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Ravintolamaailma Rovaniemi. Tyon tehtavana oli luoda organisaatiolle uusi toi-
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kijan motivaatio koostuu.
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1 JOHDANTO

Opinnaytetydmme aiheena on Ravintolamaailman tydntekijan itsensa johtamisen
taidot ja vastuu osaamisen kehittdmisesta. Vastuuta omasta kayttaytymisestaan
eli proaktiivisuutta voidaan soveltaa my0s organisaatiossa. Tyontekijan tulisi
osata asettaa itselleen tavoitteita ja tarkastella omaa etenemistaan naita tavoit-
teita kohti. Nain paasemme itsensa johtamisen perusideaan eli tyontekija itse

pystyy viemaan tyttehtavadnsa eteenpain vastuullisesti ja oma-aloitteisesti.

Tassa opinnaytetydssa kerromme itsensa johtamisen taitojen lisdksi osaamisen
kehittamisesta yksil6- ja tiimitasolla, vastuullisuudesta, sitouttamisesta ja sitoutu-
misesta seka motivaatiosta. Tavoitteemme oli tarttua todelliseen tydelaman on-
gelmaan, jonka ratkaisusta olisi todellista hyotyd organisaatiolle. Tydmme toi-
meksiantajana toimii Rovaniemen Ravintolamaailma. Toimeksiantajamme toi-
veesta, paadyimme tarkastelemaan itsensa johtamisen taitoja ja oman osaami-
sen kehittamista yksilon ja henkiléston nakokulmasta, koska hyvasta esimies-
tyosta huolimatta vastuu omasta osaamisesta ja sen kehittdmisesta on tyonteki-
jalla itsellaan. Toimeksiantajamme ehdotuksen myota otimme mukaan myds Ou-
lun Limingantullin Ravintolamaailman toimipisteen. Paadyimme kayttamaan hyo-
dyksemme benchmarking-menetelmaa. Tutkimme kahden eri toimipisteen toi-
mintatapoja ja kerdsimme hyvéksi havaitut keinot henkildstén motivoimiseen, si-
touttamiseen ja osaamisen kehittdmiseen ja pyrimme kehittdmé&an ratkaisuja
myoOs ilmenneisiin kehittdmista vaativiin epakohtiin. Kaytimme menetelméana
myo6s henkiloston haastattelua kyselylomakkeen avulla. Analysoimme tutkimuk-

semme tulokset luotettavaa tietoperustaa hyodyntaen.

Tyomme tehtavana oli tarkastella ravintolatydntekijan itsenséa johtamisen taitoja
ja vastuuta oman osaamisen kehittamisesta. Nykyinen tydelama vaatii tyonteki-
jaltd enemman itsensa johtamiseen liittyvia taitoja kuin aiemmin, koska tyonkuvat
ja organisaatiorakenteet ovat muuttuneet. Tehtadvdmme oli luoda organisaatiolle
kysymyspatteristo, jolla tyontekija saadaan herateltya omaan rooliinsa tyoyhtei-
sdssa ja katsomaan tyotdan kokonaisuutena. Tydomme tavoitteena oli kartoittaa
ja analysoida taman hetkista tilannetta Rovaniemen sekd Oulun Limingantullin

Ravintolamaailman henkildston itsensa johtamisen taitoja ja vastuullisuutta oman



osaamisen kehittdmisesta tydyhteisdssa. Kysymyspatteristomme sisaltda kysy-
myksia itsensa johtamisesta, motivaatiosta ja osaamisen kehittamisesta. Patte-
risto sisaltéd myos kehittdmiamme ideoita ja ajatuksia, pohjautuen henkildstén
kyselylomakkeista saatuihin vastauksiin ja esimiesten haastatteluissa noussei-
siin ideoihin. Kysymyspatteristoa voidaan hyddyntaa erityisesti Rovaniemen ja
Limingantullin Ravintolamaailmassa, mutta se on my6s vapaasti kaytettavissa

koko Ravintolamaailma-ketjun henkildstélle.

Koemme, ettd itsensa johtamisesta tulee tulevaisuudessa merkittavampi tapa
johtaa organisaatiota kuin se, ettéa tyopaikalla olisi yksi ihminen johtamassa ja
kertomassa, mita pitdd milloinkin tehda. Talldin jokainen tyontekija ottaa vastuun
oman tyonsa kehittamisesta ja ottaa enemman haltuun kokonaisuutta. T&han tar-
vitaan sisaistd motivaatiota, itsenaista ongelmanratkaisukykya, avointa tiedon-
kulkua ja yhteinen paamaara. Kysymyspatteriston tavoitteena on heratella tyon-
tekijoita juuri tahan johtamisen tapaan seka tarkastella tyontekijan omaa motivaa-
tiota ja sitoutumista tyohon. Mielestamme tdma palvelee yritysta nyt ja tulevai-
suudessa, koska motivoitunut ja tehokas tyontekija on valttia tydmarkkinoilla. On
my0s tarkeaa, etta tyontekijaa heratellaén, jotta tyod tuntuu tydntekijalle itselleen

merkityksellisena ja tatd myota motivoivana seké mielekkaana.



2 TOIMEKSIANTAJA

2.1 Ravintolamaailma Rovaniemi

Ravintolamaailma Rovaniemi koostuu kolmesta eri konseptista. Se sisaltada Kah-
vio Presson, Pizza & Buffan sek& Hesburgerin. Nama kolme konseptia aloittivat
toimintansa saman katon alla elokuussa 2018, kun uudistunut Rovaniemen Pris-
makeskus sai uudistusremonttinsa paatokseen. Tyontekijoita on reilu kolmekym-
mentd, mukaan lukien kolme vuoropaallikk6éa ja ravintolapaallikkd. Aiemmin toi-
mipaikassa on toiminut Kahvio Presso ja Hesburger. Tyontekijoista alle puolet
ovat tydskennelleet jo aiemmassa toimipaikassa ja jatkaneet taten uudistetussa
Ravintolamaailmassa. Tama kertonee mielekkaasta tydymparistosta seka siita,

ettd kollegat ja esimiestyd koetaan hyviksi.

Ravintolamaailma kuuluu Osuuskauppa Arinan omistukseen ja ainoastaan Hes-
burger on franchising-menetelmalla mukana. Suomen Franchising-yhdistys maa-
rittelee menetelman franchising-antajan ja franchising-ottajan véaliseksi sopi-
mukseksi, jossa kaksi oikeudellisesti ja taloudellisesti itsenaisesti toimivaa yri-
tysta tekevat yhteistyota. Talloin franchising-antaja siirtaa taloudellista vastiketta
vastaan franchising-ottajalle oikeuden kayttaa taman hallitsemaansa liiketoimin-
takonseptia sovitun ajan tietylla alueella tai tietyssa paikassa. (Suomen Fran-
chising-Yhdistys ry 2017.) Tassa tapauksessa franchising-antaja on Hesburger
ja franchising-ottaja on Osuuskauppa Arina. Osuuskauppa Arina maksaa talldin

Hesburgerille tietyn prosentin omasta myynnistaan.

Ravintolamaailma Prisman yhteydessa mahdollistaa asiakkaille helpon ja mut-
kattoman tavan sy0Omiseen arjen ostosten tekemisen yhteydesséa. Ravintola tar-
joaa perinteisia kahvilatuotteita, pizzaa, kattavan salaattipbydan ja paivittain ko-
tiruokaa seka hampurilaisia. Ravintolassa kaytetyt vihannekset ovat tuoreita ja
ne kasitelladan omassa keittiossd, samoin kuin pullat paistetaan ja viimeistella&dn
paikan paalla. Pizza & Buffassa ja Pressossa panostetaan tuoreuteen seké itse
tekemiseen. Ravintolassa asiakaspaikkoja on lahes 300 ja se on sisustukseltaan
moderni ja varikds. Perheen pienimmat on otettu huomioon leikkipaikalla ja myds

esteettomyys on huomioitu ravintolan tiloissa. (Raflaamo 2018.) Esittelemme



naita konsepteja viela tarkemmin tulevissa luvuissa, jotta lukija tietaa, minkalaisia

tuotteita ja palveluita Ravintolamaailma tarjoaa.

Yll& mainittuja konsepteja yhdistaa tasalaatuisuus ruoassa, hyva asiakaspalvelu
ja siisteys. Naihin asioihin kiinnitetdan Ravintolamaailmassa huomiota paivittain
ja tama on tapa, milla voidaan erottua kilpailevista paikoista. Asia, mika ei valtta-
matta ndy asiakkaalle suoraan, on se, miten laadusta ja palvelusta pidetddn
huolta henkiléstdn kesken. Ravintolamaailman henkilostd koostuu uusista ja van-
hoista tyontekijoista. Henkilostossa toimiminen vaikuttaa jokaiseen ihmiseen ja
henkiloston sisalle muodostunut kulttuuri voi joko korostaa organisaation myon-
teiseksi méaarittelemia asioita ja painvastaisesti heikentdd omia menestysmah-
dollisuuksia ja sitd myotd myos organisaation tavoitteiden saavuttamista. (Ku-
pias, Peltola, Pirinen 2014, 31.) Siksi on tarkeaa heratelld jokaista tyontekijaa
huomaamaan omat tehtavansa ja toimintatapansa, jotta silla on vaikutusta koko

henkildstdn toimintaan.

Kupiaksen, Peltolan ja Pirisen (2014, 32) mukaan on tarkeaa, ettéa esimies luo
henkilostdlle selkean ja yhteisen paamaaran, jota kohti pyritdéan. Meidan toi-
veemme on, etta henkilostossa jokainen tydntekija omaksuisi taman paamaaran,
ottaisi itse vastuun omasta tydstaan ja osaisi johtaa itseaan kohti asetettuja ta-
voitteita. Se veisi painetta esimiehelta ja kehittaisi tyontekijoitd johtamaan itse

itsedan.

2.2 Pizza & Buffa

Pizza & Buffa on uusi ravintola Rovaniemella. Ravintola tarjoaa pizzojen liséksi
kotiruokaa, salaattipdydan, jalkiruoan ja virvoitusjuomia. Ruoka on esilla buffet-
tyylisesti, eli asiakas saa itse koota mieleisensé annoksensa tarjottavista ja syoda
seka juoda niin paljon kuin haluaa. Ruokailuun sisdltyy my6s aina kahvi ja tee.
Kello 15 eteenpdin ravintolassa on tarjolla Fiestabuffa, jossa on tarjolla esimer-
kiksi pizzaa ja tortilloja. Jalkiruoka sisaltda vaniljapehmytjaateloa ja lisukkeita.
(Raflaamo 2018.)
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Asiakkaalla on myds mahdollista sydda itsensa kyllaiseksi pelkastaan salaatti-
poydan tarjottavista. Kotiruokavaihtoehtoja on joka paiva kaksi ja ne vaihtuvat
paivittain. Ruokalajit soveltuvat myos erityisruokavalioihin. Asiakkaalla on my6s
mahdollista kertoa omat taytetoiveensa suoraan pizzakokille, joka valmistaa tay-
sin asiakkaan toiveiden mukaisen tuotteen. (Raflaamo 2018.)

2.3 Kahvio Presso

Kahvio Presso houkuttelee asiakkaita tuoreudellaan. Presso mainostaa itsedan
positiivisena pilkahduksena arjen keskella, jolloin on mukava pyséahtya kahvilaan
tuoreelle kahville ja pullalle. Makeiden pullien ja leivonnaisten lisksi tarjottavaa
l6ytyy myo6s suolaisten kahvileipien puolelta — tarjolla on esimerkiksi taytettyja
leipid ja croissantteja. Joissakin Presson toimipisteissa on tarjolla myds lounas.
Konseptiin kuuluu, etta henkilsto itse viimeistelee leivonnaiset, jotta niista saa-

daan houkuttelevamman nakoéisia. (Raflaamo 2018.)

Presson perinteiseen juomavalikoimaan kuuluu kahvi, tee, kaakao, erilaiset eri-
koiskahvit ja virvoitusjuomat. Erilaiset kampanjat nakyvat myos myynnissa — hy-
vana esimerkkind vuosittainen Roosa-pulla ja erilaiset erikoiskahvit. Presso on
osa S-ryhmaa ja hyvin tavanomainen naky Prismoissa ja Sokos-tavarataloissa.
(Raflaamo 2018.)

2.4 Hesburger

Hesburger on kotimainen pitkanlinjan pikaruokaravintola, joka on saanut alkunsa
Turusta vuonna 1966 Heikki Salmelan johdosta. Pikaruokakulttuuri alkoi virrata
Suomeen 80-luvulla, jolloin myds ensimmainen Hesburger-ravintola ilmestyi ka-
tukuvaan Turun keskustaan. Nykyddn Hesburger-ravintoloita 16ytyy ulkomaita
mydten — esimerkkind Virossa 46 ravintolaa, Venjalla 36 ravintolaa ja Bulgari-
assa 14 ravintolaa. Suomessa Hesburgereita on lahemmas 300 ja kasvua on
odotettavissa tulevaisuuteen. Toiminta perustuu pitkalti tarkkaan ketjukonseptin
noudattamiseen. Talloin asiakas saa aina tasalaatuisen tuotteen ja kokemuksen
vieraillessaan Hesburgerilla. Joitain eroavaisuuksia toimipaikoissa loytyy — esi-
merkiksi HeseCafe ja HeseKebab toimivat vain osassa ketjun toimipaikoissa.
(Hesburger 2018.)
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2.5 Tyon aloitus toimeksiantajan kanssa

Toimeksianto Rovaniemen Ravintolamaailmaan oli meille luonnollinen ja helppo
valinta, koska toinen opinnaytetyon tekijoista, Tiina Lehtinen toimii vuoropaallik-
kona toimipaikassa. Kerroimme ajatuksistamme ja opinnaytetydn aiheesta sah-
kopostitse Rovaniemen Ravintolamaailman ravintolapéaéallikdlle ja sovimme en-
simmaisen tapaamisen hetimiten. Alkuperéinen ideamme oli lahtea kehittdmaan
henkiloston osaamista esimiehen nakékulmasta. Ravintolapaallikké toi kuitenkin
ensimmaisessa tapaamisessamme ilmi vastuullisuuden yksilon tasolla ja sen

vuoksi paadyimme tarkastelemaan aihetta eri ndkdkulmasta.

Idea muotoutui tydn aloituksen jalkeen enemman itsensa johtamisen taitoihin,
vastuullisuuteen, motivointiin ja sitouttamiseen. Totesimme ravintolapaallikon
kanssa tastéa olevan eniten hyotya tyontekijatasolla, koska se palvelee lopulta
koko tydyhteista. Olimme yhta mielta siitd, ettd vastuullisesti toimiva tyontekija,
joka ymmartdd oman roolinsa tyossa ja kayttaa itsensa johtamisen taitoja, on te-
hokas seka sitoutunut tythonsa. Oletettavasti tdma johtaa siihen, etta tyontekija
viihtyy tydsséan ja tybnantaja saastyy esimerkiksi rekrytointikustannuksilta seka

uusien tyontekijoiden jatkuvalta perehdyttamiselta.
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3 RAVINTOLATYONTEKIJAN ITSENSA JOHTAMISEN TAIDOT

3.1 Itsensa johtamisen taidot

Nopeasti muuttuva tydympaéristo vaatii tyontekijaltaan joustavuutta, nopeaa rea-
gointia, luovuutta ja kykya kehittdad itsedédn seka omaa osaamistaan jatkuvasti.
Tama on yksi syy, miksi itsensé johtamisen taidoista on tullut yksi tarkea osa-
alue tyontekijan jaksamisen ja tydhyvinvoinnin yllapitdmisesséa. Organisaatioissa
tyontekijalla itselladn on myds yha enemman vastuuta, jolloin jokainen tyontekija
joutuu itsenaisesti huolehtimaan omasta roolistaan tyOpaikalla. Itsenséa johtami-
sen taitoihin vaaditaan pitkgjanteisyytta ja jamakkyytta sekd konkreettista oival-
lusta omista tiedoista ja taidoista, jotka tyontekija tuo organisaatiossa kaytantoon.
(Sydanmaalakka 2008, 16-17.) Itsensa johtamisen taitoihin kuuluvat myés halu
katsoa kokonaisuutta, tehda itsenaisia paatoksia ja suunnitella omaa tekemista
(Jarenko & Martela 2015, 181).

Tybelaman muutokset ovat jatkuva prosessi, joka kehittyy ihmisten, yhteiskun-
nan, teknologiakehityksen ja kulutustottumusten tarpeiden mukaisesti seka nai-
den yhteisvaikutuksesta. Tarkoitamme talla sita, ettd pidemmalla aikavalilla orga-
nisaatiot eivat tule menestymaan perinteisilla tyo- ja toimintamalleilla. Suurin
muutos on tapahtunut tyontekijatasolla, koska heiltd vaaditaan jatkuvaa kehitty-
misen tarvetta ja itseohjautuvaa tytskentelytapaa. Uudet muutokset edellyttavat
laajaa osaamista, hyvia itsensa johtamisen taitoja ja ammattitaidon uudistumista
sekad uuden oppimista. (Makivirta 2013.)

Persoonallisuus vaikuttaa merkittavasti tyontekijan tydsuoritukseen ja tydssa me-
nestymiseen. Tyopaikoilla kiinnostus tunteisiin on herannyt viime vuosikymme-
nien aikana. Persoonallisuutta voidaan pohtia esimerkiksi kysymyksilla: Millainen
olen? Miten eroan toisista ihmisista? Miksi teen t6itd? (Hautala & Lamsa 2004,
42-55.) Ihmisen persoonallisuus vaikuttaa myo6s tyontekijdn itsensa johtamisen
taitoihin ja itsetuntemukseen. Sita voidaan kuvailla mygs itseen kohdistuvalla vai-
kuttamisprosessilla, jossa pyritdan ohjaamaan fyysisia ja psyykkisia piirteita, ku-

ten kehoa, ajatuksia, tunteita ja arvoja itsereflektion avulla. Vaikuttamisprosessin
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lopputuloksena on syvéllisempi, laajempi ja konkreettisempi tietoisuus omasta it-
sestaan. (Sydanmaalakka 2008, 297.)

Itsens& johtaminen on vastuun ottamista omasta itsestaan tydyhteisdssa. Se on
kokonaisuus, joka koskee yksiloa itsedan, tiimid ja organisaatiota, jossa yksilo
toimii (Kuvio 1). Sen kulmakivia ovat tunne, tahto ja toiminta, jotka ohjaavat yksi-
l6n tekemista (Koponen 2012). Itsensa johtaminen on alati kehittyva, tietoisesti
rakennettava ominaisuus, joka auttaa tyontekijaa toimimaan tehokkaasti tytela-
massa. Talldin se tukee myds koko organisaatiota ja lisaa tyoviihtyvyytta. Se on
my0s tarkea osa tybelaman muutoksissa, koska tyontekija, joka kehittaa itseansa
ja on tietoinen omista valinnoistaan, on myos tydyhteisélle hyddyllinen. (Virtanen
2017.)

Yksilo

Persoo
nallisu
us

Tunne,
tahto ja
toiminta

Halu
katsoa
kokonai
suutta

Tehokku
us

Organisaatio Tiimi

Kuvio 1. Itsensé johtamisen taitojen kokonaisuus



14

3.2 Alaistaidot ja tydelaméataidot muuttuvassa tydymparistossa

Jotta tyontekija voi toimia itsensa johtamisen periaattein tydymparistossa, tulee
hanen tiedostaa oma vastuunsa ja vaikutusmahdollisuutensa. Ihmisena vaiku-
tamme itse omilla valinnoillamme siihen, minkalaista elamaa elamme ja miten
panostamme tydhomme. Hyvinvointi ja tavoitteiden saavuttaminen tyoelaméassa
edellyttda vastuun ottamista tekemistamme valinnoista sen sijaan, ettd sy-
saisimme vastuun muille. Vastuuta ottaessamme asetamme tavoitteita ja py-
rimme saavuttamaan ne. Ty0elamassa on perinteisesti puhuttu ammattitaidosta
ja ammatillisesta osaamisesta. Huomattavasti vahemmalle huomiolle on jaanyt
kasite tyoelamataidot, joka tekee nakyvaksi sen, ettd ammattitaidon ja tyotehta-
viin seka ammattiin liittyvan osaamisen liséksi tarvitsemme myods muita tyoela-
mataitoja menestyaksemme ja voidaksemme tydssamme hyvin. Tydelamataidot
siséltavat ammattitaidon lisdksi myds muut yleiset tydelamassa tarvittavat taidot

ja osaamisen. (Aarnikoivu 2010, 16.)

Tyontekijalla tulee osata tyossaan myaos alaistaidot ja tydyhteisotaidot. Alaistaidot
osaava tyontekija toimii ammattimaisella tydotteella, omaa auttamisen halun ja
myoOnteisen asenteen sekd kykenee toimimaan tydyhteisdssa rakentavalla ta-
valla, esimiesta ja tyttovereita tukien. TyOyhteisttaidot sisaltavat tyontekijan
oman roolin ymmartamisen, toisten ymmartamisen, viestinta- ja vuorovaikutus-
taidot seka itsensa johtamisen taidot. (Makinen 2014.) Alaistaitojen kehittymiseen
on liitettéavissa voimaantumisen kasite. Voimaantumisella tarkoitetaan ihmisen ja
yhteisdn kykyjen, vaikutusvallan ja mahdollisuuksien lisdantymista. Voimaantu-
misen avulla tyontekija kykenee asettamaan ja saavuttamaan paamaaria, kokee
hallitsevansa elamaansa ja itsetunto parantuu. Voimaantumisen myo6ta toiveik-
kuus tulevaisuutta kohtaan kasvaa. Voimaantuminen on henkilokohtainen pro-
sessi, johon liittyy vastuullisuus omasta kehittymisesta ja halu sekéa kyky toimia
tavoilla, jotka itse tietdad ja kokee oikeiksi. Tarke&d osa voimaantumista on muilta
saatu kannustava palaute ja itsearviointia tukeva vuorovaikutus. Lisasi voimaan-
tumisen edellytyksen& on kunnioitus ja luottamus, tuki, osallistumisen seka sitou-
tuminen. (Aarnikoivu 2010, 17.)
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Tyontekija ja esimies muodostavat esimies-alaissuhteen, jossa esimies tarvitsee
esimies- ja johtamistaitoja ja tydntekija alaistaitoja, jotta tydhon asetetut tavoitteet
saavutetaan. Tydelaméan muutos on tuonut esiin sen, etté nykyaan tyontekijan ja
alaisen roolista ja toiminnasta puhuttaessa nostetaan yhad useammin esille se,
ettd jokaisen tyontekijan tulee johtaa itseddn ja omaa tyotaan. Esimiehen johta-
misen lisaksi, tulee jokaisen johtaa itseaan. Kontrolloivasta johtajuudesta siirry-
taan yhd enemman mahdollistavaan johtajuuteen, jonka seurauksena tyonteki-
jalle annetaan mahdollisuuksia ottaa vastuuta ja toimia itsendisesti. (Aarnikoivu
2010, 36.)

Tyoyhteison tuloksellinen toiminta ja hyvinvointi tyopaikalla edellyttavat esimie-
hen roolin, vastuun, oikeuksien ja velvollisuuksien ohella mygs tyontekijan roolin,
vastuun, oikeuksien ja velvollisuuksien esiin nostamista. Kun tydntekijalle koros-
tetaan hanen vastuutaan, oikeuksiaan ja velvollisuuksiaan esimiehen vastaavien
ohella, voidaan tyontekijaa kuvata taysivaltaisena tydyhteistn jasenena, pelkan
passiivisen toiminnan kohteen sijaan. Esimiestaitojen ja alaistaitojen nostaminen
esiin on tarke&aa, koska onnistuminen tydyhteisdssa on niin sanotusti aina kahden
kauppa. (Aarnikoivu 2010, 36-37.)

3.3 Itseohjautuva organisaatio

Itseohjautuvassa organisaatiossa voidaan ajatella, etta jokainen tyontekija on
oman tyonsa johtaja. Itseohjautuvaa organisaatiota voidaan kuvata Jarenkon ja
Martelan mukaan pyramidilla (Kuvio 2), jossa huipulla ei olekaan johtaja vaan
tyontekijat, eli oman alansa itsensé johtajat ja asiantuntijat. Pyramidin pohjalla
ovat johtajat, joiden tehtavana on antaa tyontekijoilleen parhaat mahdolliset olo-
suhteet tehda tyonsa hyvin ja antaa oikeanlaiset vélineet, jotta tydntekija voi ke-
hittaa itsedan ja paasta lahemmaksi omia tavoitteitaan. (Jarenko & Martela 2015,
94.) Itseohjautuva organisaatio on pitkalti kiinni siella ty6skentelevista ihmisista.
Tyontekijoiden taytyy olla proaktiivisia, sisaisesti motivoituneita ja uskaliaita teke-
maan itsendisesti paatoksia seka kayttdmaan itsensa johtamisen taitoja. (Ja-
renko & Martela 2015, 171.)
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Tyontekijat =
asiantuntijat

Keskijohto

Tyontekijat

Perinteinen organisaatio Itseohjautuva organisaatio

Kuvio 2. Pyramidimetafora, jossa kuvataan perinteista- ja itseohjautuvaa organi-
saatiota (Jarenko & Martela 2015)

Miten lahtea muuttamaan perinteisen organisaation mallia enemman itseohjau-
tuvaan organisaatioon? Jarenkon ja Martelan mukaan tahan tarvitaan sitoutuvaa
tiimi&, jossa tyontekijat ponnistelevat yhteisen tavoitteen eteen ilman pelkoa epé-
onnistumisesta. Toki vanhasta, ulkoiseen motivaatioon liittyvasta hierarkiasta ei
paasta helpolla pois, vaan kyseessa voi olla useamman vuoden tyd. Omalla toi-
minnalla, lasnaololla, tyontekijdiden mukaan ottamisella paatdksientekoon on
suuresti vaikutusta siihen, minkalaiseksi organisaatio lopulta muotoutuu. On
my0s tiedostettava, ettd muutos voi olla osalle tyontekijoista vaikeaa ja heilla on
lahes mahdotonta sopeutua uuteen itseohjautuvaan toimintatapaan. Jarenko ja
Martela painottavat, ettd esimiehen on kyettavé itse edustamaan tata uudenlaista
johtamistyylia, jolloin se herattda luottamusta tyontekijoiden keskuudessa. Itse-
ohjautuvaan organisaatioon heratteleminen innostaa joitakin tyontekijoita ja osa
tarvitsee kadesta pitden neuvomista ennen kuin omaksuu uudet toimintatavat.
(Jarenko & Martela 2015, 185-195.)
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4 OSAAMISEN KEHITTAMINEN

4.1 Mita on osaamisen kehittdminen?

Osaaminen on toimintaa, jossa yhdistyvat tiedot, taidot ja asenteet (Kupias, Pel-
tola & Pirinen 2014, 50). Sen pddmaaria ovat osaamisperustan turvaaminen, tyo-
tehtavien suorittamisen tehostuminen, toiminnan laadun varmistaminen ja paran-
taminen seka yksilon motivaation, sitoutumisen ja tyémarkkinakelpoisuuden ylla-
pitaminen (Viitala 2013, 181). Osaamisen kehittaminen on siis paljon muutakin
kuin ulkoa opeteltu tieto tai tutkinnoilla saavutettuja nimikkeita (Kupias, Peltola &
Pirinen 2014, 50-51).

Viitalan mukaan henkiloston kehittdmisen lahestymistavat voidaan nahda jatku-
mona behavioristisen ja konstruktivistisen kehittamisnakemyksen valilla. (Viitala
2013, 181.) Behavioristisen nakemyksen mukaan katsotaan sen hetken henki-
|6ston puuttuvat tai vaillinaisiksi havaitut tiedot ja taidot, jotka pitaisi tdydentaa
tarpeen mukaan. Nakemyksen painopiste on vahvasti kytkoksissa koulutuksiin,
josta katsotaan henkildstolle sopivat koulutuskokonaisuudet ja kurssit. Ajattelu-
tapa on lujasti kiinni yritysten henkildstén kehittdmistoiminnassa, jossa tyontekija
nahdaan passiivisena tiedon saajana. Nakemys voidaan myds ajatella pintapuo-
lisena oppimisena, jolloin kehitys tapahtuu muistin varassa. (Viitala 2013, 189-
190.)

Konstruktivistinen kehittamisajattelu on analyyttisempi kuin behavioristinen. Na-
kemyksessa painotetaan henkildston ajattelumallien syvallista analysoimista ja
kehittamista. Padmaarana on ajatusmallien kehittyminen ja sita myota koko or-
ganisaatio ja toiminta voivat kehittyd. Tyontekija nahdaan aktiivisena toimijana,
jolloin toiminnalle, oppimiselle ja kokemuksille annetaan enemman tilaa. (Viitala
2013, 190.)

Jotta tyontekija kykenee tydssaan ottamaan vastuuta, olemaan motivoitunut ja
sitoutumaan tyohonsa, tulisi osaamisen kehittdminen ottaa organisaatiossa huo-

mioon myds tyontekijan mieltymysten tasolla. Pyrimme kysymyspatteristos-
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samme tuomaan esille osaamisen kehittamisen tyotekijan nakokulmasta. Toi-
vomme tyontekijan paastessa vaikuttamaan omaan kehitykseensa tygssaan mo-

tivoivan ja sitouttavan hanta tyéhonsa.

4.2 Yksil6- ja tiimitason osaaminen

Yksittaisen tyontekijan ndkokulmasta osaamisen kehittdminen voidaan kiteyttaa
siten, etta tyontekija osaa yhdistdd omaan ammattiinsa ne tiedot ja taidot sellai-
sella tavalla, etta niista on hyotya organisaatiossa. Tallaisia hyddyllisia osaami-
sia ovat esimerkiksi tyon priorisointi ja organisointi, muutoksiin sopeutuminen ja
oman toiminnan sek& osaamisen arviointi. Ydin piilee kuitenkin siina, etta osaa-
misen soveltaminen tuodaan kaytant6on. Osaaminen voi olla tyontekijalla jo en-
tuudestaan. Suuri osa osaamisesta hankitaan tyon tekemisen yhteydessa, ja

siina saatu esimiehen tuki on tarke&aa. (Kupias, Peltola & Pirinen 2014, 50-52.)

Miten osaaminen sitten kehittyy? Osaamisen kehittymista tapahtuu jatkuvasti va-
hitellen. Lahtokohtaisesti tyontekija aloittaa noviisina uudessa tyéssaan ja kehit-
tyy askel kerrallaan eteenpéin kohti asiantuntijuutta. Aluksi mennaan toiminta-
mallien- ja ohjeiden mukaan, jonka jalkeen energiaa riittdd huomioimaan ne
muuttuvat tekijat ja reagoimaan niihin tarvittavalla tavalla, jolloin tata vaihetta kut-
sutaan kehittyneeksi aloittelijaksi. Seuraava askel on pateva ongelmanratkaisija,
joka pystyy jo asettamaan itselleen tavoitteita ja toimimaan tuloksellisesti. T&méa
vahvistaa myds itsensa johtamista. Ongelmanratkaisijasta siirrytdén taitavaksi
suorittajaksi, joka vaatii jo tyotehtaviltd haasteellisuutta, jotta motivaatio sailyy.
Taitava suorittaja nékee tyonsa kokonaisuutena ja pystyy toimimaan muuttuvis-
sakin tilanteissa mutkattomasti. Kun tyontekijd saavuttaa asiantuntijuuden, on
han silloin syvallisesti sitoutunut tydhoénsa ja osaa hytdyntad aiempia kokemuk-
siaan tydssaan. Asiantuntija on itseohjautuva, innokas ja valmis kehittymaan
vield lisaa. (Kupias, Peltola & Pirinen 2014, 59-61.)

Tiimin osaamisen ydin on sita, kuinka hyvin yksittéiset jAsenet osaavat tyonsa
yhdessa tai erikseen. Yksittaiset tiimin jAsenet tuovat oman osaamisensa muiden
tietoisuuteen, jolloin koko tiimi saa parhaimmillaan uusia kehittyneempia toimin-

tatapoja kayttoonsa. Osaamista voidaan ndhda myos tavassa tehda yhteistyota
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ja ottaa muut huomioon. (Kupias, Peltola & Pirinen 2014, 54.) Tiimin osaamisen
kehittamisen keskidssa ovat siis aiemmat yksittaisten tekijoéiden kokemukset, tie-
dot ja taidot, joita jaetaan tyOyhteison kesken. Hyvia oppimistilanteita, joissa
osaaminen kehittyy, on erilaiset oppimista tukevat tilaisuudet, jossa on joko infor-
matiivista- tai toimintaoppimista sisaltavaa kanssakaymista. Asioiden yhtaai-
kaista oppimista voidaan tukea myos esimerkiksi sisdisen viestinnan kautta tai
paivittaisjohtamisen keinoin. Erilaiset ongelmanratkaisutilanteet ovat myos te-
hokkaita tapoja lisatd osaamista tiimin kesken, ne harjaannuttavat vastuunotta-
mista seka neuvottelu- ja yhteistyotaitoja. Yhteistyotaidot ja tiimitydskentely ovat
avainasemassa tiimitason osaamisen kehittdmisessa. Tahan tarvitaan yhteinen
paamaara, mita tavoitellaan toiminnalla. Tiimissa tapahtuu usein myos mallioppi-
mista, josta yksittainen tyontekija voi saada tukea omalle kehitykselleen. (Viitala
2013, 201-203.)

Tiimi tarvitsee tuekseen ohjauksellista toimintakulttuuria, eli esimiehen saanndél-
listd ohjausta. Myos tyontekijat voivat ohjata toisiaan, koska jokainen tyontekija
omaa omanlaistaan osaamista, joka on hyva jakaa koko tiimin kesken. Ohjaus
termina kuvastaa modernia johtamista, jossa valtetaan vaaralla tavalla liian suo-
raviivaista ja pakottavaa toimintaa kohti tavoitteita. Arjen johtamisessa ohjaavat
hetket ja tilanteet esimiehen ja tyontekijan seka tyontekijoiden kesken ovat oppi-
misen kannalta hedelmallisia. Rakentava ja kannustava vuorovaikutussysteemi
edesauttaa koko tiimia keskittymaan tyotehtavien toteuttamiseen tehokkaasti.
Avainsanoja toimivan tiimin toimintaan ovat luottamus, auttaminen, eteenpain
katsominen, toisten tukeminen, ja pyyteettdmyys. Parhaimmassa tapauksessa
tiimi alkaa ohjata itse itse&én ja nain toteutuu monen esimiehen harras toive itse-
ohjautuvasta organisaatiosta. Tiimin kehityksen myéta myds esimiehen rooli
muuttuu. Ohjaus muuttuu luonteeltaan enemman valmentavaksi ja tukevaksi ja

esimies-alaissuhde halvenee ja uudistuu. (Rantala 2014.)

4.3 Osaamisen kehittamisen menetelmat

Viitala (2013, 191-193) on jakanut osaamisen kehittdmisen menetelmat neljaan

eri tyyppiin:
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1. Oppiminen, joka tapahtuu koulutuksen tai tutkinnon suorittamisen kautta.
Menetelma on paasaantoisesti opiskelua, josta lopputuotoksena on

todistus, diplomi tai sertifiointi. Osaaminen kehittyy teoreettisella tasolla.

2. Oppiminen, joka tapahtuu yrityksen sisélla koulutuksien tai
oppimistapahtumien kautta. Yleisesti ottaen koulutuksista ei saa
tutkintomerkintdd, mutta ovat sellaisia koulutuksia, jotka tyontekijan taytyy

suorittaa ja omaksua, jotta voi jatkaa tyotaan.

3. Oppiminen, joka tapahtuu luonnollisesti ty6ssa ja tydymparistossa. Se ei
ole systemaattisesti suunniteltua ja organisoitua, vaan voi tulla

esimerkiksi mallioppimisen kautta.

4. Oppiminen, joka tapahtuu tahattomasti ja vahingossa. Esimerkiksi
ongelmatilanteet tai yllattavat haasteet pakottavat oppimaan. Oppiminen
on usein tiedostamatonta, mutta auttaa jatkossa havainnoimaan

enemman.

Menetelméana voidaan kayttaa myos perehdyttamistd, jonka tehtavana on auttaa
uusi tyontekija paasemaan alkuun omassa tydtehtavassaan. Tama antaa myos
uudelle tyontekijalla yhteenkuuluvuuden tunteen, kun hanet autetaan organisaa-
tion jaseneksi. Perehdyttamisen aikana kaydaan lapi myds kaikki tydsuhdetta
maarittavista periaatteista saantoihin, kuten esimerkiksi palkkausperusteet, ty6-
ajat, tietoturva-asiat seka tyoterveyshuolto. Itse tydhdnopastus on taas konkreet-
tista varsinaiseen tyéhon perehdyttamista. Naita ovat esimerkiksi tydymparisto ja
tyokaverit, tyOvaiheet, tyossa tarvittavien koneiden ja laitteiden kayttd seka tyo-
paikan siisteyden yllapitdminen. Osaamista voidaan kehittdd myds hoitamalla si-
jaisuuksia, kouluttautumalla liséda ja harjaannuttamalla itseohjautuvaa oppimista.
Talla tarkoitetaan esimerkiksi Kirjallisuuden ja verkkopohjaisten menetelmien
kautta tapahtuvaa henkilokohtaista kehittymista. (Viitala 2013, 193-200.)



21

4.4 Vastuu osaamisesta

Tyontekija on monessa suhteessa vastuussa organisaatiossa. Han on vastuussa
tyonantajalle, tydkavereille, itselleen ja koko yhteiskunnalle. Jotta tyontekija ko-
kee voivansa ottaa tayden vastuun tyostdan, hanen on koettava, ettd vastuun
kantamisesta on hénelle ja hanen tytlleen etua. Vastuu osaamisesta voidaan so-
veltaa esimerkiksi tydturvallisuuteen. On tarkeéa, etta tyontekija omaksuu ja nou-
dattaa perehdytyksessa saatuja ohjeita tasmallisesti ja ilmoittaa havaitsemistaan

puutteista tai vioista, joista saattaa aiheutua vaaraa. (Salminen 2015, 45-47.)

Jokaisessa organisaatiossa yksittaisella tyontekijalla on ennen kaikkea vastuu it-
sestaan. Tyo tarjoaa mahdollisuuden kehittyd, ottaa vastaan haasteita ja kokea
onnistumisia. Valilla kannattaakin pysahtyd miettiméan omaa suhdetta tyohoén ja
omia tavoitteita: Mité& haluan saada tydssani aikaan ja mitd haluan tavoitella?
Missa minun taytyy kehittyd ja miten aion tehda sen? Vastuun ottaminen omista
tyoyhteisottaitojen hallinnasta on yksi itsensa johtamisen kulmakivista. Sen tie-
dostaminen vahvistaa ammattimaista otetta tyohon. Vastuu omasta osaamisen
kehittamisesta pitaa tyontekijdn mukana organisaatiossa ja nain ollen tyontekija

kokee, ettd hdnen tydpanostaan tarvitaan. (Salminen 2015, 55-61.)
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5 MOTIVAATIO

5.1 Motivaation nelja perusulottuvuutta

Motivaatio on yksi tydmme tarkeimmista osa-alueista. Olemme todenneet tyon-
tekijan motivaation olevan avaintekijdnd kysymyspatteristomme toiminnassa.
Tyontekijan ollessa motivoitunut tybhonsa, on han myoés valmis vastaanottomaan
uusia haasteita itsensé johtamisen ja osaamisensa kehittamisen saralla. Ole-
tamme omien kokemuksiemme perusteella, ettéa suuri osa tyontekijoista ei ole
itse tydssaan syvemmin huomioinut mink&laisia motivaation elementteja heilla on
tai ei ole tydssaan ja yksityiselamassaan. Pyrimme kysymyspatteristollamme he-
rattelemaan tyontekijaa huomaamaan mista motivaatio koostuu ja mihin kaikkeen

motivaatio vaikuttaa ja miten sita voitaisiin itse tyontekija- ja yritys tasolla kehittaa.

Jarenkon ja Martelan mukaan ihmisen sisdinen motivaatio koostuu neljasta psy-
kologisesta perustarpeesta, joita vahvistamalla voidaan 16ytaa tyontekijan sisai-
nen draivi, eli palo ja innostus tekemiseen. Nama nelja perustarvetta ovat vapaa-
ehtoisuus, kyvykkyys, yhteenkuuluvuus ja hyvan tekeminen. (Jarenko & Martela
2015, 63.) Tyoéssamme selvitimme, miten naita neljdd perustarvetta voidaan

konkreettisesti vahvistaa tyontekijan nakdkulmasta.

5.2 Sisdinen motivaatio

Sisdinen motivaatio on yksi vaikuttavimmista tekijoista tydsuoritukseen. Se on
voima, joka saa tyontekijan tekemaan tyonsa parhaalla mahdollisella tavalla. Si-
sainen motivaatio perustuu toiminnasta saatavaan tyydytykseen, joka on sellai-
senaan palkitsevaa tyontekijalle. Sisainen motivaatio on ulkoista tehokkaampi,
koska siihen liittyy useimmiten ylemman asteen tarpeiden tyydytys, esimerkiksi
ylenemismahdollisuus. (Piirainen 2012.)

Motivaatiolla voidaan kuvata toiminnan arsykettd, joka saa ihmisen tavoittele-
maan joko omia, rynmansa tai tydyhteisonsa tavoitteita. Motivaatiota tarkastelta-
essa peruskysymys on aina "miksi?”. Miksi ihminen osallistuu johonkin toimintaan
tai miksi han on valinnut juuri nykyisen tyonsa tai opiskellut tiettyyn ammattiin?

Tutkimukset ovat vahvistaneet, ettd motivaatio vaikuttaa olennaisesti toiminnan
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intensiteettiin, pysyvyyteen eli toimintaan sitoutumiseen, tehtavien valintaan ja
tehtavasta suoriutumiseen. Yksinkertaisesti, toimintaan motivoitunut henkil6 yrit-
tda muita enemman, keskittyy tyotehtdvaansa paremmin ja suoriutuu laaduk-
kaammin. (Jaakkola, Kataja & Liukkonen 2006, 11-12.)

Vapaaehtoisuus tarkoittaa tyontekijan kokemusta siita, etta han voi itse vaikuttaa
tekemaansa tyohon ja tehda itsedan kiinnostavaa tyota. Tiivistetysti tyontekija ei
halua tuntea, etta hanen tekeméansa ty6 on ulkoapain pakotettua, vaan tyonteke-
misen tulee olla l&htoisin heidan omista innostuksen ja arvostuksen kohteistaan,
siten tyontekija paasee ilmaisemaan itseaan ja persoonaansa tyon kautta. Joh-
tamisen kannalta ajateltuna esimiehen on pyrittava sitouttamaan henkilo tyonsa
paamaariin, siten, etta tyontekija kokee tyonsa tavoitteet omakseen ja etta ne
ovat sellaisia asioita, joita han haluaa aidosti edistaa. (Jarenko & Martela 2015,
68-69.) Kysymyspatteristossamme otamme huomioon motivaation elementteja,

joilla pyrimme selvittamaan ja kehittamaan tyontekijan motivaatiota.

Tyontekijan tulisi kokea vahvaa kyvykkyyden tuntemusta tydssaan. Kyvykkyyden
kokemus tydssa rakentuu kolmesta eri osa-alueesta, taitavasta tekemisesta ja
hallinnan tunteesta, eli siita etta tydntekija paadsee kayttamaan olemassa olevaa
osaamistaan ja han kokee hallitsevansa tyonsa. Asioiden aikaansaamisesta, eli
kokemuksesta, etta han saa asioita aikaan ja vietya niita eteenpdin. Jatkuva uu-
den oppiminen ja kehittyminen, eli tydntekijan tulee kokea kyvykkyytensa lisaan-
tyvan ja osaamisesta kasvavan. Jotta hallinnan tunne tydssa sailyisi tulisi muu-
tostilanteita tyopaikalla ajatella yksilon nadkokulmasta, myds hyva viestinta on
avainasemassa hallinnan tunteen sailyttamisessa. Tyontekijan on hyva ndhda
tyonsa tulos, jotta han padsee nakemaan konkreettisesti, etta hanen tekeméansa
tyo ei ole ollut turhaa, vaan han on aikaansaanut muutoksen tai tuotoksen. (Ja-
renko & Martela 2015, 98-99.) Aikaansaamisen tunnetta voidaan edistdd myos
erilaisilla palautejarjestelmilld, jotka otamme huomioon kysymyspatteristomme

ideoissa ja ajatuksissa.

Yhteenkuuluvuuden tunne tyodpaikalla koostuu keskindisestd ryhmahengesta,
johdon vélittdmisesta ja arvostamisesta seka luotettavasta ja reilusta toiminnasta.

Yhteenkuuluvuuden tunnetta voidaan kehittaa kiinnittdmall&a huomiota johtaessa
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koko yhteison johtamiseen, esimiehen tulee huomata, ettd organisaatio ei ole
vain koneisto, vaan myos ryhma ihmisia, jotka haluavat valittaa toinen toisistaan
myo6s ihmisenda. Tyontekijoista ja heidan yhteishengestaan tulee pitaa huolta, aja-
tellen sen olevan tydmotivaation ja hyvinvoinnin lahde. Olennaista on synnyttaa
tunne siita, etta olemme kaikki samassa veneessa. (Jarenko & Martela 2015,
119-123))

Hyvantekemisen tunne tarkoittaa kokemusta siitd, etta tyéntekijan omalla tyolla
on myodnteinen vaikutus ymparoivdan maailmaan. Kun tyontekija kokee, etta ih-
miset ilahtuvat, hyotyvat tai voivat paremmin tydmme ansiosta, syntyy hyvéante-
kemisen kokemus. Tyontekijan tietoisuuteen on hyva tuoda selkea missio, eli
tieto siita miksi yritys on perustettu ja mitd sen toiminnalla tavoitellaan. (Jarenko
& Martela 2015, 141-144.) Esimies voi vahvistaa tyontekijoiden hyvantekemisen
kokemusta esimerkiksi tuomalla tekijat ja tekemisesta hyotyjat yhteen ja vahvis-
taa tyoyhteison sisaista kiittdmisen kulttuuria. Olennaista on, ettd esimiehilla ja
tyontekijoilla on kirkkaana mielessaan tydpaikan sisdinen arvomaailma ja missio.
Kun arvomaailma ja missio on selvilla, henkilokohtainen draivi tython voi toimia
sytykkeend, joka saa tydyhteisdn innostumaan tyostaan. (Jarenko & Martela
2015, 153-154.)

5.3 Ulkoinen motivaatio

Ulkoinen motivaatio perustuu ulkoisten palkkioiden tavoitteluun, jossa tekemisen
syy on irrallinen itse tekemisesta (Jarenko & Martela 2015, 25). Kasitteeseen lii-
tetaan palkkiot, muut taloudelliset hyodyt, arvostus tai turvallisuus. Palkkion l&ahde
on siis ihmisen ulkopuolella, jolloin niiden houkuttelevuus laittaa ihmisen teke-
maan toita entista tehokkaammin. (Viitala 2013, 17.) Jarenkon ja Martelan mu-
kaan ulkoinen motivaatio on vertaiskuvallisesti keppi ja porkkana -motivaatio eli
tyontekijan liikkeelle saamiseksi tarvitaan joko kielteista keppia tai myonteista
porkkanaa (Jarenko & Martela 2015, 26).

Pelkan ulkoisen motivaation varaan jattdminen voi tuntua pidemmaéan paalle ras-
kaalta. Kun tydsta on tullut pakkopullaa ja rutiininomaista, voi tyonteko tuntua

asialta, joka taytyy tehda, kun muutakaan ei voi. Tekeminen toimii siis valineena
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jonkin ulkoisen asian saavuttamiseksi, kuten rahan. (Jarenko & Martela 2015,
27.) Organisaatioissa tama voidaan nahda esimerkiksi johtamistyyleissa. Johtaja
on talléin kontrolloiva, houkuttelevia palkintoja tarjoava ja tyontekijoitdan silmalla
pitava, jolloin kukaan ei paase luistamaan annetuista ty6tehtavista. Tyyli on kui-
tenkin itsedén syova, silla mitd enemman tyontekijoita kontrolloi ja asettaa vain
myonteisia porkkanoita, sitd vahemman he tekevat mitdan muuta kuin sen, mita
on kasketty tekemaan. Tyontekijaltd katoaa pahimmassa tapauksessa innostus
tydhon, oma kehittdmisentarve ja vastuu tyostaéan, kun he eivat uskalla kokeilla
endad mitdan uutta ja luovaa rangaistuksia pelaten. (Jarenko & Martela 2015, 35.)
Ulkoinen motivaatio tukahduttaa taten myds itsensa johtamisen taitoja ja henki-
|6kohtaista kasvua tyontekijana, koska ei enaa tehda muuta kuin pakolliset asiat

ja pelatdan vastuuta seka epaonnistumista.

5.4 Sitouttaminen ja sitoutuminen

Tyontekijan taytyy olla kiinnostunut omasta tydstaan ja pitaa sita itselleen mielek-
kaana, jotta sitoutuminen yritykseen mahdollistetaan. Yrityksen johdon tehtavana
on asettaa tyon tekemiselle mahdollisimman hyvéat |ahtokohdat, jotta se motivoi
jatkamaan tyossa pitkaan ja motivoituneesti. Osaava, kehittyva, koulutettu hen-
kilokunta on kustannustehokkain yritykselle, koska uusia tyontekijoita ei tarvitse
rekrytoida uudestaan. (Kiesi 2011.) Sitoutuminen voi olla vélineellista tai tunne-
peraista, eli tyontekija tuntee, ettd hanen tekemallaén tydlla on hanelle muutakin
merkitysté kuin rahan, aseman tai hyoédyn saaminen (Viitala 2014, 15).

Tyohonsa sitoutunut tydntekija kokee kuuluvansa tydyhteisdon ja tekevansa mer-
kityksellista tyota. Sitoutumiseen tarvitaan kuitenkin myos tydnantajaa. Sitoutunut
tyontekija on lojaali ja joustava, mutta tydnantajan on osoitettava sitoutuminen
my0s tyontekijad kohtaan esimerkiksi antaen mahdollisuuksia vaikuttaa ja kehit-
tya tyossaan. Tarkea edellytys sitoutumiselle on myds tydsuhteen jatkuminen ja
heikentavia tekijoita ovat huono esimiestoiminta sek& heikot etenemismahdolli-
suudet. (Viitala 2014, 15-16.)

Kinnusen, Laaksosen ja Michelssonin (2017) artikkeliin oli otettu mukaan Leivis-
kan (2011) mielipiteet siita, etta sitoutunut tyontekija omaa positiivisen asenteen

omaa organisaatiotaan kohtaan. Tyontekija voi sitoutua organisaation toimintaan
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tai sen arvoihin. Organisaatioon sitoutunut tyéntekija vaihtaa ty6paikkaa epéato-
dennékdisemmin kuin tyontekija, joka ei ole lainkaan sitoutunut organisaatioon.
(Kinnunen, Laaksonen & Michelsson 2017.) Ty6ntekijoiden sitoutuneisuus on or-
ganisaatiolle suuri etu, kun tyontekijoiden vaihtuvuus on pienempad, organisaatio
saastyy jatkuvalta rekrytoinnilta ja perehdytykselta. Organisaatiositoutuminen
voidaan jakaa kolmeen osaan, eli tunneperaiseen sitoutumiseen, jatkuvuussitou-

tumiseen ja normatiiviseen sitoutumiseen (Taulukko 1).

Taulukko 1. Leivisk&n (2011) taulukko sitoutumisen elementeista ja vaikutuksista

(Kinnunen, Laaksonen & Michelsson 2017)

ORGANISAATIO- TUNNEPERAINEN | JATKUVUUS- NORMATIIVINEN

SITOUTUMISEN OSAT | KIINTYMYS PERAINEN SITOUTUMINEN
SITOUTUMINEN

PERUSAJATUS Tunteeseen perustuva | Organisaatiosta ldhte- | Moraalis-eettiset ~ syyt,

halu kuulua organisaa- | minen aiheuttaa kus- | velvollisuudentunto or-
tioon ja usko sen toi- | tannuksia, henkilo ei | ganisaatiota kohtaan.
mintatapoihin ja péé- | halua menettdd jo saa-

madriin. vutettuja etuja.
AJATTELUTAPA ”Oma halu” ”Pakko” “Velvollisuus”
VAIKUTUS Osallistumisen ~ mah- | Havainnot sijoittaman- | Sisdistdd organisaation

dollisuus, organisaati- | sa panoksen héavidmi- | normit sosiaalistumisen
on arvojen tunnustami- | sestd, ei muita vaihto- | kautta, saa etuja, jotka
nen, identiteetin raken- | ehtoja kuin tdmé orga- | saa tuntemaan tarvetta
taminen suhteessa or- | nisaatio. suorittaa vastapalveluk-
ganisaatioon. sia tai hyviksymaian
psykologisen sopimuk-
sen ehdot.

KAYTTAYTYMIS- Tyontekijat motivoitu- | Tyontekijat eivat anna | Tyontekijat haluavat
MALLI vat antamaan enemman | organisaatiolle enem- | antaa panoksensa orga-
organisaation hyvaksi. | pdd kuin on tarpeen | nisaation hyvaksi. Suhde
Viahentdaa henkiloston | tyopaikan sailyttd- | organisaatioon ja muihin
vaihtuvuutta ja poissa- | miseksi. ihmisiin voi jaada hei-
oloja sekd parantaa kommaksi.

suorituksia ja tyonteki-
jan alaistaitoja.

Jokainen organisaatio tavoittelee aukotonta yhteisiin tavoitteisiin sitoutuvaa toi-

mintaa. Se edellyttda sita, ettéd ihmiset, jotka ovat mukana organisaation toimin-
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nassa ovat aidosti ja vilpittdomasti ponnistelemassa kohti menestysta. Sitoutumi-
nen tyohon ei kaynnisty, mikéali tavoitteita ei esiteta realistisesti ja siten, ettd hen-
kilostd kokee ne saavutettaviksi ja hyvin suunnatuiksi. Yhteisien tavoitteiden laa-
timisen tarvitaan aitoa, valmentavaa ja kyselevaa seké ohjaavaa tyontekijoiden
osallistamista. Riittava tiedonkulku ja yhteinen pohdinta johdon sek& henkildstén
kesken edesauttaa oivalluksien syntymista. Tavoitteiden henkilokohtaistaminen
lisdantyy, kun tyontekija itse organisaation kanssa asettaa itselleen tavoitteita,
joita kohti pyrkia. Kun henkildst6lla ja organisaation johdolla on yhteiset tavoitteet,
joita kohti pyrkia, muuttuu sitoutuminen hiljalleen omistautumiseksi, eli lujem-

maksi otteeksi omaan tyohon ja yhteisiin tavoitteisiin. (Rantala 2014.)
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6 TYON TOTEUTUS

6.1 Tyossa kaytetyt menetelmat

Opinnaytetydossamme kaytimme hyddyksemme erilaisia kehittamis- ja tutkimus-
menetelmid. Valikoimme monien menetelmien joukosta tybllemme sopivimmat
menetelmat, miettien minkalaista tietoa tarvitsemme tydssdmme, ja miten mene-
telmien kayttaminen onnistuu kaytannon prosessissa. Menetelmat auttoivat
meitd huomioimaan eri toimipaikkojen tavat, henkildstén omat ajatukset seka esi-
miesten mietteet. Kaytimme tyéssamme benchmarking-menetelmaa esimiesten
haastattelussa ja henkilostolle suunnattua kyselylomaketta. Suunnitteluvai-
heessa paatimme kayttda yhtend menetelména ideariihta, jonka aioimme jarjes-
tda Rovaniemen Ravintolamaailman henkildstolle. Kaytannon syista ideariihen
jarjestaminen peruuntui ja korvasimme sen kyselylomakkeella, joka toimitettiin
sahkdisena linkkina Rovaniemen ja Limingantullin Ravintolamaailman henkilds-

tolle.

Menetelmien avulla saimme pohjan kysymyspatteristolle. Kysymyspatteristossa
on kysymysten liséaksi meidan ajatuksiamme ja ideoitamme, jotka perustuvat ky-
selylomakkeista saatuihin vastauksiin ja esimiesten haastatteluissa nousseisiin

ideoihin. Talla tavoin otimme huomioon henkildston ajatukset ja kehittamisideat.

6.2 Benchmarking

Yksi tydmme menetelmista on benchmarking. Benchmarking on jatkuva prosessi,
jossa mitataan ja verrataan tuotteita, palveluita sekd prosesseja hyvin menesty-
neiden saman alan yrityksien kanssa. Prosessina benchmarking on oman toimin-
nan ymmartamista, tunnistamista ja parhaiden toimintatapojen poimimista kilpai-
lijoilta, oman toiminnan tehokkuuden parantamiseksi. Menetelmaa toteuttaak-
seen tekijan tulee kyetéd olemaan tarpeeksi ndyré todetakseen, ettéd joku toinen
yritys voi olla parempi ja visaampi jossain toiminnan osa-alueessa, ja viisas kye-
takseen oppimaan toisilta. Osana benchmarking-menetelméaa poimitaan menes-
tyneiden yritysten toiminnasta hyviad esimerkkeja ja sovitetaan niitd omaan toi-
mintaan. Miksi uudelleen keksia asioita, jotka voit oppia toisilta nopeammin ja

pienemmilla kustannuksilla? (Tuominen 2011.)
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Vertasimme Rovaniemen ja Limingantullin Ravintolamaailman esimiesten toimin-
tatapoja henkildstbn motivoimisessa, itsensa johtamisessa ja sitouttamisessa.
Vertauksen toteuttaaksemme haastattelimme Oulun Limingantullin Ravintola-
maailman ja Rovaniemen Ravintolamaailman ravintolapaallikoita (Liite 2). Haas-
tattelussa selvitimme ravintolapaallikbiden nakemyksia henkiléston oman osaa-
misen kehittdmisestd, motivoimisesta, itsensa johtamisesta ja sitouttamisesta.
Kartoitimme Oulun Limingantullin ja Rovaniemen toimipisteiden toimintatapoja
edella mainittuihin kasitteisimme liittyen. Kartoituksessa pyrimme keskittymaan
siihen, minkalaiset toimintatavat kussakin toimipisteessa ovat toimineet ja minka-

laiset eivat.

6.3 Kyselylomake henkilostolle

Henkiloston kyselylomakkeet paatimme toteuttaa sahkoisesti Webropol-sivustoa
kayttamalla (Liite 1). Linkki valmiiseen kyselylomakkeeseen lahetettiin Rovanie-
men ravintolamaailman ja Limingantullin ravintolamaailman henkildstolle heidan
kayttamallaan viestintakanavalla. Kyselyn alussa henkilostdlle kerrottiin lyhyesti
mihin tarkoitukseen kyselyn vastauksia kaytetd&n ja mita hyotya vastaamisesta
on tyontekijalle. Ideoiden tuottaminen on mielekésta silloin, kun tavoite on selkeéa
ja silla on todellinen tarkoitus (AMK 2007).

Kyselylomaketta laatiessa tulee ottaa huomioon, mita onnistuneen kyselyn laati-
minen edellyttad. Tutkijan tulee osata ottaa laaja-alaisesti huomioon vastaajien
aika, halu ja taidot vastata kyselyyn. Lomake tulee suunnitella huolellisesti ja tes-
tata ennen kaytantdonpanoa. Myos kyselyn toteuttaminen tulee harkita tarkoin,
tulee paattdd, toteutetaanko kysely sdhkdisesti, postitse, puhelinkyselyna tai
kayntikyselyna. (KvantiMOTV 2010.) Paadyimme toteuttamaan henkilokunnan
kyselyn sahkdisesti, koska se helpottaa vastaajien kyselyyn vastaamista, koska
kysely on helposti saatavilla esimerkiksi dlypuhelimeen ja kyselyn voi tayttaa vas-
taajalle sopivana ajankohtana, sahkéinen dokumentti helpottaa my6s vastauk-

sien analysoimista.
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Lomakkeen luomisvaiheessa tulee ottaa huomioon lomakkeen kohtuullinen pi-
tuus, ulkoasu, vastaajien luottamuksen herattdminen, ominaisuudet, kokonaisra-
kenne, sisallon loogisuus, kysymysten tarkkuus, avointen kysymysten kaytto,
vastausohjeet ja vastausvaihtoehdot sekd kysymysten rakenne (KvantiMOTV
2010).

Lomakkeen kohtuullinen pituus ja ulkoasun selkeys on tarkeda niin vastaajalle
kuin tietojen tallentajallekin. Kyselyn tulee edeté loogisesti, jotta vastaajan on
helppo vastata kaikkiin kysymyksiin ja tiedon tallennusvaiheessa tallettajan on
helppoa analysoida tieto aiheittain. Kysymykset tulee esittaa yksinkertaisesti ja
helppotajuisesti. On suositeltavaa suunnitella kysymykset vastaajan nakokul-
masta, mika tarkoittaa sita, ettd mikali kysely sisdltaa sellaisia kasitteitd, joiden
tarkoitusta vastaaja ei valttdamatta ymmarra, tulee kyselyssa avata erikoiset ka-
sitteet ja kysymyksen sisalto selkokielella vastaajalle. Kysymyksien tarkkuudessa
huomiota tulee kiinnittda siihen, laaditaanko kyselyyn valmiit vastausvaihtoehdot
eli strukturoidut kysymykset vai riittdvatkd avoimet kysymykset. Taysin avoimia
kysymyksia suositellaan siséllytettavan lomakkeeseen harkiten, vain silloin kun
niiden kaytt6on on painava syy. (KvantiMOTV 2010.) Kyselyssamme paadyimme
lisddmaan strukturoitujen kysymysten lisdksi avoimia kysymyksia, jotta vastaajat
paasevat avoimesti ideoimaan ja kertomaan ajatuksiaan liittyen itsensa johtami-
seen, motivaatioon ja sitouttamiseen. Avoimissa kysymyksisséd vastaajan oli

my6s mahdollista antaa kehitysehdotuksia tydyhteisolle.

6.4 Kyselylomakkeen tulokset ja niiden analysointi

Kyselylomakkeeseen vastasi yhteensa 11 henkildd Oulun Limingantullin ja Ro-
vaniemen Ravintolamaailman henkildstosta. Kyselymme oli avoinna 14.10.-
18.10.2018 vélisen ajan. Lomake koostui yhteensa 31 kysymyksesta. Kyselylo-
makkeesta lahetettiin yhteensa 3 muistutusviestia henkildston omaan viestinta-
kanavaan. Kasittelimme tuloksia Webropolia hyddyntden. Webropol kasitteli vas-
taukset prosenteiksi seka nitoi ne palkkikaavioksi (Kuvio 3). Pystyimme sen
avulla havainnollistamaan ja analysoimaan tuloksia paremmin (Liite 3). Harmik-
semme saimme vastauksia odotettua vahemman, mutta pystyimme kuitenkin

muodostamaan kasityksen henkiloston ajatuksista.
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Tuetaanko tybyhteistssa tyontekijoita itsensa johtamiseen?

Vastaajien maara: 11

Taysin erimieltd
Melko erimielta
En ozaasanoa
Melko samaa mielti

Taysin samaa mieltd

Kuvio 3. Webropol havainnollisti kyselystd saadut tulokset palkkikaavioksi, jotta

analysointi olisi helpompaa.

Kyselysta saadun kokonaiskuvan mukaan valtaosa vastaajista kokee tyonsa mie-
lekkaaksi ja kokee, ettéd tydssa on selkeat tavoitteet. Oli hienoa huomata, etta
kaikki kyselyyn vastaajat tunsivat yrityksen arvot ja tavoitteet seka kertoivat myos
olevansa sitoutuneet toimimaan tyéssaan niiden mukaisesti. Yhdeksan vastaa-
jista kokee tyonsa yrityksessa merkitykselliseksi, yksi vastaajista ei osannut sa-
noa ja yksi vastaajista ei koe tyotadadn merkitykselliseksi. Kahdeksan vastaajista
kokee, ettd hanen tybpanostaan arvostetaan, valitettavasti kaksi vastaajista oli

erimieltd ja yksi vastaaja ei osannut sanoa kantaansa.

Itsensa johtamisen taitoja tyopaikalla voitaisiin vastaajien mielesta kehittéaa esi-
merkiksi koulutuksella, ohjeistuksella ja perehdytyksella. Perehdytysta toivottai-
siin kaikkiin toimipaikan ty6tehtaviin siten, etta jokainen tyontekija kykenisi kiireen
tullen toimimaan avustavissa tyotehtavissa jokaisella pisteella. Myos tyétehtavien
selkeytys ja riittdva seka huolellinen perehdytys ja oma-aloitteisuuteen rohkaise-

minen ja tukeminen tuli esiin kyselyssa.

Osaamista voitaisiin yrityksesséa tyontekijoiden mielestéa kehittaa vertaisoppimalla
ja antamalla ja saamalla rakentavaa palautetta toisilta tyontekijoilta ja esimiehilta.
Myds tyontekijan oma aktiivisuus on oppimisen kannalta tarkeaa. Tyontekijoille
voitaisiin antaa lisdd vastuuta, rohkaista vastuun ottamiseen ja kartoittamalla

tyontekijoista ne, jotka haluavat oppia lisdd. Kaikki vastaajat olivat joko taysin sa-
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maa mieltd tai melko samaa mielta siita, etta tyotehtavéat ovat sopivan monipuo-
lisia ja vaihtelevia ja he kokevat selviytyvansa tyotehtavistaan hyvin. Yhta lukuun
ottamatta kaikkien vastaajien mielesta ty6tehtavat ovat sopivan vaativia. Tyonte-
kijan vastuun kantamista tyopaikalla voitaisiin kehittaa tarvittavilla koulutuksilla ja
osaamisen lisdamisella. Esille tuli myds paremman perehdytyksen tarve ja oma-
toiminen opettelu ja kiinnostus. Vastuun kantamista helpottaisi myds esimiehen
tuki.

Valtaosa tyontekijoista kokee olevansa motivoinut tydhonsa, yhdeksan vastaa-
jista kokee olevansa taysin motivoitunut, yksi oli melko erimielté ja yksi vastaaja
ei osannut sanoa. Tyontekijoiden motivoitumista voitaisiin vastaajien mielesta ke-
hittdd antamalla vastuuta, palkkioilla, kehuilla, palautteen antamisella ja kiitolli-
suudella seka hyvan yhteishengen yllapitamisella. Motivoitumista voitaisiin lisata
myo6s antamalla enemman mahdollisuuksia tydntekijalle itsensa kehittamiseen.
Tyointoa voitaisiin lisatd antamalla halukkaille tyontekijoille liséda vastuuta ja an-

tamalla kaikille tyontekijoille palautetta tyostaan.

Kyselyn vastauksien perusteella, vuoropaallikéiden tulisi tarvittaessa kehittaa ky-
kyaan ottaa vastaan rakentavaa palautetta ja kehitysehdotuksia muilta tyonteki-
joiltd. Kolme vastaajaa oli melko erimieltd siitd, ettd vuoropaallikdt ovat valmiita
ottamaan vastaan palautetta ja kehitysehdotuksia. Yksi vastaaja ei osannut sa-
noa ja seitseman vastaajista oli taysin tai melkein samaa mielta siita, ettd he ky-
kenevat ottamaan vastaan palautetta. Ravintolapaallikét ovat valmiita ottamaan
vastaan kehitysehdotuksia ja palautetta kaikkien vastaajien mielesta, kuusi vas-

taajaa oli melko samaa mielté ja viisi vastaajaa taysin samaa mielta.

Suurta jakaumaa vastauksissa oli kysymyksessa siita, kokevatko tyontekijat saa-
vansa riittavasti rakentavaa ja kehittavaa palautetta tyostaan ravintolapaallikdilta
ja vuoropaallikoiltéa. Valtaosa vastaajista oli kuitenkin tyytyvaisia saamansa pa-
lautteen maaraan, voimme kuitenkin vastauksista paatella, etta esimiehien toivo-
taan antavan tyontekij6ille enemman ja useammin palautetta tyosta. Vastauksien
mukaan organisaatiossa voitaisiin kehittaa yleista rakentavan palautteen antami-

sen kulttuuria.



33

Vastaajien mukaan tyoyhteiséssa tyontekijan sitoutumista tydhon voitaisiin kehit-
taa pitamalla tyoilmapiiri hyvana ja antamalla vastuuta tyontekijoille siten, etta

tyontekija itse kokee olevansa tarkea tyopaikalle ja tydyhteisolle.

Tyontekijoiden toimintaa tydyhteisdssa voitaisiin kehittd& panostamalla yhdesséa
ja timina tekemiseen seka yhteistyohon. Vuorovaikutustaitoihin panostaminen on
toimivan ja hyvinvoivan tiimin edellytys. Esille tuli myds toive selkeista tehtava-
korteista ja ohjeistuksista, myos yhtenaiset toimintatavat ja yhteiset pelisdannot
ovat tyoyhteison toiminnalle tarkeitd. Mielestamme kysymyslomakkeista saatu
kokonaiskuva on kuitenkin positiivinen. Vastaajat ovat paaosin olleet sita mielta,
ettd tydpaikalla tuetaan itsensa johtamiseen ja vastuunottoon. Otamme huomi-
oon kysymyspatteriston ideoissa ja ajatuksissa tyontekijoiden toiveet ja ajatukset

siitd, miten toimintaa voitaisiin parantaa.

6.5 Esimiesten haastattelut

Haastattelun perusideana on keréta tietoa ja luoda vuorovaikutustilanne haastat-
telijan ja haastateltavan vélille. Muista vuorovaikutustilanteista se eroaa kuitenkin
siind maarin, etta roolit pysyvat haastattelun aikana samana eli haastattelija ky-

syy ja haastateltava vastaa. (KvaliMOTV 2006.)

Haastattelun piirteisiin kuuluu ennalta suunnitteleminen, haastattelijan vastuu
alullepanosta ja haastattelun ohjaamisesta. Haastattelijan tulee olla haastatelta-
van luottamuksen arvoinen, eli haastateltava voi luottaa siihen, ettd hanen anta-

mia tietojaan kaytetaan luottamuksellisesti. (KvaliMOTV 2006.)

Erilaisia haastattelutapoja voidaan hyddyntaa sen mukaan, millaisesta tutkimus-
tehtavasta tai tiedonkeruusta on kyse. Haastattelutapoja ovat esimerkiksi avoin
haastattelu, jossa vastaajalle on paljon likkumatilaa, strukturoitu eli lomakehaas-
tattelu, joka on jarjestelméllinen ja valmiiksi muotoiltu seka teemahaastattelu.
Paadyimme kayttamaan esimiesten haastattelussa puolistrukturoitua haastatte-
lua, joka on hieman strukturoitua haastattelua vapaampi, mutta haastattelussa
on viela selkea teema. Puolistrukturoitu haastattelu etenee siten, ettd haastatel-

taville esitetdan likipain samat kysymykset, mutta esittamisjarjestyksen ei tarvitse
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edeta tasmallisesti samalla tavalla. Vastaajalle ei néin ollen anneta tai koeta tar-
peelliseksi antaa vapauksia haastattelutilanteessa, vaan haastattelu kulkee

haastattelijan kysymysten ja teeman mukaan. (KvaliMOTV 2006.)

Esimiesten haastattelut on toteutettu Oulun Limingantullin Ravintolamaailman ra-
vintolapaallikdlle ja Rovaniemen Ravintolamaailman ravintolapaallikdlle. Haas-
tattelut etenivat teeman mukaisesti ja olimme suunnitelleet haastatteluun val-
miiksi kysymykset. Kaytimme haastatteluissa apuna &anitysta, jolloin pystyimme
palaamaan haastatteluiden vastauksiin mydhemminkin. Olimme myo6s katsoneet
valmiiksi kasitteiden maaritelmat, mikali niista tulisi kysyttavaa. Kysyimme haas-
tattelun alkuun molemmilta esimiehiltd heidan taustoistaan ja sen jalkeen siir-

ryimme tydmme teemoihin.

Ensimmainen haastattelu Limingantullin ravintolapaallikélle jarjestettiin Limin-
gantullin Ravintolamaailmassa 19.9.2018. Han on toiminut ravintola-alalla yli 20
vuotta, kun taas Rovaniemen ravintolamaailman ravintolapaallikkd on toiminut
kyseisessa virassaan kohta kolme vuotta ja omaa myds vahvan ravintola-alan
kokemuksen aikaisemmista tydtehtavistaan vuoropaallikkona, myyntialueen vas-
taavana seka kokkina. Limingantullin Ravintolamaailmassa on ravintolapaallikon
lisaksi yksi apulaisravintolapéaallikko, kolme vuoropéallikkoa ja 23 tyontekijaé. Li-
mingantullin ravintolap&allikkd on esimies Ravintolamaailman liséksi 13 tyonteki-

jalle Kastellin Hesburgerissa.

Rovaniemen Ravintolamaailman ravintolapdéallikkdd haastateltiin 16.10.2018.
Han pitdd itseaan ihmislaheisend, tavoitteita maarittelevana, paamaaratietoi-
sena, osallistavana esimiehené. Limingantullin ravintolapaallikké kertoo osallis-
tuvansa paljon kaytannon tyotehtaviin, mutta toivoisi olevansa helpommin lahes-
tyttavampi. Rovaniemen Ravintolamaailman ravintolapaallikké toteaa haastatte-
lussa, ettd han on ihmistyyppina sellainen, joka ei voisi keskittya yhteen asiaan

kerrallaan.

Haastatteluissa kysyimme ravintolapaallikdiltd heidan omaa nakemystaan taman

hetkisesta tilanteesta itsensa johtamisessa ja vastuun ottamisessa seka oman
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osaamisen kehittamisessa. Kavi ilmi, etté niin Limingantullin kuin my6s Rovanie-
men toimipisteessa kannustetaan itsensa johtamiseen ja vastuunottamiseen. Ro-
vaniemen ravintolapaallikkoé toteaa haastattelussa, ettd osalla tydntekijoista on
hyvat itsensa johtamisen taidot, osa vaatii heréattelya omaan rooliinsa ja pieni osa
tyontekijoista kay lahinna ulkoisen motivaation voimin téissa. Hyvat itsensé joh-
tamiset taidot tulevat talla hetkella esille siten, etté asioita ajatellaan kokonaisuu-
tena, ollaan kiinnostuneita omasta tydsta, halutaan oppia uutta, haetaan itsendi-

sesti tietoa ja tehd&én itsenaisesti paatoksia.

Rovaniemen Ravintolamaailman ravintolapaallikkd pitaa valitettavana sita, ettei
tahan pieneen osaan tyontekijoista 10ydy keinoja, miten heita saisi motivoitua ty6-
honsa. Siksi hdnen mielestdén kannattaakin vieda energia siihen porukkaan, joka
vaatii herattelyd, mutta jotka ovat kiinnostuneita siitd, mihin heidan osaamisensa

voisi pienella hiomisella riittaa.

6.6 Motivaation yllapitaminen

Limingantullin ravintolap&allikk® kertoo rohkaisevansa tyontekijoita itsensa johta-
miseen puhumalla, kehottamalla tekemaan ja kokeilemaan uusia asioita ja otta-
maan vastuuta. Han toivoisi, ettéa henkildsto heraisi ottamaan enemman vastuuta
ja esimerkiksi ennakoimaan itse ravintolan tilanteiden muutoksiin, kuten kiiree-
seen ja asiakaspaljouteen. Ha&n puolestaan pitdd valitettavana sita, ettd osaa
tyontekijoista pitaa kaskyttaa tyossaan. Rovaniemen ravintolapaallikkd puoles-
taan kertoo antavansa ohjailevia kysymyksia, jolloin tydntekija joutuu itse mietti-
maan vastauksen. Haastattelussa han tuo ilmi myo6s sen, ettéa valmiiksi pureskel-
lut vastaukset voivat hyvin akkia tappaa motivaation, eivatka ne anna tyontekijalle
itselleen tilaa ajatella. Inmiselle onkin ominaista haluta kehittaa itseaan ja liséata
omaa osaamistaan, jokseenkin on tarkedd huomata, etta tama halu vaihtelee yk-

siléiden valilla.

Toimme haastatteluissa ilmi myds motivaation puutteen tydssa. Kysyimme, onko
tyontekijoissa nakynyt rutinoitumista omiin tyétehtaviin. Kumpikin ravintolapaalli-

koista kertoo omista kokemuksistaan ja kertoo kohdanneensa my6s tyontekijoita,
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joilla on ollut motivaation kanssa ongelmia. Siihen on puututtu nopeasti keskus-
telemalla, kyselemalla onko kaikki hyvin tydssa ja tyon ulkopuolella. On my6s
pohdittu tyontekijan kanssa tydtapaa ja onko siina kehitettdvaa. Ravintolapaalli-
kot toteavat keinojen paasaantoisesti toimivan, mutta tietenkin joitakin poikkeuk-
sia loytyy, eika ongelmaan |0ydeta ratkaisua. Motivaatiota yllapidetaan sisaisilla
ja ulkoisilla keinoilla. Ensimmaiseksi haastatteluissa nousee ilmi tulospalkkio,
joka muodostuu tydntekijan tehdessa lisamyyntid. S-ryhman sisalla lisdmyynnista
kaytetdan nimea BSP eli Best Service Plan. Sen tarkoituksena on tehda tavoit-
teellista lisdmyyntia, missa onnistujat palkitaan. Kummassakin toimipisteessa
BSP on aktiivisessa kaytdssa ja onnistumisista on palkittu. Sisaisen motivaation
keinoina on kaytetty palautteenantoa, kehuja onnistumisista, rohkaisemista ja hy-
vid asiakaspalautteita. Limingantullin ravintolap&éallikkoé kertoo haluavansa kayt-

tda enemman sisaisen motivaation keinoja antamalla palautetta onnistumisista.

6.7 Osaamisen kehittaminen ja sitoutuminen tyéhén

Rovaniemen ravintolapaallikdn mukaan heidéan toimipaikassaan osaamisen ke-
hittdminen on talla hetkelld tarkedssa asemassa. Toimipaikka on avattu vasta
syksylla 2018, joten uuden oppimista ja osaamisen kehittymista tapahtuu joka
paiva. Tyotehtavia opetellaan jatkuvasti ja esimiesten rooli korostuu siind maarin,
etta kaikki uusi tieto ja perehdytys saadaan jokaiselle tyontekijalle selvaksi. Han
kertoo my6s tulevan vuoden kehittdvan tyontekijoita kaikista eniten ja on ajatellut
pitdvansa jossain vaiheessa itsearvioinnin tyontekijoille. Osaamista kehitetdan
my0s erilaisilla koulutuksilla. Limingantullissa tyé on enemman rutiininomaista,
koska toimipiste on ollut pidempé&én auki. Limingantullin ravintolapaallikko kertoo
haastattelussa etenemismahdollisuuksista, joita annetaan tydntekijdille, jotka ha-

luavat kehittdd omaa osaamistaan.

Rovaniemen ravintolapaallikkd kertoo, etta tyontekijoitd heratelladan omaan roo-
lin tydyhteisossa keskustelemalla. Myos Limingantullin ravintolap&allikké kes-
kustelee tyontekijdiden kanssa ja tuo esille my6s vastuullisuuden. Han kertoo ja-
kaneensa vastuuta, koska jokaisen tyontekijan kuuluisi pystya tekemaan kaikkia
tyotehtavia, mika on tullut joillekin tydntekijoille shokkina. Rovaniemen ravintola-

paallikkd myos ihmettelee joidenkin tyontekijéiden roolia, joita ei haittaa, vaikka
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kehitysta ei enaa tapahdu. Riittddko se? Han mietti. Kysyimme myds tyontekijoi-
den sitouttamisesta. Han kertoi, etta tyontekijoilla on mahdollisuus oppia saman
tyopaikan sisélla eri konsepteja, kouluttautua ja kokea oma tydsa tarkeaksi seka
saada onnistumisen kokemuksia. Talla hetkell&a Limingantullin Ravintolamaail-
massa on koettu vaihtuvuutta tyéntekijoissa. Ravintolapaallikkd kertoo, etta var-
sinkin nuorille tydntekijoille tydtahti voi tulla yllatyksend. Hanen mielestaan sitou-

tumista tyohon voisi edistaa vakinaisilla tuntimaarilla.

6.8 Haastattelun analysointi

Minkélaisen esimiehen henkildsto tarvitsisi, jotta organisaatiossa voitaisiin pyrkia
enemman itseohjautuvuuteen ja vastuunottamiseen? Jarenkon ja Martelan mu-
kaan itseohjautuvassa organisaatiossa johtajan taytyy muodostaa oma roolinsa
uudestaan, koska han ei voi endé asettua alaistensa ylapuolelle. Vaara johtamis-
tyyli vain [&hinnd tuhoaa motivaation tyontekijoilta, jotka haluaisivat ottaa enem-
man vastuuta ja kokea onnistumisen tunteita sisaisen motivaation kautta. Esimie-
hen rooli on pitdd huolta, etté tydntekijoilla on parhaat mahdolliset olosuhteet
tehda tyonsa hyvin. (Jarenko & Martela 2015, 92-94.) Esimies voisi myds suun-
nitella yksilon tyotehtavat niin, ettd tyontekija pystyy ainakin osassa tehtaviaan
toimimaan osaamistasonsa aarirajoilla. Talldin tydon mielekkyys syntyy siita, etta
tyontekija paasee oppimaan ja onnistumaan uusissa tyotehtavissa. (Jarenko &
Martela 2015, 99-100.)

Haastattelun paatteeksi kysyimme molemmilta ravintolapaallikdilta, mita ajatuk-
sia kysymyspatteristo herattaa. Niin Rovaniemen kuin myds Limingantullin esi-
miehet olivat sita mieltd, etta kysymyspatteristosta on varmasti hyotya tulevaisuu-
dessa. Rovaniemen ravintolap&allikkd kertoo olevansa innoissaan ja positiivisin
ajatuksin tyomme tuotoksesta. Han toivoo, etta tyontekijdéiden ymmarrys kasvaisi
omaa tyotdan kohtaan ja kysymyspatteristo auttaisi heratteleméan kaikkien aja-
tuksia, kun lahestymistapa on erilainen kuin aikaisemmin. Myds Limingantullin
esimies kokee, etta kysymyspatteristosta voisi olla todellista hyotya ty6elaméassa
ja etta se olisi tyontekijoita heratteleva. Kysymyspatteriston kysymyksien ja kehi-
tysideoiden tulisi olla mahdollisimman yksinkertaisia ja helposti toteutettavia, hén

toteaa.
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Kysyimme haastatteluissa esimiehilta l&hes samat kysymykset, jotta pystymme
vertailemaan heidan tapojaan ja kaytantéjaan omissa toimipaikoissaan. Esimie-
hind erilaiset, mutta tavoitteiltaan hyvinkin samanlaiset ravintolapaallikot ovat
mielestamme ymmartaneet hyvin itsensé johtamisen merkityksen taméan paivan
tyoelamassa. He kumpikin haluaisivat tyontekijéiden ymmartavan omat mahdol-
lisuutensa, mutta my6s vastuunsa tydyhteisdéssa. Molemmissa toimipisteissa
myo6s kannustetaan ja rohkaistaan itsensa johtamiseen, mika on meidan mieles-
tamme ehdottomasti se tarkein lahtokohta sille, etta tyontekijat huomaavat itse

mista on kyse.

Haastatteluissa kysyimme milla tavoin itsensa johtaminen nakyy arjessa ja mita
toimintatapoja esimiehilta |0ytyy. Rovaniemen Ravintolamaailman toimipisteessa
tuli ilmi keinoja, joita my6s Limingantullin Ravintolamaailma voisi hyddyntaa,
koska haastattelussa tuli ilmi, etta joitakin tyontekijoita joutuu kaskyttamaan tyo-
tehtaviin. Kaskyttamisen sijaan voitaisiin kayttaa johdattelevia kysymyksia ja oh-
jeistuksia, jolloin kaskyttamisesta paastaisiin pois ja tyontekija joutuisi itse mietti-
maan, oivaltamaan omat tehtavansa ja hanelle annettaisiin enemman tilaa johtaa

itsedan.

Haastattelun perusteella olemme sita mielta, etta toimipaikoissa pidetaan hyvaa
huolta tyontekijan motivaation yllapitdmisesta. Kumpikin esimiehista kayttaa si-
sdisen ja ulkoisen motivaation keinoja, jotka suurimpaan osaan tyontekijoista toi-
mivat. Esimiehet kertoivat, etta tyopaikalta kuitenkin 16ytyy aina joitakin tydnteki-
joita, jotka eivat motivoidu juuri mistdé&n. Rovaniemen ravintolapaallikko totesikin
haastattelussa, etta ei koe jarkevaksi kayttaa heihin energiaa, vaan keskittyy sii-
hen porukkaan, joita saa innostettua omaan tyéhonsa. Limingantullin ravintola-
paallikko kertoi, etta han voisi kayttaa viela enemman sisdisen motivaation kei-
noja, kuten palautteen antamista onnistumisista. Sisaisen motivaation vahvista-
minen on pitkalla tahtaimella tarkedmpaa kuin ulkoisen motivaation vahvistami-
nen. Voidaan ajatella, ettd positiivisella palautteella tydntekija voimaantuu enem-

man kuin esimerkiksi tulospalkkion saamisella.
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Esimiehet kertovat haastattelussa, ettd ovat kertoneet tyontekijoilleen heidan
mahdollisuuksistaan kehittdéd omaa osaamistaan ja tdhan kannustetaan organi-
saatiossa. He kokevat kumpikin, ettd tyontekijat, jotka haluavat kehittyd, tulevat
yleensé itse kysymé&an ja keskustelemaan mahdollisuuksistaan. Esimiehet kerto-
vat antavansa tukea ja pitavansa tarkeana sita, etta tyontekijat menevat urallaan

eteenpain.

Haastatteluiden perusteella kumpikin esimiehista on sitoutunut siihen, etta tyoyh-
teisosta tulisi enemman itseohjautuvampi. He antavat vastuuta, ohjailevat ja mo-
tivoivat tyontekijoita. Pienia eroavaisuuksia I6ysimme haastateltavien valilta, 1a-
hinn& toimintatapojen saralta. Eroavaisuudet voivat johtua myds ihmistyypista.
Uskomme, etta kysymyspatteristo on merkityksellinen tyokalu heidan tydssaan,

jos he kohtaavat puutteita itseohjautuvuudessa.
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7 KYSYMYSPATTERISTO RAVINTOLAMAAILMAN TYONTEKIJOILLE

7.1 Kysymyspatteriston tavoitteet

Tybmme tavoitteena on tutkia ja kehittdd toimeksiantajamme organisaation
henkiloston itsensa johtamisen taitoja, vastuullisuutta, motivoitumista ja
osaamisen kehittdmistd. Tyomme konkreettinen tulos on kysymyspatteristo
Rovaniemen Ravintolamaailman seka Oulun Limingantullin Ravintolamaailman
tyontekijoille  (Liite 4). Kysymyspatteristo on  kaytettdvissa  myo6s
Ravintolamaailma-ketjun muissa pisteissd. Olemme hytdyntaneet tyéssamme
luotettavaa lahdemateriaalia, menetelmid ja haastatteluja ja niiden avulla
koonneet kysymyspatteriston, joka on tyontekijoilla kaytettavissd spontaanisti
ympari vuoden. Patteriston voi ottaa esille my6s esimies, joka kokee sen olevan

tarpeellinen tyontekijalle.

Otimme huomioon kysymyspatteristoa tehdessa myds sen, miten organisaatio
mahdollistaa itsensé johtamisen ja siind kehittymisen. Kysyimme esimiesten
haastatteluissa, miten esimiehet kokevat omissa yksikdissaan itsensa johtamisen
mahdollistamisen. Rovaniemen Ravintolamaailman ravintolapaallikkd kertoi
haastattelussa, ettda Osuuskauppa Arina on jo hyvinkin siirtynyt pois perinteisesta
tyylistda johtaa. Hanen mukaansa nykyddn painotetaan enemman tiimin
vastuuseen ja tiimissa tyoskentelyyn ja sita kautta saatuihin tuloksiin. My6s
Limingantullin Ravintolamaailman esimies ndkee, etta Osuuskauppa Arina antaa
mahdollisuudet kehittya ja antaa tukensa niille, jotka nimenomaan haluavat vieda
omaa osaamistaan eteenpdain. Henkiloston kyselyn vastauksien perusteella hen-
kilostd on sitd mielta, ettéd tyontekijoita kannustetaan itsensa johtamiseen tydyh-
teisbssa, suuri osa tyontekijoista olisi myos valmis ottamaan tydésséan enemman

vastuuta.

Mahdollistaminen itsensa johtamiseen on merkityksellistd yksilolle. Kun
organisaatio ja esimies antaa tukensa, on tyontekijasta itsestaan kiinni mihin han
haluaa edetd, toinen ravintolapaallikbistd toteaa haastattelussa. Osuuskauppa
Arina pyrkii kouluttamaan tyontekijoita ja pitdmaan heidat motivoituneina

kehittamaan itsedédn. On myos huomattava, etta yksildiden kehitys heijastuu koko
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henkilostoon, siksi silla on merkitysta myos koko henkiloston kannalta. Yksildiden
kehitys ja eteneminen huomataan tyoyhteisdssa ja se kannustaa myds muita
pyrkimaan samaan. Ravintolapaallikdt toivovat, ettéa tyontekijat ymmartaisivat
omat  mahdollisuutensa ja  etsisivat tietoa  itsendisesti  omista
kehitysmahdollisuuksistaan. Henkiloston kyselyssa kuusi vastaajaa oli sita
mieltd, ettd organisaatiossa on tarpeeksi mahdollisuuksia osaamisen
kehittamiseen. Kaksi vastaajaa ei osannut sanoa ja kolme vastaajaa oli sita
mielta, ettd mahdollisuuksia ei ole. Kyselyssa kysyttin myds, tuetaanko
tyontekijoiden mielesta tyoyhteisossa tarpeeksi tyontekijad, mikali han haluaa
kehittyd urallaan. Viisi tyontekijaa oli sitd mielta, ettd urakehitystavoitteissa

tuetaan, kaksi oli taysin erimieltd ja nelja vastaajaa ei osannut sanoa.

Kysymyspatteriston tarkoituksena on olla hyddyksi tyontekijoille, osaamisen
kehittamiseen, itsensd johtamisen ja motivaatioon liittyvien kysymyksien
ratkaisemisessa. Sen avulla voidaan heratella tyontekijaa ajattelemaan omaa
vastuutaan ja tarkastelemaan omaa toimintaansa tydyhteisdssaan. Suuri osa
henkilostosta oli kyselyssa sita mieltd, ettd he kykenevat itse vaikuttamaan
omaan tydhonsa ja sen sisaltéon, kuitenkin kaksi vastaajaa oli erimielta tai taysin
erimieltd asiasta. Valtaosa vastaajista, eli kymmenen yhdestatoista kokee, etta

heilla on tydssaan selkeét tavoitteet.

Kun tavoitteena on tyontekijan kokeman tydelaman laadun kasvattaminen, tulee
huomata, ettéa vain negatiivisten asioiden vahentaminen tydssa ei olennaisesti
paranna tydelaman laatua. Myds myonteisten piirteiden, kuten vaikutus- ja
kehittymismahdollisuuksien on vahvistuttava samalla. (Aarnikoivu 2010, 12.)

7.2 Kysymyspatteriston toteutus

Toteutamme kysymyspatteriston kaytannéssa niin, ettd laadimme erilaisia
kysymyksida opinnaytetydmme pdadaiheista eli motivaatiosta, osaamisen
kehittamisesta ja itsensa johtamisen taidoista. Olemme tutkineet muiden alojen
teettamid kysymyspatteristoja, jolloin olemme pystyneet avartamaan
kasitystamme patteriston merkityksesta. Patteriston avulla voidaan selvittda eri

mielipiteitd ja asenteita (KvantiMOTV 2009). Kysymyspatteristoa voidaan kayttaa
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tyOkaluna, kun halutaan tutkia, kartoittaa ja analysoida. Opinndytety6ssamme
tuomme kysymyspatteriston kayttoon tydnantajalle ja tyontekijoille. Tyokaluna
kysymyspatteristo on hyodyllinen tunnistamaan nykyinen tilanne ja kehittdmisen
kohteet. Pyrimme siihen, ettd kysymykset auttaisivat tyontekijad huomaamaan
itse ne epakohdat, joita h&n tytssédan kohtaa. Kysymyspatteristo laaditaan Word-
dokumentille, jolloin se on helposti saatavilla useammassakin kappaleessa.
Kysymysten paatteeksi kerromme omista ideoistamme ja ajatuksistamme
tyontekijalle ja esimiehelle. ldeoita ja ajatuksia voidaan jatkossa konkreettisesti
kayttaa apuna tyoelamassa.

Itsensa johtamiseen ja itseohjautuvaan organisaatioon saattaa menna useita
vuosia, koska vanha ajatusmalli saattaa olla lujasti kiinni tyontekijoissa.
Haluamme ottaa kuitenkin askeleen kohti tdmé&n aikakauden johtamista, jossa
tyontekija ottaa itse vastuuta omasta tydstaan, on kykeneva tekemaan

itsendisesti paatoksia ja ajattelemaan kokonaiskuvaa tyopaikalla.

7.3 Kysymyspatteriston osa-alueet

Kysymyspatteriston tarkoituksena on tarkastella tyontekijan itsensa johtamisen
taitoja, motivaatiota, sitoutumista, vastuullisuutta ja oman osaamisen kehitta-
mista. Kysymysten avulla voidaan kartoittaa nykytilanne ja kehittda ongelmiin rat-
kaisutapoja. Kysymysten tarkoitus on myos heratella tyontekijaa, ajattelemaan
tyota kokonaisuutena ja auttaa tyontekijga ymmartamaan oman roolinsa merki-
tyksen tydyhteistssa. Kysymyspatteristo sisaltaa 24 kysymystd, jaettuna kol-
meen eri osa-alueeseen: motivaatio, osaamisen kehittaminen ja tyontekijan it-
sensé johtamisen taidot. Tassé kappaleessa kerromme kysymyspatteristoon tu-
levista kysymyksista ja meidan ideoistamme seka ajatuksistamme, jotka pohjau-
tuvat menetelmista saatuihin tietoihin. Tyomme liitteista (Liite 4) 16ytyy myos ky-

symyspatteriston esittely, joka on kayttdvalmis Ravintolamaailman toimipisteisiin.

Kysymyspatteriston ensimmainen osio kasittelee motivaatiota. Kartoitamme ky-
symyksilla tyontekijan taman hetkista motivaatiota tydtaan kohtaan (Kuvio 4). Ky-
symysten tavoitteena on herétella tyontekijdd nakemaan omat tavoitteensa, tar-

kastella tyon merkityksellisyytta hanelle itselleen ja lopuksi pyydamme kertomaan
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viisi asiaa, jotka motivoivat hanta tekemaan tyétaan. Motivoivien asioiden mietti-
minen konkreettisesti, voi auttaa tyontekijdad selkeyttamaan ajatuksiaan siita,

mika hanta oikeasti tydssdaan motivoi ja miten motivoivia asioita voitaisiin lisata.

MOTIVAATIO  \iksi teet tata ty6ta?
Pidatko tyostasi?
Oletko iloinen tehdessasi tyota? Jos et ole, kerro miksi et.
Mika tyossasi on tarkeaa?

Mika tyossasi kiinnostaa sinua?
Mika on tydsi tavoite?
Mita tavoitteita tai haaveita sinulla on tyontekijana?

Kerro 5 asiaa tarkeysjarjestyksessa, mitkd motivoivat juuri
sinua.

Kuvio 4. Kysymyspatteriston ensimmaisen osion kysymykset.

Toinen osio kasittelee osaamisen kehittamista. Kartoitamme nailla kysymyksilla
osaamisen tdman hetkista tilaa (Kuvio 5). Tyontekija saa kertoa missa tyttehta-
vissa han on hyva ja missa olisi viela kehitettavaa seka mitka asiat tukevat hanen

osaamisen kehittymista.
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OSAMISEN Oletko t ainen nykyiseen asemaasi tydyhteisossa?
KEHITTAMIN Yo e Yoy '

EN Koetko, etta tyopanostasi arvostetaan?
Mika on haastavinta tyossasi?
Missé olet mielestasi hyva?

Missa haluaisit viela kehittya?

Kerro yksi asia, minka olet viimeksi oppinut tydpaikallasi?
Koitko onnistumisen tunnetta?

Jaatko oppimaasi tyokavereille?

Kerro 5 asiaa, jotka tukevat sinua osaamisesi kehittamisessa

Kuvio 5. Kysymyspatteriston toisen osion kysymykset.

Kolmannessa osiossa tarkastellaan itsensa johtamisen taitoja. Kysymykset kos-
kevat myds sitoutumista ja vastuullisuutta (Kuvio 6). Tyontekija paasee kysymys-
ten avulla miettimaan omaa paatoksentekokykya, tyon vaikutusta muihin ja miet-
timaan millainen tyontekija han pohjimmiltaan on. Pyyddmme myds listaamaan

viisi asiaa, jotka kuvaavat hanta itseaan tyontekijana.

ITSENSA Oletko sitoutunut tyohoési? Milla tavoin?
JOHTAMISEN . A eaAD ML o
TAIDOT Kannatko vastuuta tydyhteistéssa? Milla tavoin~

Pystytkd tekemaan paatoksia itsenaisesti?
Mika on ty6si vaikutus muihin?

Miten eroan toisista tyontekijoista?
Millainen tyontekija olen?
Millaisia tydyhteis6 taitoja sinulla on?

Kerro 5 asiaa tarkeysjarjestyksessé, mitka kuvaavat sinua
tyontekijana

Kuvio 6. Kysymyspatteriston kolmannen osion kysymykset.
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7.4 ldeat ja ajatukset

Kysymyspatteriston tarkoituksena on heratella tyontekijaéa miettimaén taman het-
kista tilannettaan tyontekijdnd motivaation, osaamisen kehittdmisen ja itsensa
johtamisen taitojen ndkdkulmasta. Halusimme tuoda opinnaytetybhén myds mei-
dan omia ajatuksiamme ja ideoitamme, jotka pohjautuvat pitkalti henkiloston ky-
selylomakkeen vastauksiin, esimiesten haastatteluihin seka kysymyspatteriston
kysymyksiin. Toiveenamme olisi, ettd esimiehet kokeilisivat kaytanndssa kehitte-

lemiamme ideoita ja kehittaisivat niita edelleen.

Tyoyhteiso ja tiimit: positiivinen palautteenantojarjestelma

Henkiloston kyselylomakkeen vastauksista voidaan huomata, etté positiivista ja
kehittavaa palautetta kaivataan. ldeoimme positiivisen palautteenantojarjestel-
man, jonka tarkoituksena on kehittda tyontekijoiden valisia suhteita, antaa moti-
vaatiota, kehittamaan itsedan tyontekijana seka toimimaan jokaiselle positiivi-
sena, hyvan mielen tuottajana. Kaytannossa jarjestelma toimisi niin, etta tydyh-
teisbn sisalla jokainen tyontekija antaisi positiivisen palautteen tai kehitysidean
yhdelle etukéateen valitulle tyontekijalle. Kaikki palautteet voisi kirjata joko yhdelle
dokumentille tai jokainen tyontekija voi antaa henkilokohtaisesti tydntekijalle
oman palautteensa. Se ei vie tyopaikan resursseja tai aikaa, mutta tuo toivotta-
vasti tyontekijalle merkityksellisen olon ja motivoi seka sitouttaa jatkamaan.

Tyontekija: kehity ja kehita

Mieti jokin asia, mitd et tydssési viela osaa ja ota tavoitteeksi opetella se kuluvan
viikon tai kuukauden aikana. Kirjaa tavoitteesi ylos ja pida tavoite mielessasi ja
pyri sita kohti aktiivisesti. Kehitettéavan asian ei tarvitse olla suuri, mutta sen tulee

olla sellainen, minka toteuttaminen tuo sinulle onnistumisen tunteen.

Jos sinulla on mielessasi jokin asia, johon toivoisit parannusta tai kehitysta tyo-

yhteis6ssa tai tyOpaikalla, ota tavoitteeksesi keskustella asiasta esimiehesi
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kanssa, mikali asiaan et yksin pysty vaikuttamaan. Kehittakaa yhteistydssa esi-
miehen kanssa ratkaisu ongelmaan tai kehitettdvaan asiaan. Pitakaa keskustelu

avoinna ja antakaa ajatuksille tilaa.

Tyontekija: osaamisen kehittaminen

Mieti miten haluaisit kehittdd omaa ammatillista osaamistasi. Listaa ylos kehitys-
tarpeesi ja mieti, miten voisit oma-aloitteisesti itse kehittaa itseasi. Mikali osaami-
sesi kehittdminen vaatii esimiehen tukea, juttele l&himméan esimiehesi kanssa ja
tuo ilmi kiinnostuksesi osaamisen kehittdmista kohtaan. Muista ettd esimiehesi
ovat varmasti kiinnostuneita tietdmaan tavoitteistasi ja haaveistasi, on heidan vel-

vollisuutensa tukea sinua niissa tarvittaessa.
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8 YHTEENVETO

Tybelaman muutosprosessi vaikuttaa yksilon tekemiseen, johon siséltyy aina
haasteita. Muutos voi tapahtua pitkdn ajan paatteeksi, mutta koemme, etta se
antaa tyontekijlle itselleen mahdollisuuden kehittyd ihmisena ja kehittd&d omaa
toimintaansa tyOpaikalla. Tyoelaman muutos itseohjautuvuuteen ja vastuunotta-
miseen vaatii niin yksilolta kuin koko organisaatiolta uudenlaista nakdkulmaa,

asennetta ja arvojen tarkastelua, jotta muutos on mahdollinen ja lopulta pysyva.

Projektimme alkuvaiheessa keskustelimme toimeksiantajan kanssa siita, etta hy-
vasta esimiestydsta huolimatta vastuu osaamisesta ja kehittamisesta seka it-
sensa johtamisen taidoista on tyontekijalla itsellaan. Opinnaytetydbmme tavoit-
teena oli paneutua todelliseen tyéelaman ongelmaan, jonka ratkaisusta olisi to-
dellista hydtyd Rovaniemen ja Limingantullin Ravintolamaailmoille. Tutkimme ja
analysoimme toimipaikkojen henkildstéjen taman hetkista tilannetta itsensa joh-
tamisen taitojen ja osaamisen kehittdmisen kannalta kyselylomakkeen avulla.
Tarkastelimme tilannetta motivaation, vastuullisuuden, sitouttamisen ja sitoutu-
misen nakokulmista. Haastattelimme myds toimipaikkojen esimiehia ja bencmar-
kingin avulla vertailimme heidan toimintatapojaan. Otimme hyvat toimintatavat
huomioon kysymyspatteristoa tehdessamme ja meidan omissa ideoissamme
seka ajatuksissamme. Haastatteluiden perusteella kummassakin toimipaikassa

oli hyvin samanlaiset toimintatavat, joten eroavaisuuksia ei vertailuun juurikaan

[6ytynyt.

Tyobmme tuloksena syntyi kysymyspatteristo Ravintolamaailman henkilGstolle,
joka on kaytettavissa kaikissa ketjun toimipaikoissa. Kysymysten avulla henki-
|6std voi heratella itsedaan, katsoa tyotdan kokonaisuutena ja analysoida omaa
rooliaan tydpaikalla. Kysymyspatteriston luomiseen on kaytetty luotettavaa tieto-
perustaa ja menetelmisté saatuja tuloksia monipuolisesti. Esimiesten haastattelut
ja niista saadut tiedot toimipaikkojen toimintatavoista ovat myds vaikuttaneet ky-
symyspatteriston kysymyksiin sekd meiddn omiin ideoihin ja ajatuksiin, jotka
myoskin ovat vapaasti kaytettavissa ketjun toimipaikoissa. Onnistuimme |l6yta-
maan tydomme tueksi luotettavaa lahdemateriaalia, josta oli hydtya kysymyspat-

teriston toteutuksessa ja tydmme teemojen kasittelyssa.
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Mielestdmme opinnaytetydmme on innovatiivinen ja ajankohtainen. Se kasittelee
uudenlaista johtamistapaa, jonka suuntaan yhteiskunta on menossa. Tydmme
edesauttaa lukijaa ymmartamaan itsensa johtamisen taitojen ja oman osaamisen
kehittamisen merkityksen tyoelaméassa. Tydmme on luotettava ja laadukas,
koska olemme kayttaneet luotettavaa lahdemateriaalia seka erilaisia menetelmia,
jotka ovat taydentaneet toisiaan. Olemme tyéssamme ottaneet huomioon henki-
|6ston ja esimiesten mielipiteet seka nykyiset toimintatavat, mik& on antanut tyolle

monipuolisuutta.

Tybmme suunnitteluvaiheessa paatimme jarjestéaa Rovaniemen Ravintolamaail-
man henkilostdlle ideariihen, jonka tuloksia olisimme kayttaneet hyoddyksi kysy-
myspatteriston luomisessa. Kuitenkin kaytannon syista, kiireisen juuri avatun Ro-
vaniemen toimipisteen tyontekijdille emme onnistuneet jarjestamaan sopivaa
ajankohtaa ideariihelle, joten paatimme korvata ideariihen henkiléston kyselylo-
makkeella, joka oli helppo toimittaa tyontekijoille sédhkdisesti. Nain saimme mu-
kaan myds Oulun Limingantullin henkiléston mielipiteet kuuluviin. Harmiksemme
vastauksia tuli odotettua vAhemman, mutta emme kokeneet sen vaikuttavan kui-

tenkaan radikaalisti tybmme tulokseen.

Jotta kysymyspatteristosta olisi todellista hyttya tybelamassa, tulee sen olemas-
saolo tuoda hyvin henkilostdn tietoisuuteen ja sita tulisi tarvittaessa aktiivisesti
kayttaa. Kysymyspatteristoa tulisi paivittda saanndllisesti ja sen toimivuutta tulisi

pyrkia seuraamaan ja seurannan tuloksien perusteella sita tulisi kehittaa.

Kokonaisuudessaan opinnaytetyoprojektimme on sujunut aikataulussa ja hy-
vassa yhteishengessa. Olemme tyytyvaisia toimeksiantajayrityksemme ja toi-
meksiantajan edustajan toimintaan projektin aikana. Opinnéaytetydémme on toteu-
tunut sellaisena kuin sen me ajattelimmekin toteutuvan. Tietoperusta tukee teh-
tavaa ja tavoitetta seka auttaa lukijaa ymmartamaan tuotoksemme lopputulok-
sen. Toimeksiantajan edustaja ja muut yhteistyOkumppanimme organisaatiosta
osoittivat aitoa mielenkiintoa projektiamme kohtaan ja saimme tydssdmme tarvit-

semamme tiedot viiveetta ja tapaamisien jarjestdminen onnistui mutkattomasti.



49

Koemme onnistuneemme tydssdmme hyvin ja saavutimme toimeksiantajan ta-

voitteet seké toiveet.
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Liite 1 1(5)

Henkiloston kyselylomake

Hei ja kiitos jo valmiiksi ajastanne jonka kéytatte tayttdédksenne luomamme
kyselylomakkeen! Kyselylomake on tarkoitettu Ravintolamaailman henkilostolle.
Kyselymme tavoitteena on kartoittaa tyontekijoiden mielipiteité ja luoda uusia ideoita
motivoinnin, sitoutumisen jaitsensd johtamisen saralla, pyrimme selvittdmaan myos
mielipiteitdnne tyontekijdn vastuusta oman osaamisen kehittdmisestd. Vastauksianne
kdytamme hyodyksi opinndytetydssamme, jonka aiheena on tyontekijan itsenséd johtamisen
taidot ja vastuu oman osaamisen kehittamisesta. Tyomme tuloksena valmistuu
kysymyspatteristo henkilostolle, kysymyspatteristo pitdd sisallaan ratkaisumalleja ja sen
tavoitteena on olla hyodyksi teille kaikille ravintolamaailman henkilostolle.

1. Tuetaanko tydyhteisdssa tyontekijoita itsensa johtamiseen? *

Itsensa johtamisella tarkoitetaan vastuun ottamista omasta itsestaan ja omasta tyostaan
tyoyhteisossa. Hyvat itsensa johtamisen taidot omaava tyontekija pyrkii tyossaan
toimimaanitsenaisesti tarvittaessa ja osaa kehittaa itseaan ja omaa osaamistaan
tyopaikan edun mukaisesti.

Téysin Melko En osaa Melko samaa Téysin samaa

erimielta O erimielta O sanoa O mieltéd O mielta

O

2. Olisin valmis tygsséni ottamaan enemmén vastuuta ja valmis kehittdmaan omia
itsensd johtamisen taitojani *

OKylla OEi O En osaa sanoa

3. Uskallan itse vastata tyotehtavista ja paatoksisté tarvittaessa itsendisesti *

Taysin Melko En osaa Melko samaa Tdysin samaa

erimielta O erimielta O sanoa O mielta O mielta

O

4. Onko organisaatiossa mielestasi tarpeeksi mahdollisuuksia oman osaamisen
kehittamiseen? *

OKylla OEiI O En osaa sanoa
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Liite 1 2(5)
5. Koen voivani vaikuttaa tyéhoni ja tyotehtéviini *
Taysin Melko En osaa Melko samaa Taysin samaa
erimielta erimielta O sanoa mielta mieltd

6. Mikali haluat kehittya urallasi, tuetaanko tydyhteisssasi sinua tavoitteissasi? *

O Kyllda O Ei O En osaa sanoa

7. Minulla on selkeét tavoitteet tydssani *

Taysin Melko En osaa Melko samaa Taysin samaa

O erimielta O erimielta O sanoa O mielta O mielta

8. Tiedan yrityksen arvot ja tavoitteet *

Taysin Melko En osaa Melko samaa Taysin samaa

o erimielta o erimieltd o sanoa o mielta mielta

9. Koen olevani sitoutunut tydyhteisoni yhteisiin arvoihin ja tavoitteisiin *

Taysin Melko En osaa Melko samaa Taysin samaa

O erimielta O erimielta O sanoa O mielta O mielta

10. Vapaa sana! Ideoi miten tydyhteisdssasi tyontekijan itsensa johtamisen taitoja
voitaisi kehittag? *

11. Ideoi millaisin keinoin tydntekijén osaamista voitaisiin paremmin kehittaa *
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12. Tydni motivoi minua *

Ogimels  Ocrimels  Osanoa Onmielts
13. Koen tyoni merkitykselliseksi *

Ogrimets  Oerimea  Osaoa Onmielts
14. Koen etta tydpanostani arvostetaan *

Ocrimeta  Oetimeta  Osaoa Owmielts

15. Tyodtehtavat ovat sopivan monipuolisia ja vaihtelevia *

Ocimets  Oerimeta  Osanca Omiela
16. Selviydyn paivittaisista tyotehtavistani hyvin *

Ocimets  Oerimeia  Osanca Omiela
17. Tyo6tehtdvat ovat sopivan vaativia *

Oeimets  Oerimeta  Osanca Onmielts

Liite 1 3(5)

Taysin samaa

o mielta

Téaysin samaa
mieltd

®)

Taysin samaa

o mielta

Téaysin samaa

o mielta

Téaysin samaa

o mielta

Taysin samaa

o mielta

18. Vapaa sana! Ideoi miten motivoitumista jatydmotivaatiota voitaisiin tydyhteiséssanne

lisata *

19. Ideoi mitkéd asiat voisivat parantaa sinun tydintoasi ja motivaatiotasi? *
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Liite 1 4(5)

20. Koetko olevasi tyytyvainen tydssd saamaasi vastuun maaraan? *
OKylla O Ei O En osaa sanoa

21. Kerro omin sanoin, miten tyontekijan vastuun kantamista tydssa voitaisi kehittaa tai miten
tyontekijén olisi helpompaa kantaa enemmén vastuuta? *

22. Koen tydtehtavien ja tydhdn ohjeistuksen tydpaikalla olevan riittdvéan selkeda *

Taysin Melko En osaa Melko samaa Taysin samaa

O erimielta O O O mielta O mieltd

erimielta sanoa

23. Vuoropééllikot pysytyvat ottamaan vastaan rakentavaa palautetta ja kehitysehdotuksia *

Taysin Melko En osaa Melko samaa Taysin samaa

erimielta O erimielta O sanoa O mielta O mieltd

O

24. Ravintolapaallikkd pystyy ottamaan vastaan rakentavaa palautetta ja kehitysehdotuksia *

Taysin Melko En osaa Melko samaa Téysin samaa

erimielta O erimielta O sanoa O mielta O mieltd

O

25. Koen saavani ravintolapaallikolta riittavasti kehittavaa/rakentavaa palautetta tydstani *

Taysin Melko En osaa Melko samaa Téysin samaa

erimielta O O O O mielta

O erimielta sanoa mielta

26. Koen saavani vuoropaallikoilta riittdvasti kehittdvad/rakentavaa palautetta tyostani *

Taysin Melko En osaa Melko samaa Taysin samaa
O erimielta O erimielta O sanoa O mieltd O mieltd
27. Annan ja saan tyokavereiltani rakentavaa palautetta tyostani *
Taysin Melko En osaa Melko samaa Taysin samaa
O erimielta O erimielta O sanoa O mieltd O mieltd
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28. Annan ja saan tyokavereiltani ja esimiehiltani positiivista palautetta tydstani *

Téysin Melko En osaa Melko samaa Taysin samaa

O erimielta O erimielta O sanoa O mieltd mielta

29. Vapaa sana! Ideoi miten tydyhteisdssanne tyontekijan sitoutumista tyéhon voitaisiin
kehittaa *

30. Ideoi miten tydntekijoiden toimintaa tydyhteiséssa kokonaisuudessaan voitaisiin kehittaa

*

31. Muita ajatuksia ja palautetta *
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1. Esimiehen taustat
e Tyohistoria
e Kauan toiminut ravintolapaallikkbna

e Alaisten maarat

2. Millaisena esimiehena pidat itseasi?

3. Millainen ndkemys tdmanhetkisesta tilanteesta itsensa johtamisen

taidoista? Milla tavoin taidot tulevat esille?

4. Kannustetaanko tydyhteistssé itsensa johtamiseen, vastuun ottamiseen

ja osaamisen kehittdmiseen? Milla tavoin? Toimivatko tavat?
5. Nakyyko tyontekijoissa rutinoitumista omaan tydhénsa?
6. Miten motivaationpuutteeseen on puututtu? Toimivatko tavat?
7. Milla keinoilla motivaatiota pidetaan ylla?
8. Milla tavoin osaamista kehitetadan?
9. Milla tavoin tyontekijoille annetaan vastuuta?
10. Milla tavoin tyontekijoita sitoutetaan?

11. Milla tavoin organisaatio mahdollistaa itsensa johtamisen? Miten se

nakyy yksilon nakokulmasta? Enta henkiloston?

12. Mita ajatuksia kysymyspatteristo herattaa?
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Henkiloston kyselylomakkeiden vastauksien yhteenveto

1. Tuetaanko tydyhteistssa tyontekijoita itsenséa johtamiseen?

Vastaajien maara: 11

Taysin erimielta
Melko erimielta
Enosaasanoa
Melko samaa mieltd

T&ysin samaa mielts

2. Olisin valmis ty0ssani ottamaan enemman vastuuta ja valmis kehittdmaan
omia itsensé johtamisen taitojani

Vastaajien maara: 11

0 1 2 3 4 5 6 7 8

kKylla
Ei

En osaa sanoa

3. Uskallan itse vastata tyotehtavista ja paatoksista tarvittaessa itsenaisesti

Vastaajien maara: 11

Taysin erimielta
Melko erimieltd
En ozaasanoa
Melko samaa mieltd

Taysin samaa mielt

4. Onko organisaatiossa mielestéasi tarpeeksi mahdollisuuksia oman osaamisen
kehittdmiseen?

Vastaajien maara: 11
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0 ! : : ' : ©
kKylla
Ei
En osaa sanoa
5. Koen voivani vaikuttaa tyohoni ja tyotehtaviini
Vastaajien maara: 11
] 1 2 3 4 5 ] 7

Taysin erimielta

Melko erimieltd

Enosaa sanoa

Melko samaa mielta

Taysin samaa mieltd

6. Mikali haluat kehittya urallasi, tuetaanko tyéyhteisdssasi sinua tavoitteissasi?

Vastaajien maara: 11

0 1 2 3 4 5

Kylla
Ei

En osaa sanoa

7. Minulla on selkeét tavoitteet tydssani

Vastaajien maara: 11

Taysin erimielt
Melko erimielta
En ozaasanoa
Melko samaa mielti

Taysin samaa mieltd

8. Tiedan yrityksen arvot ja tavoitteet

Vastaajien maara: 11



61

Liite 3 3(10)

7 8

[
-
[

b
o
]
=

=

Taysin erimielta
Melko erimieltd

Enosaa sanoa

Melko samaa mielta

Taysin samaa mielti

9. Koen olevani sitoutunut tydyhteisoni yhteisiin arvoihin ja tavoitteisiin

Vastaajien maara: 11

o
-
[
L

o
o
b
-~
o]

Taysin erimielta
Melko erimielts

En osaa sanoa

Melko samaa mielta

T&ysin samaa mielts

10. Vapaa sana! ldeoi miten tydyhteistssasi tyontekijan itsensa johtamisen tai-
toja voitaisi kehittaa?

Vastaajien maara: 11

- Voisi olla koulutusta

- Tyontekijoita voisi perehdyttaé toimimaan ravintolassa kaikissa tehtavissa ainakin silla
tasolla, etta pystyy esimerkiksi kiireessé jotenkin olemaan muille avuksi. Esimerkiksi
kaikki Hesburgerin tyontekijat eivat osaa kayttaa ravintolan ja kahvion kassoja ja toisin-
pain, jolloin muiden auttaminen on vaikeaa. Muuten selkeét ty6tehtavat ja riittava ja huo-
lellinen perehdytys niihin mielella&n niin, etta tdissa olisi varta vasten joku opettamassa
uutta tyontekijaé koska muuten siihen ei valttamatté oikeasti ole kunnolla aikaa, jokaisen
oma aktiivisuus ja halu oppia ja osata on tietenkin tarkeinta ja se etté uskaltaa kysyéa kun
ei tieda tai osaa, koska muuten ei voi kehittydkkaan. Kun osataan tyotehtavat hyvin ja tie-
detdan mita sinulta tbissa odotetaan, uskaltaa ottaa vastuuta ja toimia itsendisesti
omissa tehtavissaan.

- Selkeésti ohjeistamalla ja antamalla pallo tydntekijalle

- X

- ?

- Vield lisdd oma-aloitteisuutta ja rohkeutta tehda paatoksia itsendisesti.

- Tukemalla tyontekijaéa
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11. Ideoi millaisin keinoin tyéntekijan osaamista voitaisiin paremmin kehittaa

Vastaajien maara: 11

Koulutuksells

Mielestani on tarkeaa, ettd opetetaan toinen toisiamme ja neuvotaan silloin kun huoma-
taan etta joku tekee ehka jotain vaarin tai jattaa jotain tekematta, tai jos itse tietda parem-
man tavan toimia. Tarkeda on antaa palautetta toisille ja ehka pyytaa sitd myos muilta,
mutta palaute pitdé osata antaa suoraan toiselle ja kehittavasti. Selan takana puhuminen
ja toisen puolesta tekeminen ei kehita ketdén. Toivoisin etta itse ollaan aktiivisia ja kysy-
t&an jos jostain ei olla varmoja tai jos ei ennen ole tehnyt, niin pyytaé jonkun osaavan
neuvomaan itseédan niin etta ensi kerralla osaa itsekin. Tarkeint& mielestani on etta jokai-
nen tahollaan uskaltaisi vaan avata suunsa, kysya ja neuvoa muita.

Vastuunantoa liséda

X

?

Lisa& tsemppaamista. Tyontekijan oma-aloitteisuutta siing, etta tullaan kysyméaan mita
voisi tehda, tarjota apua kun siihen on mahdoolisuutta. Sek& hypéaté rohkeasti uusiin ty6-
tehtaviin.

Ensinnakin kartoittamalla ketk& haluavat oppia lisda

12. Ty6ni motivoi minua

Vastaajien maara: 11

=
—
]
b
.
i
[ar]

Taysin erimielta

Melko erimieltd

Enosaa sanoa

Melko samaa mielta

Taysin samaa mielti

13. Koen tydni merkitykselliseksi

Vastaajien maara: 11

Taysin samaa mielt

=
—
]
b
.
i
[ar]

Taysin erimielta
Melko erimieltd
Enosaa sanoa

Melko samaa mielta
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14. Koen etta tydpanostani arvostetaan

Vastaajien maara: 11

=
—
Foba
Cad
o

Fh

Taysin erimielta
Melko erimieltd
Enosaa sanoa
Melko samaa mieltd

Taysin samaa mielta

15. Tyotehtavat ovat sopivan monipuolisia ja vaihtelevia

Vastaajien maara: 11

=
—
(2%
o
.
i

=]

Taysin erimielta
Melko erimielti
Enosaasanoa
Melko samaa mieltd

T&ysin samaa mielts

16. Selviydyn paivittaisista tyotehtavistani hyvin

Vastaajien maara: 11

=
—
g%
o
e
i

=]

Taysin erimielta
Melko erimieltd

En osaa sanoa

Melko samaa mielta

Taysin samaa mieltd
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17. Tyotehtavat ovat sopivan vaativia

Vastaajien maara: 11

Taysin erimielta

Melko erimieltd -

En osaa sanoa

Melko samaa mielta

Taysin samaa mielta

18. Vapaa sana! ldeoi miten motivoitumista ja tydmotivaatiota voitaisiin tydyhtei-
sossanne lisata

Vastaajien maara: 11

- Antamalla vastuuta

- palkkiot

- Annetaan palautetta toisillemme, kehutaan ja kiitetdén ja my6s annetaan ideoita miten
toinen voisi kehittya. Tarke&a on etta tdihin on kiva tulla ja siella otetaan joka paiva hy-
villa mielin vastaan, yleinen ilmapiiri vaikuttaa paljon. Lisaksi se, etté kokee oikeasti
osaavansa tydnsa ja tietdd mita sinulta odotetaan lisda motivaatiota.

- Enemman mahdollisuuksia itsensa kehittdmiseen

- X

- ?

- Hmm, tdmé& on aina haasteellinen kysymys. No sita tseppaamista lisda, heittaytymista
pikku kisailuun ja yhteishengen kasvattamista.

- Positiivisella palautteella. Negatiivista palautetta tulee tarpeeksi ja positiivinen monesti
unohtuu.

19. Ideoi mitk& asiat voisivat parantaa sinun tydintoasi ja motivaatiotasi?

Vastaajien maara: 11

- Vastuu

- Toivoisin saavani enemman palautetta tydsténi. Usein negatiivinen palaute tulee kylla
perille, mutta usein kiitokset ja kehut ja4 antamatta.

- Vastuunantoa ja palautetta lisda

- X

- ?

- Positiivista palautetta on aina ihana saada puolin ja toisin. Triplapalkka ja .. vitsi, vitsi!
Semmoinen yhteen hiileen puhaltaminen yhdessé vaikka kiire olisi. Ja jatettaisiin se paha
mieli sinne pukkariin, mika ei aina varmasti helppoa ole, kun tulee elamantilanteissa
muutoksia tai on vain vasy aamu.

- Yhteen hiileen puhaltaminen
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20. Koetko olevasi tyytyvainen tydssa saamaasi vastuun maaraan?

Vastaajien maara: 11

0 1 2 3 4 5 6 7 8

Kylla
Ei

Enosaasanoa

21. Kerro omin sanoin, miten tydntekijan vastuun kantamista tydssa voitaisi ke-
hittda tai miten tyontekijan olisi helpompaa kantaa enemman vastuuta?

Vastaajien maara: 11

En osaa sanoa

Jos tietdd mita tekee, uskaltaa ottaa vastuuta. Osaamisen kehittdminen ja kouluttaminen
on varmaan tarkeimpia.

Enemmaéan palautteenantoa

X

Olla itsenaisesti kilnnostunut ja utelias tyopaikalla tapahtuvista asioista ja uudistuksista.
Omatoimista opiskelua, seka lukea tarkasti ja ajatuksella uudet tiedotteet.

Paremmalla perehdytyksella

Siihen olisi kannustusta ja esimies seisoisi kaiken takana varalta ja hanen puoleen voisi
kaantya.

22. Koen tyotehtavien ja tydhon ohjeistuksen tydpaikalla olevan riittavan sel-
keda

Vastaajien maara: 11

Taysin erimielta
Melko erimielta
En ozaasanoa
Melko samaa mielti

Taysin samaa mieltd
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23. Vuoropaallikot pystyvat ottamaan vastaan rakentavaa palautetta ja kehitys-
ehdotuksia

Vastaajien maara: 11

=
—
b oba
L% ]
o

Taysin erimielt
Melko erimielta
En ozaasanoa
Melko samaa mielti

Taysin samaa mieltd

24. Ravintolapaallikkd pystyy ottamaan vastaan rakentavaa palautetta ja kehi-
tysehdotuksia

Vastaajien maara: 11

=
—
(2%
o
e
i
[a ]

Taysin erimielta
Melko erimielts

En osaa sanoa

Melko samaa mielta

T&ysin samaa mielts

25. Koen saavani ravintolapaallikolta riittavasti kehittavaa/rakentavaa palautetta
tyostani

Vastaajien maara: 11

=
—
]
L% ]
=
i

Taysin erimielta

Melko erimieltd

Enosaa sanoa

Melko samaa mielta

Taysin samaa mieltd
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26. Koen saavani vuoropaallikoilta riittavasti kehittavaé/rakentavaa palautetta
tyostani

Vastaajien maara: 11

=
—
b oba
L% ]
o

Taysin erimielt
Melko erimielta
En ozaasanoa
Melko samaa mielti

Taysin samaa mieltd

27. Annan ja saan tytkavereiltani rakentavaa palautetta tyostani

Vastaajien maara: 11

=
—
bk
L

Taysin erimielt
Melko erimielta
En ozaasanoa
Melko samaa mielti

Taysin samaa mieltd

28. Annan ja saan tytkavereiltani ja esimiehiltéani positiivista palautetta tydstani

Vastaajien maara: 11

=
—
]
L% ]
=
i

Taysin erimielta
Melko erimielta

Enosaa sanoa

Melko samaa mielta

Taysin samaa mieltd

29. Vapaa sana! Ideoi miten tydyhteiséssanne tyontekijan sitoutumista tyéhon
voitaisiin kehittaa

Vastaajien maara: 11

- Tyoyhteison yleinen ilmapiiri vaikuttaa sitoutumiseen, jos tdihin ei ole kiva tulla, ei luulta-
vasti myoskaan sitoudu tehtéaviinsa kovin hyvin. Joten ollaan mukavia tyokavereille ja
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otetaan muiden ideat ja palautteet vastaan. En keksi tdhan muuta.
Palaute
X

Vastuuttaminen on yksi hyva asia, milla tavalla tydntekija kokee olevansa tarkea tyopai-
kalle ja tydyhteisolle.

Hyvalla ilmapiirilla

30. Ideoi miten tydntekijdiden toimintaa tydyhteiséssa kokonaisuudessaan voi-
taisiin kehittaa

Vastaajien maara: 11

Toimitaan kaikki yhdessa ja tiimina eikd kdannyta toisiamme vastaan, autetaan kaveria
kun sité pyydetaan ja mennaén myos pyytamatta kysymaan voiko olla avuksi jos itsella
on aikaa. Annetaan sita palautetta toisillemme padivittéin ja otetaan asiallinen palaute vas-
taan ja pyritadn kehittymééan sen mukaan. Ja muistetaan kiittda tyokaveria aina kun sii-
hen on aihetta, se lisda motivaatiota aivan varmasti! Pyritddn olemaan se tyokaveri ke-
nen kanssa on kivaa tulla téihin

Vuorovaikutusta lisaéa

X

Selkeéat tehtavakortit ja niissa pysyminen. Autetaan kaveria aina. Toteutetaan yhdessa
ravintolan toimintaa.

Selkedmmila ohjeistuksilla

Yhtendisella tavalla toimia ja yhteisilla pelisdannailla

31. Muita ajatuksia ja palautetta

Vastaajien maara: 11

Ei lisattavaa
Ei ole
X

Hyvin hyodyllinen ja sopivan mittainen kysely. Toivottavasti saadaan pian tuloksia kay-
tantdon.

Hyva kysely
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KYSYMYSPATTERISTO

Kysymyspatteriston tarkoituksena on tarkastella tyontekijan itsensa johtamisen
taitoja, motivaatiota, sitoutumista, vastuullisuutta ja oman osaamisen kehitta-
mista. Kysymysten avulla voidaan kartoittaa nykytilanne ja kehittdd ongelmiin rat-
kaisutapoja. Kysymysten tarkoitus on myo6s heratella tyontekijaa, ajattelemaan
tyota kokonaisuutena ja ymmartamaan oman roolinsa merkitysta tydyhteisossa.
Kysymyspatteristo sisaltad 24 kysymysta, jaettuna kolmeen eri osa-alueeseen:

motivaatio, osaamisen kehittdminen ja tyontekijan itsensa johtamisen taidot.
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MOTIVAATIO

1. Miksi teet tata tyota?

N

Pidatko tyostasi?

3. Oletko iloinen tehdessasi tyota? Jos et ole, kerro miksi et.

4. Mika tyossasi on tarkeaa?

o

Mika tydssasi kiinnostaa sinua?

o

Mika on tydsi tavoite?

7. Mita tavoitteita tai haaveita sinulla on tyontekijana?

8. Kerro 5 asiaa tarkeysjarjestyksessa, mitka motivoivat juuri sinua.

1.

o bk~ 0N
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OSAAMISEN KEHITTAMINEN

9. Oletko tyytyvainen nykyiseen asemaasi tydyhteisossa?

10. Koetko, etta tydpanostasi arvostetaan?

11. Mika on haastavinta tyossasi?

12. Missa olet mielestasi hyva?

13. Missa haluaisit viela kehittya?

14. Kerro yksi asia, minkéa olet viimeksi oppinut tyopaikallasi? Koitko onnis-
tumisen tunnetta?

15. Jaatko oppimaasi tytkavereille?

16. Kerro 5 asiaa, mitka tukevat sinua kehittamaan osaamistasi?

ok~ 0N PF
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ITSENSA JOHTAMISEN TAIDOT

17.0Oletko sitoutunut ty6hosi? Milla tavoin?

18.Kannatko vastuuta tydyhteiséssa? Milla tavoin?

19. Pystytko tekemaan paatoksia itsenaisesti?

20.Mik& on tydsi vaikutus muihin?

21.Miten eroan toisista tyontekijoista?

22.Millainen tyontekija olen?

23. Millaisia tydyhteiso taitoja sinulla on?

24.Kerro 5 asiaa tarkeysjarjestyksessa, mitka kuvaavat sinua tyontekijana.



