buffet-ravintolan salissa nyt?

Vastattu: 6 Ohitettu: O
Tarkedna

En kovinkaan
tédrkednd

En ollenkaan
tarkeana

0% 10% 20% 30% 40% 50% 680% 70% 80% 90% 100%

VASTAUSVAIHTOEHDOT = VASTAUKSET ~
~ Tarkedna 83,33% 5
- En kovinkaan tarkedna 16,67% 1
= En ollenkaan tarkedna 0,00%

YHTEENSA 6

Miten projekti mielestasi esiteltiin?

Vastattu: 6 Ohitettu: O

Huonosti,
projekti ja ...

En
osallistunut...

Hyvin, mutta
olisin...

Kehitysehdotuki
sa

Hyvin, sain
kaiken...

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
VASTAUSVAIHTOEHDOT ~ VASTAUKSET =~
w  Hyvin, sain kaiken tarvittavan tiedon 66,67%

= Huonosti, projekti ja sen tavoite jdivat epaselviksi 0,00% o]
« En osallistunut esittelyyn 16,67% 1
- Hyvin, mutta olisin kaivannut lisdi tietoa... 0,00% o
= Kehitysehdotukisa Vastaukset 16,67% 1
Vastaukset (1) Tekstianalyysi OMAT LUOKAT

Luokittele... ™ Suodata luokan mukaanv Q @

Naytetaan 1 vastaus

En ollut tyévuorossa
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Naytetaan 2 vastausta

en ollut tdissa

24.11.2016 8:28 NAayti vastaajan vastaukset

En ole ollut paikalla kun aihe esiteltiin, tyStoverit ovat vain kertoneet aiheesta

21.11.2016 16:03 N&ytd vastaajan vastaukset

Miten projektia johdettiin?

Vastattu: 6 Ohitettu: O

Hyvin, minulle
oli selvaa k...

Huonosti, en
tiennyt mita...

Kehitysehdotuks

a
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

VASTAUSVAIHTOEHDOT %o VASTAUKSET
< Hyvin, minulle oli selvaa koko ajan missa mennaa 66,67% 4
« Huonosti, en tiennyt mitd minulta odotettiin 0,00% o
w Kehitysehdotuksia Vastaukset 33,33% 2
Vastaukset (2) Tekstianalyysi OMAT LUOKAT

Luokittele... ™ Suodata luokan mukaanv Q @

Naytetaan 2 vastausta

Olisi voinut enemman kertoa projektista

1.12.2016 18:20 Nayta vastaajan vastaukset

Ei ole tietoa projektin johdosta

21.11.2016 16:03 N&yta vastaajan vastaukset

69



K7 Muokkaa Vie w

Paasitko itse vaikuttamaan projektin toteutukseen esim. tydtapaan?

Vastattu: 6 Ohitettu: O

Kylld,
ideoitani...

En, minua ei
kuunneltu

En,
ehdotuksiani...

En, jokin muu
syy

0%  10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
VASTAUSVAIHTOEHDOT - VASTAUKSET -
-  Kyll4, ideoitani kuunneltiin 16,67 % 1
= En, minua ei kuunneltu 0,00% o
w En, ehdotuksiani ei hyviksytty 0,00% (o]
w  En, jokin muu syy 83,33% 5
YHTEENSA 6
Kommentit (2)
Vastaukset (2) Tekstianalyysi OMAT LUOKAT
Haluaisin viela sanoa...
Vastattu: 6  Ohitettu: O
Ruusuja
Risuja
Kokemuksia tai
ideoita
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
VASTAUSVAIHTOEHDOT ¥  VASTAUKSET
w Ruusuja 50,00% 3
« Risuja 0,00% o}
+ Kokemuksia tai ideoita Vastaukset 50,00% 3
Vastaukset (3) Tekstianalyysi OMAT LUOKAT
Luokittele... ™ Suodata luokan mukaanw Q (2]
Naytetaan 3 vastausta
Oikein hyva ettéd alettiin keradmaan biojatetta erikseen!
1.12.2016 18:20 Nayta vastaajan vastaukset
Ruoka jatteiden mukana menee epahuomiossa ruokavilineita ja manta menee usein epakuntoon ja tarvitaan huoltomies paikalle
21.11.2016 16:54 Naytd vastaajan vastaukset

Koska kaikki eivat paikalla saannéllisesti, voitaisiin tehda ns. Lyhyt tietopaketti kaikille tyontekijoille tai jonnekin mista sen saisi lukea

21.11.2016 16:03 Nayta vastaajan vastaukset
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