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Opinnaytetyossa tutkittiin osaamisen kehittamisen ja tydmotivaation yllapidon tasoa
ja sitd, minkalaisia tulevaisuuden tarpeita Restel Ravintolat Oy:n omistaman Food &
Events -ketjun tyontekijoilla oli ndiden kahden asian suhteen. Opinnaytetyon aihe pe-
rustui organisaation liiketoimintastrategiaan, jossa osaava, innostunut ja motivoitunut
henkilokunta on nostettu ensimmaista kertaa organisaation tavoitelluimmaksi asiaksi.

Tutkimus pohjautui osaamisen kehittdmisen sekd motivaation teorioihin ja tutkimus-
menetelmana kaytettiin kyselytutkimusta, jolla kartoitettiin ravintoloiden keittio- ja
salihenkilokunnan tarpeita oman osaamisensa kehittdmisessa sekd tyomotivaationsa
yllapidossa. Organisaatio ei ollut aikaisemmin tutkinut henkildstonsa kehittdmistar-
peita, joten tutkimus oli tarpeellista toteuttaa strategisten tavoitteiden saavuttamisen
tueksi.

Tutkimustulosten perusteella organisaatiossa nahtiin kehittdmistarpeita muun muassa
ammattiosaamisen kehittdmisessa tyopaikalla, kehittymismahdollisuuksien tarjon-
nassa, tyontekijan vaikutusmahdollisuuksissa, palautteen annossa ja kehityskeskuste-
luiden toimivuudessa.

Kehittamistyon tavoitteena oli 106ytad tydarkeen ja henkildstokoulutuksiin keinoja,
joilla osaamisen kehittamista ja tydmotivaation yll&pitoa voidaan parantaa. Kehitta-
mistarpeiden pohjalta luotiin organisaation esimiehid ja ketjuvalmentajaa varten tyo-
kalupakki, jota he voivat kdyttdd apuna omassa tydssaan. Tyokalupakissa on teoriaa
osaamisen kehittdmisestd ja motivaatiosta sek& erilaisia lomakkeita ja harjoituksia,
joita voidaan kayttaa esimerkiksi kehityskeskusteluissa tai koulutuspaivissa.
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The purpose of this thesis was to study personnel’s current situation and needs in the
future in competence development and motivation at work. Thesis was made for the
Food & Events restaurant chain, owned by Restel Ravintolat Oy. The topic of the the-
sis was based on the organization’s business strategy, where competent, enthusiastic
and motivated personnel is organization”s prime goal for the very first time.

Research was based on theories of competence development and motivation. Research
method in this thesis was survey. The survey used studied the needs off the personnel
involved in developing skills and maintain motivation. Personnel’s needs for develop-
ment has not been studied in the organization before, so this kind of research was re-
quired to achieve strategic goals in the future.

According to survey results, development needs identified in the organization were
improvement professional skills in the workplace, providing opportunities for devel-
opment, improving employee’s possibilities to affect, giving feedback and improving
functionality of development discussions.

The aim of this thesis was to find out ways how to improve personnel’s competence
development and motivation at work. With help of development needs a toolbox was
created, for superiors and staff trainers. The toolbox can be used for competence de-
velopment and for maintain motivation. The toolbox includes theories of competence
development and motivation. It includes also different forms and rehearsals that can
be used for example in development discussions or in training days.
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1 JOHDANTO

Tyontekijoiden osaamisen kehittdminen ja tydmotivaation yllépitdminen ovat tarkeita
huomioon otettavia asioita kiireisessé tydmaailmassa. Tyontekija on tydnantajalleen
arvokas ja organisaation tarkein voimavara, mitd pitaa vaalia koko ajan. Hyvé johta-
minen luo edellytyksia sujuvalle toiminnalle ja tyéntekijoiden hyvinvoinnille, jolloin
innostuneet, osaavat ja terveet ihmiset saavat aikaan hyvia tuloksia (Juuti & Vuorela
2015, 11). Varsinkin palvelualoilla organisaation tulos nojaa pitkalti ammattitaitoisten
tyontekijoiden tekemaan tydhon. Organisaatiolle onkin tarkedd pitaé tyontekijoistadn
hyvaa huolta, silla henkildston osaamisen kehittdminen on yksi organisaation keinoista
varmistaa liiketoiminnan sujuminen tulevaisuudessakin (Kauhanen 2010, 145).
Osaava henkilokunta on lisaksi myds motivoitunutta. T&ma nakyy suoraan tyon te-
hossa ja laadussa.

Tyontekijan osaaminen ei kuitenkaan kehity itsestadn vaan sita pitaa kehittaa jarjestel-
mallisesti, niin tyonantajan kuin tydntekijan itsensé puolelta. Esimerkiksi tydnantajan
jarjestamat kehityskeskustelut antavat hyvéan pohjan kehityspoluille, joita viedaan yh-
dessa tydnantajan ja tyontekijan kanssa eteenpain. Myos tyonantajan jarjestamat hen-
Kilostokyselyt antavat viitteitd mahdollisista osaamisen kehittdmisen tarpeista organi-
saatiossa. Kyselyja sekéd kehityskeskusteluja kannattaakin jarjestda saannollisin véa-
liajoin, jotta kehittyminen on jatkuvaa. Ruohotien (1999, 61) mukaan organisaatioiden
tulee tukea kehittyvyytta ja kasvua, ja ndin luoda motivoiva seké kannustava ilmapiiri

ammatillisen kasvun tueksi.

Osaava tyontekija on motivoitunut tekemaan tyotdén. Hanelld on ammatillista osaa-
mista, minkd avulla hén suoriutuu ty0stadan ja han pystyy toteuttamaan itsedén. Jos
vaadittua osaamista ei kuitenkaan ole, tydntekija stressaantuu ja tydssa jaksaminen
saattaa kdyda mahdottomaksi (Sydédnmaanlakka 2009, 152; Virolainen 2012, 83). Vii-
talan (2013, 18) mukaan tydnantajan on huolehdittava siitd, ettd osaaminen ja tyonan-
tajan seka tyon vaatimukset ovat tasapainossa keskenaan, ja myds tyonantajan tarjoa-

mat mahdollisuudet tulee olla tasapainossa tyontekijan osaamisen kanssa. Jos tyonte-



kij& kokee, ettd hanelld on enemman osaamista kuin haneltd vaaditaan tai hanelle an-
netaan ylenemismahdollisuuksia liian vahan taitoihinsa ndhden, han turhautuu ja saat-

taa irtisanoutua tyOpaikasta.

TyOmotivaatiolla on tarked osa tyontekijan arjessa. Jos motivaatio omaa tyota kohtaan
on alhainen, vaikuttaa se suoraan tyon tulokseen sita heikentavésti. Tyémotivaatioon
vaikuttaa Sinokin (2016, 88) mukaan moni asia. N&itd ovat osaamisen taso ja tydn
hallinta, tydnantajan tarjoamat mahdollisuudet, tyGilmapiiri, palaute, tyon vaatimukset
ja sisalto, vaikutusmahdollisuudet tyopaikalla, johtaminen, jaksaminen ja Kiire. My0s
tyoajan ulkopuoliset asiat, esimerkiksi kotiasiat voivat vaikuttaa tydmotivaatioon.

Ammatillinen osaaminen ja sen kehittdminen seka tydomotivaatio ja sen yllapito liitty-
vat kiintedsti toisiinsa. Jos osaamista ei ole, ei ole myodsk&an motivaatiota tehdéd annet-
tua tyotd. Jos motivaatiota ei ole, ei ole mydsk&én halua oppia uutta, sill& uuden oppi-
minen tarvitsee tuekseen kokemuksen siitd, ettd tekeminen ja kehittyminen on miele-
kasta (Viitala 2013, 16). Néita kahta tyohyvinvointiin liittyvaa asiaa tarkasteltiin tassa

opinnaytetydssé osaamisen kehittdmisen ja motivaatioteorioiden kautta.

Kehittamistydn avuksi teetettiin kyselytutkimus, jolla tutkittiin tyontekijéiden tarpeita
osaamisensa kehittamisen suhteen ja heidan tyémotivaationsa tasoa. Kyselytutkimus
suunniteltiin osaamisen kehittdmisen ja motivaation teorioiden pohjalta. Tutkimustu-
losten perusteella kehittdmistarpeet kohdistuivat tyénantajan tarjoamien koulutusten
sisaltoon, organisaation tarjoamiin kehittymismahdollisuuksiin, tyontekijan vaikutus-
mahdollisuuksiin, palautteen antoon, kehityskeskustelujen jarjestamiseen ja perehdy-
tysresursseihin. Lisaksi tutkimustulokset nostivat esiin tydntekijan palkitsemisen ja ar-
vostamisen seké tydssé jaksamisen. Tutkimustulosten pohjalta kehitettiin esimiehid ja
ketjuvalmentajaa (koulutusvastaava) varten osaamisen kehittdmista ja tydmotivaation
yllapitoa tukeva tyokalupakki, jota he voivat hyodyntéé tyon arjessa. Tavoitteena oli

saada tyokalupakki tyonantajan kayttoon kevaalla 2019. Tavoite saavutettiin.

Kehittamistyo tehtiin Restel Ravintolat Oy:té varten vuosien 2018-2019 aikana ja tut-
kimuksen kohteena oli Klassikko-ketjun sali- ja keittibhenkilokunta. Vuoden 2019

alussa Klassikko-ketju siirrettiin Food & Events -ketjun alaisuuteen organisaation uu-



delleen konseptoinnin myota (Helanne, henkilokohtainen tiedonanto 4.12.2018). Sel-
vyyden vuoksi raportissa kdytetddn jatkossa vain ketjun nykyistd nimed - Food &

Events - luvusta 2.2 eteenpdin.

Tutkimuksen aihe ei ole uusi asia, mutta Restel Ravintolat Oy:lle aihe oli hyvinkin
tarpeellinen ja ajankohtainen. Tutkimuksen tekemiselld oli iso merkitys organisaation
henkildston tydhyvinvoinnin yllapitoa ajatellen. Henkildston tarpeita ja toiveita oman
osaamisensa kehittdmisesta ja tyomotivaationsa tasosta ei ole aiemmin tutkittu ndin
syvéllisesti organisaatiossa eikd heidan osaamisensa kehittdmisté ole mydskaan syste-
maattisesti ajateltu.

2 TUTKIMUKSEN KOHDEORGANISAATIO JA TAUSTAT

Opinnaytetyon aiheen antoi tutkijan organisaatio Restel Ravintolat Oy, jolla oli halu
ldhted tutkimaan henkil6kuntansa tarpeita ja toiveita liittyen heiddn osaamisensa ke-
hittdmiseen ja jatkossa tapahtuviin henkildstokoulutuksiin. Organisaatio ei ole tutkinut
henkilékunnan mielipiteitd, tarpeita tai toiveita heidan osaamiseensa liittyen aikaisem-
min. Organisaatio ei ole myoskaan kouluttanut koko henkildstodén systemaattisesti ja
se halutaan tulevaisuudessa tehd& henkil0kunnan tarpeita ja toiveita kunnioittaen. Vii-

meisin henkildstokoulutus perustui vain tydnantajan nakokulmaan kehittamistarpeista.

Liséksi organisaatiossa oli halu tutkia tyontekijoiden motivaation tasoa ja saada tietoa
siit4, miten siihen pystytédan vaikuttamaan niin yleisesti kuin koulutustenkin avulla.
Varsinkin ihmisten tydssé jaksaminen, osaamisen yllapito ja motivoituneisuus tyon
tekoon ovat tydelamaéssa tarkeita asioita ja niitd kannattaisikin tutkia aika ajoin. Opin-
naytetyon aihe liittyy osittain myds Restel Oy:n 1-2-3 -liiketoimintastrategiaan. Seu-
raavassa (Kuvio 1) avataan Restelin 1-2-3 -liiketoimintastrategian tarkeimmét osa-alu-

eet.



2. Toimialan paras asiakaskokemus

Huipputason palvelua tarjoten hyvalla
hinta-laatusuhteella

3. Liiketuloksen tekeminen aktiivisella yrittajaasenteella

Kehitamme digitaalista toimintaamme seka toimimme joustavasti
JERGCUICEEN

Kuvio 1. Restelin 1-2-3 -liiketoimintastrategia (kuvio mukailtu Restel koulutusmate-
riaalin 2018 pohjalta)

Kolmion ylakarjella (Kuvio 1) kuvataan sit4, ett4d Restel Oy on nostanut ensimmaista
kertaa vuoden 2018 liiketoimintastrategiassaan osaavat ja innostuneet tyontekijat tar-
keimmaksi asiaksi. Restel Oy haluaa nain olla my6s toimialansa halutuin tyonantaja.
Toiseksi strategiassa on nostettu asiakkaat, erinomainen asiakaspalvelu sek& toimialan
paras asiakaskokemus. Huipputason palvelua tarjotaan Restelin kaikkien ketjujen ra-
vintoloissa, niin ruoka- ja juomaravintoloissa kuin pikaruoka- ja tapahtumaravintolois-
sakin liikenneasemia unohtamatta. Liiketuloksen tekeminen on strategiassa jatetty nyt
ensimmadista kertaa vasta sijalle kolme. Kuitenkin tulostavoitteena on yli nelja prosent-
tia voittoa. Restel haluaa innostuneita ja osaavia tyontekijoita tekemaan tulosta, mark-
kinointia ja huipputason palvelua, ja tarjoaa vastineeksi kehittymismahdollisuuksia
sekd hyvét henkilostéedut. Strategiassa myos luvataan, ettd kaikki mita Restelilla teh-
daan, perustuu rehellisyyteen, oikeudenmukaisuuteen ja reiluuteen. (Restel koulutus-
materiaali 2018.) Tam4 liiketoimintastrategia on myo6s vuoden 2019 strategiana (Ma-
keld, henkilokohtainen tiedonanto 9.1.2019).

2.1 Kohdeorganisaatio

Tutkimustyon kohdeorganisaation Restel Ravintolat Oy:n omistaa Restel Oy, joka
kuuluu Osuuskunta Tradekan omistukseen. Restel operoi 180 ravintolaa eri puolella

Suomea, ja organisaatiossa tydskentelee yhteensa noin 2500 tyontekijaa. Restelilla on
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muun muassa ruokaravintoloita, tapahtumaravintoloita, pikaruokaravintoloita ja Shell
HelmiSimpukoita. (Makeld, henkilokohtainen tiedonanto 6.5.2019.) Restel Ravinto-
loiden Klassikko -ketju ja sen henkilokunta olivat tutkimuksen alkuperéisena kohde-
ryhmand vuoden 2018 loppuun asti, jonka jalkeen organisaation uudelleen konseptoin-
nin myo6té ketjuun yhdistyivat Tapahtumaravintolat. Yhdistettyjen ketjujen nimeksi
tuli vuoden 2019 alussa Food & Events, johon kuuluu organisaation a la carte- ja ta-

pahtumaravintolat.

Klassikko-ketjussa oli vuoden 2018 kevéalla 13 ruokaravintolaa, mutta niiden méaara
supistui uudelleen konseptoinnin vuoksi. Namé& 13 ravintolaa (seitseman Martinaa ja
kuusi muuta ruokaravintolaa) sijoittuivat kattavasti koko Suomen alueelle. Pohjoisim-
mat sijaitsivat Rovaniemelld ja Kuusamossa ja eteldisimmat Helsingissa. Tutkittavien
henkildiden mé&éra oli talldin noin 100 kpl ja tutkittavat tyoskentelivéat Klassikko-ket-
jun ravintoloissa, joko salissa tai keittiossé tai mahdollisesti molemmissa. (Méakeld,
henkildkohtainen tiedonanto, 5.10.2018.) Tutkittavien mééra kuitenkin supistui juuri
ennen Kkyselytutkimuksen suorittamista uudelleen konseptoinnin vuoksi. Tutkija ei

voinut vaikuttaa vastaajaméaaran supistumiseen.

Vuoden 2019 alusta lahtien on vanhan Klassikko-ketjun ravintoloita toiminnassa enéa
seitseman kappaletta (kolme Martinaa ja nelja omilla konsepteillaan toimivaa ravinto-
laa). Tapahtumaravintoloita oli myds seitsemén kappaletta, joten Food & Events -ket-
jun toimipaikkojen yhteismaaraksi tuli 14 ravintolaa. (Méakeld, henkilokohtainen tie-
donanto, 9.1.2019; Restelin www-sivut 2019.) Tapahtumaravintolat eivat vaikuttaneet
omalta osaltaan enaa supistuneeseen tutkittavien maaraan, silla naita ravintoloita tut-

kittiin eri nakokulmasta.

Tapahtumaravintolat toimivat tapahtuma-areenojen yhteydessa. Tapahtumaravintolat
sijaitsevat Hartwall Arenalla, Helsingin Jaahallissa, Espoon Metro Arenalla, Tampe-
reen J&ahallissa, Turun Messukeskuksessa ja Helsingin Musiikkitalossa. Liséksi on
T6olon Mestaritalli, joka ei varsinaisesti ole tapahtumaravintola. Klassikko-ketjusta
siirretyt ravintolat ovat Martinat Pori, Forssa ja Riihiméaki seka ravintolat Foija, Cent-

ral, Sampo ja Kahvila Hyryla. (Makel&, henkilokohtainen tiedonanto, 9.1.2019; Res-
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telin www-sivut 2019.) Opinnéytety6 oli tarkoitus alun perin rajata vain Restel Ravin-
tolat Oy:n Klassikko-ketjuun, mutta muutosten myaté se tehtiin koko Food & Events-

ketjua ajatellen.

2.2 Tutkimuksen perustuminen osaamisen kehittdmisen ja motivaation teorioihin

Osaamisen tarkastelu yksilon kohdalta on térkeaé, sill4 osaaminen vaikuttaa organi-
saation ja henkiloston toimintakyvykkyyteen. Tarkastelun avulla pystytddn nakemaén
ja analysoimaan nykyisten tdiden asettamia vaatimuksia sekd miettimaan, minkalaisia
patevyyksia henkiloston keskuudessa tulee kehittéé. (Sarala & Sarala 1996, 129.) Tar-
kastelu Restelilla on tarkedd myos siksi, ettd henkilokunnan ikdjakauma on suuri ja

ammatillisen koulutuspohjan taso saattaa olla perdisin kymmenien vuosien takaa.

Tyomotivaatiolla tarkoitetaan yksilon halua tehdé oikeita asioita organisaation nako-
kulmasta katsoen. Motivoitunut tyontekijé haluaa ponnistella tavoitteiden saavutta-
miseksi ja han my0s tietdd, mita haneltd odotetaan. Ihmiset haluavat kuitenkin tehda
niitd asioita, mitka he kokevat kiinnostaviksi. Jos tyontekijé ei arvosta tyotaan, tai
tyostad saatu palaute tai palkkio ei ole riittavad, tyontekijan tyotyytyvaisyys laskee.
Miksi ithminen toimii niin kuin toimii? Taté selittavat lukuisat erilaiset motivaatioteo-
riat. (Rantaméki, Kauhanen & Kolari 2006, 21.) Stephens (2006, 33) on maininnut
motivaation ja oppimisen yhteenkuuluvuuden. Jos tyontekija saa positiivista palautetta
ja arvostusta oppimistaan asioista tai tekemastaan tyostd, han jatkaa kehittymistd. Ne-
gatiivinen palaute tai organisaatiossa vaikuttava negatiivinen ty6ilmapiiri voivat jopa
lopettaa tydntekijan kehittymisen, koska motivaatio uuden oppimiseen katoaa télla ta-

voin.

TyOmotivaation vaikutus nakyy myds tyohyvinvoinnissa. Tyohyvinvointi koostuu
henkisestd, fyysisestd, sosiaalisesta ja taloudellisesta hyvinvoinnista. Varsinkin henki-
seen hyvinvointiin liittyy laheisesti tydmotivaatio: voima, joka saa tyontekijan toimi-
maan. Kun motivaatio on korkea, on myods kaytossa olevat henkiset voimavarat suu-
remmat. (Surakka & Rantaméki 2013, 53.) Motivaation, ja varsinkin juuri tydmotivaa-
tion, ollessa korkea, tuntee tyontekija tyonsa olevan merkityksellistd ja mielekéasta

sekd han kokee tydnsa innostavaksi. lhanteellista, my0ds tyonantajan ndkékulmastakin
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katsottuna olisi, etté tyontekija loytaisi sisdisen ja kestdvan motivaation tyontekoa koh-
taan. (Surakka & Laine 2013, 56.)

Ravintola-ala on toimialana hyvin kiireinen ja vaativa, joten fyysinen jaksaminen on
myo0s tarkedd. Tyopdivat saattavat venya pitkiksikin eika tyota vélttdmatta pysty tau-
ottamaan aina tarvittaessa. Vapaa-ajan sovittaminen tyoaikoihin saattaa olla haastavaa.
Néin ollen tyon pitdisi olla tarpeeksi houkuttelevaa ja palkitsevaa seka kehittavaa, jotta
tyontekijan tydmotivaatio pysyisi hénta tyydyttavalla tasolla. Motivaatioon liittyvien
vaikuttimien tutkiminen on Restelilld tarkedd jo senkin vuoksi, koska organisaationa
se haluaa olla liiketoimintastrategiansa mukaan toimialansa houkuttelevin tydnantaja.

”Pid4 huolta henkildstostd, niin henkilosto pitdd huolta asiakkaista — asiakkaat tuovat
rahat.” Lause pitdd aina paikkansa. Ravintola-alalla asiakaspalvelu on yrityksen ydin-
toiminto ja yrityksen kaikki toiminnot tulisi tdhdata siihen, etta palvelu tehdaan mah-
dollisimman hyvin. Henkilostéjohtaminen on tarke&a toimintojen onnistumiseksi, ja
henkildstd odottaakin toimivaa ihmisten johtamista. Tydntekija tulee organisaatiossa
kohdata yksilong, hanté tulee kohdella oikeudenmukaisesti, antaa palautetta hyvin teh-
dysté tyOstd ja arvostaa hanta. (Erésalo 2008, 9.)

Seuraavassa (Kuvio 2) kuvataan opinnadytetydhon liittyvia avainkasitteita, jotka liitty-
vét tutkimusaiheen valintaan ja kaytettaviin teorioihin, kehittdmistyon tarkoitukseen
ja tavoitteeseen, tutkimusongelmiin, lahestymistapaan, tutkimusmenetelmaan, tutki-
muskohteeseen, kehittamisideoihin ja kehittdmistyon lopputulokseen. Tutkimusaiheen
valinta liittyy Restelin 1-2-3 -liiketoimintastrategiaan, jossa osaava, innostunut, moti-
voitunut ja ammattitaitoinen henkildstd on nostettu ykkoseksi. Henkilokuntaa halutaan
kouluttaa, kehittad ja motivoida, mutta organisaatiossa ei ole kunnollista tietoa siita,
mité& henkil6kunta kaipaa tuekseen osaamisen kehittdmisessa ja motivaationsa yll&api-

dossa. Tutkimus perustuu osaamisen kehittdmisen ja motivaation teorioihin.
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Tutkimusongelmat:

1) Henkildstdn osaamisen Nakokulma:
kehittdmisen keinojen *Tapaustutkimus Tutkimusmenetelma:
parantaminen tydeldmassa
2) Motivaation yllapito
tyontekijaa tyydyttavalle tasolle

*Kyselytutkimus

Tarkoitus:
*QOsaamisen kehittdminen Tutkimuskohde:

*Tyomotivaation ylldpitdminen *F&E -ketjun sali- ja
Tavoite: keittiohenkilokunta

*Innostunut ja osaava (Paallikot)
henkilkunta

Kehittamistyo:
*TYOKALUPAKKI -> : L
*1-2-3 strategia -> osaamisen kehittdmista Tutk|mL'Js.a|ne|s.t0n
N ja tydmotivaation analyysi ja tulkinta
yllapitoa varten ->

*KEHITTAMISIDEAT

Aiheen valinta:

*motivaatioteoriat

*osaamisen kehittamisen
teoriat

Kuvio 2. Kehittdmistyon avainkaésitteita

N&ma aiheen valintaan liittyvat avainkasitteet nakyvat (Kuvio 2) vasemmassa alareu-
nassa. Sen ylapuolella nakyvat kehittdmistyon tarkoitus ja tavoite. Tarkoituksena on
henkilokunnan osaamisen kehittdminen seké tydmotivaation yllapitaminen arkitydssa
ja koulutuksien avulla. Tavoitteena on saada organisaatioon innostunutta ja osaavaa
henkilokuntaa. Tutkimusongelmissa paneudutaan Food & Events -ketjun henkil6stén
osaamisen ja sen kehittdmisen parantamiseen seké& henkildston tyémotivaation yllapi-

toon. Tutkimusongelmia kasitellaén tarkemmin luvussa 3.

Kehittdmishanketta lahestytdan tapaustutkimuksen ndkokulmasta, koska tyon tavoit-
teena on saada aikaan erilaisia kehittdmisideoita. Tutkimusmenetelméné on kysely,
jota voidaan tarpeen vaatiessa tadydentda haastatteluin. Tutkimuskohteena on Restel
Ravintolat Oy:n Food & Events -ketjun sali- ja keittidhenkilokunta, jolle kyselytutki-

mus teetetddn. Myos ravintolapaallikoita otetaan tutkimukseen mukaan.

Tutkimusaineiston analysoinnin ja tulkinnan pohjalta luodaan kehittdmisideoita tyo-
kalupakin laadintaa varten. Kuvion keskelld on keskeisin avainkasite ja kehittamis-
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hankkeen péatavoite eli kehittdmisideoiden pohjalta suunniteltava tyokalupakki liit-
tyen Food & Events -ketjun henkilGston osaamisen kehittdmiseen ja tydmotivaation
yllapitoon. Tydkalupakki tulee sisaltamaan lomakkeita, harjoitteita ja erilaisia pohdin-
tatehtévid, jotka suunnitellaan osaamisen kehittdmisen ja motivaation teorioihin seka

kyselytutkimuksen vastauksiin perustuen.

Opinnaytetydn teoreettinen viitekehys liittyy osaamisen kehittdmisen ja oppimisen
sekd motivaation teorioihin ja menetelmiin. Opinnédytetydn keskeisimmat kasitteet
ovat osaamisen kehittdminen ja motivaatio. Néaita késitteita tarkastellaan ammattiosaa-
misen ja tydmotivaation ndkokulmasta. Naihin kasitteisiin liittyy kiinte&sti muita ka-
sitteitd. Yksi késite on tydhyvinvointi, mutta se on kasitteend hyvin laaja ja opinnay-
tetyossa siita irrotetaankin vain osasia, jotka osaltaan liittyvat tyémotivaatioon ja osaa-
miseen. Myos teoriat tyoelamétaidoista, itsensa johtamisesta ja kokonaisvaltaisesta
tyohyvinvoinnista liittyvat omalta osaltaan tyoelaméan toimivuuteen, mutta niita ei ka-

sitelld nékyvasti opinnadytetydssa.

Motivaation tai osaamisen ndkokulmasta katsoen organisaation henkilostéjohtamisen
perimmaisend tavoitteena tulisi olla organisaation kyky houkutella palvelukseensa ha-
luamiaan henkil6itd, pitdimaan heidat palveluksessa motivoimalla, kannustamalla ja
luomalla edellytykset hyviin tydsuorituksiin. Organisaation tulisi kyetd myos palkitse-
maan tyontekijoitadn hyvista tyosuorituksista. Organisaation pitdisi kyeta kehittdmaan
tyontekijoitdan ja yllapitdmadn heidan tyokykyéan, jotta tulevaisuudessa he yltavéat

viela riittdvan hyviin tydsuorituksiin seka luovat myds tyduraa. (Kauhanen 2010, 16.)

Osaamisen kehittdminen kuuluu osaksi organisaation liiketoimintastrategiaa. Henki-
I6stojohtamisen keinoin voidaan varmistaa liiketoimintastrategian toteutuminen ja
strategioita kasittelevissa teoksissa on Kirjoitettu paljon siit4, miksi osaava henkil6-
kunta liittyy tarkednd osana organisaatioiden liiketoimintastrategiaan. (Viitala 2013,
50.) Yrityksen strateginen osaaminen on liiketoimintayksikoissa ja yksiloilla olevaa
osaamista, tietoa, taitoa ja kokemusta, mill& varmistetaan liiketoiminnan tavoitteiden

ja suunnitelmien toteutuminen (Lankinen, Miettinen & Sipola 2004, 35).
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2.3 Osaamisen ja tydskentelyn mielekkyyden merkitys tydntekijélle ja organisaa-
tiolle

Ihminen viettdd valveillaoloajastaan noin puolet tydssé. Tyolla on suuri rooli arjessa
ja sen vaikutus eldman seka ty6elamén laatuun on kiistaton. Tamén vuoksi olisikin
tarkedd, ettd tydssa olisi paljon myonteisia piirteitd, kuten vaikutusmahdollisuuksia,
kehittymismahdollisuuksia, vastavuoroisuutta ja luottamusta. Hyva tyéeldma syntyy
ihmisisté ja heidan hyvinvoinnistaan. (Aarnikoivu 2010, 11-15.) Ihminen haluaa olla
onnellinen, hdn haluaa viihty4 tydssadn ja olla energinen ja iloinen tyopéivan aikana
ja myos sen jalkeen (Virolainen 2012, 9). Parhaimmillaan ty6 on kuin leikkia ja iloa
tuottavaa toimintaa, josta saadaan voimavaroja. Ty0 tarjoaa tydntekijalleen haasteita

ja se on monipuolista, kiinnostavaa ja siitd saa palautetta. (Juuti & Vuorela 2015, 79.)

Tyosuoritukseen vaikuttaa kaksi tekijda: osaaminen ja tydmotivaatio. Kun tyontekija
sekd osaa etta haluaa suoriutua tydssdén hyvin, on organisaatiolla asiat hyvin. Jos tyon-
tekija taas on jostain syysta kyllastynyt tekemdan ty6taén, jonka osaa hyvin tai vastaa-
vasti haluaisi suoriutua tydssaan, jota ei osaa, on organisaatiolla ongelmia. (Juuti &
Vuorela 2015, 79.) Tyodn vaatimusten ja tydn hallinnan ja osaamisen tuleekin olla so-

pusoinnussa keskenaan.

Organisaatioiden tavoitteena on saada itselleen sitoutunutta tyévoimaa, koska tyo-
hdnsé sitoutuneet ihmiset tyoskentelevat tdydelld sydamellaan organisaation puolesta.
N&ma ihmiset ajavat niitd uskomuksia ja arvoja, joihin he uskovat ja joita organisaa-
tiossa pidetdan oikeina. (Juuti 2015, 123.) Organisaatiossa onkin tarkedd, etta seistaan
arvojen takana ja annetaan myds henkilokunnan vaikuttaa arvojen luomiseen. Organi-
saatiossa on my0s vastattava tyontekijan tarpeisiin, jotta tydntekija kokee tasapainoa
antamansa tydpanoksen ja tydnantajan vaatimusten valilla. Jos tydntekijén tarpeisiin
ei vastata, ei han koe mydskéaan sitoutuneisuutta ja saattaa vaihtaa tydpaikkaa. (Su-
rakka & Rantaméki 2013, 12-13; Viitala 2013, 18.) Seuraavassa (Kuvio 3) on kuvattu
kolme hyvaan tyosuoritukseen liittyvaé elementtia oravanpyoramaisena kulkuna. Jo-

kainen osio vaikuttaa toisiinsa.
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Organisaation
tarjoamat

. Osaaminen
mahdollisuu-

det

Kuvio 3. Hyvéan tyosuorituksen edellytykset (Kuva mukailtu Rantamaki ym. 2006,
20 mukaan)

Ammatillisessa osaamisessa toteutuvat seka yksilo- ettd tyonakokulma. Yksilonako-
kulmaa edustavat (Kuvio 3) osaaminen seké tyoémotivaatio ja tydndkokulmaa organi-
saation tarjoamat mahdollisuudet. Yksiléndkdkulmassa painopiste kohdistuu tydnte-
kijan kykyihin ja valmiuksiin ja tyonédkokulmassa taas ty6std maarittyviin vaatimuk-
siin. Tavoitteena on tyon oikein tekeminen ja onnistuminen eli ammatillinen osaami-
nen. (Hanhinen 2010, 90.) Jos tydn vaatimukset ovat vahaiset ja tydnhallinta seké
osaaminen suurta, ei tyd kuormita juuri lainkaan tyéntekijaa ja hén saattaa pitkastya.
Jos tyon vaatimukset ovat suuret ja tyonhallinta sek& osaaminen vastaavasti pientd, on
siitd seurauksena kuormittava tyd, mika johtaa helposti vasymykseen ja jopa uupumi-
seen. (Virolainen 2012, 83.) Osaamisen ja tydmotivaation lisaksi hyvéaan tydsuorituk-
seen vaikuttaa organisaation tarjoamat mahdollisuudet tehda asioita (Rantamaki ym.
2006, 20).

Onkin tarkeaa, ettd koko organisaatiossa ndhdaan yhteinen tulevaisuus ja tydskennel-
l&&n proaktiivisesti ja uusiutumiskykyisesti kohti yhteistd paamaaraa. Valitettavan mo-
nessa organisaatiossa on kuitenkin vield jaykan ja ylha&lta jondetun hierarkkisuuden
kulttuuri, jossa tyontekijoité pidetddn pelkkind suorittajina. Johtamisessa pitéa tapah-
tua muutos uuteen aikakauteen, jossa sisaisilla motivaatiotekijoilla on suuri merkitys
ja uskotaan siihen, ettd ihminen on aktiivinen, jatkuvasti kehittyva olento. Kontrol-
lointi ja jatkuva seuraaminen eivat ole enda tat4 paivaa vaan luottaminen osaaviin tyon-
tekijoihin. (Martela & Jarenko 2015, 197-198.)
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3 TUTKIMUSONGELMA JA TYON TAVOITTEET

Motivoitunut ja tydssaan viihtyva henkilokunta jaksaa kehittdd osaamistaan ja olla
vastaanottavainen uusille opittaville asioille. Henkilokunnan motivaatiota ja tyotyyty-
vaisyytta tulee kuitenkin yllapitad tyontekijaa tyydyttavalla tasolla, jotta osaamisen
kehittdminen ei kérsi. (Viitala 2013, 16-17.) Osaamisen kehittdmiseen ja motivaatioon

liittyvia nakokulmia tarkastellaan téssé opinndytety6ssa rinnakkain.

3.1 Tutkimusongelmat

Tutkimusongelmat ovat: 1. Miten Food & Events -ketjun henkilokunnan nykyinen
osaaminen ja osaamisen kehittdminen saadaan tyQarjessa ja koulutuksissa parem-
maksi? 2. Miten Food & Events -ketjun henkilokunnan tyémotivaatio saadaan yllapi-

dettya heita tyydyttavalla tasolla?

Tutkimusongelmat perustuvat Restelin tarpeeseen organisaationa kehittéda henkilokun-
tansa osaamista paremmaksi tulevaisuudessa. Henkiloston tarpeita ja osaamisen tasoa
ei kuitenkaan ole ennen tutkittu, joten ne tulee tutkia ensin, jotta kehittamistoimet voi-
daan suunnata oikeisiin asioihin. Tyémotivaation tasoa tulee myds tutkia, onko se
tyontekijaa tyydyttavalla tasolla. Brooks (2006, 48) on sitd mieltd, ettd tyytyvainen
tyontekija oppii uutta ja on tehokas tydskentelemdan. Han myds viihtyy tydssééan, on

innostunut ja pitaa tydymparistostaan.

Nykyisessé yhteiskunnassa organisaatioiden tarkein voimavara ovat ihmiset ja heidan
osaamisensa. Organisaatiot menestyvét vain saamalla tyontekijoidensa energian mah-
dollisimman hyvin kayttéonsa. (Juuti & Vuorela 2015, 71.) Vaikka néin todetaan mo-
nessa henkildstdjohtamista késittelevassa teoksessa, on Restelilla koulutettu vain paal-
likoitd, ja rivityontekijé on jaanyt kokonaan ilman kunnollista lisakoulutusta. Restelilla
paatettiin vuoden 2018 liiketoimintastrategiassa nostaa ammattitaitoinen, innostunut
ja motivoitunut henkildsté ykkoseksi. Organisaationa se haluaa olla toimialansa halu-
tuin tydnantaja, joten koko henkildston osaamisen kehittdminen pitd4d myos saada ajan

tasalle. Restel piti liiketoimintastrategiansa innoittamana kevaalla 2018 henkiloston
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koulutuspdivia kolmen eri ketjun toimipaikoilla, mutta ne toteutettiin p&d&osin vain
tyonantajan nakokulmasta katsoen. Organisaatiossa kaivataankin tyontekijoiden nako-
kulmaa oman osaamisensa kehittdmisessd, jotta koulutukset seka tydarjen kéytanto

saadaan vastaamaan henkildston tarpeita.

Organisaatiolla on visio, johon sen on menestyakseen paéstava ja tima edellyttaa hen-
Kiloston osaamisen kehittdmistd. Vision nakemys on kuitenkin usein kaukana siita,
mill& tasolla nykytilassa ollaan. Jotta nykytilan ja vision vélinen ero saadaan kaventu-
maan, tulee organisaatio ndhdé oppimisymparistona ja jarjestaa siella henkilokunnalle
oikeanlaista koulutusta, valmennusta ja tyon ohjausta. Toinen vaihtoehto on tarjota
mahdollisuuksia itsenséd kehittdamiseen opiskelemalla. (Sarala 2000, 36-37; Juuti &
Vuorela 2015, 71-72.) Viitalan (2013, 13) mukaan parhaiten varsinkin ammattiosaa-
misen kehittdminen onnistuu tydymparistossa ja merkittdva osa aikuisen oppimisesta
ja kehittymisesta tapahtuukin tydssé. Olennaista on myds se, ettd tyontekijan oppimi-
nen ja osaamisen kehittdminen yhdistetddn organisaation tavoitteisiin ja strategiaan
(Sarala 2000, 11).

Rasilan ja Pitkosen (2010, 5) mukaan tyOntekijéiden motivointia pidetadan yhten joh-
tamisen suurimmista haasteista. Tyontekija saattaa kadottaa motivaationsa tyotaan
kohtaan, jolloin tyoteho karsii ja ilo tydn suorittamisesta katoaa. Talléin tydskentelyn
positiivinen kierre on katkennut. Tyodntekijaé ei kuitenkaan voi motivoida suoraan,
mutta hdnen motivoitumistaan voi kyll& tukea erilaisin tavoin. Viitalan (2013, 16.)
mukaan motivaatio on yksilossd oleva sisdinen voima, joka virittdd ihmisen toimi-
maan. lThminen motivoituu, jos han myds kokee tekemisensé ja toimintansa mielek-
kaaksi. Henkildston osaaminen ja hyva tydmotivaatio ovat organisaation toiminnan
kannalta keskeisi4, silla toimivuus, tuottavuus, kustannustehokkuus ja menestys riip-
puvat paljolti siitd, kuinka motivoituneita tyontekijat ovat (Kauhanen 2010, 143; Si-
nokki 2016, 7).

Jotta henkildston tydmotivaatio saadaan yllépidettyd tyontekijaa tyydyttavélla tasolla,
tulee tyontekijalle tarjota niitd motivaattoreja, joita hdn arvostaa. Toiset ihmiset moti-

voituvat sisaisista motivaattoreista, jolloin tyydytys tulee itse tyostd ja aikaansaannok-
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sista. Sisainen motivaatio liittyy talloin vahvasti itsensa toteuttamiseen ja kehittami-
seen. Toiset motivoituvat ulkoisista motivaattoreista, jolloin tyydytys tulee esimer-
kiksi palkasta, palkkioista tai taloudellisista eduista. (Viitala 2013, 17.)

Jotta tutkimusongelmiin saadaan selvyytté ja ratkaistua ne, pitéa sitd ennen kysya oi-
keanlaisia kysymyksia. Tutkimuskysymyksié voi olla yksi tai useampia. Niiden muoto
on térked, silla sitd saa mita kysyy. Kysymyksen asettelussa pitaa olla tarkka, koska
kysymys tuottaa kysymyksen mukaiset vastauksetkin. Kaikkien kysymysten takana on
peruskysymys eli mita tai mika asia tai ilmio on kyseessé. Tdman jalkeen voidaan ky-
sya miten, kuinka ja miksi? Kysymysten etenemisessa ja niiden vélilla on oma logiik-
kansa. (Kananen 2010, 19.)

Lisakysymykset auttavat lahestyméan tutkimusongelmaa eri suunnilta. Osaamisen ke-
hittdmista tarkasteltaessa tulee kysyé: Kuinka tutkimustulokset tuodaan henkiléston
koulutuksiin ja tydarkeen mukaan? Milla tavoin Food & Events -ketjun henkildstén
osaamista kehitetddn? Motivaation osuutta tarkasteltaessa tulee kysya muun muassa:
Minkalaisia motivaattoreja henkilosto arvostaa? Minké&laisia motivaattoreja henkilosto
haluaa tydnantajan tarjoavan? Kuinka tutkimustulokset tuodaan henkildston koulutuk-
siin ja tydarkeen mukaan? Miten saadaan henkiléstd innostumaan ja oppimaan uutta
sekd myds pysymaan tyytyvaisena? Nama kysymykset ovat apuna kehittdmisideoiden

pohdinnassa ja tykalupakin suunnittelussa.

3.2 Kehittamistydn tavoitteet

Kehittdmistyon tavoitteena on kehittdd toimivia ideoita tydkalupakin muodossa hen-
Kiloston osaamisen kehittdmisen parantamiseen ja tydmotivaation yllapitoon, niin tyo-
arjessa kuin koulutuksissakin. Restelilla aloitettiin liiketoimintastrategian innoitta-
mana henkildston koulutukset kevéalla 2018, ja tarkoituksena on jatkossa jarjestaa
henkildston koulutustilaisuudet aina kevaisin ja syksyisin. Organisaatiossa tapahtu-
neen uudelleen konseptoinnin vuoksi koulutuksiin tuli tauko, ja kehittdmistyon tavoit-
teena on miettid enemmaén tyodarkeen sopivia kehittdmismenetelmid kuin vain koulu-

tuksiin sopivia menetelmia.
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Jotta tavoitteeseen pa&stdan, tulee saada ensisijaisesti tietoa tyontekijalta itseltaan,
koska halutaan tarkastella juuri tyontekijan ndkokulmaa. Tyontekija tietéd itse parhai-
ten, mikd hanen motivaation tasonsa on ja onnistuuko han mielestaan ty¢ssain osaa-
vasti vai ei. Food & Events -ketjun tydntekijat, myos esimiestaso, vastaavat kyselylo-
makkeeseen, jonka avulla keratéan tietoa tyontekijan nakokulmasta. He saavat tutki-
muksessa kertoa vaikkapa siitd, ottaako tydnantaja huomioon heidén osaamisensa ke-
hittdmisen, tuetaanko heitd tydsséan ja oppimisessaan, mitd osa-aluetta he haluavat
tyonantajan kehittdvan tulevaisuudessa, mita he itse haluavat tulevaisuudessa oppia,
mitka asiat innostavat heitd tygskentelemaan tyonantajan palveluksessa viel& tulevai-
suudessakin ja tuntevatko he t6issa itsensé energiseksi ja luovaksi.

Tutkimuksen analysoitujen tulosten perusteella kehitetddn esimiehia ja ketjuvalmen-
tajaa varten tyokalupakki, jota he voivat kdyttdd apunaan henkildston osaamisen ke-
hittdmisessé sekd motivaation yll&pidossa. Seuraavassa (Kuvio 4) esitetddn kehitta-
mistydn kulku lahtien siitd, mitd halutaan tutkia, miten tutkitaan ja mika on tavoite.

Tavoitteena on myos, ettéd tyokalupakki saadaan tydnantajan kayttoon kevaalla 2019.

Kehittdmisideoiden
pohjalta suunniteltu
tyokalupakki eli
tyoarkeen ja
koulutuksiin tukea
antava opus
ketjuvalmentajan ja
esimiesten kayttoon
kevaalla 2019.

Tutkimustiedon
kerddaminen
kyselylomakkeella
(kvantitatiivisesti) seka
keratyn aineiston
analysointi tilastollisin

Tutkimuskohteena on
Food & Events -ketjun
keittio- ja
salihenkilokunta.
Heidan osaamisen, sen
kehittamisen ja
motivaation nykytaso ja laadullisin

seka tulevaisuuden menetelmin ja
tarpeet ja nakymat kehittamisideoiden
naiden osalta. pohdinta.

>

Kuvio 4. Kehittdmistydn kulku

Miten tutkitaan?
Mika on tavoitteena?
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Ensimmaisessa laatikossa (Kuvio 4) nakyy, mitd halutaan tutkia eli tdssa tapauksessa
Food & Events -ketjun henkildston osaamisen ja motivaation nykytasoa, heidén tar-
peitaan ndiden osalta seka sitd, miten néitd voidaan kehittdd paremmiksi. Toisessa laa-
tikossa nékyy kaytettadva tutkimusmenetelma, joka on kyselytutkimus. Kolmannessa
laatikossa nékyy tutkimuksen tavoite eli keratyn ja analysoidun aineiston perusteella

on tarkoitus kehittad tyohon tukea antava tyokalupakki esimiesten ja ketjuvalmentajan
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kayttoon. Tyokalupakin ehdottamien kehittdmisideoiden toteuttamisesta koulutuksissa
vastaa ketjuvalmentaja, joka on myos tarked yhteistybkumppani opinnaytetyon teki-
jalle. Esimiehet taas vastaavat omalta osaltaan henkiloston kehittdmisesta omilla toi-
mipaikoillaan. Opinndytetyon eteneminen, tutkimustiedon kerddminen ja kehittamis-

tyon muoto suunnitellaan yhteistydssé ketjuvalmentajan kanssa.

4 TUTKIMUKSEN LAHESTYMISTAPA JA
TUTKIMUSMENETELMA

Kehittamistyossa on térkeda erilaisten menetelmien tuntemus ja niiden kayttdminen
osaavasti. Kehittdmistyossa ei ole kysymys yksittdisesta aineistonhankinta- ja analy-
sointimenetelméstéd ja sen hallitsemisesta, vaan laajemmasta kokonaisuudesta, joka
koostuu useista taidoista ja tiedoista. Kehittamisprosessissa tarvitaan monenlaisia tie-
donhankintataitoja. Tutkijalla pitdd myos olla kyky erottaa oleellinen tieto epaoleelli-
sesta, hallita keskeisimmat késitteet, tuntea aiheeseen liittyva olemassa oleva tieto, ra-
kentaa kayttokelpoisia ratkaisuja ja olla innovatiivinen. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti
2015, 11.)

Tutkimusaineisto voi olla luonteeltaan varsin monenlaista, ja ilman hyvaa tutkimusai-
neistoa ei mygsk&an synny hyvaa tieteellistd tutkimusta. Kuitenkaan hyvasta aineis-
tosta ei vaajaamatta seuraa hyvaa lopputulosta, ellei tutkija osaa ldytaa aineiston két-
keméaé informaatiota kayttoonsa. Tutkijalla tuleekin olla jonkinlainen kuva tiedosta
seka tiedon hankkimisen keinoista omalla tieteenalallaan. Tutkimustehtavé ja sen ta-
voitteen tulee olla riittdvasti maaritelty, jotta tutkimusmetodien sekd analyysimenetel-
mien valinta osuu oikeaan. Naiden lisaksi tutkija tarvitsee ajattelun taidon, rohkeutta,
luovuutta ja tieteellisen erittelyn taitoa saavuttaakseen laadukkaan lopputuloksen. (Ha-
kala 2010, 12-16.)



22

4.1 Tutkimuksellinen l&hestymistapa

Tutkimuksellinen lahestymistapa ei ole menetelma tai tekniikka, vaan sen avulla vie-
daan kehittamisty6td eteenpéin kohti tavoitetta. Lahestymistapoja on erilaisia ja kehit-
tdmishankkeessa saattaa olla piirteitd myds useammasta ldhestymistavasta, koska ne
ovat osin péallekkaisia. Eri lahestymistavoissa voidaan kédyttad samoja tutkimusmene-
telmi&, koska kaikki menetelmat sopivat eri lahestymistapoihin. (Ojasalo ym. 2015,
36-37.)

Opinnaytetydssa kéytetddn lahestymistapana tapaustutkimusta. Esimerkiksi Ojasalon
ym. (2015, 37-53) mukaan tapaustutkimus soveltuu kehittdmistyon lahestymistavaksi,
kun tehtdvand on tuottaa kehittdmisehdotuksia ja -ideoita seka halutaan syvallisesti
ymmartaa kehittdmisen kohdetta. Tapaustutkimuksessa tutkimuksen kohteita on vé-
han, esimerkiksi yksilo, ihmisryhma tai organisaatio. Tapaustutkimuksessa on tavoit-
teena tuottaa tietoa kohteesta. Puhtaassa tapaustutkimuksessa ei kuitenkaan viel& vieda

muutosta eteenpdin kéytdnnossé vaan sen avulla luodaan kehittdmisideoita.

Tutkimuksen kohteena on Food & Events -ketjun sali- ja keittidhenkilokunta seka tu-
kea antavasti Tapahtumaravintoloiden p&é&llikot. Tutkimuksessa halutaan saada sel-
ville, minké&laisia mielipiteitd ja tarpeita henkilostoll4 on oman osaamisen kehittdmi-
sensa ja motivaation tasonsa suhteen. Tutkimuksen avulla yritetadn ymmartaa heidan
nakokantansa tutkittavaan asiaan. Tapaustutkimusta on mahdollista tehdéa niin kvanti-
tatiivisin kuin kvalitatiivisin menetelmin tai yhdistelemélla niita. Tapaustutkimukseen
liitetd&n usein erityisesti laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus, mutta maarallista eli

kvantitatiivista tutkimusta voi myos hyddyntaa. (Ojasalo ym. 2015, 55.)

Vaikka kehittdmisty0ssd kaytetddn yksinomaan tapaustutkimusta lahestymistapana,
kannattaa ty6td pohtia myds toimintatutkimuksellisesta ndkékulmasta, koska henki-
10st0 osallistetaan tutkimukseen ja kehittdmisideoita halutaan saada aikaiseksi myos
henkiloston avulla. Olennaista toimintatutkimukselle on, ettd kaytdnnoissa toimivat
ihmiset otetaan aktiivisiksi osallisiksi mukaan tutkimukseen ja kehittdmiseen (Ojasalo
ym. 2015, 58). Henkiloston mielipiteitd halutaan kuulla ja heille annetaan valta vai-

kuttaa tulevaisuuden kehittdmistarpeisiin. Kyselytutkimuksen avulla halutaan myos



23

vaikuttaa siihen, ettd henkilosto tarkkailisi itsedén ja miettisi, miten voisi osaamiseensa

ja sitd kautta my0ds tydmotivaatioonsa itse vaikuttaa.

Koska tutkimus tehdaan ravintolamaailmassa ja kehittamisideoilla on vaikutusta hen-
kiloston tydskentelytapoihin ja asiakaspalveluun, voidaan pohtia myds palvelumuo-
toilun ndkokulmaa. Ojasalon ym. (2015, 38) mukaan palvelumuotoilun erityispiirteend
on erilaisten sidosryhmien osallistaminen kehittdmisty6hon eli tassa tapauksessa Food
& Events -ketjun henkildston osallistaminen mukaan. Palvelumuotoiluun liittyy myds
esimerkiksi yrityksen strategia ja sen mahdollinen uudistaminen, liiketoimintamalli,

prosessit, palveluymparisto ja asiakaskontaktit.

4.2 Tutkimuksessa kéytettdva menetelmé

Tutkimuksessa kaytettdva menetelmd on kyselylomake. Kysely teetetddn Food &
Events-ketjun henkilokunnalle, joka on tutkimuksen kohdejoukko ja josta tietoa halu-
taan. Kyselylomake on kvantitatiivinen menetelmd, mutta lomakkeen vastaukset tulee
analysoida tilastollisen menetelman mukaan myds laadullisen tarkastelun keinoin. Lo-
makkeen kysymykset laaditaan osin suljetuiksi ja osin avoimiksi. Vallin (2010, 125—
126) mukaan valmiita vastausvaihtoehtoja kaytettaessa pitaa tutkijan kuitenkin enna-
kolta tietad, millaisia vastauksia tutkittavat kysymyksiin tuottavat. Esimerkiksi tausta-
tietojen selvittdmiseen valmiit vastausvaihtoehdot ovat sopivia. Avoimia kysymyksia
kaytettdessa niiden etuna on saada vastaajan mielipide selville perusteellisesti. Huono
puoli on taas se, ettd vastaaja ei jaksa vastata kunnolla ja vastaus jaa epaselvaksi. Li-

séksi avoimet kysymykset ovat tyoldita analysoida.

4.3 Eettisyys

Kehittamistytssd korostuvat eettiset saanndt. Kehittdmistyon tavoitteiden tulee olla
korkean moraalin mukaisia seka ty0 tulee tehd& huolellisesti, rehellisesti ja tarkasti.
Tutkimuksen kohteena olevien ihmisten on tiedettava, mita tutkija tutkii tai on teke-
méssd, mika on toiminnan tavoite, ja mika on tutkittavien rooli hankkeessa. My0s or-

ganisaation totutut kéyténteet ja arvot pitdd ottaa huomioon. Raportointi tyénantajalle
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ei saa olla harhaanjohtavaa tai puutteellista. (Ojasalo ym. 2015, 48-49.) Kehittdmis-
tyossa kdytetddn paljon myds teoreettisia lahteité ja aikaisempia tutkimuksia liittaden
ne omaan tutkimukseen. Tutkijan tulee olla huolellinen ja tarkka lahdeviittausten kéyt-
tdmisessd, jotta teorian alkuperéinen lahde tulee mainituksi. Myds tutkijan oma panos

tulee erottua muista. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2006, 320-321.)

Food & Events -ketjun kyselylomakkeessa kerrotaan tutkittaville selkeésti mité tarkoi-
tusta varten tutkimus tehdaéan, miksi tutkimus on tarkea ja kuka sen tekee. Tutkittavat
saavat antaa vastauksensa anonyymisti. Vaikka kyselytutkimukseen pyritadn osallis-
tamaan kaikki tutkittavat, saa tutkittava myos kieltdytyé vastaamasta. Koko tutkimus-
prosessin ajan tutkija raportoi tyonsé etenemisesta ketjuvalmentajalle seka ohjaavalle

opettajalleen.

Tutkijan objektiivisuus on tarke&d, jotta tutkimukseen liittyvat osapuolet saavat tasa-
puolisen kohtelun. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tutkijan suhde tutkittaviin jaékin
usein etéiseksi ja objektiivisuus séilyy, mutta kvalitatiivisessa tutkimuksessa tilanne
voi olla péinvastainen, ja tutkijan subjektiivisuus nousee esiin. Kvantitatiivisissa me-
netelmissa tutkija tarkastelee tutkittaviaan ulkopuolelta, kun taas kvalitatiivisen tutki-
muksen tekijaa voidaan helposti pitaa sisapiirildisena. Tutkijan onkin tarkedd huomata
ajoissa oma roolinsa ja tiedostaa esimerkiksi mahdolliset tutkimukseen liittyvét tunne-
tekijat. (Hakala 2010, 19-22.)

Food & Events-ketjua varten tehtavassa tutkimuksessa on tutkijan roolina olla henki-
l6ston puolestapuhuja. Vaikka tutkija on henkildston puolestapuhuja, tulee hdnen silti
muistaa tasapuolisuus tyonantajaa kohtaan ja pitaa ylla tutkimuskohteen ja organisaa-
tion keskindista tasa-arvoa. Koska tutkija on itse myos tyontekijé organisaatiossa, pitéa
hanen muistaa olla koko ajan objektiivinen, jotta omat tunteet ja tydrooli eivat vaikuta

esimerkiksi vastausten analysointiin.
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5 OSAAMISEN KEHITTAMINEN

Organisaatiossa henkil6std on vélttdmaton, voidaan sanoa perati keskeinen voimavara,
ja monen organisaation juhlapuheessa johto tdmén varmasti mainitseekin. Kuitenkin
organisaatioissa olevat ihmiset monesti unohtavat tdman tarkeén seikan arkitilanteissa.
(Kauhanen 2010, 16.) Jotta organisaatiolla on tdma tarked voimavara kéytettavanaan,
eli hyvé ja osaava henkil6kunta, on sen eteen tehtavé toita. Varsinkin henkildstén osaa-
misen kehittdminen on valttaméatontd, jotta organisaatio seka myds tyontekijat pysyvat
tydelamén muutoksissa mukana. Osaamista taytyykin pdivittaa jatkuvasti, silla tyon-
tekijoiltd odotetaan ammattitaitoa, muutosvalmiutta, vuorovaikutus- ja yhteistyotai-
toja, kykya oppia uutta ja itsensé johtamista. (Airila 2018.)

Osaamisen kehittdminen on investointi organisaation ja yksilon kilpailukykyyn, mutta
tdma asia on organisaatioissa sisdistetty vasta 2000-luvulla. Kansainvalistyminen on
yhé useamman arkipaivéé ja kyky nopeaan uusiutumiseen on avainasemassa. (Nortio
2018.) Kilpailukykynsé séilyttamiseksi organisaatioiden onkin uusiuduttava jatku-
vasti. Tamé edellyttdd kekselidisyytta ja uuden opiskelua. Varsinkin nopea oppiminen
on tarked kilpailutekija ja osaamisen resurssi. (Kauhanen 2010, 145.) Moniosaaja, joka
on innostunut tyostaan, on nykypdivan halutuin tyontekija. Han selviytyy muuttuvissa
oloissa ja kehittdd uusia toimintamalleja tarpeen mukaan. Moniosaajan merkitys var-
sinkin haja-asutusalueilla tai pienissa taajamissa toimivissa majoitus- ja ravitsemisyk-
sikoissa on korostunut. (Heikkinen 2003, 99.)

Varsinkin asiakaspalvelutydssd osaava henkilékunta on yrityksen tarkein voimavara.
Asiakaspalvelusta on tullut myos yha tarkedmpi tekija markkinoilla erottautumiseen.
Kuitenkin liian usein asiakaspalvelun laadusta huolehtiminen on jatetty pelk&staan
asiakaspalveluty6ta tekevien vastuulle. Erinomaisen asiakaspalvelun yllapitaminen ja
sen kehittdminen vaativat kuitenkin jatkuvaa panostusta johtoportaasta asti. Asiakas-
palvelun laadun yllapitaminen edellyttad kokoaikaista toimintatapojen kehittdmista ja
haasteisiin tarttumista. Haasteita voivat olla esimerkiksi vaaranlainen myyntityyli, pal-
velun saatavuus ei ole parhaimmillaan tai asiakaspalvelutoiminta ei ole asiakasl&h-

toista. Asiakaspalvelijan asenne tyotdan kohtaan tai hdnen ammattitaidon puutteensa
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saattavat olla syyn& néihin ongelmakohtiin. Vankan asiakaspalvelutaitojen perustan
pystyy hankkimaan opiskelemalla, mutta k&ytannon ty0 opettaa parhaiten. Yrityksissa
tulisikin kiinnittd&d huomiota omien kdytannén menetelmiensa toimivuuteen ja siihen,
ettd henkilokunnalla on riittavat taidot hallita asiakaspalvelutilanteita. (Reinboth 2008,
5-8.)

Osaamisen johtaminen ja kehittdminen tulee perustua organisaation strategiaan ja stra-
tegian tulee olla tyontekijoiden tiedossa. Kehittdmisen tulee olla suunnitelmallista, sel-
kedd ja edistyksellistd, silla rakentuvaa oppimista ei voi muuten tapahtua. (Sarala &
Sarala 1996, 135-138.) Johtamisen ja kehittdmisen tulee olla toimintaa, joka suuntau-
tuu selkedsti oppimisen, osaamisen ja tietdmyksen hankintaan, yllapitoon ja hyédyn-
tdmiseen. Ty0 tulisi nahda oppimisymparistoné ja johtamisessa tulisikin pyrkié aikaan
saamaan sellainen kulttuuri, toimintamallit ja jarjestelmat, jotka tukevat organisaatiota
seké tyontekijoiden oppimista. Toimintamallin pitaisi olla myds sellainen, joka tuottaa
laadukkaita palveluita ja tuotteita. (Hatonen 2000, 10-11.) Organisaatiossa oleva osaa-
minen ei valttamétté ole kuitenkaan jasentensa osaamisen summa, silla kaikkea osaa-
mista ei osata aina hyodyntéa. Vaikka organisaatiossa yksilot oppisivat hyvin, pitaa
heidat saada vield toimimaan yhdessé ja yhdistamé&an osaamisensa. (Kauhanen 2010,
159.)

Osaaminen ja sen kehittdminen seka tydssa kehittyminen ovat térkeitd asioita myos
tyomotivaation yllapidossa. Ndita tychyvinvointiin ja tyon mielekkyyteen liittyvié osi-
oita késitelladn paremmin luvussa 6.3, jossa kerrotaan tyémotivaatiosta ja sen osa-alu-

eista.

5.1 Vastuullinen johtaminen luo edellytykset kehittdmistoimintaan

Suomessa on pitkaan ollut vallalla trendi, jonka mukaan osaamisen kehittdmisen vas-
tuu olisi yksin tydnantajalla. Vastuu osaamisen kehittdmisesta ei kuitenkaan kuulu pel-
kastaan tyonantajalle vaan myds tyontekijélla on vastuu olla aloitteellinen oman osaa-
misensa kehittdmisessd. Oppimistarpeet ovat kasvaneet tyéelamén vaatimusten myota,

joten vastuuta ei voi sysata pelkastédan yhdelle osapuolelle. (Nortio 2018.) Osaamisen
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kehittdminen on koko tydyhteison yhteinen asia ja yhdessé tekeminen heijastuu myon-
teisesti koko tyodyhteison hyvinvointiin. TyOntekijoiden ajantasainen osaaminen on

ldhtdkohta sujuvaan ja tuottavaan tydntekoon. (Airila 2018.)

Organisaatiossa hyva ja vastuullinen johtaminen luo edellytyksia sujuvalle toiminnalle
ja tyontekijoiden hyvinvoinnille. On itsestdén selvaé, ettd innostuneet, terveet ja osaa-
vat ihmiset saavat hyvia tuloksia aikaan. Organisaation tuleekin tukea ja kannustaa
tyontekijoitddn osaamisen kehittdmisen polulla, jotta néihin hyviin tuloksiin myds
paastaan. (Juuti & Vuorela 2015, 11.) Osaamisen johtamisessa on tarkeéa yrityksessa
toimivien ihmisten osaamisen tason nostaminen ja vaaliminen. Organisaatiossa tulee
olla tehokasta henkildston kehittdmistoimintaa ja oppimista tukeva ilmapiiri. (Viitala
2013, 170-171.)

Mikali osaamisen kehittdminen jaa pelkéstaén tyontekijén itsensé vastuulle, ei toden-
nakoisesti saavuteta sellaisia tuloksia kuin olisi mahdollista. Todennékdisesti ne, jotka
eniten kehittamista kaipaavat ja jaavat tasta paitsi, kokevat hyvinvointinsa ja tyémark-
kinakelpoisuutensa laskevan. Hyvin ohjattu, motivoitunut ja omasta organisaatiostaan
asianmukaista ohjausta saava tyontekija kehittyykin oikeaan suuntaan. Jos tyontekija
tuntee hyvin itsensd, on energinen ja itseohjautuva seka osaa kohdistaa mielenkiin-
tonsa osaamisen kehittdmisessa oikeaan suuntaan, han saattaa kehittyd myds ilman
tyonantajan aktiivista otetta. (Kiviranta 2010, 141-153.) Tallaiset tyontekijat kuiten-
kin saattavat kokea motivaation laskua ja vaihtaa tyopaikkaa, jos tyénantaja ei arvosta

heiddn omatoimista kouluttautumistaan.

5.2 Osaamisen optimaalisuus

Osaamisen optimaalisuus tydssa nakyy siten, ettd tyontekijéalla on tydhon riittdva am-
matillinen osaaminen ja taito, han suoriutuu tehtévastaan hyvin, han saa kdyttaa taito-
jaan taloudellisesti ja monipuolisesti seké pystyy mahdollisimman hyvin toteuttamaan
itsed&n. Osaamisen optimaalisuus nakyy myds erinomaisena tuloksena, kun arvioidaan
lopputuotosta. Tavoite ja haasteet ovat riittdvan korkealla, hanell4 on tydhonsa vaiku-
tusmahdollisuuksia, han pystyy vield kehittymaan, han saa tydskennelld osana ryhméaa

ja ty0 on johdettu siten, etté siind otetaan huomioon ihmisen ominaispiirteet ja tavat
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ké&sitella tietoa. TyoOntekij@ on motivoitunut tekeméaan tyotddn ja hén saa siiti pa-
lautetta. Tyontekijan kapasiteetti tydssa tulee parhaiten télldin esiin. (Sydanmaanlakka
2009, 151-152; Surakka & Laine 2013, 56.)

Organisaatioissa on runsaasti tietoa, taitoa ja kokemusta, jotka pitéisi hyodyntad. Hen-
kiloston osaaminen, sen kehittdminen ja kokemuksen hyddyntdminen ovat tarkeit te-
kijoita organisaation Kkilpailukyvyn sailymisen kannalta. Organisaation johtamisen ja
esimiesten toiminnan pitdisi kannustaa osaamisen kehittdmiseen ja kokemuksen hyo-
dyntdmiseen. (Lankinen ym. 2004, 33.) Organisaatioissa pitéisi kuitenkin kehittada
myo6s kykyd vaikuttaa omaan ja tyontekijoiden tulevaisuuteen oppimalla lisad uutta
eiké keskittya pelkastaan sailyttdmaan tietoa. Oppivassa organisaatiossa ihmiset kehit-
tavat koko ajan kyvykkyyttadn saadakseen aikaan haluamiaan asioita ja yltdmaan par-

haaseen suoritukseen. (Haténen 2000, 8-9.)

Organisaatioissa on niin sanottua hiljaista tietoa. Tallaisen tiedon ja kokemuksen hyo-
dyntdminen on organisaatiolle tarkedd varsinkin toiminnan kehittdmisessé ja kilpailu-
kyvyn séilymisessd. Organisaatiossa on runsaasti tietoa, taitoa ja kokemusta hyddyn-
nettavéksi ja jaettavaksi, mutta ne siirtyvét kuitenkin hitaasti organisaation siséalld yk-
silolta toiselle. (Lankinen ym. 2004, 33-34.) Hiljainen tieto on nimensd mukaisesti
nakymaétonta ja vaikeasti tunnistettavaa. Se on juurtunut syvalle ajattelumalleihin, ko-
kemuksiin ja taitoihin ja sitd kdytetdan tyoskennellessa automaattisesti. Taitava tyon-
tekija hallitsee tyonsa osaamisalueet automaattisesti ilman ylimaaraista mietintad. Han
ymmartaa tyoprosessien kokonaisuuden ja tekee tydnsé sujuvasti. (Kiviranta 2010,
162.)

Ravintolamaailmassa tyon sujuva hallinta ndkyy muun muassa ammattitaitoisten kok-
kien tyoskentelyssé. TyGvaiheet on pelkistetty minimiin ja tyorutiinit tehdaén talou-
dellisesti ilman ylimaaraisid koukeroita. Kivirannan (2010, 162-163) mukaan tama
juontuu vuosien tyokokemuksesta, omien rutiinien vakiintumisesta, viisaudesta ja ajat-
telumallien monipuolisuudesta. Mukana saattaa olla myds intuitiota, vaistoa, oivalta-
mista ja varmasti tilanneherkkyyttd, jotka tuottavat kyvyn toimia tilanteessa jarkevésti.
Organisaation vaikeutena on kokeneiden tyontekijoiden hiljaisen osaamisen huono
tunnistettavuus. Osaaminen kertyy véhitellen, ja kokeneet tyontekijat eivat itsekdan

tunnista omaa hiljaista osaamistaan.
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Koska osaaminen on organisaation tarkein kilpailuvaltti ja p4ddomaerd, tulee organi-
saatiossa my0s miettid, mika on sen ydinosaamista. Ydinosaamisella vaikutetaan suo-
raan asiakkaalle tuotettavaan lisdarvoon. Ei ole siis aivan sama, minké&laista henkilds-
tda organisaatiossa tydskentelee vaan organisaation pitdd vaalia inhimillisen paa-
omansa osaamista. Monelle yritykselle juuri ihmisten hallussa oleva osaaminen on ai-
noa asia, jonka varassa yrityksen arvo muodostuu. (Viitala 2013, 172.) Pitkaan tyotaan
tehnyt ja tydssdédn ammattilaiseksi kehittynyt kokenut tydntekijé onkin tydnantajalleen
arvokas, koska han tietdd, mita tehdaan, miten tehddén ja kenen kanssa tehdaan. Va-

hemman toit4 tehnyt tietdd usein vain sen, mita tehdaan. (Kiviranta 2010, 167.)

Organisaatiossa kannattaa teettda jonkinlainen itsearviointi. Se tukee organisaation ke-
hittdmistarpeiden ja kehittdmisvalmiuksien selvittdmista nopealla ja osallistavalla ta-
valla, jolloin kehittdmistoiminta saadaan myds nopeasti alulle. Sen avulla voidaan
saada selville muun muassa oman véen mielipiteet kehittdmistarpeista, mitka asiat
koetaan tarkeiksi, mistd kehittamisasioista ollaan samaa mieltd ja mistd eri seka,
kuinka sitoutuneita organisaatiossa ollaan. (Tuominen 2010, 2-7-2-8.) Food & Events
-ketjussa arviointi suoritetaan henkildston kyselytutkimuksella, jossa kartoitetaan hen-
kiloston tyytyvéisyyttd organisaation osaamisen kehittdmisen toimintoihin. Liséksi
kyselylla kartoitetaan tyotyytyvaisyyttd motivaation ndkékulmasta ja sitoutuneisuutta
organisaatioon. Tarkoituksena on tutkimuksen tulosten pohjalta kehittaa toimintaa sel-

laiseksi, ettd osaamisen optimaalisuus saadaan k&yttoon.

5.3 Elinikéinen oppiminen

Nykypéivand ammattitaito on yhd enemmadn tietojen ja taitojen hallintaa sek& niiden
kommunikointia ja yhteistyota. Myds kyky ja halu tyon jatkuvaan kehittdmiseen on
oleellista, silla yhd harvemmat tydtehtdvat ovat endd muuttumattomia. Yhteisollisen
ammattitaidon kehittdminen edellyttda uudenlaista oppimista ja lahtokohtana on, etta
tyo kasitetdan jatkuvasti muuttuvana toimintatapana, jota tyontekijat yhdessa ja erik-
seen muokkaavat. (Aarnikoivu 2010, 65.) Ammatillisen osaamisen ylldpitdminen ja
tdydentaminen seka elinik@inen oppiminen ovat vaatimuksina tyotehtévissa suoriutu-

miseen alati muuttuvassa tyémaailmassa. Ammatillisesti ajan tasalla oleva tyontekijé
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pystyy kehittymdan ja kehittdmé&an suoritustaan systemaattisesti, han tuntee viimei-
simmaén tiedon ja osaa hyddyntad sitd tyossaan sekd osaa hakea ongelmiin ratkaisuja
aktiivisesti. (Aarnikoivu 2010, 67.)

Ty0Oeldman osaamisvaatimukset muuttuvat nopeasti ja jatkuvasti. Vaatimukset ovat
mya0s aiheuttaneet pahenevaa osaamispulaa ja estaneet kasvua. Tyopaikoilta edellyte-
tddn oma-aloitteellisempaa ja madratietoisempaa kykya uudistua ja tyontekijoiden
odotetaan ottavan enemmaén vastuuta oman osaamisensa kehittdmisestd. Monissa Suo-
men Kilpailijamaissa suunta naissé vaatimuksissa on nousujohteinen, mutta Suomessa
osaamistason nousu on pysahtynyt. Osaamisen kehittamisen tulisikin olla kiinte& osa
joustavaa tyon arkea, nain oppiminen ja osaamisen kehittdminen olisivat kokoaikaista.
(Palola & Lamppu 2018, B13.)

Pelkka pitka ja monipuolinen tydeldmakokemus ei siis enad riitd meriitiksi nykyajan
tydelamassa. Siihen pitda osata liittdd myos elinikdinen oppiminen. Tiedot, taidot ja
kokemus muodostavat yhdesséa pohjan asiantuntemukselle, mutta selviytyminen eri ti-
lanteissa vaatii lisdksi uusien asioiden oppimista ja osaamista. Tyomarkkinoilla ei riita,
ettd osaa tyonsa teknisesti hyvin vaan sielld on osattava kdytta4 laajempaa erilaisten
taitojen repertuaaria. Taitoja on my0s osattava kehittda ja sopeuttaa eri konteksteissa.
Toisin sanoen on osattava hallita tyémarkkinoiden toimintatavan logiikka. (Hanhinen
2010, 42.)

Kokemus on keskeinen osa tietojen ja taitojen oppimisessa, koska se auttaa ymmarta-
maan uutta tietoa ja kokonaisuuksia sek& oppimaan nopeammin. Ihmisen oppimiskyky
yleensa lisdantyy ian myota. (Kauhanen 2010, 147.) Ruohotien ja Hongan (2003, 7—
29) mukaan tiedon omaksuminen ei ole tyhjion tayttamista vaan kokemukseen perus-
tuvaa tiedollista rakentamista. Havainnoidessaan ihminen valikoi ja tulkitsee infor-
maatiota ja nivoo sen osaksi ndité rakenteita. Informaatio muuttuu tiedoksi, joka taas
johtaa oppimiseen. Oppiminen tulee ymmartda muutoksena tai mahdollisuutena muu-
tokseen. Lonka (2014, 131) puhuu puolestaan oppimisen kaikkiallisuudesta eli siité,
ettd oppimista tapahtuu kaiken aikaa ja kaikkialla.



31

Tehokas kehittdmistoiminta organisaatiossa auttaa henkild hanen siséisen motivaati-
onsa vahvistamisessa ja ammatillisen kompetenssinsa lisaédmisessa. Ihmisell& on luon-
tainen pyrkimys lisdtd osaamistaan ja hanta pitdisi organisaatiossa rohkaista uusien
tietojen ja taitojen hankkimiseen. (Ruohotie 1999, 59.) Kompetenssilla tarkoitetaan
henkilon yksilollisia ominaisuuksia, jotka selittavat tietyin kriteerein méaériteltya te-
hokkuutta tai onnistumista tyGtehtévissa ja -tilanteissa. Kompetenssit voivat olla mo-
tiiveja, luonteenpiirteitd, asenteita ja arvoja, tietdmysta seké kognitiivisia ja kdytannol-
lisia taitoja - mitd tahansa yksilollisid ominaisuuksia, joita voidaan verrata eri suoriu-
tujien (henkildiden) vélilla. (Ruohotie & Honka 2003, 18.)

Ihmiset oppivat eri tyyleill&, toiset oppivat parhaiten katselemalla ja ndkemalla, toiset
taas kokemusten kautta itse tehden. Oppiminen on kognitiivisessa mielessa aina oppi-
jan aktiivista toimintaa, ei pelkkaa passiivista tiedon vastaanottamista. Oppija rakentaa
merkityksié vertailemalla uusia asioita entisten k&sitystensa ja uskomustensa kanssa.
Oppija ei kuitenkaan vélttdmatta itse tiedosta tekevéansa nain, vaikka tdma toiminta

saattaa vaikuttaa hdnen ajattelutapaansa sitd muuttaen. (Tynjala 1999, 7.)

Tietoa ei voi siirtdd ihmiseen suoraan vaan héan rakentaa itse tuon tiedon sisaisten mal-
liensa kautta, jotka ovat pohjana uuden oppimiselle. Ihmisten sisdiset mallit ovat ke-
hittyneet eri tavoin ja toisilla on enemman tietoa ja myonteisempi asenne oppimiseen
kuin toisilla. Esimiehen on esimerkiksi uutta toimintamallia opettaessaan osattava ot-
taa huomioon se, kuinka paljon oppijalla jo on tietoa aiheesta sekd, millainen on hénen
oppijan asenteensa. lhmiset oppivat myos eri tahtiin, toiset hitaammin toiset taas no-
peammin. Myds tyouran edetessd vahvuudet oppimiseen muuttuvat. Nuoremmilla on
uusiutumiskykya ja luovuutta eri tavalla kuin vanhemmilla ja kokeneemmilla, joilla

taas on kokonaisuudenhallintaa ja verkostoja. (Surakka & Laine 2013, 42-46.)

Henkildston elinikéistd oppimista voidaan edistaa silla, ettéd tyontekijat saavat osallis-
tua ongelmanratkaisujen tekemiseen seka olla mukana jatkuvassa kehittdmisessa.
Tyontekijoita rohkaistaan tarkastelemaan omaa tyotééan eri nakokulmista seké ajatte-
lemaan Kriittisesti ja reflektiivisesti. He saavat kyseenalaistaa selvina pidettyja asioita
sekd osallistua asioiden uudelleen jarjestelyyn. Tyontekijoille annetaan tilaisuus oppia

oman tyonsa ohessa. Organisaatiossa pidetddn myds huolta ty6ilmapiirista ja kunnioi-
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tetaan toisia. Tyontekijoitd kannustetaan itseohjautuvaan oppimiseen. Liséksi anne-
taan heidén ottaa enemmaén vastuuta tydsséan. (Sarala & Sarala 1996, 151.) Ruohotien
(1999, 59) mukaan tydympéristolla on keskeinen rooli osaamisen kehittdmisessa ja

soveltamisessa.

Oppiminen on myds luovaa toimintaa. Oppiessaan ihminen luo uusia ajatuksia ja
muistikuvia seka oivaltaa asioita. (Lonka 2014, 220.) Luovuutta kannattaakin edistéa
tyopaikalla, silld luovalla ihmiselld on enemman motivaatiota ja tahtoa kehittaa ja
kayttdd osaamistaan. Tuki ja kannustus seka riittava sosiaalisuus tyopaikalla ovat tar-
keitd, jotta luovuus ja sen liséksi itsensa kehittaminen eivét katoaisi ihmisistd. Naiset
luopuvat itsensé kehittamisesta ja luovuudesta téllaisessa tilanteessa miehid useam-
min. (Lonka 2014, 195-196.)

5.4 Kehittamisen suunnitelmallisuus

Viitalan (2013, 170-171) mukaan osaamisen johtamisen tarkein osa on tyontekijoiden
0saamisen tason nostaminen ja vaaliminen sekd sen tehokas hyodyntdaminen. Yrityk-
sen tuleekin miettia henkildstéjohtamisessaan, mité osaamista yritys tarvitsee liiketoi-
minnassaan, kenelld tuota osaamista on, ja miten osaamista kehitetdan tarvittaessa?
Tehokas henkildston kehittdmistoiminta ja oppimista tukeva ilmapiiri seka systemaat-
tiset oppimista tukevat kdytannot tukevat myods kehittymisté sek& osaamisen hyodyn-
tdmistd. Surakka ja Rantamaki (2013, 128) listaavat osaamisen kehittdmisen monen-
laisia keinoja. Listalla ovat muun muassa tyonohjaus, tehtavakierto, tydssaoppiminen,
benchmarking, koulutus, valmennus ja tutorointi. Organisaatiossa tulee esimerkiksi
kehityskeskusteluiden avulla 10ytéa sopivat osaamisen kehittdmisen keinot, jotta ta-

voitteisiin osaamisen hyddyntamisessa paastaan.

Kehityskeskustelut antavat hyvan pohjan henkilokohtaisen osaamisen kehittamiselle.
Keskustelut ovat kontakti esimiehen ja alaisen valilla, jolloin voidaan istua alas ja kar-
toittaa tarpeita, tavoitteita ja kehittymismahdollisuuksia. Yleensa tyontekijan kasvu-
polusta organisaation sisélla sovitaan juuri kehityskeskusteluissa. Kehittymispolulla

I6ydetééan keinot ja valmennukset, joiden avulla tyontekijdn osaamista viedaan eteen-
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pain. Liséksi tyontekijan oma henkilokohtaisen suoriutumisen arviointi kehityskeskus-
telujen yhteydessa sekad esimiehen antama palaute ovat hyddyllisia kehittymisen tyo-
kaluja. (Surakka & Rantamaki 2013, 127.)

Esimiehen vastuulla on huolehtia kehityskeskustelujen saannollisyydestd sekd suunni-
telmallisuudesta ja néin olla kartalla alaisensa kehittymisesta ja kehittdmisestd. N&in
ei kuitenkaan aina ole kéytanténa organisaatioissa, vaan keskustelut hoidetaan huoli-
mattomasti ja huonosti suunnitellen. Kun tahéan liitetdén vieléd epéselvat tavoitteet or-
ganisaatiossa ja huono johtaminen, vahentad se tyontekijoiden sitoutumista organisaa-
tioon. Kehitys- ja tavoitekeskustelut voidaan todeta jopa rasitteiksi, jotka hairitsevat
“oikeaa” tyotd, koska johdon ja esimiesten huomio on kiinnittynyt vain tuloksente-
koon. (Lankinen ym. 2004, 35-64.)

Jokaisella tyontekijélla tulisi olla henkilokohtainen kehityssuunnitelma, jossa yhdistyy
organisaation ja yksilon tavoitteet. Kehityssuunnitelman tulee koskea osaamista, jota
tarvitaan nykyisessa tydssa sekd myos valmistautumista tuleviin tehtéviin ja haastei-
siin. Suunnitelmassa tulee ottaa huomioon tyontekijan koko kyvykkyys, ei vain tiedot
ja taidot. Itsensé kehittdminen ja oppiminen ovat ensisijaisesti jokaisen omalla vas-
tuulla, mutta tydénantajan tulee mahdollistaa ja luoda erilaisia oppimisedellytyksia ja
nain yllapitaa suunnitelmallista kehittamista. Tydntekijan kehittdmista voidaan toteut-
taa itse tyOpaikalla, missa voidaan luoda tilanteita, jotka mahdollistavat uuden oppi-
misen tai vaihtoehtoisesti tyopaikan ulkopuolella esimerkiksi opiskelemalla oppilai-
toksissa. (Kauhanen 2010, 153-155.)

Kehittamistoimia pitéisi myos arvioida, mutta arviointia tehdaan harvoin. Jos sita teh-
daan, on se helposti pinnallista ja l&hinn& koulutettavan tyytyvaisyytté mittaavaa arvi-
ointia. Syyné tdhan on se, ettd osaamisen kehittdmisen arviointi on vaikeaa. Ei ole
helppoa asettaa mittaukselle ennen ja jalkeen asetelmia. Perusteellinen arviointi on
myos hidasta ja tyolastd. Parhaimmillaan arviointi kuitenkin kattaa kehittdmisproses-
sin kaikki vaiheet: suunnittelun, toteutuksen ja tuloksen. Tuloksia muutoksista ja nii-
den vaikutuksista pitdisi arvioida seka yksilotasolla ettd my0ds organisaatiotasolla.
(Viitala 2013, 204-205.)
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Ennen kuin voidaan arvioida tai mitata kehittymistd, tulee selvittaa ja tunnistaa orga-
nisaatiossa ilmenneet osaamistarpeet. Yksilotasolla tdma tarkoittaa sek& tydkokonai-
suuden arviointia ettd tyontekijaa, jolloin tarkastellaan nykyisen tai tulevan tehtavén
vaatimia osaamistarpeita ja tyontekijén taitoja, tietoja ja asenteita. Organisaatiotasolla
tarkastellaan yritysta sekd oppimisympéristona ettd oppimisen tuloksena. Organisaa-
tion toimintakulttuuri joko vahvistaa tai haittaa oppimista. Jos esimerkiksi tehokkuus-
ajattelu on viety liian pitkalle, estd se luovan toiminnan. (Erasalo 2008, 149.) Kartoi-
tuksen jalkeen tehddéan kehittdmissuunnitelma, jossa voidaan muun muassa madritella:
missé asioissa halutaan kehittyd, mihin pyritadn, mita aiotaan tehd4 tavoitteiden saa-
vuttamiseksi, millaisella aikataululla edetdan, ja miten tuloksia seurataan (Viitala
2013, 187).

Arvioinnissa pitaisi keskittyd osaamisen kehittymisen toteamiseen eiké& koulutuksen
arviointiin. Arvioinnissa kannattaa suunnata katseet kaytannéllisiin puoliin. Esimer-
kiksi séannolliset kehityskeskustelut ovat keino arvioida tyontekijan kehittymista.
Tyontekija voi pitdd oppimispdivakirjaa ja suorittaa reflektointia eli itsearviointia.
Kollegoiden ja esimiesten suorittama arviointi antaa myos osviittaa kehittymisesté.
Osaamisen kehittymisté ei ole kuitenkaan totuttu tarkastelemaan tavoitteellisena ja mi-
tattavana asiana, vaan se on nahty asiana, joka vain tapahtuu, jos on tapahtuakseen.
Yleensd osaamista on mitattu tehokkuuden ja tavoitellun tuloksen toteutumisella.
Tama ei kuitenkaan kerro koko totuutta, ellei osaamiselle ja osaamisen kehittdmiselle
ole madritelty kunnollisia tavoitteita tavoitellun tuloksen saamiseksi. (Kiviranta 2010,
157.)

6 TYOMOTIVAATIO

Motivaatiolla on monta erilaista maaritelméaa siitd, mité se on. Motivaatiotutkimus on
Longan (2014, 167) mielestd melko monimutkaista ja sen késitteistod paikoin paallek-

kéistd ja sekavaakin. Sinokin (2016, 60) mielestd motivaatio on psyykkinen tila, joka
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ohjaa henkilon vireyttd, aktiivisuutta ja ahkeruutta toimia omien tavoitteidensa saavut-
tamiseksi. Surakka ja Laine (2013, 34) taas méérittelevat motivaation voimaksi, joka
saa meidat toimimaan, ja motivaatiolla on suuri merkitys tyon tuloksellisuudelle ja
laadulle. Motivaatiota on tutkittu paljon ja paadytty erilaisiin teorioihin ja maaritel-
miin, mutta yhteista naille tutkimuksille on sen toteaminen, etta erilaisia motivaa-
tiotekijoitd on paljon ja ndilla on eri ihmisille erilainen merkitys (Rasila & Pitkonen
2010, 12).

Rasila ja Pitkonen (2010, 12—13) ovat sitd mieltd, ettd ihmisen motivoitumiseen vai-
kuttavat eri asiat ja motivoivien asioiden kokonaisuus on jokaisella erilainen. Se mo-
tivaattori, mikéa tuottaa jollekin mielihyvéé ja saa ponnistelemaan eteenpéin saavut-
taakseen haluamansa, ei valttdmétta taas ole toiselle lainkaan tarked asia. He ovat mai-
ninneet kayttaytymistieteilija McClellandin, joka on tutkinut motivaation eri tekijoita.
Hanen mukaansa henkilon motivaatio koostuu kolmesta eri tekijasté: saavutusten, val-
lan ja yhteenkuuluvuuden tarpeista, jotka painottuvat eri ihmisilla eri tavoin. Yksi kai-
paa ammatillisia haasteita, jotta on jotain, mitd saavuttaa, toinen motivoituu vallan

tunteesta ja kolmannelle tarkeintd on yhteisty0 ja yhdessa olo.

Niermeyer'n ja Seyffertin (2004, 8-10) mukaan motivaatio ymmarretdan usein myos
vaérin, koska ei tiedetd kovin tarkasti, mitd se oikeasti tarkoittaa. Yksi harhaluulo on,
ettd motivaation uskotaan liittyvan persoonallisuuteen ja olevan jonkinlainen ominai-
suus. Motivaatio ei kuitenkaan liity ihmisen luonteeseen. Toinen harhaluulo on, ettd
motivointi on kauniimpi ilmaisu manipuloinnille, ja esimiesten ei tarvitse tehda muuta
kuin pari temppua, niin tyontekijat innostuvat tyénteosta. Ihmistd ei kuitenkaan voi
motivoida nain, vaan siihen liittyy my®os luotettavuus ja rehellisyys kanssakaymisessa.
Ihminen tarvitsee tukea, ei manipulointia, motivoituakseen. Monet ovat vakuuttuneita
rahan motivoivasta voimasta, ja suuren palkan uskotaan motivoivan uupuneetkin tyon-
tekijat tyoskentelemaan energisesti ja innokkaasti. Palkankorotus saa ihmisen tydsken-
telemdan vain hetken innostuneemmin, jonka jalkeen hén on jo tottunut palkkansa suu-
ruuteen. Ihmisié kuitenkin arsyttaa se, jos he saavat tietda yrityksensa maksavan heille

pienempaé palkkaa kuin kilpailijat.
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6.1 Motivaatioteoriat

Motivaatio on motiivien kokonaisuutta, jotka vaihtelevat tietoisista tiedostamattomiin.
Ihminen ei ole aina tietoinen kaikista toimintaan vaikuttavista motiiveistaan. Motiivit
ovat kuitenkin syité asioiden tekemiseen eli toiminnan psyykkisia vaikuttimia. Var-
hainen motivaatiotutkimus tarkastelikin néité tarpeita eli sisaisia ja ulkoisia tekijoita,
jotka saavat ihmisen toimimaan. Nykyinen motivaatiotutkimus taas suuntautuu tarkas-
telemaan motiiveja tekijoing, jotka saavat ihmisen toimimaan kohti tavoitteita. (Aar-

nio, Kalakoski, Paavilainen, Rantala & Suomalainen 2013, 28-29.)

Motivaation synnysta 10ytyy kirjallisuudessa monia eri teorioita, jotka jaetaan usein
sisdltéteorioihin ja prosessiteorioihin. Viimeisen sadan vuoden aikana ké&sitys moti-
vaatioon vaikuttavista tekijoista on muuttunut. Muinoin motivaatiotekijat nahtiin mie-
lihyvan tavoitteluna, rationaalisena ajatteluna tai vaistoina, mutta 1900-luvun alun jal-
keiset teoriat kasittelivat motivaatiota liikkeelle panevana voimana, joka perustui fy-
siologisiin tarpeisiin. N&ita teorioita olivat laatimassa muun muassa Freud, Hull ja
Pavlov. Tunnetuin motivaatioteoria on kuitenkin varmasti Maslow'n tarvehierar-
Kiateoria (sisaltoteoria), jonka mukaan ihmisen perustarpeet pitdd ensin tyydyttaa,
minka toteuduttua ihminen alkaa etsia tyydytysta korkeammille tarpeilleen. (Sinokki
2016, 72-73.)

Amerikkalainen psykologi Herzberg kehitti vuonna 1959 motivaatio — hygieniateo-
rian, jonka mukaan motivaatiotekijat, jotka liitetd&n tydhon, tuottavat positiivista tyy-
dytystd. Ndma motivaattorit eli faktoritekijat motivoivat tyontekijad tekeméaan par-
haansa, ja han tuntee myos tulevansa palkituksi néistd motivaattoreista. Motivaatto-
reina toimivat tunnustus hyvin tehdysta tydsta, saavutuksen tunne, urakehityksen mah-
dollisuus, riittava vastuullisuus ja tyon tarkoituksellisuus. Vastaavasti hygieniatekijat
eivét toimiessaan tuota positiivista tyydytysta pitkallakaan aikavélill4, mutta huonosti
toimiessaan tai puuttuessaan ndma tuottavat kuitenkin tyytyméattomyyttd. Hygieniate-
kijoihin voidaan lukea palkka, organisaation kaytannot, erilaiset edut (esimerkiksi tyo-
terveyshuolto), ty6turvallisuus ja turvallinen tydymparisto, status, henkildstosuhteiden

toimivuus seké takuu tyon jatkuvuudesta. (MSG:n www-sivut, 2019.)
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Motiivien selittdmisessa on kolme eri ndkokulmaa. Tarvedynaamisen selityksen mu-
kaan motivaatio on tarvetila, joka syntyy sisdisisté arsykkeisté ja tavoitteena on pitéé
sisdinen tasapainotila. Oppimisteoreettisessa nakemyksessa selitetddn muut kuin syn-
nynnéiset motiivit eli primaariset perustarpeet. Kognitiivisen ndkemyksen mukaan toi-
minnan tavoitteena on mahdollisimman myoénteinen mindkasitys. (Aarnio ym. 2013,
34.)

Psykologiassa on motivaatiokasityksistd erilaisia suuntauksia. Psykodynaamisessa
suuntauksessa ihmisen toimintaa ohjaavat viettien tuottamat yllykkeet ja mielihyvén
tavoittelu sek& tiedostamattomat motiivit. Behavioristisessa suuntauksessa ihminen
nahdaan ulkoisten arsykkeiden ja palkkioiden ohjaamana olentona. Humanistisessa
suuntauksessa ihminen on synnynnaisesti motivoitunut pyrkimaan eteenpain ja toteut-
tamaan itsedan. Evoluutiopsykologia selittdd motivaatiokasityksen ihmisten sopeutu-
miskyvylld ymparistdsséén ja kognitiivisen motivaatiopsykologian mukaan ihminen

ohjaa toimintaansa ja muovaa motiivejaan ajattelun avulla. (Aarnio ym. 2013, 34.)

Esimerkki kognitiivisesta motivaatiopsykologian teoriasta on yhdysvaltalaisen tutki-
jan Fordin teoria, joka koostuu kolmesta eri tekijasta. Siind toiminnalla on aina ensin
tavoite, johon pyritddn. Tavoite saavutetaan joko onnistuneesti tai hairidtekijoiden
vuoksi valttavasti, tai lilan korkealle asetetun tavoitteen vuoksi, ei lainkaan. Toiseksi
tunteet vaikuttavat myonteisesti tai Kielteisesti l&hestymaén tavoitetta. Kolmanneksi
motivaatioon vaikuttavat ihmisen odotukset onnistumisestaan ja uskomukset pysty-
vyydestaan. (Ford 1992, 23; Aarnio ym. 2013, 42-43.)

Opinnaytetyossa keskitytddn tarkastelemaan motivaatiota tydémotivaation nakokul-
masta ja sitd, mitkd asiat siihen vaikuttavat. Tarkastelussa kéytetd&n apuna siséisia ja
ulkoisia motivaatiotekijoitd, jotka sivuavat Herzbergin motivaatio — hygieniateoriaa.
Siséisissa tekijoissa voidaan ndhda vastaavuutta Herzbergin luomiin motivaattoreihin,
ja vastaavasti ulkoisissa tekijoissé hygieniatekijoihin. Seuraavassa kappaleessa kay-

daén ensin yleisesti lapi, mita siséisilld ja ulkoisilla motivaatiotekijoilla tarkoitetaan.
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6.2 Sisdiset ja ulkoiset motivaatiotekijat

Motivaatiotekijat luokitellaan siséisiin (aineettomat/luontaiset) ja ulkoisiin (aineelli-
set) tekijoihin. Sisdiset tekijat saavat ihmiset toimimaan pelkésté ilosta ja nautinnosta,
mutta ulkoisten tekijoiden lahteeksi tarvitaan palkkio tai jopa rangaistus. (SinokKi
2016, 62.) Se mika motivoi ihmistd jaksamaan eteenpdin sisaltdd varmasti nditd mo-
lempia tekijoitd. Yleensa tyGelaman motivaatiotekijat liittyvat tyon siséltoon, arvos-
tuksen kokemukseen, odotuksiin tydstd, kehittymiseen tai palkkioon. Tyontekija tekee
asioita, jotka koetaan kiinnostaviksi ja joista voi saada arvokkaita palkintoja. Yksilon
tarpeiden voimakkuus vaihtelee persoonallisuuden ja elaméantilanteen mukaan, jotkut
tyytyvét vahempaan, vaikka ahertavat, toiset taas haluavat isompaa palkkiota tai me-
nestystéd. (Rantaméki ym. 2006, 21.)

Sisdisesti motivoitunut ihminen nauttii tekemisesta enemman kuin ulkoisesti motivoi-
tunut. Han myds saavuttaa enemman kuin ulkoisesti motivoitunut, varsinkin jos siihen
yhdistyy voimakas halu kehittyd. Sisédinen motivaatio perustuu ihmisen tahtoon olla
patevé joillain alueilla, oman toimintansa ohjaamiseen ja tyydytyksen saamiseen vuo-
rovaikutuksesta muiden kanssa. Sisdinen motivaatio heikkenee, jos ihminen kokee
muiden ohjaavan toimintaansa liikaa esimerkiksi palkkioiden avulla. Kuitenkin abst-
raktit palkkiot, kuten hymy, sanallinen palaute ja kiitos seka esimerkiksi tyGnantajan
tarjoamat urakehitys ja osaamisen kehittamisen mahdollisuudet pitévat siséistd moti-
vaatiota ylla. (Aarnio ym. 2013, 46.) Longan (2014, 168) mukaan sisainen motivaatio
tarvitsee toimiakseen merkityksen tai toimintaa. Se ei tule suoraan ihmisen siséalta vaan

edellyttad, ettd ihmisen ja motivaation kohteen valilla on toimintaa aiheuttava suhde.

Sinokki (2016, 43-63) on siteerannut Pealea sanoin: "Motivaatio on kuin ravinto. Sitd
pitdd saada annos pdivittdin, jotta ihminen pysyisi voimissaan.” lhminen haluaa kokea
mielihyvéa ja onnistumisia. Aivojen mielihyvéjarjestelmé osallistuukin motivoitumi-
seen ja mielihyvan kokemusten tuottamiseen ja ohjaamiseen. Ihminen haluaa voida
hyvin ja yksi hyvinvoinnin ilmentyma on ihmisen kyky kiinnostua ja motivoitua. Mo-
tivaatiota tarvitaan oppimiseen, oman osaamisen kehittdmiseen ja tydssa suoriutumi-
seen. Tyémotivaation yllapitdmisessd on tarkead pitéé tyontekijoiden hyvinvoinnista
ja siséisista motivaattoreista huolta. Henkilokunnan hyvinvointiin panostamalla vies-

titddn véalittdmisestd, joka parantaa myos tydomotivaatiota.
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Siséisten motivaatiotekijoiden palkkiot tulevat tyontekijalle suoraan siité tyosta, jota
han suorittaa. Erityisesti seuraavia syité liittyy sisdiseen motivoitumiseen: tyontekija
kokee olevansa kunnioitettu ja ansioitunut, hén kokee tekevansa arvokasta ty6té tois-
ten hyvaksi, han saa tyydytysta hyvin suoritetuista tilanteista, han tuntee tyytyvaisyytta
omista luovista innovaatioistaan ja ideoistaan, han saa palkitsemista ja kannustusta hy-
vin tehdysta tyosté seka tyontekija kokee kuuluvansa tydyhteiséon ja olevansa sen ja-
sen aidosti. (Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 7.)

Ulkoisia motivaatiotekijoitd ovat taas palkka ja erilaiset palkkiot seka tyovélineet (esi-
merkiksi yritysauto). Nama eivat varsinaisesti lisad tyotyytyvaisyyttd, mutta kuitenkin
huonosti toimiessaan lisdavat tyontekijan tyotyytymattomyytta. (Rantaméki ym. 2006,
21.) Ihmiset tekevat kiistatta tyotd kohtuullisen palkan vuoksi, koska raha tyydyttaa
tiettyja perustarpeita, mutta suurikin rahallinen motivaattori menettdd ennemmin tai
my6hemmin houkutusarvonsa. Thminen on yleensé tyytyvainen palkankorotukseensa
noin kolme kuukautta, sen jalkeen se lasketaan saavutetuksi eduksi. Vastaavasti kui-
tenkin pieni palkka tekee ihmisen tyytyméttomaéksi ja tyoskentelem&an innottomasti,
koska sill& ei pysty tyydyttaméén perustarpeita. (Niermeyer & Rainer 2004, 91-92;
Lonka 2014, 168.)

Ulkoiseen motivaatioon lasketaan palkkioiden lisdksi mukaan myds pakotteet ja ran-
gaistukset. Toiminta on talloin voimakkaasti ulkoapdin kontrolloitua, eika tyydyta ih-
misen henkil6kohtaista autonomian tarvetta. Ihmisella on kuitenkin jatkuva tarve pitaa
toiminnassaan itsemaéraédmisoikeus. Ulkoista motivaatiota kuvaa esimerkiksi tilanne,
jossa johto pyrkii kontrolloimaan tydntekijoiden kayttaytymista ulkoapéin annettujen
ohjeiden ja tavoitteiden suuntaan. Té&llainen toiminta ei huomioi tyontekijoita yksi-
16in&. Jos tyOnantaja kayttaa rangaistuksia ja palkkioita motivaattoreina, voivat ne olla
hetken toimivia. Esimerkiksi tydskentelyn aikarajat ovat joskus hyvié tyon vauhditta-
jia, mutta jatkuvan uhan alla tyoskentely kuluttaa ja voi johtaa tyGuupumukseen.
(Liukkonen ym. 2006, 82-85; Surakka & Laine 2013, 35.) Liiallinen ulkoisten moti-
vaattorien eli palkkioiden ja rangaistusten korostaminen saattavat tappaa siséisen mo-
tivaation kokonaan (Lonka 2014, 168). Sisaiset motivaatiotekijat ja sisdinen tyytyvai-

syys vievat siis motivaattoreina lopulta voiton.
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6.3 Tyomotivaatioon liittyvid osa-alueita

Sinokin (2016, 81) mukaan tyémotivaatio on tila, joka synnyttad, energisoi ja yllapitaa
yksilon ty6toimintaa. Tyomotivaatioon vaikuttavat kuitenkin monet asiat. Opinnayte-
tydssa rajataan kuitenkin pois esimerkiksi tyoterveyteen liittyvét asiat. Isoimpia ty6-
motivaatioon ja samalla tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia asioita ovat esimerkiksi tyon-
tekijan osaaminen ja sen kehittdminen (jota my6s kasitellddn omana osionaan opin-
naytetyossd), tyontekijan jaksaminen, arvot ja asenteet, kiire, vaikutusmahdollisuudet,
urasuuntautuneisuus, tydnantajan tarjoamat motivaattorit, tyon sisaltd, tyén vetovoima
ja tyontévoima, palaute ja ty6ilmapiirin mielekkyys sekd moni muu asia (Sinokki
2016, 82-88).

TyOmotivaatiolla on suuri merkitys tyontekijan tekemén tyon tulokseen. Se vaikuttaa
tydskentelyn tehokkuuteen, tyon ja tyontekijan antaman palvelun laatuun seka tydyh-
teison jasenten hyvinvointiin. Kun tyontekijan tyomotivaatio on hanta tyydyttava,
tyoskentelee han innostuneesti ja suhtautuu ty6honsa ilolla. Han on halukas kéytta-
maan seka fyysisia ettd henkisid voimavarojaan tehdékseen toité asetettujen tavoittei-
den saavuttamiseksi. Jokaisesta tydstd 10ytyy kuitenkin aina seka positiivisia etta ne-
gatiivisia tekijoitd. Asenne naita tekijoitd kohtaan ratkaisee sen, miten kukin néihin
tekijoihin suhtautuu. Jos tydyhteiso ei voi hyvin, saatetaan siell& tydskennell& negatii-
visen asenteen aiheuttamassa olotilassa. Menestyvassa organisaatiossa asioihin kui-

tenkin etsitdan ratkaisuja eika syyllisia. (Sinokki 2016, 11.)

Ty0Ontekijan motivaatioon vaikuttaa organisaatiossa tyon ominaisuuksien ja tydympa-
riston liséksi henkilon persoonallisuus, elaménvaihe ja elamankokemus. Lisaksi tyo-
motivaatioon vaikuttaa tyontekijan arvot, asenteet, urasuuntautuneisuus ja hanen omat
kasityksensa tyosta. Johtamisella, tyotovereilla, palkalla ja tydolosuhteilla on myos
merkitystd, kun tarkastellaan tyon ominaispiirteitd. Tyodyhteison positiivinen asenne
asioita ja muita ihmisid kohtaan vaikuttaa niin tyontekijan kuin koko organisaationkin
motivaatioilmapiiriin. (Sinokki 2016, 81-82.)

Pitadko ihmisen olla tydsséan tyytyvainen? Nykytutkimukset viittaavat siihen, etté ih-
minen tuntee tyytyvaisyyttd ja tyon iloa, kun hén tytskentelee motivoituneena ja huo-

maa saavansa asioita aikaan. Tyytyvédinen ja motivoitunut tyontekiji on tyGnantajan
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kannalta tarked asia, silla niin kuin on jo edell&kin todettu, on tallainen tyontekijé te-
hokas ja aikaansaava. (Rasila & Pitkonen 2010, 8.)

6.3.1 Osaaminen ja kehittyminen

Sanotaan, ettd tyo opettaa ja opimme jatkuvasti uutta ratkaistessamme ty6hon liittyvia
ongelmia. Vain tyota tekemallda voimme kohdata ne haasteet, jotka todellisessa maail-
massa tulevat eteen. Kartutamme kokemusta ja saamme mahdollisuuksia jasentaa
omia kokemuksiamme sellaiseen muotoon, jotka parhaiten auttavat menestymaén
tydssamme. Kuitenkin tarvitsemme esimerkiksi strategian jalkauttamiseen tai uuteen
toimintamalliin esimiesohjattua perehdyttamista. (Surakka & Laine 2013, 42; Juuti &
Vuorela 2015, 67.) Esimiehen tulee myds antaa tyontekijalleen hanen kykyjensa ja
taitojensa mukaisia haasteita ja ndin luoda mahdollisuuksia uuden oppimiseen ja ke-
hittymiseen. TyOyhteison ja tyon tulisi tarjota turvallinen ympéristd, joka muokkaa
ihmisen ammatillisten taitojen oppimista ilman, ettd virheistd rangaistaan. (Juuti &
Vuorela 2015, 69.)

Osaamisella on tyontekijalle monta merkitystd. Han selviytyy tyoétehtavistaan suju-
vasti ja luotettavasti, kun hanella on osaamista. Osaamisen kautta han saa arvostusta
muilta ja osaaminen méaérittdd myos hanen paikkansa sosiaalisessa yhteisgssa. Oppi-
minen on osa ihmisen luontoa ja oppiminen luokin mielihyvad ja oman pystyvyyden
tunteen vahvistumista. Ihminen odottaa ty6ltaén, ettd han voi kokea oppivansa uutta ja
tuntea olevansa pateva ja tarpeellinen. Nykyajan tydelaméssa uuden oppiminen onkin
kaikille, myos kokeneille, tyontekijoille tarkedd, jotta tdma patevyyden tunne séilyy ja
tyomotivaatio pysyy korkeana. (Viitala 2013, 179.) Kehityskeskustelut luovat hyvan
pohjan oppimisen ja osaamisen kehittdmisen suunnitelmaan. Keskustelut ovatkin jo-
kaisen tydntekijan oikeus (Jarvinen 2011, 43). Kehityskeskustelut ovat osa johtamis-
jarjestelmaa ja esimiestyota. Tyontekijalle on tarkead, ettd han padsee keskustelemaan
kehittamisestaan ja tyostdan esimiehen kanssa, jolloin samalla voidaan arvioida tyo-

suoritukset ja asettaa uusia tavoitteita sen mukaan. (Valpola 2002, 13.)

Tyontekijélle on siis tarkead, ettd h&n osaa tyonsa seka pystyy kehittyméaan eteenpéin.

Tarkedd on myos urakehitys, joka ei aina tarkoita pelkéstdan ylospain suuntautuvaa
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polkua. Tyontekija voi kehittyd omassa tydsséén, vaikka hén ei vaihtaisi ty6tehtavia.
Hé&n voi esimerkiksi erikoistua johonkin ammattinsa osa-alueeseen tai toimia ohjaa-
vana tyontekijana. Horisontaalisessa urakehityksessa tyontekijé taas etenee urallaan
organisaation sisalla samantasoisesta tehtévasta toiseen, esimerkiksi vaihtamalla osas-
toa tai toimipistetta. Vertikaalisella urakehityksell& tarkoitetaan perinteistd nousujoh-
teista urapolkua, jossa tyontekija siirtyy vaativampiin tyotehtaviin. Yleensa nousujoh-
teisessa kehityksessa edellytetddn kouluttautumista ja oman osaamisen kehittdmista
mya0s itsendisesti. Kaikista tyontekijoista ei ole kuitenkaan esimiehiksi tai heilla ei ole
halua edetd urallaan yl6spdin vaan ovat tyytyvaisid nykyiseen tyohonsa. Kuitenkin jo-
kaiselle tyontekijélle tulee tarjota mahdollisuuksia kehittymiseen ja uran luomiseen,
jotta mielenkiinto omaa ty6té tai ammattia kohtaan sdilyy. Tyon koettu mielekkyys
heijastuu tyontekijan asenteisiin ja nakyy heti esimerkiksi asiakaspalvelussa. (Rein-
both 2008, 85-89.)

Tyontekijat, jotka haluavat edeté urallaan ja joille tarjotaan mahdollisuuksia kehittya
ja edetd, ovat voimakkaasti tydhonsa sitoutuneita. Téallaiset tyontekijat kokevat ura-
mallit erittdin kannustaviksi ja motivoiviksi. Uramallissa kuvataan, miten tyontekijan
ura voi yrityksessa edetd, minkélaisia vaihtoehtoja hanelld on sekd molempien osapuo-
lien velvollisuus ja vastuu uran kehityksen vaiheista. Tarjoilemalla ja toteuttamalla
erilaisia uramalleja tyontekijoilleen yritys myos edistaa pitkan aikavalin tavoitteita yri-
tyksessa. Uramalleilla on myos se etu, ettd henkildstosuunnittelusta tulee jarkevampéa
seké tarkoitushakuisempaa. My0s péatevien tyontekijoiden saaminen yritykseen ja pi-
tdminen sielld helpottuu, kun heille tarjotaan tarpeeksi haastavia kehittymismahdolli-
suuksia. Uramallin pitéisi myos kasvaa tyontekijan mukana eli ottaa huomioon tyon-
tekijan eri elamanvaiheet. Tamén vuoksi uramallien tulee olla joustavia. Niiden tulee
my0s kasvaa tyOntekijan mukana, silla uran alussa tyontekijaa kiinnostaa eniten hyvat
tulevaisuudennédkymat, kehittyminen ja edistyminen, mahdollisuudet omaperéisyy-
teen ja palkka. Uran keskivaiheilla tydntekijalle tarkeimpia seikkoja ovat tunnustuksen
saaminen ja huomioonottaminen, mahdollisuus hyddynt&é vahvuuksia, tietojen saami-
nen uramahdollisuuksista, jatkuva kouluttautuminen ja kehittyminen ja edistyminen
yrityksen avulla. (Niermeyer & Seyffert 2002, 97-101.)
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Ty0Oyhteison kehittdmiseen saatetaan uhrata paljon aikaa ja rahaa, mutta usein toiminta
jaéa kuitenkin pelkaksi suunnitelmaksi, joka ei kosketa henkildston arkea. Kehittamis-
tydn onnistumisen edellytykset ovat talldin puutteelliset. Huono toiminta harmittaa ja
turhauttaa henkilokuntaa ja saattaa vieda pohjan tulevilta kehittdmishankkeilta. Esi-
miesten tulee olla kriittisid erilaisten kehittdmisprojektien ja -menetelmien suhteen,
jotta kehittdmisty0 ei hankaloita tyontekijoiden arkea. Esimiesten tuleekin olla valveu-
tuneita erilaisten menetelmien kéytossa, jotta ne todella helpottavat ja tehostavat arjen

rutiineja seké kehittavat tyontekijoiden osaamista. (Jarvinen 2011, 121.)

6.3.2 Vaikutusmahdollisuudet ja tyon sisélto

Ty0Oeldmassa motivaatio-ongelmat johtuvat usein turhaumista eli siité, ettd emme koe
tydtdmme ja siellda kohtaamiamme vaikeuksia mielekkéiksi. Ihminen on luonnostaan
energeettinen ja hanelld on motivaatiota tydn tekemiseen, mutta turhautuminen tydssa
passivoittaa. (Nurmi 2000, 63.) Ihmiselle on tarkead, ettd hanen tydnséa on mielenkiin-
toista ja siind on riittdvasti haasteellisuutta, tyotehtdvien sisaltd vaihtelee riittavasti,
han saa kayttaa tyGssadn omia vahvuuksiaan ja vaikuttaa oman tyonsa sisaltoon seka
tydskentelytapoihin ja tuntee, ettd hén saa asioita aikaan. Kun ihminen nauttii tyostaan,
on han myds tehokas. (Rasila & Pitkonen 2010, 7-10.)

TyoOn pitéa siis olla mielekastd ja motivoivaa, jotta ihminen ei passivoidu. Sopiva
psyykkinen ja fyysinen kuormitus on hyvéksi, jolloin tydntekijén tiedot, taidot ja kyvyt
voivat kehittyd. Hyva tyon siséltd koostuu luovista, alyllisesti haastavista osioista seka
suorittavista ja rutiininomaisista tehtavista. Lisaksi tyossa pitdisi olla suunnittelua, to-
teuttamista, arviointia ja organisointia. Tyon tulisi olla my&s ihmisen autonomialle ti-
laa antavaa, eli tyon tulisi taata tekijalleen riittavasti vapautta ja itsenaisyytta. Tyonte-
kijan tulisi myods kokea merkityksellisyyttd tekemastaan tyosta ja hanellad tulisi olla

mahdollisuuksia vuorovaikutukseen muiden ihmisten kanssa. (Viitala 2013, 17-18.)

Ihmiselld pitaa olla vaikutusmahdollisuuksia tyéhonsa, jolloin hén saa toteuttaa perus-
tarpeitaan ja itsemadrddmisteorian mukaista autonomiaa eli vapaaehtoisuutta seka

néayttaa kyvykkyytensa tydssaan. Ihminen motivoituu tydssaan parhaiten, kun hénta ei
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pidetd koneen kaltaisena suorittajana tai marionettina vaan pystyvana itsendisena yk-
silong, jolla on ideoita, luovuutta ja kykya tehdd omia paatoksia. N&in tyontekija kokee
tyonsa omakseen eika liikaa ulkoa ohjatuksi tekemiseksi. Esimiehet ovat erityisesti
vastuussa siita, etta tyontekijalle tarjotaan sopivaa lilkkumavaraa tydssaan. Liikkuma-
vara pitéa kuitenkin muovata niin, etta tydasenne, kyvykkyys ja patevyys paésevét ke-
hittymé&an. Organisaation tulee tarjota motivoivat ja suorituskykya edistavat edellytyk-
set. Tyontekijan tulee myads itse olla aktiivinen keskustelussa omista vaikutusmahdol-
lisuuksistaan, silla jokainen on kuitenkin itse vastuussa oman motivaationsa luomi-
sesta ja tyOasenteensa valjastamisesta. (Niermeyer & Seyffert 2002, 62—63; Lonka
2014, 169; Martela & Jarenko 2015, 57.)

Kyvykkyys tarkoittaa yksinkertaisesti yksilon kokemusta siitd, ettd hdn osaa tyonsa ja
saa asioita aikaan. Kun tyontekija kokee itsensd kyvykkadksi, han suoriutuu hanelle
annetuista tehtavista menestyksekkéaasti. Ihminen nauttii sellaisesta tekemisesta, jossa
han on taitava ja saa tehtya tulosta. Kokemus tekemisen sujuvasta virtaavuudesta mo-
tivoi ja tuntuu hyvalta. Kyvykkyyden vastakohtana on se, ettd tekeminen ei etene ja
asiat pysyvaét paikallaan. Tallainen turhauttaa tyontekijad. Organisaatiossa tulisikin eli-
minoida héiriotekijat, jotka vaikuttavat tyén huonoon etenemiseen. Tyontekijélla tulee
olla mahdollisuus keskittya itse tekemiseen eika héiridtekijoiden vaatimiin keskeytyk-
siin. Kun organisaatiossa naméa kaksi perustarvetta pyritddn pitdmaan tasapainossa,
pystyvat tyontekijat toteuttamaan itseddn ja kokemaan tekemisen intoa. (Martela &
Jarenko 2015, 59-60.)

Kun ihminen tekee ty6td, jonka han kokee omakseen, tulee tyosta ikdan kuin harrastus
ja tyéhon liittyva motivaatio virida kuin itsestdan. Kuitenkin, jos tydntekija on tehnyt
samaa ty0td tai samankaltaista ty6ta noin viiden vuoden ajan, alkaa hédnen tyémotivaa-
tionsa laskea. Tyon sisélto tulisikin sovittaa ihmisen osaamista vastaavaksi, jotta tyon-
tekija voi oppia uutta tydssaan ja sailyttad hyvan tydmotivaation. Kun tyé muodostaa
mielekk&&n kokonaisuuden saa tyontekija tyohon liittyvastd padmaarien tavoittelusta
lisad energiaa. Ty0 imee henkildn niin sanotusti sisdansa ja tarjoaa perustan henkilon
mielekkadlle olemassaololle. Jokainen tydntekija haluaa saada hyvaksyntéa ja tuntea

tekevénsa hyvaa, arvokasta ja mielekésta tyota. (Juuti & Vuorela 2015, 79-80.)
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TyOymparisto ja tyon turvallisuus tulee ottaa huomioon, kun t6ita organisoidaan. Ny-
kymaailman kiristynyt kilpailu ja organisaatioiden pyrkimykset tuottavuuden tehosta-
miseen eivat aina ota huomioon ihmisen rajallista kapasiteettia tydssaan. Kun tavoit-
teita asetetaan, tulee samalla kiinnittdd huomiota myos tydntekijoiden ammattiosaami-
sen kartuttamiseen ja uusien tyontekijoiden hyvaan perehdyttamiseen, jotta he voivat
tehdd tyotadn ilman turvallisuusriskejd. (Kauhanen 2010, 49.) Hyvat ty6olot, turvalli-
nen tekniikka ja oikeanlainen ergonomia tybasennoissa vaikuttavat omilta osiltaan ty6-
turvallisuuteen. Kun ndma seikat ovat kunnossa sattuu vahemman tapaturmia ja hairi-
0itd. My0s tyon tuottavuus ja tuotettu laatu paranevat, kun tydymparistéon ja sen tur-
vallisuuteen panostetaan. (Juuti & Vuorela 2015, 125.)

6.3.3 Jaksaminen ja hyvinvointi

Vain hyvinvoiva henkil6std pystyy tytskenteleméaan tehokkaasti. Hyvinvointi vaikut-
taa myos oppimiseen, kehittymiseen seké uusien luovien ratkaisujen tuottamiseen. Jos
tyontekija on joutunut tydskentelemdan pitkia aikoja ilman riittavaa lepoa, han toimii
tehottomasti ja oppii huonosti. Jaksamiseen vaikuttaa myds tyontekijan heikko osaa-
minen tydssaan. Han vésyy, koska ei luota omaan suorittamiseensa ja joutuu jannitta-
maan. (Viitala 2013, 212.) Vasynyt tai uupunut tydntekijéa suoriutuu kylla tyotehtévis-
tddn, mutta oppimisen haasteet ovat hanelle ylitsepdadseméttomia (Kiviranta 2010,
146).

Ty6uupumus on vaarana, jos tyon kuormitus on liiallinen tydntekijan voimavaroihin
nahden. Tyontekija stressaantuu ylikuormituksesta ja siitg, etta hanell& ei ole mahdol-
lisuutta vaikuttaa tilanteeseen. Ihanteellista olisi, jos ihmiselld olisi tydsséan erilaisia
vaiheita, jolloin eri vaiheet toimisivat toisaalta virkistavina ja toisaalta palauttavina.
Ty0Opaivén aikana tulisi olla selkeita palautumisjaksoja tydsta, jolloin tydpaivan kuor-
mittavuus ei tuntuisi liialliselta. Tyontekijan ei kuuluisi olla tyopdéivan jalkeen vasynyt

vaan hanen tulisi kokea energisoitumisen tunnetta tyostaan. (Virolainen 2012, 94-95.)

Juutin ja Vuorelan (2015, 15) mukaan yli puolella tydssa kdyvasta vaestosté on oireita

tyduupumuksesta ja noin kymmenesosa tydssa kdyvasta vaestosté karsii tyduupumuk-
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sesta. Liséksi jatkuva stressi ja vasymys tuovat mukanaan kyynisyyden ja katkeruu-
den, jotka vaikuttavat omalta osaltaan tyontekijan asenteeseen tyotaan kohtaan. Liial-
linen kuormitus aiheuttaa negatiivista kierretta tyon ohella myds vapaa-ajan elaméssa.
Ihmisen kuuluisi pystyd saamaan uusia voimavaroja perheestdan ja jaksaa harrastaa
vapaa-ajallaan. Tama ei onnistu, jos tyo vie kaikki energiat ihmisestd. Kun taas ty0 ja
harrastukset ovat tasapainossa keskendan, saa ihminen vapaa-ajastaan voimavaroja

tydn tekemiseen.

Kiire on yksi tekijd, joka nousee monesti esiin puhuttaessa tyGeldmasta ja jaksami-
sesta. Tyot kasaantuvat ja aikaa asioiden kunnolliseen tekemiseen ei ole. Ravintola-
maailmassa Kiireesta karsivat niin tyontekijét kuin asiakkaatkin. Tehokkuusajattelu on
viety yleensa pitkalle ja henkilokunnan maardd minimoitu. N&in on varmasti myods
monella muulla alalla, esimerkiksi terveysalalla. Eteldpellon ja VV&hdsantasen (2010,
28) mukaan jatkuva kiire ja tyon vaatimukset eivat jat4 aikaa asiakkaiden kanssa sy-
vempéaan keskusteluun ja asiakaspalvelu jaa rutiininomaiseksi suorittamiseksi. Kiire
vaikuttaa tyon mielekkyyteen, tydntekijan kokemiin arvoihin ja myds ty6ssa oppimi-
nen jaa vahélle. Tyontekijalla tulisi olla tydssédén aikaa oman ty6toiminnan ja sen vai-
kutusten reflektoinnille eli omakohtaiselle tutkiskelulle ja pohdinnalle, jotta han osaisi

paremmin arvioida omia vahvuuksiaan ja heikkouksiaan seké kehittymisen tarpeitaan.

Moni on varmasti kuullut lauseen: "Go with the Flow!” Kasite flow tarkoittaa Csiks-
zentmihalyin (2003, 11) mukaan tilannetta, jossa kaikki sujuu. Tydémme sanelee aika
pitkalti sen, millaista elamaa elamme. Ty0 voi tehdéa sairaaksi tai estdd meité toteutta-
masta itsedmme. Tai sitten ty6 voi olla yksi elaméan innostavimmista ja tayttymyksel-
lisimmista asioista. Sinokki (2016, 14) Kirjoittaa, ettd flow- ja virtauskokemuksessa
ihminen iloitsee syvésti olemassaolostaan ja tuntee tekevéansa kutsumusty6taan. Opti-
maalinen flow-kokemus syntyy, kun tydntekijan taidot vastaavat annettua haastetta ja
han pystyy paneutumaan tehtdvaan. Csikszentmihalyin (2003, 103-104) mukaan ih-
misen jaksamista ajatellen, organisaation tulisi luoda sellainen tydymparistd, jossa
tyontekijat nauttivat tydstadn ja saamistaan kohtuullisista haasteista. Kuitenkin monet
ty6t eivét ole suunniteltu ihmista varten. Ne ovat suunniteltu siten, ettd ihmisesta saa-

daan kaikki hyoty irti, ei niink&an heidan parastaan.
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6.3.4 Palkitseminen ja palaute

Palkitseminen on yksi keskeisimmista henkilostovoimavarojen johtamisen osa-alu-
eista, jolla tuetaan organisaation menestystd ja kannustetaan henkildstod (Kauhanen
2010, 109). Palkitsemista kuvataan vaihtosuhteena, jossa tydntekija antaa tyépanok-
sensa yritykselle ja saa vastineeksi erilaisia asioita. Naita voivat olla palkka, palkkiot,
henkilostoedut, palaute tyostd ja mahdollisuudet kehittyd omassa osaamisessa. Mo-
lempien osapuolien pitéisi hyotya suhteesta: tyontekija tekee oikeita asioita organisaa-
tion nakdkulmasta ja organisaatio antaa vastineeksi tyontekijalle merkityksellisié asi-
oita. Tata vaihtosuhdetta on nimitetty psykologiseksi sopimukseksi, joka on aina yk-
sildllinen. Tyontekija on valmis ponnistelemaan organisaatiossa tavoitteiden saavutta-
miseksi, kun han kokee tdman sopimuksen olevan kunnossa ja tuntee, ettd hanesta va-
litetd&n. (Rantaméki ym. 2006, 15-16.)

Oli kyse palkitsemisessa sitten ulkoisista palkkioista tai siséisistd motivaattoreista, tu-
lee niiden olla tasapainossa tyon vaatimusten kanssa tyontekijan mielestd. Nama palk-
kiot ja palkitsemiset ruokkivat hyvin hoidettuina tyotyytyvaisyyttd, mutta huonosti
hoidettuina taas lisdavat tyotyytymattomyytta. (Rasila & Pitkonen 2010, 27.) Henki-
I6ston motivoinnissa palkitseminen onkin hyvin hienovarainen ja herkka valine. Jotta
palkitsemista voidaan kéyttad tehokkaasti, tulee johdolla ja henkiléstdjohtamisen asi-
antuntijoilla olla laajaa tietdmysta ja tuntemusta muun muassa yksildiden kayttayty-
misestd ja motivaatioista, henkiloston ikarakenteesta, henkiloston hyvinvoinnista ja
lainsd&dannoisté. (Kauhanen 2010, 110.)

Tarkeimpia palkitsemisen keinoja ovat luonnollisesti riittdva palkka ja hyvat henkil6s-
toedut, mutta ennen kaikkea palautteen antaminen. liman kunnollista palautetta tyon-
tekija ei tiedd, miten han on tehtavistaan suoriutunut. Jos tyontekija kokee, ettei han
saa koskaan palautetta, ty6 ei endd motivoi ja han vaihtaa tyopaikkaa. Palaute esimie-
heltd ja sen lisdna tukeminen ja kannustaminen auttavat tyéntekijaa motivoitumaan ja

myos kehittymaan tydssaan. (Lankinen ym. 2004, 65; Liukkonen ym. 2006, 79.)

Myonteinen palaute motivoi ja voimaannuttaa. Se myos parantaa tyontekijén sitoutu-

mista organisaatioon. Negatiivisella palautteella taas on kahdenlaisia vaikutuksia: toi-



48

saalta se drsyttdd ja lisad ndyttdmisen tarvetta, ja toisaalta se saattaa lamauttaa ja ai-
heuttaa negatiivisen kierteen. (Sinokki 2016, 89-90.) Myonteisen palautteen voi antaa
tyontekijalle henkilokohtaisella tavalla, kuten: “Oletpa sind taitava!”. Negatiivisen
palautteen ollessa kyseessa, pitéisi palaute kohdistaa joko suoritukseen tai rooliin, ku-
ten: “Mikd mahtoi suoritukseesi vaikuttaa tdndan, kun noin kavi? ”, ei suoraan henki-

166n. (Liukkonen ym. 2006, 78-79.)

Palautteen antaminen on esimiehen tarkein keino tukea tyontekijan patevyyden koke-
muksia ja kokonaisvaltaista itsetuntoa, joilla on myos vaikutusta tyontekijan tydomoti-
vaatioon. My0s koko tydyhteisolta saatu palaute on tarkeaa tyontekijéalle. Kanssaih-
misten odotukset saattavat synnyttad paineita ja talldin positiivisella palautteella on iso
merkitys ihmisen psyykelle. Jos tydntekija kokee palautteen liian negatiiviseksi ja ko-
kee kasvojen menettdmisen tunteen, vaikuttaa se tydmotivaatioon vahentavasti. (Liuk-
konen ym. 2006, 78-79.) Tyontekijan itse itselleen antama palaute on mygs tarkeéa
itsetunnon ja oppimisen kannalta. Kannattaa huomioida pienetkin onnistumiset ja ke-
hittymiset ja kehua itsedan niistd. Oman tyoskentelyn arviointi rehellisesti ja rakenta-
vasti auttaa kehittymisessd, edistymisessé ja onnistumisessa seké kohottaa motivaa-
tiota. (Rasila & Pitkonen 2010, 34-35.)

6.3.5 Tyoilmapiiri

Hyvé ja mukava tydilmapiiri syntyy yhteenkuuluvuuden tunteesta sekd ryhmahen-
gestd, jossa ihmiset ovat osa lamminté ja toisistaan valittdvaa yhteiséa. Johto arvostaa
ja vélittaa tyontekijoistaan aidosti ja tydyhteisdssa toimitaan luotettavasti ja oikeuden-
mukaisesti. Kun tydyhteison ryhmahenki on vahva, tuntuu ty0paikka olevan paljon
enemman kuin vain tyopaikka. Se on paikka, joka on tullut osaksi ihmisen identiteettia.
Kun tyontekija lisaksi kokee, etta johto ja esimiehet aidosti valittavat alaisistaan, vah-
vistaa se arvostuksen tunteen lisaksi pysyvyyden tunnetta tydpaikasta. Ihmisten luot-
taessa toisiinsa on vuorovaikutus helpompaa ja mutkattomampaa. Jos ihmiset eivat voi
luottaa toisiinsa tai johdon sanaan, aiheuttaa se motivaation puutetta ja tyénteko saat-
taa my0s hankaloitua. (Martela & Jarenko 2015, 119-120.) limapiiri on vahvasti tun-

teiden pelikenttd, jossa on vaikea nopeasti saada aikaan parannuksia erilaisilla saan-
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noilla ja paatoksilla. Ilmapiiri koetaan joko hyvéna tai huonona, vapauttavana ja in-
nostavana tai sitten ahdistavana. Parhaimmillaan se on luottamuksellinen ja avoin.
(Viitala 2013, 18.)

Jokaisessa tyossa ja tyOyhteisGssa on sekd positiivisia ettd negatiivisia tekijoita.
Asenne ratkaisee kuitenkin, mill& tavalla ndihin suhtautuu. Joskus ty6tovereiden ne-
gatiivinen asenne tarttuu ja ilmapiiri muuttuu tummemmaksi. Etsitaan syyllisia asioi-
hin, joihin voisi vaikuttaa positiivisesti vain jo muuttamalla hieman asennettaan asioi-
den tarkasteluun. Menestyvassa yrityksessa opitaankin etsimaan asioihin ratkaisuja
eik& osoittelemaan mahdollisia syyllisid sormella. (Sinokki 2016, 11.)

Tydilmapiirin laadulla on todettu olevan tydmotivaation lisaksi vaikutusta muun mu-
assa sairauspoissaolojen maaraén, palvelun laatuun, tyontekijoiden moraaliin, henki-
I6ston vaihtuvuuteen, luovuuteen, tiimien tehokkuuteen, masennukseen ja mieliala-
laékkeiden kayttoon. Puhumattakaan tyotyytyvéisyydestd, tydhyvinvoinnista, tuotta-
vuudesta ja stressista. Paras tuottavuus, tehokkuus ja palvelun laatu syntyy henkildstoa

arvostavassa ilmapiirissa. (Sinokki 2016, 91.)

TyoOyhteistssa syntyvat erilaiset konflikti- ja ongelmatilanteet ovat jokaisen typaikan
arkipéivaa. Sellaista tydyhteisoa ei ole, jossa ongelmia ei olisi. Hyvan tydilmapiirin
kannalta tulee konfliktitilanteet ratkaista mahdollisimman nopeasti, jotta negatiivisuus
ei jaisi leijumaan tyoyhteison ylle. Ongelmia voivat synnyttaé yksilolliset seka yhtei-
sOlliset seikat. Yksilokeskeisid pulmia saattavat olla paihdeongelmat, erilaiset fyysiset
ja psyykkiset sairaudet, elaménkriisit, tydn ulkopuolisten asioiden aiheuttama uupu-
minen, hankalat persoonat, tehtavien laiminlydnnit tai rikkomukset. Yhteisollisia pul-
mia taas voivat olla erilaiset yksildiden ja ryhmien véliset ristiriidat, muutosten ja uu-
distusten aiheuttamat epaselvyydet, tyosté aiheutunut uupumus ja erilaiset syntipukKki-
draamat. (Jarvinen 2011, 69-72.)

Esimiehella tulee olla ongelmanratkaisuissa keskeinen rooli, vaikka useimmiten vas-
tuunottajaa ongelmien ja ristiriitojen ratkaisemiseen on vaikea l0ytéd, koska kukaan ei
ole halukas késittelemadn ahdistavia tai vaikeita asioita. Esimiehen tulee kuitenkin
puuttua ongelmiin tyonteon ja tydolosuhteiden ndkékulmasta. Jos ndin ei tapahdu, on

negatiivinen ilmapiiri saanut yliotteen. (Jarvinen 2011, 69-72.)



50

Jotta tyOyhteis0ssé saadaan pidettyd hyvé tydilmapiiri, tarvitaankin hyvan tyOpaikan
hengen yll&pitamiseksi erilaisia pelisdantojd, joiden avulla huolehditaan tydpaikan
viihtyisyydesta ja tyon ilosta. Tunteet oman tydn arvostamisesta ja onnistumisesta,
hauskuudesta tydpaikalla seka henkilékunnan hyvinvoinnista huolehtimisesta ovat tér-
keitd asioita hyvan ilmapiirin jatkuvuudessa. On tarkeéé jokaiselle tyontekijalle, etta
tydyhteisOn jasenet arvostavat toisiaan ja my0s osoittavat sen kaytoksellaan, sanoil-
laan ja teoillaan, koska arvostuksen osoittaminen lisad tyontekijoiden motivaatiota.
Arvostuksen osoittaminen on erityisen térkeaa silloin, kun asiat eivat mene hyvin ja
tyontekija tarvitsee kannustusta sekd ymmarrysta eikd haukkumista epdonnistumises-
taan. TyoyhteisOn jasenen menestyessa ja onnistuessa erilaisissa tehtavissa, tulisi huo-
miota ja kiitoksia jakaa tasapuolisesti kaikkien tehtdvaadn oman panoksensa antaneiden
kesken. Tama vahvistaa tyoyhteison yhteishenked. (Furman, Ahola & Hirvihuhta
2004, 13-25.)

Tyopaikalla kannattaa suosia hauskuutta, silla tyén lomassa leikin lasku laukaisee
stressié ja tekee tyonteon mukavaksi. Hauskuudella ei kuitenkaan tarkoiteta tyotove-
reiden ivaamista, sarkasmia tai vahingoniloa vaan lamminhenkistd huumoria, joka on
kaikkien kannalta hauskaa. Tunne siit4, ettd tydyhteison jasenet vélittavat ja huolehti-
vat toistensa hyvinvoinnista, auttaa selviytymaén paremmin murheesta ikdvien vai-
keuksien kohdatessa. Ystavallinen hymy, kuulumisten kysyminen ja avun tarjoaminen
seka yleinen kiinnostus toisten asioista on osoitus vélittdmisestd, jota kaikki kaipaavat.
(Furman ym. 2004, 28-30.)

6.3.6 Tyontekoa palveleva johtaminen ja vuorovaikutuksen tarkeys

Kauhasen (2010, 16) mukaan henkildstojohtamisella tarkoitetaan aktiviteettien sarjaa,
joka mahdollistaa sen, ettd tyontekija ja organisaatio paasevat yhteisymmarrykseen
palvelussuhteen ehdoista seka turvaa myos taman yksimielisyyden toteuttamisen.
Henkilostojohtamisella on selked tavoite. Jokaisen organisaation pitaisi kyeta houkut-
telemaan palvelukseensa haluamiaan henkil6itd sekd pitdméan heidat sielld motivoi-
malla, kannustamalla ja luomalla edellytyksia hyviin tydsuorituksiin. Organisaation

tulee liséksi palkita tyontekijoitaan hyvista tydsuorituksista, kehittaa ja yllapitaé hen-
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kiloston tyokykya seka tukea mahdollisimman pitk&é ja arvostettua uraa. Henkilosto-
johtaminen kuitenkin jad monessa yrityksessa liian alhaiselle tasolle, koska aktiivi-
suutta ei 10ydy riittavasti edelld mainittujen tavoitteiden toteuttamiseen. Henkilostoa
saatetaan pitdé kustannustekijané eika yrityksessa ole aikaa tai halua luoda edellytyk-
si& henkildston motivointiin tai kehittdmiseen. Saattaa myos olla niin, etta yrityksessa

ei ole edes henkildstévoimavarojen oikeanlaisen kayton ymmartéjia ja osaajia.

Jarvisen (2011, 27-28) mukaan esimies on tydyhteison johtaja, jonka vastuulla on huo-
lehtia, ettd tyonteon edellytykset ovat jatkuvasti kunnossa. Hanen tehtaviinsa kuuluu
tyomotivaation luominen, palautteen antaminen ja tyotyytyvaisyyden mahdollistami-
nen. Esimiehen velvollisuutena on myds yllapitaa jarjestysta ja selkeyttd, jotta tydyh-
teisdssé voidaan toimia tavoitteellisesti sekd keskittya organisaation perustehtavaan,
joka on organisaation toiminnan lahtokohta. Toimivan ty6yhteison perustaan kuulu-
vatkin selke& organisaation perustehtavd, tyontekoa tukeva organisaatio, tyontekoa
palveleva johtaminen, selkeét tydjarjestelyt, yhteiset pelisaannot, avoin vuorovaikutus

ja jatkuva toiminnan arviointi.

Esimiehen roolissa tarvitaankin mielenkiintoa ihmisten johtamiseen ja vastuuta siita,
ettd ihmiset toimivat organisaation tavoitteiden mukaisesti. Johtamistapa vaikuttaa
motivaatioon, ja jos johtamisen laatu on huonoa, aiheuttaa se helposti oireita tydpai-
kalla. Esimerkiksi johtamisk&ayttdytymisen oikeudenmukaisuus, johdonmukaisuus,
vuorovaikutteisuus ja esimiehen tapa huomioida motivaatiotekijét vaikuttavat tyémo-
tivaation tasoon. (Surakka & Laine 2013, 35; Surakka & Rantamaki 2013, 15.) Nyky-
paivana esimies ei ole enada se, joka késkee ja vahtii, vaan han luo mahdollisuuksia

aktiivisille ja vastuullisille tyontekijoilleen (Rasila & Pitkonen 2010, 43).

Jos organisaatiossa on useampia johtamistasoja tai hajanainen toimintatapa, sita vai-
keampaa on ylimman johdon tietdd, mita tyontekijatasolla todella tapahtuu. Esimiesten
kannattaakin tiivistdd johdon ja tyontekijoiden vélista yhteistyo6té, silld lilan ohjattu ja
muodollinen johtamisjéarjestelmé ei johda asetettuihin tavoitteisiin ja tuloksiin. Esi-
merkiksi ylin johto voisi osallistaa tyontekijét suurten linjojen tulevaisuuden suunnit-
teluun kyselemallg, kuuntelemalla ja jakamalla kokemuksia eri tasoilla tydskentele-

vien ihmisten kanssa. Liiketoiminnan johtamisen ja kehittdmisen tulisi perustua yhtei-
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sille arvoille, joita toteutetaan ja seurataan yhdessa. Kun asioita jaetaan ja tyontekijoi-
den kanssa keskustellaan, varmistetaan, ettd padtoksenteossa on otettu huomioon
kaikki oleellinen kéytettavissa oleva tieto. Tyontekijélle osallistuminen organisaatiota
koskeviin asioihin on tarkeaa, silla ndin hén kokee tulevansa kuulluksi, arvostetuksi ja
patevéksi vaikuttamaan omaan tyohonsa. Téllainen vaikuttaa myds motivaatioon po-
sitiivisesti. (Lankinen ym. 2004, 38; Surakka & Rantaméki 2013, 90.)

Toimiva vuorovaikutus ja hyva viestintd organisaation johdon ja tydntekijatason va-
lill& on erityisen tarkead, kun organisaatio myy tai lakkauttaa toimipisteitd, supistaa tai
muotoilee toimintansa uudelleen. Téllaisilla toimilla on suora vaikutus henkildston hy-
vinvointiin. Toiset menettavat tyopaikkansa ja toiset jadvat vahemmille ty6tunneille,
jolloin elamanhallinta vaikeutuu. Juutin ja Vuorelan (2015, 13) mukaan nykyista or-
ganisaatioelamé&a kuvaakin hektinen muutos, tilapéisyys ja nopealiikkeisyys. Organi-
saatiot ovat venymiskykynsa rajoilla ja kaikki tietdvat, ettd on muututtava ja kehityt-
tava jatkuvasti, jos aikoo menestya jatkossa. Téllainen heijastuu voimakkaasti organi-
saatioiden sisdiseen tunnelmaan ja heittdd varjonsa kaikkien tydssa olevien ihmisten
ylle. Tuloksen tavoittelusta on tullut lyhytaikaista selviytymistd, ja toimintaa on koko
ajan tehostettava ja nopeutettava. Liséksi asiat tulee tehd& entistd taloudellisemmin.
Ne parjaéavat, jotka kykenevat koko ajan uudistumaan ja kehittdméan toimintojaan
sekd olemaan innovatiivisia ja luovia. Kuitenkin samalla unohdetaan se, miten téllai-
nen vaikuttaa tyontekijadn. Muutokset organisaatiossa saattavat vaikuttaa muun mu-

assa toiden siséltoihin, jaksamiseen, palvelun laatuun ja tydmotivaatioon.

7 KYSELYTUTKIMUS JA ANALYYSIMENETELMAT

Kyselytutkimus on hyva tapa keraté tietoa muun muassa erilaisista yhteiskunnan ilmi-
Oistd, mielipiteistd, ihmisten toiminnasta, asenteista ja arvoista. Kiinnostuksen koh-
teina ndmé& ovat sekd moniulotteisia ettd monimutkaisia. Kyselytutkimuksen avulla
tutkija esittad kysymyksié vastaajalle kyselylomakkeen vélitykselld. Kyselylomake on

mittausvéline ja sitd voi kayttad esimerkiksi mielipidetiedusteluihin, katukyselyihin,
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soveltuvuustesteihin tai palautemittauksiin. (Vehkalahti 2008, 11.) Kyselylomake on-
kin yksi perinteisimmista tavoista keréta tutkimusaineistoa ja tatd menetelmaé on kay-
tetty jo 1930 -luvulta l&htien. Viimeiset 20-30 vuotta on kuitenkin laadullinen tutki-
mus hallinnut tutkimuskenttaa, mutta kyselylomakkeen kéytélle on edelleen oma paik-
kansa ja kéayttotarkoituksensa. (Valli 2010, 103.)

Food & Events -ketjun kyselytutkimuksessa on tarkoituksena kerété tietoa ketjun hen-
kilokunnalta kyselylomakkeen avulla. Henkilokunnalla tarkoitetaan ketjun ravintoloi-
den sali- ja keittiohenkilokuntaa. Myds esimiehet vastaavat kyselyyn. Kyselytutkimus
suoritetaan paperilomakkeella ja ketjupaallikko huolehtii, ettd lomakkeisiin my0s vas-
tataan. Kyselyn tarkoituksena on kartoittaa henkildstén mielipiteitd oman osaamisensa
kehittdmisesté: sen nykytilasta ja tulevaisuuden odotuksista. Liséksi kyselylla kartoi-
tetaan henkildston tyémotivaation tilaa ja mahdollisia motivaattoreja, mitka heitd mo-
tivoisivat eteenpdin tydssddn. Henkiloston vastausten pohjalta tutkijan on tarkoitus
laatia osaamisen kehittdmiseen ja tydmotivaation yllapitoon tukea antava tyékalupakKi

ketjun esimiehille ja ketjuvalmentajalle.

7.1 Kyselytutkimuksen mittarit ja mitta-asteikot

Mielipiteiden, asenteiden ja arvojen tutkiminen ei ole helppoa. Haasteina ovat epévar-
muustekijat, kuten perusjoukon koko, vastausten riittdvd maard, mittasivatko kysy-
mykset tutkittavia asioita, ja ovatko mittarit luotettavia, oliko kyselyn ajankohta hyvé
janiin edelleen. Haasteet liittyvat tiedonkeruuseen, mittaamiseen ja tutkimuksen sisal-
I61lisiin tavoitteisiin. (Vehkalahti 2008, 12.) Kaikki asiat eivat ole mitattavissa tai mi-
tattavassa muodossa. Mittareita ei myoskaan aina 16ydy valmiina, vaan tutkijan taytyy

ne itse rakentaa ilmidon liittyvan teorian ja tutkimusten pohjalta. (Valli 2010, 104.)

Kyselytutkimuksessa mittaus tapahtuu lomakkeella ja tutkimuksen onnistuminen riip-
puu suurimmassa méaéarin lomakkeesta ja siella kysyttavista kysymyksista. Tutkijan tu-
lee kysymyksid laatiessaan olla tutustunut tutkittavan ilmion teoriaan, jotta kiinnos-
tuksen kohteena olevan ilmion keskeiset ulottuvuudet saadaan hahmotetuiksi. (Veh-
kalahti 2008, 20.) Kysymysten muotoilemisessa pitaakin olla huolellinen, jotta vas-

taaja ymmartaa kysymyksen samalla tavalla kuin sen laatijakin. Jos nain ei kdy, ovat
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kyselyn tulokset vaaristyneet. Kysymykset tulee olla yksiselitteisia ja ne eivat saa olla
epamaaraisid tai johdattelevia. (Valli 2010, 103-104.)

Food & Events -ketjun kyselylomakkeen mittarit mietitddn osaamisen kehittamisen ja
motivaatioon liittyvien teorioiden pohjalta. Teorioissa kerrotaan muun muassa tyonte-
kijan oman aktiivisuuden vaikutuksesta osaamisensa kehittdmiseen, tyon hallinnan ta-
sapainosta, mahdollisuudesta vaikuttaa asioihin typaikalla, oppimisesta, motivaatto-
reista seké tyohyvinvoinnista ja siihen liittyvista asioista. Liséksi laadinnassa kayte-

taan tutkijan ja ketjuvalmentajan tyokokemusta ja nakemysté ravintola-alalta.

Kyselylomake tulee aina ensin testauttaa ennen sen kayttoonottoa kohdejoukolla. On
my06s hyvd, jos tutkijalla on mahdollisuus keskustella vastaajien kanssa ja saada lo-
makkeesta palautetta. Lomakkeen taytt4ja voi kertoa, olivatko kysymykset ja vas-
tausohjeet selkeitd, oliko lomake liian pitka vai sopiva, ja oliko vastaajan mielesté ky-
sytty oikeita asioita. (Vastamaki 2010, 139.) Food & Events -ketjun kyselylomake an-
netaan yhden ketjun toimipaikan henkilékunnan arvioitavaksi ja muokataan tarvitta-

essa paremmaksi annettujen palautteiden perusteella.

Kyselylomakkeessa asioita voidaan kysya monella eri tavalla. Lomakkeessa voi olla
muun muassa avoimia kysymyksid, valmiita vastausvaihtoehtoja kysymyksiin tai
kayttamalla jarjestysasteikkoisia mittareita. Kysymyksen muoto ratkaisee sen, millai-
sesta mitta-asteikosta on kulloinkin kyse. Kyselytutkimuksessa keskeinen mittaustapa
liittyy asennemittaukseen ja ndma kasitetaédn kirjallisuudessa jérjestysasteikoiksi. Esi-
merkkeja jarjestysasteikkoisista mittareista ovat Likertin asteikko (yleisin), semantti-
nen asteikko eli Osgoodin asteikko, Flechen asteikko ja VAS-mittari. (Vehkalahti
2008, 35; Valli 2010, 117.)

Likertin asteikossa annetaan vastaajalle valmiit vaihtoehdot, joista han valitsee parhai-
ten omaa késitystaan vastaavan vaihtoehdon. Likertin asteikkoa kdytet&d&n usein viisi-
portaisena eli annetaan viisi valmista vastausvaihtoehtoa. Vaihtoehdot esitetdén seu-
raavalla tavalla: ”Ympyroi omaa kasitystési vastaava vaihtoehto. Vaihtoehdot ovat: 1)
taysin samaa mieltd, 2) osin samaa mielta, 3) ei samaa eika eri mielta, 4) osin erimielta
Jja 5) tdysin eri mieltd.” Likertin asteikossa on kaksi ddripdata, ja keskimmainen vaih-
toehto on aina neutraali. (Vehkalahti 2008, 35.)
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Osgoodin asteikossa on tarkoituksena vertailu laatusanapareilla. VVaihtoehdoiksi anne-
taan kaksi adripadtd samasta asiasta ja vastaaja merkitsee esimerkiksi seitsemén por-
taisessa kyselyssa rastin hanelle sopivaan kohtaan. Flechen asteikko on perusidealtaan
samanlainen kuin Likertin asteikko, mutta se on kehitetty kéytettavaksi myos sellaisten
vastaajien keskuudessa, jotka eivét osaa lukea. Tunnetuimmat visuaaliset vaihtoehdot
ovat naamoja, joissa suun asento kertoo vastaajan mielipiteen. VAS-mittaria kaytetta-
essé tutkitaan vastaajan mielipidettd janan avulla. Vastaajalle annetaan kaksi &aripaa
vaihtoehtoa ja han merkitsee mielipiteensa rastilla haluamaansa kohtaan janalla. VAS-
mittaria k&ytetd&dn enemman silloin, kun vastaajat ovat tarkkoja ja analyyttisia, esimer-
kiksi opettajia. (Valli 2010, 120-122.)

Food & Events -ketjun kyselytutkimuslomakkeessa kaytetaan erilaisia vastausvaihto-
ehtoja, mutta sailytetadn lomakkeen logiikka helppolukuisena. Suurin osa vastausvaih-
toehdoista perustuu Likertin asteikkoon, jossa kéytetdédn viisiportaista asteikkoa. Li-
séksi on avoimia kysymyksia sekd vastaajalle sopivien vaihtoehtojen poimintaa isom-

masta joukosta valmiita vaihtoehtoja.

7.2 Kyselytutkimuksen rakenne

Kyselylomake kannattaa aloittaa niin sanotuilla taustakysymyksillg, jotka toimivat
lammittelykysymyksiné varsinaiseen aiheeseen (Valli 2010, 104). Tietenkin ennen ky-
symyksia tulee olla saatesanat tai saatekirje tutkimuksen tekijalta, jossa ilmenee: kuka
tekee tutkimusta, mitd tarkoitusta varten tutkimus tehdaan, mité tutkimustuloksilla ha-
lutaan saada aikaan ja mik& on vastaajan rooli tutkimuksessa (Vehkalahti 2008, 47).
Liséksi lomakkeen tulee olla vastaamaan houkutteleva, siisti, selked, loogisesti ete-

neva ja sopivan pituinen (Heikkila 2004, 48-49).

Food & Events -ketjun kyselylomake aloitetaan saatesanoilla, jonka jalkeen tutkittava
vastaa taustakysymyeksiin, joissa kartoitetaan vastaajan ikd, ty6vuodet organisaatiossa,
tydnkuva ja ammatillinen koulutuspohja. Kysymyksiin annetaan valmiit vastausvaih-

toehdot, joista vastaaja valitsee itselleen sopivimman tai sopivimmat vaihtoehdot.



56

Taustatiedot toimivat tutkijan omana tietopohjana, jonka avulla han pystyy hahmotta-
maan henkiloston ikarakennetta, seka kartoittamaan, kuinka paljon henkildsto on itse-

aan kouluttanut. Saatesanat ja taustatietokysymykset on aseteltu ensimmaiselle sivulle.

Taustatietojen jalkeen siirrytdén tutkittavaan aiheeseen. Kyselylomakkeen toisella si-
vulla kartoitetaan tutkittavan mielipide oman osaamisensa kehittdmisen nykytilasta
sekd oman tyonsa hallinnasta. Kysymykset ja mittarit on laadittu Likertin asteikon mu-
kaisesti. Liséksi tutkittava vastaa ammattiosaamisen kehittamisesté liittyen omaan ty6-
paikkaansa omiin tarpeisiinsa peilaten. Tassa osiossa annetaan valmiit vastausvaihto-
ehdot, jotka perustuvat toimipaikkojen valttamattomiin tyotoimiin. Naistd vastaaja va-
litsee itselleen sopivimmat. Liséksi osiossa on lisakohta, johon vastaaja voi Kirjoittaa

tarvittaessa puuttuvan vaihtoehdon.

Kolmannella sivulla tutkittava péésee vastaamaan tyoskentelyn mielekkyyteen liitty-
viin mittareihin. Mielekkyysmittarit on jaettu tydmotivaatioon ja tyéhyvinvointiin
sekd motivaattoreihin. Tyomotivaatiota ja tydhyvinvointia mitataan Likertin asteikon
mukaisesti samaan tapaan kuin edelliselld sivulla, ja motivaattorien kohdalla vastaaja

valitsee itselleen viidesta seitsemaan tarkeintd motivaattoria.

Lomakkeen viimeisella sivulla tutkitaan kevaan 2018 jarjestetyn henkilostokoulutuk-
sen onnistumista. Mitta-asteikkona kaytetéan jélleen Likertin asteikkoa. Lopuksi vas-
taaja saa vastata avoimiin kysymyksiin, joita on kolme erilaista. Vastaajalla on liséksi
mahdollisuus vaikuttaa siihen, millaisella aikavélilla tulevaisuudessa teetetdan liséa
henkilostokyselyja. Sali- ja keittiohenkiloston kyselytutkimuslomake on liitteend
(LITE 2).

Henkildston kyselytutkimuksen tueksi teetetddn Tapahtumaravintoloiden paéallikoille
myos kysely. Heille suunnatun kyselytutkimuslomakkeen rakenne muokataan henki-
I6ston kyselylomakkeesta ja se on vain yhden sivun mittainen. Kyselyssa kartoitetaan
ensin osaamisen kehittdmista ja tyon hallintaa toimipaikassa seka tydskentelyn mie-
lekkyyttd. Né&issé kaytetadn asteikkona Likertin viisiportaista asteikkoa. Ndiden kysy-
mysten jalkeen ravintolapaallikot saavat vastata kahteen avoimeen kysymykseen,
jotka koskevat koulutus- ja kehittdmistarpeita toimipaikalla seké tydmotivaatiota ylla-

pitavid motivaattoreja. Ravintolapaallikdiden kyselylomake on liitteissa (LIITE 2).
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7.3 Keratyn aineiston analyysi

Tutkimuksessa kerétyn aineiston analyysi, tulkinta ja johtopadtokset ovat ydinasioita.
Tahan vaiheeseen tahdataan jo tutkimusta aloitettaessa. Analysoidessaan aineistoa tut-
kijalle selvida, millaisia vastauksia hén saa tutkimusongelmiin. Tassé vaiheessa tutki-
jalle saattaa my0s selvitd, minkalaisia tutkimusongelmia olisi pitdnyt asettaa. Lisaksi
empiirisessé tutkimuksessa paastaan tekeméaan paatelmia aineistosta vasta esityon jal-
keen. (Hirsjarvi ym. 2006, 209.)

Ennen kuin aineistoa voidaan analysoida, tulee tarkistaa saadut ja kerétyt tiedot. Ensin
aineistosta tarkistetaan virheellisyydet ja mahdollisten tietojen puuttuminen. Esimer-
kiksi kyselytutkimusaineistossa saattaa olla lomakkeita, jotka joudutaan hylk&aamaéan,
jos annetuissa tiedoissa on liikaa puutteita tai epaselvyyksid. Puuttuvia tai virheellisia
tietoja voidaan taydentaé esimerkiksi haastatteluin tai kyselyin. Lopuksi tulee aineisto
vield jarjestad tiedon tallennusta ja analyyseja varten. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa
keratty ja nauhoitettu haastatteluaineisto voidaan litteroida eli kirjoittaa puhtaaksi, jol-
loin tietojen tallentaminen on selkedmpad. Aineiston analysointi voidaan aloittaa tar-
peen mukaan eika sille ole tiettya vaihetta tutkimuksen edetessa. Esimerkiksi kvalita-
tilvisessa tutkimuksessa aineistoa tulee analysoida pitkin matkaa, koska aineistoa
yleensd kerétéan eri vaiheissa ja rinnakkaisin menetelmin. Kvantitatiivisessa tutki-
muksessa aineiston kasittely ja analysointi aloitetaan mahdollisimman pian keruuvai-
heen jalkeen. (Hirsjarvi ym. 2006, 209-211.)

Hirsjarven ym. (2006, 212—-213) mukaan aineistoa voidaan analysoida monin tavoin,
mutta tutkijan kannattaa valita sellainen tapa, joka tuo parhaiten esiin tutkittavaan on-
gelmaan liittyvéat vastaukset. Eri lahestymistapoja voidaan kayttaa rinnakkain. Kéaytan-
non tutkimustydssa kaytetadan usein seké selittamiseen ettd ymmartamiseen pyrkivaa
lahestymistapaa. Tallgin kaytetadn rinnakkain sekd tilastollista (kvantitatiivista) etta
laadullista (kvalitatiivista) analyysimenetelma&. Analysoinnin jalkeen tulee viela tul-
kita analyysista tehdyt paatelmat ja avata ne tutkimuksen lukijalle. Tulkinnalla tarkoi-
tetaan tutkijan pohtimia analyysin tuloksia ja niist4 tekemié johtop&atoksia. Tulkin-
nassa tutkijan tulee tulkita asioita objektiivisesti ja ottaa huomioon tulkinnan monin-
kertaisuus. Seuraava (Kuvio 5) havainnollistaa, mitké osatekijat vaikuttavat tulkitta-

viin asioihin.
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Tutkija

Tutkittava

Kuvio 5. Tulkinnan moninkertaisuus (Mukailtu Hirsjarvi ym. 2006, 214)

Tulkinnan moninkertaisuus ndhdaén (Kuvio 5) siten, ettd tutkija itse, tutkittavat hen-
kilot sekd lukijat muodostavat tutkimuksesta tulkintansa jokainen omalla tavallaan.
Tulkinnoissa voi esiintya ristiriitaisuuksia, vaikka kyse olisi tosiasioista ja faktoista.
Tutkijan onkin johtopaatoksia tehdessdan harkittava useampia tulkintoja tutkittavasta
aiheesta. Tutkimuksen tulee mitata sitd mita sen on ollut tarkoituskin mitata eli tutki-
muksen validius on tarke&a. Talloin mittaus on patevéaa ja tulkinnat ovat osa patevyy-
den pohdintaa. (Hirsjarvi ym. 2006, 212-214.) Tutkija voi vaikuttaa liikaa prosessin
kulkuun, jos han on esimerkiksi ollut osallinen tutkittavassa tapahtumassa tai tutkitta-
valla kohteella on liian vahva side tutkijaan, joka voi vaikuttaa analyysin tulokseen.
Tutkijan pitaé pystya olemaan diplomaattinen ja ottaa huomioon seka tuoda nakyviin
raporttia kirjoittaessaan erilaiset intressit, motiivit ja asemat, jotka tutkimuksessa vai-
kuttavat. Objektiivisuus ja itsereflektointi antavat hyvan pohjan analyysin puolueetto-
maan tulkintaan. (Lehtonen 2007, 247-250.)

7.4 Kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen analyysi

Kvantitatiivisessa eli tilastollisessa tutkimuksessa keskeistd on tehdd johtopéatoksia
aiemmista tutkimuksista, kdyttad aiempia teorioita, esittdd hypoteeseja ja méaéritella
kasitteet. Aineiston keruu tulee suunnitella niin, ettd havaintoaineisto soveltuu maarél-
liseen mittaamiseen, ja tutkittavien henkildiden perusjoukko tulee méaritella, johon

tulokset myos pétevat. Kéytettdvat muuttujat muodostetaan taulukkomuotoon ja saa-
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tetaan aineisto tilastollisesti kasiteltdvaan muotoon. Padtelmia tehdaén havaintoaineis-
ton tilastolliseen analysointiin perustuen, kdyttden apuna esimerkiksi prosenttitaulu-
koita. (Hirsjarvi ym. 2006, 131.)

Kvantitatiivisen tutkimuksen kannalta ratkaisevassa asemassa onkin aineiston laatu.
Aineisto on luonnollisesti numeerisessa muodossa ja tilastollinen analyysi edellytta,
ettd se on myos hyvasséd kunnossa ja jarjestyksessa. Analyysia ei useinkaan tehda koko
aineistolle vaan sieltd poimitaan eri tavoin muuttujia ja tapauksia useita analyyseja
varten. Virheitd voi tulla eri vaiheissa, mutta niitd tulee valttdd mahdollisimman pal-
jon, koska virheet vaikuttavat lopputulokseen. Hyva jarjestys on siis olennaista. Ny-
kyaan aineisto voidaan kasitella kokonaan tietoteknisesti, jolloin virheet vahentyvit.

(Nummenmaa, Konttinen, Kuusinen & Leskinen 1996, 50.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa aineiston kerddminen ja sen analysointi ovat eri vai-
heita. Ensin keratddn aineisto, jonka tiedot syotetddn kasittelyssa kaytettaviin taulu-
koihin ja ohjelmiin eli tehd&d&n havaintomatriisi. Havaintomatriisi on taulukko, jossa
on vaaka- ja pystyrivit yksikoitd ja muuttujia varten. Ennen késittelyd maaritelldén
omat muuttujat jokaista kyselylomakkeen vastausta varten. T&té vaihetta helpottaa, jos
kyselylomake on huolellisesti suunniteltu eri muuttujia ajatellen. Uusia muuttujia voi
maadritelld kasittelyn aikana tarpeen mukaan. (Heikkila 2004, 123.) Kun aineisto on
tallennettu, aloitetaan sen késittely. Syotetyt tiedot tulee kasitelld niin, ettd saadaan
vastaus tutkimusongelmiin ja saadaan tutkimusongelma ratkaistuksi. Empiiriset tiedot
yhdistetaan teoreettiseen viitekehykseen, jonka pohjalta tutkija tekee analyysin ja joh-
topéatoksensa. (Heikkila 2004, 142.)

Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa aineiston kerd&minen ja analysointi
tapahtuvat osittain yhta aikaa eik& analyysin aloittamiselle ole selvaa vaihetta. Ana-
lyyseja voidaan siis tehdd samaan aikaan, kun aineistoa kerataan lisaa tai tdydennetaan.
Ennen kuin aineiston analysointia voidaan kuitenkaan tehdd, on kerétty aineisto saa-
tettava sellaiseen muotoon, ettd analysointi on mahdollista. Yleens& muistiinpanot ja
haastattelut kirjoitetaan puhtaaksi eli litteroidaan. Kvalitatiivisessa analyysissa puhu-

taan myos kasitteestd abstrahointi eli tutkimusaineiston jarjestamisesta sellaiseen
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muotoon, jonka perusteella tehdyt johtop&&tokset voidaan irrottaa yksittaisista henki-
I0istd, tapahtumista ja lausumista ja siirtdé ne yleiselle kasitteelliselle ja teoreettiselle
tasolle. (Metsamuuronen 2000, 51.)

7.5 Aineistoldhtdinen laadullinen aineiston analyysi

Opinnaytetydssa tullaan kayttdmaan aineistolahtoista laadullista eli induktiivista ai-
neiston analyysia. Tuomen ja Sarajarven (2009, 108-112) mukaan aineistolédhtoisessa
sisallénanalyysissa on karkeasti kolme eri vaihetta. Nama ovat aineiston redusointi eli
pelkistaminen, aineiston klusterointi eli ryhmittely seka abstrahointi eli teoreettisten
kasitteiden luominen. Opinnaytetydssa tutkimuksen kannalta on jarkevinta yhdistaa
kyselytutkimuksen tilastollisesti analysoidut vastaukset laadullisesti analysoitujen
vastausten kanssa niitd vastaaviin luokkiin ja tulkita niitd lopuksi yhdessa. Aineisto-
lahtoisessa sisallonanalyysissa yhdistelladnkin kasitteita ja ndin saadaan tutkimusteh-
tavaan vastaus (Tuomi & Sarajarvi 2009, 112). Vaikka tutkimusmenetelmanéa on kvan-

titatiivinen kyselytutkimus, voidaan lopulliset johtopaatokset tehdé laadullisesti.

Opinnaytetyon tutkimustulokset avataan seka tilastollista etta laadullista menetelmaa
rinnakkain kayttden. Kyselytutkimuksen suljettujen kysymysten vastaukset analysoi-
daan ensin tilastollisella menetelmalla ja avoimet laadullisella. Lopulta vastauksista
etsitdén yhdistavia tekijoité ja kasitteitd, joiden pohjalta tehd&én johtopaatokset tutkit-

tavan ilmion teoriaan pohjautuen.

Suljettujen kysymysten vastaukset siirretddn omiin Excel-taulukoihinsa, jotta saadaan
havainnot ja muuttujat havaintomatriisin muotoon. Kysymykset eli muuttujat on muo-
toiltu kyselylomakkeeseen niin, ettd niiden siirtdiminen taulukoihin sellaisinaan on
helppoa. Koska useimmissa kysymyksissa kaytetaan Likertin viisiportaista asteikkoa,
on myds vastaukset eli havainnot helppo siirtda taulukoitavaksi. Likertin asteikolla an-
netuista vastauksista lasketaan keskiarvo, jotta vastausten tuloksia voidaan helpommin
tarkastella, niin yksittain kuin yhdessakin. Tutkija voi verrata tuloksia my6s odotta-
miinsa hypoteettisiin arvoihin. Keskiarvon tueksi lasketaan keskihajonta, mika osoit-
taa annettujen vastausten poikkeaman keskiarvosta. Lisaksi tutkitaan myods, mika as-

teikon luku saa maaréllisesti eniten vastauksia kysymysta kohden, koska keskiarvo ei
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suoraan kerro enemmiston antamaa vastausta. Kahdessa kysymyksessé seké taustaky-
symyksissa vastaukset taulukoidaan suoraan méaaréllising, joista lasketaan liséksi pro-
senttiosuudet. Avoimien kysymysten vastaukset kirjoitetaan ylés ensin sellaisinaan,
jonka jélkeen vastauksista etsitddn samankaltaisuuksia seké yhdistdvan maareen alle

kuuluvia vastauksia ja kirjoitetaan ndma ylos selkedmpééan muotoon eli pelkistetaan.

Analyysin teko aloitetaan apuotsikoiden avulla, joista kehitetdédn viela lisamaareita tar-
kempaa tarkastelua varten. Otsikoina voivat olla osaamisen kehittdminen, tyén hal-
linta, tydskentelyn mielekkyys, ammattiosaamisen kehittdminen tyOpaikalla ja innos-
tavat motivaatiotekijat seké& henkiloston koulutuspaivat. Naistd poimitaan vastauksissa
esiin nousseita seikkoja, ja analyysissa paneudutaan taman jalkeen naihin seikkoihin

syvéllisemmin.

8 TUTKIMUSTULOKSET JA JOHTOPAATOKSET

Kyselytutkimuksia toteutettiin lopulta kaksi, joista ensimmainen osoitettiin Food &
Events -ketjun ruokaravintoloiden sali- ja keittiohenkilokunnalle ja toinen Tapahtuma-
ravintoloiden pé&allikoille. Kyselytutkimuksia teetettiin kaksi, koska ravintolaketjun
uudelleen konseptointi aiheutti alkuperdisen kohdejoukon supistumisen. Paallikoille

suunnatun kyselyn tarkoituksena oli ensimmadisen kyselyn tdydentdminen.

Henkil6kunnalta saatiin vastattuja lomakkeita takaisin 29 kappaletta ja péaéllikodiden
vastauksia viisi kappaletta. Tutkimustulokset pohjautuvat henkilékunnan antamiin
vastauksiin, ja paallikdiden antamia vastauksia kéytettiin tukea antavina. Paallikdiden
vastaukset auttoivat myds vertailemaan tutkittavan ilmién toteutumista ruokaravinto-

loiden ja tapahtumaravintoloiden valilla.

Johtopaatoksia tehtéessa tuli huomioida vastaukset peilattuina tutkimuksessa kéaytetta-
viin teorioihin. Johtopd&toksia saattoi olla myds monta erilaista riippuen siitd, mista

nakokulmasta tutkittavaa asiaa katsoi. Kyselylomakkeen kysymykset eivat myosk&an
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yksinadn olleet niin kattavia, etta niihin annetuista vastauksista olisi voinut tehda suo-
ria johtopédatoksid, vaan eri kysymyksiin annettuja vastauksia tuli tarkastella myos yh-
dessa tai yhden otsikon alla olevat kysymykset omana kokonaisuutenaan. Analyysia
tehdesséan tutkija saattoi kayttdd hyvakseen myds omaa kokemustaan alasta. Tutkijan

tuli kuitenkin olla tarkka, jotta hdnen oma objektiivisuutensa ei vaarannu.

Henkildston taustatietoja tiedusteltiin myds, mutta vain henkildstolle suunnatussa ky-
selyssa. Paallikot eivat vastanneet taustakysymyksiin. Taustatietojen kartoituksella oli
tarkoitus saada tietoa henkil0ston iké&rakenteesta, palvelusajan pituudesta organisaa-
tiossa ja koulutuspohjan laajuudesta, silla nailla tiedoilla saattoi olla merkitysta kehit-
tdmisideoiden suunnittelussa. Esimerkiksi nuoret oppivat eri tavalla kuin vanhemmat
ja kokeneemmat. Saatujen vastausten perusteella henkildstéssa oli eniten 35 — 49 -
vuotiaita ja toiseksi eniten yli 50 -vuotiaita. Naiden kahden ikaryhman osuus anne-
tuista vaihtoehdoista oli jopa 70 prosenttia. Tydurien pituutta kartoitettaessa ilmeni,
ettd eniten oli yli 20 vuotta tai alle yhdekséan vuotta organisaation palveluksessa olleita.
Kaikilla vastaajilla oli perusammattitutkinto suoritettuna, 30 prosenttia vastaajista oli
suorittanut tdydentévid opintoja ja vain muutama oli suorittanut tai suoritti parhaillaan

ammattikorkeakoulututkintoa.

Vastausten perusteella henkildstossd on kokeneita tydntekijoita niin tyokokemuksen
kuin ik&nsakin perusteella. Monet tydntekijat ovat aikoinaan aloittaneet tyéuransa or-
ganisaatiossa ja ovat palveluksessa edelleen. Monella vastaajalla oli kuitenkin vain
perustutkinto suoritettuna, joten kokeneillakaan tyontekijoilla ei valttamétté ole perus-
tutkinnon lisdksi muuta koulutusta. Tdma saattaa johtua siitd, ettd korkeampaa koulu-
tusta ei ole tarvittu, siihen ei ole ollut mielenkiintoa, tai siihen ei ole tarjoutunut mah-
dollisuutta. Vastaajien joukossa oli vahan 25-34 -vuotiaita. He saattavat olla se ika-
ryhmé, joka on aktiivisemmin korkeammin kouluttautunutta, tydskentelee muualla tai
kokonaan eri alalla. My06s perheen perustaminen on yleensé ajankohtaista kyseisena

ikékautena ja tyoeldmasté ollaan véliaikaisesti pois.



63

8.1 Osaamisen kehittdamisen nykytila, tyon hallinta ja ammattiosaamisen kehittami-
nen

Osaamisen kehittdmisen nykytilaa kartoitettiin yhdekséalla vaittamalla ja tyon hallintaa
viidell& vaittamalla. Mitta-asteikkona kaytettiin Likertin viisiportaista asteikkoa, jossa
1 = taysin eri mieltd, 2 = jokseenkin eri mieltd, 3 = ei eri eikd samaa mieltd, 4 =
jokseenkin samaa mielta ja 5 = téysin samaa mielta. Vastauksista laskettiin keskiarvot
ja keskihajonta, joiden perusteella tuloksia tarkasteltiin. Analyysissa huomioitiin myos
annettujen vastausten méaaréllistd osuutta asteikolla sek& &aripaitd, jotta kenenkaén

vastaus ei jaisi huomioimatta, jos se ei kuulunut enemmistévastauksiin.

Osaamisen kehittdmisen nykytilan vastaustuloksia tarkasteltaessa 10ytyi kehittamis-
kohteita, joihin organisaation tulisi kiinnittad huomiota pikimmiten. N&ita olivat tyon-
antajan huolehtiminen ammattiosaamisen kehittamisesta tydpaikalla, organisaation
tarjoamien kehittdmismahdollisuuksien esiin tuominen, opintojen tukeminen seka
henkildston mahdollisuus vaikuttaa koulutustensa sisaltoon. Alla (Kuvio 6) nakyy
henkildston antamien vastausten keskiarvot ja keskihajonta osaamisen kehittdmisen
nykytilasta.

Osaamisen kehittamisen nykytila

Tyontekija on tietoinen osaamisensa tasosta

Tyontekija pohtii usein omaa kehittymistaan

Tyonantaja huolehtii kehittamisesta
tyopaikalla

Tyontekija on halukas jatkuvaan kehittymiseen

Tyontekija on aktiivinen osaamisen
kehittdmisessa

Tyonantaja tukee opintoja

Organisaatio tarjoaa mahdollisuuksia
Tyontekija paasee vaikuttamaan koulutuksien
sisaltéon

Opiskelee ja vaihtaa alaa

il

0 05 1 15 2 25 3 35 4 45 5

M Keskiarvo H Keskihajonta

Kuvio 6. Osaamisen kehittdmisen nykytila
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Punainen palkki (Kuvio 6) kertoo mittarien saamien vastausten keskiarvon ja sininen
palkki keskihajonnan suuruuden eli sen, kuinka kaukana havainnot keskimaarin ovat
keskiarvosta. Mittarin arvo viisi tarkoittaa edella mainitun Likertin viisiportaisen as-
teikon mukaan vastaajan olleen vaittamésté tdysin samaa mieltd, neljé vastaajan olleen
jokseenkin samaa mieltd, kolme vastaajan olleen ei samaa eika eri mieltg, kaksi vas-

taajan olleen jokseenkin eri mieltd ja yksi vastaajan olleen tdysin eri mielta.

Mittarien vaittamat olivat kyselylomakkeessa enimmakseen positiivisia véittamia, jol-
loin mittarin arvoja neljé ja viisi voidaan pitad hyvina arvoina organisaatiolle. Nega-
tilvisissa eli organisaatiolle epésuotuisissa vaittamissd taas mittariarvoa tulee tulkita
painvastoin. Talléin mittarin arvot yksi ja kaksi ovat hyvét arvot organisaation nako-
kulmasta katsoen. Mittarin arvo kolme, joka on neutraali, voidaan taas tulkita molem-

massa tapauksessa samoin.

Palkeista (Kuvio 6) nékyy, ettd mistaan vaittdmasta vastaajat eivat olleet tdysin samaa
mieltd, silld jokaisessa vaittaméassa oli keskihajontaa. Jos keskihajonta ylittaa arvon
yksi, tarkoittaa se sitg, ettd vastauksia on annettu keskiarvon molemmin puolin mer-
kittavasti. Eli mitd suurempi keskimaarainen etdisyys (hajonta) on, sitd vahemman
keskittynyt on jakauma (Tilastokeskuksen www-sivut 2019). Esimerkiksi osaamisen
kehittdmisen (Kuvio 6) kolmessa vaittaméassa voidaan todeta keskihajonnan olevan
suurempi kuin 1. Keskihajonta kertoo siis siitd, ettd vastaajilla on ollut eridvia mieli-

piteita tutkittavasta asiasta.

Henkil6std arvioi muun muassa oman tietoisuutensa osaamisensa tasosta melko kor-
keaksi (Kuvio 6). Myds halukkuus jatkuvaan kehittymiseen oli korkealla. Kuitenkin
oma aktiivisuus osaamisen kehittdmisesséd ja oman osaamisen kehittdmisen pohdinta
jaivat alle arvon nelja, vaikka vastauksista suurin osa néiden kahden mittarin kohdalla
oli asteikon ylapéaassa. Tyontekijoiden tulisi aktivoitua enemman osaamisensa kehit-
tdmisen suhteen ja tydnantajan tulee myds kannustaa heité siihen. Ty6nantajan huo-
lehtiminen osaamisen kehittdmisesté tyopaikalla, tydnantajan tuen antaminen opintoi-
hin ja organisaation tarjoamat mahdollisuudet jéivat alle hyvan arvon. Henkiloston

vaikutusmahdollisuudet omia koulutuksiaan kohtaan jéi jopa tyydyttdvaan arvoon.
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Ty0n hallintaa tarkasteltaessa tuloksissa ndkyi ammattiosaamisen riittava kaytto. Mit-
tari ei kuitenkaan suoraan kerro, onko osaaminen jo silla tasolla, ettd tyon tekeminen
olisi liian helppoa. Seuraava (Kuvio 7) kuitenkin ilmaisee, etta ty6 voi osalla vastaa-

jista olla my6s osaamista vaativampaa.

Tyon hallinta

Tyontekijd saa kayttda osaamistaan riittavasti

Ty06 on vaativampaa kuin tyontekijan
osaaminen

Tyontekijalla on riittavasti aikaa tehda tyo
ammattimaisesti

Tyontekijd pystyy vaikuttamaan tyon sisdltoon

Tyontekija on nopea oppimaan ja vie
kdytantoon

1
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Kuvio 7. Tyon hallinta

Vaikka (Kuvio 7) néyttéa siltd, ettd keskiarvo on matala kartoitettaessa negatiivista
vaittamaa tyon vaativuudesta, on kyseisen mittarin keskihajonta melko suuri arvolla
1,25, jolloin mitta-asteikolla on ollut paljon myds isompia arvoja. Osaamisen kehitta-
misté tarvitaan nain ollen tydn vaatimusten ja tyontekijan osaamistason tasapainotta-
miseen. TyoOntekijat kuitenkin arvioivat olevansa nopeita oppimaan, joten tasapaino

pitéisi olla saavutettavissa nopeasti.

Vastaajat (Kuvio 7) arvioivat ajan kayton riittdvyyden ammattimaiseen tyontekoon
tyydyttavéaksi. Tdma voi johtua organisaatiossa saddetyistd tehokkuusvaatimuksista,
jotka tuovat kiireen tunnun tydarkeen alasta riippumatta. Henkiléstomaaran minimoi-
minen pienentdd toki henkilostokulujen maaréd, mutta on suoraan pois laadukkaasta
asiakaspalvelusta, jolla saavutetaan myds lisamyyntié. Kiireen saattaa myos tuoda tyo-
arkeen osaamattomuus tai tyon sisallén toimimattomuus. Onkin tarkead, ettd henki-
16st6 pystyisi vaikuttamaan oman tyonsa siséltoon. Vastausten perusteella tdhan kan-

nattaisi organisaatiossa myos kiinnittd4 nykyistd enemman huomiota.
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Kyselyssa kartoitettiin ammattiosaamisen eri osaamisalueita, jotka vastaajan mielesté
tarvitsisivat huomioon ottamista hénen itsensé kohdalla hdnen omalla tydpaikallaan.
Valmiita vastausvaihtoehtoja annettiin kahdeksan, joista tuli valita yhdesta kolmeen
osa-aluetta, joissa vastaajalla on tarpeita kehittymiseen. Liséksi vastaaja sai antaa
my0s oman ehdotuksensa, jos sellaista ei vaihtoehdoista 16ytynyt. Tuloksissa nakyi
selvésti kolme osa-aluetta, joissa kaivattiin eniten lisdkehitysta. Nama olivat tiedonka-
sittelytaidot, ty6turvallisuus ja kassataidot. Tuloksia tarkastellaan seuraavassa (Kuvio
8).

Ammattiosaamisen kehittaminen tyopaikalla

25,4%

12,7%

17,5%

m Tiedonkasittelytaidot m Tyoturvallisuus = Kassatyoskentely
= Myyntityo = Keittiotyot = Vuorovaikutustilanteet
m Perehdytys m Jokin muu

Kuvio 8. Ammattiosaamisen kehittdminen

Prosenttiosuudet (Kuvio 8) on laitettu ndkymaéan viiden eniten vastauksia saaneen osa-
alueen kohdalla. Namé ovat tiedonkasittelytaidot (25,4%), tyoturvallisuus (19%) ja
kassatyoskentely (17,5%), myyntity6 (12,7%) ja keittiotyot (11,1%). Vuorovaikutus-
tilanteet, perehdytys ja jokin muu osa-alueiden osuus vastauksista jai kullakin alle 10
prosenttia, joten niiden prosenttiosuudet jatettiin pois kuviosta, jotta kuvio olisi selke-

ammin tulkittavissa.
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Vastaajat (Kuvio 8) halusivat eniten kiinnitettdvdn huomiota tietoteknisten taitojensa
paivitykseen. Organisaatiossa on otettu lyhyelld aikavélilla kdyttoon erilaisia digitaa-
lisia sovelluksia seka tietopohjia. Henkilostolle avattiin sovellus, johon se kay itse
merkitsemdssa muun muassa sairauslomansa tai kesdlomatoiveensa. Sovelluksessa
paéasee myos ilmoittamaan oman aktiivisuutensa esimerkiksi tyévuorojen vastaanotta-
misesta muista toimipaikoista oman lisaksi. Henkilostolle avattiin jokaiselle myds oma

séhkdpostiosoite, jota pitdisi muistaa myods kayttaa.

Ty0Opaikan turvallisuusasiat (Kuvio 8) nousivat vastauksissa toiseksi suurimmaksi osa-
alueeksi, johon henkildstd kaipasi kehittdmistoimenpiteitd. Vastauksissa osa vastaa-
jista korosti varsinkin ergonomiaa, jolla on suuri merkitys tyontekijan kehon fyysiselle
hyvinvoinnille. Ravintola-alalla tydntekijan keho on hanen tydvalineensa eiké sita tule
unohtaa tyonantajan eika tyontekijan itsensd puolelta. Kokin ja tarjoilijan oikeanlaiset
tydasennot sekd tyoskentelymenetelmét ehkdisevat omalta osaltaan tuki- ja liikunta-
elinsairauksien ilmaantumista. Myds mahdolliset uhkatilanteet salissa ja tyotapatur-
mien vélttdminen keittiossa seké paloturvallisuusasiat tulee kdydéa huolella lapi henki-

16stOn kanssa.

Kolmanneksi eniten (Kuvio 8) vastaajat halusivat oppia lisdé kassatydskentelysta. Or-
ganisaatiossa on otettu kayttéon paljon uusia digitaalisia sovelluksia myos kassa-
toiminnoissa, joihin kaivataan selvasti lisdperehdytysté. Lisaksi keittiotyontekijoiden
toiveena oli oppia kassatoimintoja tukemaan osaamisen monipuolisuutta. Kokit saat-
tavat vieda annoksia pdytaan, jolloin asiakas voi heilté tilata jonkin tuotteen. Toimin-
taa nopeuttaa se, etta kokki osaa myos kirjata tilauksen kassajarjestelmaan, jos tarjoi-

lija on Kkiinni toisessa asiakaspalvelutilanteessa.

Myyntiin (Kuvio 8) liittyvét asiat, kuten suosittelukeinot, tuotetuntemus, erikoisruo-
kavaliot, kampanjat ja vieraskieliset fraasit, olivat vastaajien mielestd myos melko tar-
peellisia osaamisen kehittdmisen kohteita vastausten prosenttimaaran (12,7%) perus-
teella. Kuitenkaan itse asiakaspalvelua eli vuorovaikutusta ei mielletty ollenkaan tar-
kedksi osa-alueeksi. Asiakaspalvelu oli siis vastaajien mielestd kunnossa, mutta itse

myyminen ei. Muun muassa tuotetuntemukseen auttaisi tarjoilijoiden keittiokokemus.
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Keittiotoiden osaamisen tarpeellisuus nakyy (Kuvio 8) heti myyntityon jalkeen (11%),
ja vastausten perusteella keittidtaitojen parantamista kaipasivat myos tarjoilijat. Perus-
perehdytys ndytti olevan kunnossa, koska siihen ei kaivattu kehittdmistoimenpiteita.
Tama kuitenkin kumoutuu myéhemmin, kun kasitelladn muiden kysymysten vastauk-

sia. Vastaajien omissa ehdotuksissa kaivattiin henkilékunnan johtamiseen tukea.

8.2 Tydskentelyn mielekkyys

Tyoskentelyn mielekkyyttd kartoitettiin kyselemélla tydmotivaation nykytilasta seka
tyéhyvinvointiin liittyvista seikoista Likertin asteikkoa kayttden. Vastaajat tunsivat
olevansa oikealla alalla seké kokivat tyopanoksellaan olevan merkitysta organisaation
tulokselle. Suurin osa vastaajista oli myos tyytyvainen tydnkuvaansa kyselyn hetkell&.
TyOmotivaation kokeminen korkeaksi organisaatiossa ei kuitenkaan ollut en&a yhta
hyvélla mallilla kuin edelliset véittamat, silla tdysin eri mieltd” vastauksia annettiin

mya0s. Seuraavassa (Kuvio 9) nakyy mittarien keskiarvot ja keskihajonta.

Tyomotivaation nykytila
Tyontekijan osaamisen taso vaikuttaa
tydmotivaatioon

Tyontekija on tyytyvdinen tydnkuvaansa

Tyontekijd tuntee olevansa oikealla alalla

Tydnantajan koulutukset innostavat
tyontekijaa

Esimies tukee tyontekijan kehittymista tydssa —

Tyontekijd on tydssadan innostunut ja luova

Tyontekija kokee tyopanoksellaan olevan
merkitysta

Kokee tydmotivaation korkeaksi
organisaatiossa
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Kuvio 9. Tydomotivaation nykytila
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Vastausten perusteella (Kuvio 9) ty6nantajan tarjoamat koulutukset eivat innosta riit-
tavasti, jotta padastaisiin arvoon nelja. Tamé johtuu luultavimmin siita, etta henkilosto
ei ole paassyt vaikuttamaan koulutuksien sisaltoon tai koulutukset eivat ole kohdan-
neet kohderyhman tarpeita. Saattaa myos olla, ettd tydnantaja ei ole jarjestanyt koulu-
tuksia juuri lainkaan toimipaikalla ja véitteeseen on hankala vastata. Tamé mittari sai

eniten ei eri eikd samaa mieltd” vastauksia.

Esimies tukee ja kannustaa tyontekijdn osaamista ja kehittymista tydssaan melko hy-
vin. Tama véittama (Kuvio 9) koettiin hieman positiivisemmaksi kuin esimiehen huo-
lehtiminen ammattiosaamisen kehittdmisestd tyOpaikalla tai opintojen tukeminen.
Tyo6nantajan tulisi kuitenkin kouluttaa esimiehid enemman ihmisten johtamisessa,
jotta tydntekijat tuntisivat olevansa arvokkaita ja tukemisen arvoisia. Kysymysosion
tulosten mukaan tyontekijat kokivat olevansa melko tyytyvaisia tydssaén, mutta luo-
vuus ja innostuneisuus jai alle hyvén. Organisaation strategiassa tavoitteena on innos-
tunut ja osaava henkilékunta, joka tarjoaa erinomaista asiakaspalvelua. Luovuutta ja

innostuneisuutta taytyy siis viel& saada lisattya niita tukevilla toimenpiteita.

Seuraavaksi (Kuvio 10) tarkastellaan tydhyvinvointia palautumisen, jaksamisen, tyo-
ilmapiirin, riittdvén palautteen, vaikutusmahdollisuuksien, perehdytyksen ja harrasta-

misen nakdkulmasta.
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Tyohyvinvointi

Tyontekijd jaksaa tyossdan ja palautuu hyvin

Tyo aiheuttaa tyontekijalle vasymysta ja
stressia

Tyontekija kokee tyoilmapiirin mielekkaaksi

Tyontekija saa riittavasti palautetta

Tyontekijd saa vaikuttaa omaan ty6honsa ja
hyvinvointiinsa

Tyontekija saanut riittavan perehdytyksen

Il

Harrastaa vapaa-ajalla
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Kuvio 10. Tyohyvinvointi

Vastaajat (Kuvio 10) palautuivat tdistaan tyydyttavélla tasolla ja vasymysté seka stres-
sid koettiin jonkin verran. Pitkia tydpaivia tekevat kokoaikaiset tyontekijat saattavat
kokea enemman vasymysta ja riittdmatonté palautumista kuin tuntity6laiset. Tyonan-
tajan tulisikin huolehtia riittdvasta palautumisajasta suunnitellessaan tyévuoroja. Tyo-
ilmapiiri koettiin mielekkééksi. Kuitenkaan kaikki eivét olleet tdysin samaa mielté,
joten ilmapiiriin vaikuttavia asioita toimipaikoilla ei saa unohtaa. Hyvéan tydilmapiirin

ja tydyhteison eteen taytyy aina tehdé toitéa.

Palautteen saaminen koettiin jadvan hyvan tason alapuolelle (Kuvio 10). Palautteen
saaminen on tyodntekijalle tarkead, jotta han tietdd, miten han on tehtavistadn suoriutu-
nut. llman palautetta tyontekija saattaa kuvitella olevansa riittamaton tai kokee arvos-
tuksen puutetta. My0s perehdytysmittarin arvo jai alle hyvén. Perehdytystd ei ammat-
tiosaamisen osiossa kaivattu juuri lainkaan, mutta kun sitd kysytaan hyvinvoinnin mit-
tarina, niin huomataan sen vajavaisuus. Tuloksissa nakyi, etta vain reilu puolet vastaa-
jista harrasti jotain vapaa-ajallaan. VVapaa-ajan harrastaminen auttaa irtautumaan tyo-
arjesta, ja varsinkin liikunta auttaa myods pitdméan kehon tyokykyisend pidempéan.
TyoOnantajan tulisikin tukea harrastustoimintaa ja mahdollistaa se sopivalla tyévuoro-

suunnittelulla.
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Seuraavaan (Taulukko 1) on vield koottu kaikki edelld Iapi k&ydyt Likertin asteikolla
tutkitut vaittdmat. Taulukossa nakyy osaamisen kehittdmisen nykytila, tyon hallinta,
tydmotivaation nykytila ja tydhyvinvointi seké ndiden vaittamaét, vastausten keskiarvot

seka keskihajonnat.

Taulukko 1. Likertin asteikon véittamaét, vastausten keskiarvot seka keskihajonnat

Osaamisen kehittamisen nykytila Keskiarvo Keskihaj.
1) tydntekija on tietoinen osaamisen tasosta 4,59 0,62
2) tyontekija pohtii usein omaa kehittymistaan 3,97 0,93
3) tyonantaja huolehtii kehittamisesta tyopaikalla 3,21 0,96
4) tyontekija on halukas jatkuvaan kehittymiseen 4,34 0,71
5) tyontekija on aktiivinen osaamisen kehittamisessa 3,97 0,72
6) tyonantaja tukee opintoja 3,34 1,09
7) organisaatio tarjoaa mahdollisuuksia 3,45 1,16
8) tyontekija paasee vaikuttamaan koulutuksien sisaltéon 2,9 0,96
9) opiskelee ja vaihtaa alaa 2,1 1,09
Tyon hallinta

1) tyontekija saa kayttdd osaamistaan riittavasti 4,28 0,83
2) ty6 on vaativampaa kuin tyontekijan osaaminen 2,14 1,25
3) tyontekijalla riittavasti aikaa tehda tydé ammattimaisesti 3,41 0,97
4) tyontekija pystyy vaikuttamaan tyon sisdltoon 3,41 0,97
5) tyontekija on nopea oppimaan ja vie kdytantoon 4,28 0,58

Tyomotivaation nykytila

1) tyontekijan osaamisen taso vaikuttaa tyomotivaatioon 4 1,05
2) tyontekija on tyytyvainen tydonkuvaansa 4 1,05
3) tyontekija tuntee olevansa oikealla alalla 4,21 0,92
4) tydnantajan koulutukset innostavat tyontekijaa 3,1 1,03
5) esimies tukee tyontekijan kehittymista tyossa 3,86 1,07
6) tyontekija on tyéssaan innostunut ja luova 3,93 0,91
7) tyontekija kokee tyopanoksellaan olevan merkitysta 4,14 1,01
8) kokee tyomotivaation korkeaksi organisaatiossa 3,79 1,21

Tyohyvinvointi

1) tyontekija jaksaa tyéssaan ja palautuu hyvin 3,72 1,08
2) tyo6 aiheuttaa tyontekijalle vasymysta ja stressia 2,83 1,18
3) tyontekija kokee tyoilmapiirin mielekkaaksi 4,28 0,87
4) tyontekija saa riittavasti palautetta 3,83 0,91
5) tyontekija saa vaikuttaa omaan tyéhonsa ja hyvinvointiinsa 4 0,91
6) tyontekija saanut riittavan perehdytyksen 3,83 1,21
7) harrastaa vapaa-ajalla 3,34 1,58

Edellisesta (Taulukko 1) on helppo lukea missé vaittamissé esimerkiksi keskihajonta

on yli 1. Taulukosta ndkyy myds se, ettd tyonantaja ei huolehdi riittavasti osaamisen
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kehittdmisesté tyopaikalla (keskiarvo 3,21) tai se, ettd tyontekijat eivat paése vaikutta-
maan riittavasti koulutuksiensa sisaltoihin (keskiarvo 2,9). Namé keskiarvot viittaavat
vain tyydyttavaan arvoon organisaation toiminnassa. Taulukon arvoja tulee kuitenkin
tulkita yhdessa kyselytutkimuksessa annettujen muiden vastausten kanssa, jotta vait-

tdmistd voidaan tehda lopullisia johtop&&toksié.

Vastaajilta kyseltiin seuraavaksi, mika motivoisi ja innostaisi heita ty6ssaan organi-
saation palveluksessa. Vastaajat saivat valita valmiiksi annetuista vaihtoehdoista vii-
desté seitsemé&an motivaattoria, mutta osalle vastaajista riitti véhempikin maara. Alla
(Kuvio 11) nakyy yhdeksan vastaajien keskuudessa tarkeimmiksi koettua motivaatto-
ria. Valmiita vastausvaihtoehtoja annettiin yhteensa 18. Alla olevaan kuvioon niistéd
valikoitui puolet, koska loput yhdeksan vaihtoehtoa saivat kukin alle 10 valintaa. Vas-

tauksia annettiin kaikkiaan yhteensd 165 kappaletta.

Tarkeimmiksi koetut motivaattorit

B
%

m Arvostaminen tyontekijana m Rahallinen palkitseminen

= Palaute m Henkil6stdn hyvinvointi

= Resurssien riittavyys tyopaikalla = Yhteistoiminta

m Mahdollisuus vaikuttaa omiin asioihin m Mahdollisuus vaikuttaa tyopaikan asioihin

m Henkilostoedut

Kuvio 11. Henkil6ston yhdeksan tarkeintd motivaattoria
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Eniten valintoja (Kuvio 11) sai tyontekijan arvostaminen, jonka 21 kappaletta eli yli
70 prosenttia vastaajista valitsi yhdeksi motivaattorikseen. Mittari ei kuitenkaan suo-
raan kerro, onko asia kunnossa organisaatiossa vai ei. Kun arvostaminen on organi-
saatiossa kunnossa, sité ei valttamatta ajatella motivaation lahteend. Multta, jos tyonte-
kija kokee, ettd hanta ei arvosteta tarpeeksi, nousee arvostaminen korkealle motivaa-
tion nostattajana. Rahallista palkitsemista arvostettiin toiseksi eniten ja se sai 16 va-
lintaa. Ravintola-alan palkat eivét ole kovin suuria, joten palkitsemisen motivoiva
voima on ymmarrettavaa. Palautteen saamista tydnantajalta ja tyotovereilta pidettiin
my0s tarkednd motivaattorina ja sen valitsi viel& yli puolet vastaajista. Jokaisella on
erilainen tarve palautteen saamiseen, toinen tarvitsee palautetta enemman kuin toinen.
Henkildston hyvinvoinnin yllapidosta seké resurssien riittavyydesta tyopaikalla kantoi
huolta enda alle puolet vastaajista. Yhteistoimintaa kaipasi noin 40 prosenttia vastaa-
jista. Vain kolmasosa vastaajista halusi mahdollisuuden vaikuttaa omaan ty6hon tai
tyopaikan asioihin, ja henkildstoedutkaan eivat nousseet tavoitelluimpien motivaatto-

rien joukkoon.

Muut motivaattorivaihtoehdot, jotka eivét ndy edelld (Kuvio 11), olivat s&annollinen
asiakaspalaute, osaamisen kehittdminen ja koulutukset, tyéuralla eteneminen ja urake-
hitys, moniosaaminen, ajankéyttd ja sen Kiireeton hallinta, tydskentelymenetelmien
kehittdminen, vastuun lisdantyminen ja kehityskeskusteluiden lisdédntyminen. Vahiten
valintoja sai kehityskeskusteluiden lisd&ntyminen seké& vastuun lisadantyminen. Kehi-
tyskeskusteluiden osalta tdma on huolestuttavaa, silla keskustelujen avulla tyontekija
padsee vaikuttamaan asioihinsa. Vastaajille annettiin mahdollisuus myds kertoa jokin
muu motivaattori, jos sellainen annetuista vaihtoehdoista heiddn mielestadn puuttui.

Kukaan vastaajista ei laittanut kyseiseen kohtaan muuta vaihtoehtoa.

8.3 Muut kysymykset seké palaute koulutuspaivista

Kyselyssa oli kolme avointa kysymysta, joilla kartoitettiin vastaajien mielipiteita ja
tarpeita koulutuksista, osaamisen kehittdmisesta ja organisaatiossa tydskentelysta tu-
levaisuudessa. Koulutuksissa toivottiin tulevaisuudessa otettavan huomioon koulutet-
tavien esiintuomat asiat, tuotetuntemuksen lisédminen, vuorovaikutustaidot, lisé-

myynnin parantaminen, tiedonkasittelytaidot, teknisen ammattitaidon lisaédminen seka
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keittion ja salin yhteistyon merkitys. Liséksi koulutusten haluttiin olevan saannollisia
ja jatkuvia, rentoja tilaisuuksia, joihin varataan riittavésti aikaa sek& mahdollisia kai-
kille.

Vastaajat halusivat tulevaisuudessa kehittad ruoanvalmistustaitojaan, annostuntemus-
taan, juomasekoitusten valmistustaitojaan, arjen kaytantoaan, nopeuttaan, johtamistai-
tojaan ja vastuunottokykyaan. Jotkut halusivat oppia myymaan paremmin, ja joku ha-
lusi suunnitella ruokalistoja. Tydnantajalta toivottiin kérsivéllisyytta ja tukea kehitty-
miseen sekd aikaa perehtymiseen, palautetta kehittymisestd, opastusta asiakaspalvelu-
tilanteisiin, informaatiokulun parantamista ja kampanjoiden sekd uusiutuvien maksu-
tapojen lapikaymista. Erds vastaaja toivoi nimettya henkildd, jonka puoleen voi kaan-

tya asioissa sekd avun saamista nopeasti.

Vastaajia innostaisi tyoskennell& tulevaisuudessa organisaatiossa, jossa tydnantaja ar-
vostaa, tydympadristo ja -vélineet ovat kunnossa, on hyva tydilmapiiri, kilpailukykyi-
nen palkkaus seka hyva laatukuva tydnantajasta. Vastaajat halusivat varmuuden tyo-
paikan sailymisest, ja elakkeelle haluttiin padsevan normaalisti tyduran jélkeen. Vas-
taajat halusivat vaikuttaa asioihin sekd saada selked4 viestid organisaation asioista.
Tydaikojen haluttiin olevan realistiset ja ihmismaiset, ei haluttu tunnetta, ettd mikéaén
ei riitd. Myos vastuuta ja monipuolisuutta tydtehtdvissa kaivattiin. Lisaksi muistami-

nen jouluna tai merkkip&ivina olisi osoitus tydntekijan huomioimisesta.

Osa vastaajista oli osallistunut ketjun koulutustilaisuuksiin toimipaikoillaan kevaalla
2018. Koulutustilaisuuksiin osallistuneilta haluttiin kyselyssa tiedustella koulutuspai-
vien toimivuudesta. Koska vastaajia oli vahemman, ei vastauksista saanut yhté katta-
vaa tulosta kuin muista kysymysosioista, mutta suuntaa nayttavéan tuloksen kuitenkin.
Koulutuspaivien siséltoon haluttiin panostettavan enemmaén, jotta ne vastaisivat tyon-
tekijoiden tarpeita ja myos innostaisivat. Taméa ilmeni jo osaamisen kehittdmisen ny-
kytilaa kartoittavissa vastauksissa, jossa nakyi se, ettd tyontekijat eivat paase vaikutta-
maan koulutustensa sisaltoon. Ennakkotehtdvat eivét olleet vastaajien mielesta oikein
mitoitettuja ja liséksi ennakkotehtévien palautus toivottiin aikaisemmaksi. Vastaajat

toivoivat, etté tuleviin koulutuksiin kaikilla olisi mahdollisuus osallistua.
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8.4 Ravintolapaallikdiden vastauksia

Tapahtumaravintoloiden péaallikot vastasivat yhden paperiarkin pituiseen kyselyyn,
joka oli suoraan muotoiltu henkilostélle suunnatusta kyselystd. Kyselyssa kaytettiin
edelleen viisiportaista Likertin asteikkoa ja avoimia kysymyksia. Tapahtumaravinto-
loita on seitsemén ja jokaisen ravintolapaallikké sai lomakkeen vastaamista varten.
Viisi paallikkoé vastasi kyselyyn, mika oli yli puolet vastaajista. Vaikka kyselyyn osal-
listettavien maaré oli vahainen, nékyi vastauksissa onneksi vastaajien panostus vastaa-
miseen ja jokainen lomake oli vastauksiltaan erilainen. N&in pystyi vertailemaan Ta-
pahtumaravintoloita myos keskenaén. Vastauksia oli tarkoitus verrata henkiloston vas-
tauksiin ja kayttaa vastauksia tukemaan henkildstokyselya. Analyysissa tuli kuitenkin
muistaa, ettd Tapahtumaravintola on toimintakonseptiltaan hieman erilainen kuin ruo-

karavintola.

Paallikoiden vastaukset olivat melko samoilla linjoilla henkiloston kanssa osaamisen
kehittdmisté kartoittavissa kysymyksissa. Ainoastaan tyontekijoiden jatkuvaa haluk-
kuutta osaamisen kehittdmiseen hieman madallettiin paallikdiden vastauksissa. Tyon-
tekijat olivat arvioineet itsensa hyviksi tdman asian suhteen, mutta paallikét olivat sita
mieltd, ettd halukkuus jatkuvaan kehittymiseen oli ainakin Tapahtumaravintoloissa ai-

noastaan tyydyttavaa.

Tyon hallintaa koskevissa kysymyksissa paallikdiden vastaukset olivat samoilla lin-
joilla kuin henkil6ston vastaukset. Tapahtumaravintoloissa kuitenkin néytti olevan riit-
tava ajankayttd paremmin hallussa, sillé se arvioitiin hyvaksi. Henkil6ston vastauk-
sissa kavi ilmi, ettd tyontekijoilla oli vain tyydyttavasti aikaa tehda tydnsa hyvin ja

ammattimaisesti.

Tyon mielekkyyttd tutkittaessa paéllikot olivat hieman kriittisempié vastauksissaan
kuin henkilostd. Paallikot arvioivat tyontekijoiden tyytyvaisyytta tyonkuviinsa seké
oikealla alalla olemista hieman heikommaksi kuin tydntekijat olivat arvioineet. P&al-
likot arvioivat tyontekijéiden jaksavuuden hieman huonommaksi sekd innostuneisuu-

den ja luovuuden laimeammaksi kuin tyontekijét. Tukea kehittymiseen paallikot kui-



76

tenkin arvioivat antavansa paremmin kuin tyontekijét olivat esimiehid arvioineet. Ta-
pahtumaravintoloissa nékyi selvasti toisten toimipaikkojen kohdalla huonovointi-

suutta tyon mielekkyyden kohdalla.

Paallikoille oli kaksi avointa kysymysta, joissa tutkittiin heiddn mielipidettaén siita,
mika motivoisi henkil6stod tyoskentelemaddn organisaatiossa myos tulevaisuudessa, ja
minkalaista osaamisen kehittdmista Tapahtumaravintoloiden toimipaikoissa kaivattai-
siin. Paallikdiden mielesta henkilostda motivoi parempi palkkaus kuin muualla, sai-
raskassa- ja henkil0stéedut, uralla etenemisen ja kouluttautumisen mahdollisuus, va-
loisat tulevaisuuden nakymat ja tyon monipuolisuus sekd vaikutusmahdollisuudet.
Motivoivia asioita olivat myds aito valittdminen ja organisaation luotettavuus. Koulu-
tuksiin paallikot kaipasivat myynti- ja tuotekoulutuksia, jJuoma- ja viinitietoutta, aller-
giakoulutusta, kahvi- ja juomakoulutuksia, kasvisruokakursseja seké esimiestaitojen
kehittamisté.

8.5 Yhteenveto tuloksista

Tulosten perusteella voidaan tehda johtopaatoksena se, ettd henkildston osaamisen ke-
hittdminen ja motivoinnin yllépito tarvitsee Food & Events -ketjussa péaivitysté ja tu-
kea. Kehittamista tarvitaan ammattiosaamisen kehittamisessa tyopaikalla, tydnantajan
tarjoamissa koulutuksissa, organisaation tarjoamissa mahdollisuuksissa ja perehdyt-
tamisen resursseissa. Ketjussa tulee myds huomioida palautteen ja vuorovaikutuksen
merkitys, tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet koulutuksiensa ja tyonsa sisaltoon
seké riittava palautuminen tyopaivista. Esimiehille tulisi my0s tarjota lisdkoulutusta
ihmisten johtamisessa. Edell4 mainituista asioista tulisi tarvittaessa keskustella esimie-
hen ja alaisen valisissa kehityskeskusteluissa. Tyontekijan arvostamista ihmisena seké

palkitsemista hyvésta tyosta ei sovi mydskaan unohtaa.

Osaamisen kehittdmisessa erityisesti vaikutusmahdollisuudet koulutuksien sisaltoon
koettiin henkildston vastauksissa huonoiksi. Jos henkildstoa ei kuunnella koulutuksia
suunniteltaessa, saattaa koulutuksien sisdltd olla suunnattu aivan vaarélle kohderyh-

mélle, tai sisaltd koetaan hyodyttomaksi. Jotta koulutus innostaa ja motivoi seka ke-
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hitt&d, tulee sen olla raataloity koulutettavia varten. Tydnantajan tarjoamat mahdolli-
suudet koettiin olevan tyydyttavalla tasolla. Henkilostélle tulee tarjota erilaisia mah-
dollisuuksia itsensé kehittdmiseen, koska kaikki eivat halua kehittyd samalla tavalla
tai tasolla. Toiset haluavat kouluttautua enemman ja edetd urallaan vastuullisempiin

tehtdviin, toiset taas haluavat kehittd4d osaamistaan jaaden nyKkyisiin tyotehtaviinsa.

TyoOnantajan huolehtiminen ammattiosaamisen kehittamisesta tyopaikalla jai tulok-
sissa tyydyttavalle tasolle mydskin. Ei riitd, ettd uusia asioita sisaistetddn nopeissa kou-
lutuksissa tai palavereissa, vaan ammattiosaamista kehittavié asioita tulee opetella
juuri tydymparistossa, jolloin uusi opeteltu asia saadaan nopeasti osaksi kaytantoa.
Tyo6nantajan tulee huolehtia siita, ettd tydymparistd kasitetddn myds oppimisympaéris-
tond. Perusperehdytykseen pitdisi saada riittavat resurssit, silla perehdytyksen onnis-
tumisella on suuri vaikutus tyontekijan itseluottamukseen tyotehtévissaan. Jos pereh-
dytys ja& vajaaksi, kokee tyontekija epdvarmuutta osaamisestaan ja saattaa jopa stres-

saantua, kun ei osaa asioita mielestaan riittdvan hyvin.

Palautteen saaminen nousi monesti esiin kyselytutkimuksessa. Tuloksista péatellen
toimipaikoista puuttui myonteinen palautekulttuuri. Positiivista palautetta tulisi antaa
ja saada péivittain, palautteen tulisi olla rakentavaa ja johdonmukaista seké toista ih-
misté arvostavaa. Henkildsto vastasi tarkeimmaksi motivaattoriksi arvostamisen tyon-
tekijand. Palautteen antaminen on yksi arvostamisen muoto. Palautteeseen liittyy myds
hyvat vuorovaikutustaidot. Asioista pitdd pystyé keskustelemaan rakentavasti, hyvéssa

hengessa ja toista osapuolta kuunnellen.

Tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet tyonsa sisaltdon olivat vastausten mukaan
tyydyttavat, kun tiedusteltiin tyon hallintaan liittyvid asioita. Tydskentelyn mielek-
kyytta tarkastellessa tyontekijoiden antamat vastaukset olivat kuitenkin jo hyvan ta-
solla, toki mittari oli muotoiltu hieman toisin. Kuitenkin tydssa jaksaminen ja tyosta
palautuminen oli osalla heikkoa ja puolelle vastaajista tydsté aiheutui jonkin verran
vasymysta ja stressid, joten vaikutusmahdollisuudet tyonsiséltoon voidaan péaatelld

olevan toivottua huonommat.
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Kun tiedusteltiin tyontekijoiden arvostamia motivaattoreja, ensisijaiseksi motivaatto-
riksi nousi arvostaminen ja toiseksi palkitseminen, mutta kehityskeskusteluiden lisaa-
minen jai listan loppupédédhén. Tasta voi paatelld, ettd kehityskeskustelut toimivat ja
niiden maaré on sopiva. Tai sitten voi paatelld, ettd kehityskeskustelut eivét ole toimi-
neet ja niita ei sellaisinaan kaivata. Organisaatiossa lakkautettiin kehityskeskustelut
muutamaksi vuodeksi, joten jalkimmainen johtopaatds tuntuu realistisemmalta. Kehi-
tyskeskustelut tuleekin organisaatiossa laittaa kuntoon, jotta osaamisen kehittdminen

ja samalla motivaation yllapitdminen myds paranee.

Tehdysté tutkimuksesta on merkittdvad hyotya organisaatiolle, silla henkil0ston tar-
peista ei ollut aiemmin tutkittua tietoa. Tutkimus antaa hyvat lahtokohdat osaamisen
kehittdmiseen ja motivaation yll&pitoon ketjun toimipaikoissa, koska nyt tiedetdéan pa-
remmin, mitd tulee kehittd4 tai mihin tulee kiinnittdd enemman huomiota. Kyselyn
vastauksista tehtyjen johtopéatdsten perusteella organisaation kehittdmiskohteet ilme-
nevéat, myos eri tutkimusten ja lahteiden perusteella, yleisestikin ravintola-alalla, joten
organisaatio ei ole yksin tutkittavan ilmién kanssa. Ravintola-alalla ty6é on kiireisté,
henkildstoresurssit saattavat olla vahdiset tarpeeseen nahden, henkilosto ei yleisesti ole
korkeasti kouluttautunutta ja palkkataso on alalla matala. Tallaiset asiat pitdisi saada

hallittuun tasapainoon, jotta ihminen jaksaa motivoitua ja kehittdd osaamistaan.

Ketjun esimiehid ja ketjuvalmentajaa varten laadittiin tyokalupakki osaamisen kehit-
tdmisesta ja tydmotivaation yllapidosta. Tyokalupakissa on omat lukunsa osaamisen
kehittdmisestd, ammattiosaamisesta, palautteesta, toimivasta vuorovaikutuksesta ja
tydskentelyn mielekkyydesté. Lisdksi siella on paljon harjoituksia ja pohdintatehtavia
sekd lomakkeita aiheisiin liittyen. Esimiehet voivat kayttaa tyokalupakkia kokonaisuu-
tena tai valita sieltd tarvitsemiaan osioita k&ytannon tyon avuksi. Seuraavassa luvussa
kaydaan viela 1&pi, miten tulosten perusteella syntyneista kehittdmisideoista paastiin

kehittdmistyon lopputuotokseen.
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9 KEHITTAMISIDEOISTA TYOKALUPAKIKSI

9.1 Tutkimuksen kulku ja johtopaattkset

Tutkimuksen tekeminen aloitettiin tutustumalla osaamisen kehittdmisen ja motivaa-
tion teorioihin. Naiden teorioiden pohjalta suunniteltiin kyselylomake, jonka avulla
kartoitettiin Food & Events -ketjun ruokaravintoloiden tydntekijoiden tarpeita ja mie-
lipiteitd liittyen heidan osaamisensa kehittdmiseen seka heidan tyémotivaatioonsa. Ta-
man kyselylomakkeen pohjalta laadittiin lisaksi toinen kyselylomake, jolla kartoitet-
tiin Tapahtumaravintoloiden paallikdiden ndkemyksia osaamisen kehittdmisen ja tyo-

motivaation tilasta omissa toimipaikoissaan.

Ensimmaéinen kysely suoritettiin loppuvuonna 2018 ja toinen, paallikoille suunnattu
kysely, suoritettiin kevaalld 2019. Kyselyt suoritettiin paperilomakkeilla. Yrityksessa
vuodenvaihteessa 2018/2019 tapahtuneen organisaatiomuutoksen vuoksi jalkimmai-
nen kysely oli tarpeellinen, silla sen avulla saatiin lisatietoa uudistetusta ravintolaket-
justa. Tutkimuksen piti alun perin rajoittua vain ruokaravintolaketjuun, mutta tutkimus
olisi jaanyt liian suppeaksi ilman toista kyselyd. Tutkimuksessa saattoi kayttad myos
henkildston haastattelua yhtena tutkimusmenetelménd, mutta siihen ei loppujen lo-

puksi ollut tarvetta.

Tutkimustuloksia analysoitiin vuoden 2019 tammikuu — maaliskuu, jonka jalkeen syn-
tyivét johtopéaatokset, joiden perusteella kehittdmistyon muoto ja sisaltd alkoivat muo-
dostua. Analyysia tehtiin kvantitatiivisin seka kvalitatiivisin keinoin. Kyselytutkimuk-
sien vastaukset taulukoitiin Exceliin, jolloin niita oli helppo kasitella. Vastauksista las-
kettiin muun muassa keskiarvot ja keskihajonta sek& vastauksia tarkasteltiin myos
maaréllisesti eri tavoin. Avoimissa kysymyksissa vastauksista etsittiin samankaltai-

suuksia, jotka vietiin omien otsikoidensa alle tarkasteltaviksi.

Johtopééatoksié tehtdessa etsittiin saaduista tuloksista ensin vastauksia osaamisen ke-
hittdmisen nykytilaan, tyon hallintaan, ammattiosaamisen kehittdmisen tarpeisiin,

tydskentelyn mielekkyyden tasoon, erilaisten motivaattorien tarkeyteen ja koulutus-
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paivien onnistumiseen. Tamén jalkeen péastiin tekemaan johtopéa&toksié siita, mité or-
ganisaatiossa lahdetaan kehittdmaan ja minkalaisin keinoin. Johtopa&tdsten teossa aut-
toivat kyselyyn osallistuneiden vastaukset avoimiin kysymyeksiin, jotka tukivat suljet-

tujen kysymysten vastauksia.

Johtop&éatoksissa paadyttiin siihen, ettd ammattiosaamisen kehittamista tyopaikalla tu-
lee kehittdd toimivammaksi, tydnantajan tulee antaa enemmaéan mahdollisuuksia kehit-
tymiseen, tydnantajan tarjoamien koulutuksien sisalto tulee suunnitella tyontekijéiden
tarpeiden ja toiveiden perusteella, perehdytykseen tulee varata enemman resursseja ja
positiivisen palautteen antoon tulee panostaa niin tyonantajan kuin tyontekijoidenkin
puolelta. Lisaksi tydntekijoiden vaikutusmahdollisuudet tyonsa sisaltéon tulee mah-
dollistaa paremmiksi, tydssa jaksamiseen tulee Kiinnittdd enemmaéan huomiota, henki-
I6ston palkitseminen tulee olla tasapuolista sekd hyvéan ja toista ihmisté arvostavaan
vuorovaikutukseen tulee panostaa enemman. My0s esimiesten lisdkoulutus ihmisten

johtamisessa nousi kehittdmistarpeiden listalle.

Kyselytutkimuksen tuloksissa jéi kehityskeskustelujen tarpeellisuus huolettavasti mui-
den asioiden alle. Vastaajat eivat kokeneet kehityskeskusteluja itselleen tarkeiksi,
vaikka juuri kehityskeskusteluissa voi tuoda esiin omat ajatuksensa ja toiveensa osaa-
misen kehittamisesta ja motivaatioon liittyvista seikoista. Kehityskeskustelut eivat ole
todennékdisesti organisaatiossa toimineet toivotulla tavalla ja sen vuoksi niista ei tyon-
tekijoiden keskuudessa vélitetda sen enempaé. Tahan pitéa tulla muutos, jotta kehitty-

minen saadaan paremmin alkuun.

9.2 Tyokalupakin sisélto

Tulosten ja johtopaatosten perusteella syntyneet kehittdmisideat muokkaantuivat tyo-
kalupakiksi nimeltd ”Osaava ja hyvinvoiva henkildkunta on organisaation peruspi-
lari”. TyOkalupakki on tarkoitettu Food & Events -ketjun esimiesten ja ketjuvalmen-
tajan tueksi henkiloston osaamisen kehittdmisessé ja tydmotivaation yllapidossa. Tyo-
kalupakki on ainoastaan organisaation omaan kayttoon eika se nain ollen ole julkinen

muille tahoille.
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TyoOkalupakissa on kasitelty niitd asioita, joita nousi esiin, tai halyttavasti jai nouse-
matta, kyselytutkimuksen vastauksissa. Osaamisen kehittdminen on selvasti jaényt or-
ganisaatiossa vajavaiseksi rivityontekijoiden keskuudessa. Lisaksi tyontekijét ovat ai-
kanaan tottuneet siihen, ettd johtoporras kertoo, miten asiat tehdéan, eikd omaa har-
kintaa ole tarvinnut tai saanut kayttdd. Organisaatiossa pyritdan kuitenkin nykyaan sii-
hen, ettd toimipaikoissa voidaan tehd4d enemman itsenéisia paatoksia arkisissa asioissa,
ja halutaan, ettd tyontekijat myos ideoivat uutta. Tdma onkin osaltaan luonut enemman
vaikutusmahdollisuuksia ja mielekkyytta tyéarkeen, mutta osaamisen kehittdminen

tyopaikalla tarvitsee vield liséa ideointia ja enemman ajankayttoa.

Tyokalupakissa késitellddn osaamisen kehittdmiseen ja motivaatioon liittyvia teori-
oita, joihin on liitetty mukaan erilaisia harjoituksia ja lomakkeita, joita voi hyddyntaa
tyon arjessa. Tyokalupakki on jaettu johdannon lisaksi kuuteen osaan. Omina lukui-
naan ovat osaamisen kehittdminen, ammattiosaaminen, palaute, toimiva vuorovaiku-
tus, tyoskentelyn mielekkyys sekd lomakkeet ja harjoitukset. Luvuissa on alaotsikoita,
joissa kyseessa olevaa aihetta kasitelladn lahemmin. Liséksi alaotsikoiden alta [0ytyy
my0s ideoita seké harjoituksia ja mietintatehtdvia aiheeseen liittyen. Namé& on eroteltu
tekstista kuvakkeiden avulla, jolloin ne on helppo huomata.

Johdannossa lukija saatellaan henkildstén osaamisen kehittdmisen ja tydmotivaation
yllapidon térkeyteen osana organisaation Kilpailukykyd. Useissa strategiateorioissa
korostetaankin tyontekijoiden osaamisen ja sen kehittdmisen térkeytta organisaation
menestymisen perustana. llman osaavaa ja motivoitunutta henkilékuntaa organisaatio
ei voi toimia tehokkaasti. Henkiloston osaaminen nousi Restelissd tarkeimmaksi
asiaksi organisaation liiketoimintastrategiassa, joten se pitdd tuoda tyokalupakissa
myaos esiin, sill& esimiehet ovat tarkedssé roolissa organisaation strategioiden onnistu-
neessa jalkauttamisessa tyontekijaportaalle. Restelissa toimipaikkojen paallikot pita-
vatkin saannollisesti yhteisid palavereja, joissa kasitelladn organisaatiota koskevia
ajankohtaisia asioita ja mahdollisia kehittdmisideoita. Tehdyt paatokset sisallytetdén
mahdollisimman nopeasti tydarkeen. Kuitenkin kehittdmistoimet saattavat jaada toi-
mipaikoissa Kiireen vuoksi vajavaiseksi tai ne unohtuvat laittaa kaytantéon. Talloin

esimiehelld on hyva olla tydkalupakki muistuttamassa asian tarkeydesté.
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Johdannossa kerrotaan myds, mitk& kaksi asiaa vaikuttavat tydsuoritukseen. Namé
ovat Juutin ja Vuorelan (2015, 79) mukaan osaaminen ja motivaatio, joiden ollessa
tasapainossa nakyy organisaation tuloksellisuus ja hyvinvointi. Kyselytutkimuksessa
nousi esiin joidenkin vastaajien kohdalla se, ettd osaamistason koettiin olevan mata-
lampi tyGtehtévien vaatimustasoon verrattuna. TyOtehtdviin perehdyttdminen on to-
dennékoisesti talloin jaanyt toimipaikassa véhaiseksi, koska liian usein tyétunneissa
pyritdan sédstdmaan eika aikaa jatetd harjoittelulle. Tamé voi luoda turhautumia tai
motivaation laskua tydtehtdvia kohtaan. Esimiehen tuleekin huolehtia siitd, ettd nama
kaksi asiaa ovat tyopaikalla kunnossa, myds hanen itsensé kohdalla, jotta toimipai-
kassa p&astadn mahdollisimman hyviin tuloksiin. Johdannon lopuksi lukijaa (esi-
miestd) pyydetdankin pohtimaan oman tydpaikkansa erityisosaamista ja positiivisuutta
sekd mahdollisia kehittdmiskohteita. Talla pohdinnalla halutaan saada esimies ymmar-

tdmaan tyokalupakin sisalté oman toimipaikkansa nakokulmasta.

Toisessa luvussa kasitelladn osaamisen kehittdmisté ja kehittdmistoimintaa. Kehitté-
mistoiminta, vastuut ja kehityskeskustelut nousevatkin usein esiin henkiléstdjohta-
mista koskevissa teorioissa ja l&hdeteoksissa. Luvussa otetaan muun muassa kantaa
siihen, kuka on vastuussa osaamisen kehittdmisesté ja kerrotaan kuinka tarkeit& kehi-
tyskeskustelut ovat kehittdmistoiminnan kannalta. Kyselytutkimuksesta ilmeni, etta
osaamisen kehittdminen ei ole ollut tyonantajan puolelta tarpeeksi suunnitelmallista,
mahdollisuuksia ei ole tarjottu riittavasti tai nakyvasti, eik& koulutusten sisaltoon ole
henkilokunta paassyt vaikuttamaan. Tyokalupakissa muistutetaankin esimiesté siit,
ettd hdnen tulee olla enemman ajan tasalla tyontekijoidensé osaamisen tasosta ja sen

kehittdmisestéd sekd mahdollisuuksien tarjoamisesta.

Kehityskeskustelut auttavat esimiestd kehittdmistoimenpiteiden suunnittelussa. Orga-
nisaatiossa on kuitenkin jatetty kehityskeskustelut toteuttamatta viime vuosina, joten
ne on saatava jarjestelmallisesti uudelleen kayntiin. Kyselytutkimuksessa vastaajat ei-
vat pitaneet kehityskeskustelua trke&nd, mutta keskustelujen pitaé vain olla toimivia,
jotta niiden tarkeys tydntekijan urakehityksessa ymmarretdan tyopaikalla. Tyokalupa-
kin siséltamien lomakkeiden avulla kehityskeskustelujen uudelleen kdynnistamisesta
on tehty helpompaa. Kehittdmistoimenpiteisiin tulee laskea mukaan myds oppimista
edistava tyoympadristd seka osaamisen arviointi, mikd on varmasti jadnyt toimipai-

koilla toteutumatta kehityskeskustelujen pitaméattdmyyden vuoksi. Arviointia tulee
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tehdd, jotta ndhdaan, onko tydntekijoiden osaamisessa tapahtunut kehitystd. Vasta kun
opittu asia tuodaan toimintaan, voidaan sanoa, ettd kehitystd on tapahtunut (Sydan-
maanlakka 2009, 150). Tyokalupakkiin on suunniteltu tydntekijaa varten osaamiskar-
toituslomake seka esimiehelle tydntekijdn osaamisen arviointia auttavia apukysymyk-

Sié.

Kolmannessa luvussa paneudutaan ammattiosaamisen kehittdmiseen tydpaikalla. Té-
man luvun alle on koottu kyselytutkimukseen vastanneiden toiveita tyopaikalla tapah-
tuvasta kehittamisest, joita olivat muun muassa tiedonkasittelytaitojen parantaminen,
tyoturvallisuusasiat ja kassatyoskentely. Nyt kehittdminen on kyselyn vastausten pe-
rusteella jadnyt toimipaikoilla vahaiseksi, joten oppimiseen tyon ohessa tulee panostaa
enemman. Toiveiden pohjalta on tyokalupakkiin listattu erilaisia keinoja, joilla am-
mattiosaamista voidaan parantaa tyopaikalla. Koska ihminen oppii uudet tyéhon liit-
tyvét asiat parhaiten tyGympadristossadn, tulee organisaation toimipaikoilla panostaa
tdhan. Saralan (2000, 11) mukaan tydymparistd on aina myos oppimisympaéristo. Tyo-
kalupakkiin kootut kehittamiskeinot perustuvat alaan liittyvaan kokemukseen ja kay-
tantoihin seka tutkittavaan ilmidon liittyviin teorioihin. Liséksi luvussa kdydaan lapi
tyon hallinnan tasapainoa, joka liittyy johdannossa mainittuun osaamisen ja motivaa-

tion tasapainoon.

Palautetta kasitelldan tytkalupakissa omana lukunaan, koska palautteen saaminen ja
antaminen nousivat kyselytutkimuksessa esiin. Vastaajat olivat kokeneet saaneensa
palautetta liian véahan, ja sita haluttiin saada enemman, niin tytovereilta kuin esimie-
hiltdkin. Muun muassa Kupias, Peltola ja Saloranta (2011, 13-18) ovat kirjoittaneet
palautteen merkityksesta. Palautteella on suuri vaikutus tyontekijan itsetuntoon ja luot-
toon omaa osaamistaan kohtaan. Luvussa kerrotaankin myonteisen palautekulttuurin
vaikutuksesta menestykseen, esimiehen alaiselleen antaman palautteen tarkeydesta
seka siitd, minkalainen on yleisesti hyva palaute ihmisten mielesta. Palaute toimii voi-
mavaroja lisddvana tekijana. Teoriasta tuttu hampurilaispalaute otetaan myos tyokalu-
pakissa esiin. Tallaisessa palautteessa annetaan vastaanottajalle ensin kehuja asiasta,
jossa hén on toiminut hyvin, sen jalkeen kerrotaan rakentava ehdotus kehittamista vaa-
tivan asian parantamiseksi, ja lopuksi annetaan kannustavaa palautetta. Hyvaa johta-

mista ei ole ilman palautetta, ja monet johtamiseen liittyvat teoriat pitavatkin palautetta
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tarkednd johtamisen vélineend. Myonteisen palautekulttuurin yllapitdmisessé on var-

masti vield lisaa opittavaa, niin esimiehilld kuin tyontekijoillakin.

Palautteen jalkeen siirrytadn toimivaan vuorovaikutukseen. Kyky toimia erilaisten ih-
misten kanssa osoittaa yhteistyotaitoja. Haasteellisuutta vuorovaikutustilanteisiin tuo
ithmisten eri kasitys tilanteessa kasilla olevasta asiasta. Varsinkin asiakaspalveluam-
matissa toimiva ja valilla kekselidskin vuorovaikutus on tarkead palvelun sujumisen
kannalta. Kyselytutkimukseen vastaajilta tuli muun muassa toive, etté keittion ja salin
valistd vuorovaikutusta kehitettdisiin lis&g, ja myos asiakaspalvelutilanteisiin kaivat-
tiin opastusta. Esimerkiksi keittion ja salin valinen vuorovaikutus saattaa olla ongel-
mallista sen vuoksi, ettd tydvuorossa olevat persoonat eivét tule keskenadn toimeen.
Tutkimuksen mukaan ty6ilmapiirit olivat kuitenkin enimmaékseen toimivia, joten per-
soonaan liittyvid vuorovaikutusongelmia ei ketjussa néhtévasti ole kovin paljon. Vuo-
rovaikutustaitoja kannattaa silti harjoittaa, vaikka nakyvia ongelmia ei olisikaan.

Viidenteen lukuun onkin koottu erilaisia improvisaatioharjoituksia, joita voidaan kayt-
taa apuna vuorovaikutusta harjoiteltaessa. Improvisaatio on Koposen (2017, 10-14)
mielestd tarked apu tilanteissa, joissa vaaditaan joustamista, asenteiden uudelleen méaa-
rittelya ja ongelmien ratkaisua uusilla menetelmilld. Joudumme usein olemaan epamu-
kavissa tilanteissa, jolloin improvisaatiotaidoista on hydtya. Improvisaatiossa esiintyy
kasitteitd, joiden avulla voidaan tunnistaa muun muassa se, miksi ideoita ei synny,
keskustelut tyrehtyvat, yhteisymmarrys puuttuu tai tyopaikalla on kired tunnelma. Li-
séksi hyvét vuorovaikutustaidot vaikuttavat palautekulttuurin toimivuuteen. Improvi-

saatioharjoitukset pohjautuvat Koposen (2017) kirjaan "Lupa mokata”.

Viimeisessé luvussa ennen lomakkeita kdydaan lapi tyoskentelyn mielekkyyteen vai-
kuttavia asioita sisaisten ja ulkoisten motivaatiotekijoiden nakokulmasta katsoen. Lu-
kuun on koottu kyselytutkimuksessa esiin nousseita seka yleisesti tyotyytyvaisyyteen
vaikuttavia asioita. N&it4 ovat Viitalan (2013, 17-212) mukaan osaaminen ja kehitty-
minen, vaikutusmahdollisuudet ty6ssd, jaksaminen ja hyvinvointi, palkitseminen seké
ty6ilmapiiri. Osaaminen ja kehittyminen vaikuttavat tyotehtévissdé menestymiseen.
Kyselytutkimuksen mukaan esimiehet eivét kuitenkaan tukeneet kehittymisté tyopai-
koilla tarpeeksi, jolloin henkilostén osaaminen saattaa jd&da vajavaiseksi. Vaikutus-

mahdollisuuksien puuttuminen ty6ssa taas saattaa aiheuttaa turhautumista. Tyontekijat
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halusivatkin tutkimuksen mukaan paastd vaikuttamaan koulutustensa sisaltéon ny-
kyistd enemman. Jaksaminen ja hyvinvointi vaikuttavat oppimiseen, kehittymiseen ja
uusien luovien ratkaisujen tuottamiseen. Kyselyn mukaan osa vastaajista kuitenkin
koki vasymysta ja palautumisen puutetta tydssaan, jolloin edellda mainitut asiat eivéat
valttamatta toteudu heidan kohdallaan riittdvan hyvin. Vastaajat toivoivat saavansa ar-
vostusta tyontekijané seka positiivista palautetta enemman. Lisaksi toivottiin rahallista
palkitsemista yhdeksi motivaattoriksi. Vastaajien mukaan tydyhteisot olivat melko hy-
vin toimivia, kuitenkin joitakin poikkeuksia oli, jotka tulee huomioida. Hyva ty6ilma-
piiri luo yhteenkuuluvuutta ja toimivaa ryhmahenked. Luvun loppuun on lisaksi koottu
kyselytutkimuksen avoimien kysymysten vastauksista henkiloston seka paallikoiden

terveisid, jotka saattavat laittaa lukijan pohtimaan oman toimipaikan tilannetta.

Tydskentelyn mielekkyyden jalkeen viimeisessa luvussa ovat lomakkeet ja harjoituk-
set, josta 16ytyy muun muassa kehityskeskustelulomake, osaamiskartoituslomake, ke-
hityssuunnitelmalomake, apukysymyksid osaamisen ja oppimisen arviointia varten,
palautetutkimus, motivaatiokartoitus seké itsensé johtamiseen liittyva kyselylomake,
jonka avulla voi pohtia omaa toimintaansa. Lomakkeiden suunnittelussa on kaytetty
pohjana tutkittavaan ilmioon liittyvia teorioita. Muun muassa teokset kehityskeskus-
telujen onnistumisesta, alykkéasta johtajuudesta, onnistuneesta palautteesta ja koulu-
tuksen arvioinnista ovat auttaneet luomaan lomakkeiden sisallét. Hyvin suunnitellut
lomakkeet ja harjoitukset hyodyttavatkin kehittdmistoimenpiteiden eteenpéin vientia.
Varsinkin toimivat lomakkeet ovat puuttuneet organisaation nykyisesta tyoarjesta ja

kehittdmistoimenpiteistd, joten niiden suunnittelu ja kehittdminen oli ajankohtaista.

10 TUTKIMUKSEN LUOTETTAVUUS

10.1 Reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksessa tulee pyrkia valttdmaan virheiden syntymistd, mutta silti tulosten péte-
vyys eli validius ja luotettavuus eli reliaabelius vaihtelevat. Validius tarkoittaa mittarin
kykya mitata juuri sitd, mitd on tarkoituskin mitata ja reliaabelius tarkoittaa mittaustu-

losten toistettavuutta. Reliaabelius voidaan todeta esimerkiksi niin, ettd kaksi arvioijaa
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paatyy samaan tulokseen tai samaa asiaa tai henkil64 tutkittaessa eri tutkimuskerroilla
saadaan sama tulos. Validiutta voidaan arvioida eri ndkokulmista, mutta tulee kuiten-
Kin muistaa, ettd mittarit ja menetelmaét eivét aina vastaa todellisuutta, jota tutkija ku-
vittelee tutkivansa. (Hirsjarvi ym. 2006, 216-217.) Mikaan ei takaa mittareiden tai osi-
oiden ajallista pysyvyytta, joten on ensisijaisesti ajateltava mitattavia asioita. Mittarei-
hin tulee pystyé tekemaan muutoksia, jotta ne toimisivat luotettavasti. Validiteetti on
mittauksen luotettavuuden kannalta ensisijainen peruste. Jos ei mitata oikeaa asiaa, ei
reliabiliteetilla ole mitdén merkitysta. (Vehkalahti 2008, 41.)

Kaikilla tieteenaloilla k&dydaén keskustelua siitd, mita tutkimuksen yhteydessa luotet-
tavuus ja toistettavuus ylipaénsa voisi tarkoittaa. Tdma on tutkimustoiminnassa aivan
normaalia. Kéytdnnon ratkaisut on pystyttava tekemaan tietoisena siitd, ettd niiden pe-
rusteet saattavat olla kyseenalaisia. Tutkijan on myos oltava valmis keskustelemaan
niistd. (Nummenmaa ym. 1996, 201.) Validius ja reliaabelius termejé ei aina haluta
kayttad, mutta tutkimuksen luotettavuutta ja patevyytta tulee kuitenkin arvioida jollain
tavoin. Esimerkiksi laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan parantaa tutkijan

tarkalla selostuksella tutkimuksen kaikista vaiheista. (Hirsjarvi ym. 2006, 217.)

Laadullisen tutkimuksen yhteydessa esiin nousee vield kysymykset tutkimuksen to-
tuudellisuudesta ja sen objektiivisesta tiedosta. Liséksi havaintojen luotettavuus ja nii-
den puolueettomuus tulee ottaa huomioon objektiivisuuden toteutumisessa. Puolueet-
tomuus saattaa hairiintya siitd, ettd tutkija suodattaa saamaansa tietoa oman kehyk-
sensa lapi, johon voi vaikuttaa esimerkiksi tutkijan sukupuoli, ikd, uskonto, poliittinen
asenne tai virka-asema. Laadullisessa tutkimuksessa tdma on kuitenkin vaistiméatonta,
silla tutkija on tutkimusasetelman luoja ja tulkitsija. (Tuomi & Sarajérvi 2009, 134—
136.) Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tulee taas huomioida mahdolliset mittausvir-
heet ja poikkeamat perusjoukkoon verrattuna, ja onko tulos yleistettavissa. Lisaksi
otannan kokoa tulee miettié tarkkaan, ja henkildotoksen tulisi kattaa tarkeimmét yleis-

tdmisen suunnat. (Nummenmaa ym. 1996, 194.)
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10.2 Luotettavuuden toteutuminen opinnédytetydssa

Tutkimuksessa oli tarkoitus tutkia Food & Events -ketjun henkilGston tarpeita ja mie-
lipiteitd osaamisensa kehittdmisesté ja tydmotivaationsa tasosta. Tutkimus toteutettiin
kyselytutkimuksella, joka kohdistettiin ketjun ruokaravintoloiden sali- ja keittiotyon-
tekijoille sek& Tapahtumaravintoloiden paallikéille. Annetut vastaukset kohdistuivat
suoraan omaan organisaatioon. Kyselytutkimuksen mittarit laadittiin osaamisen kehit-
tdmiseen ja motivaatioon liittyvien teorioiden pohjalta. N&in pystyttiin varmistamaan

se, etta tutkimuksessa tutkittiin oikeita asioita.

Osaava ja hyvinvoiva henkildstd on organisaation térkein voimavara ja tdhén haluttiin
tutkimuksessa kiinnittdd huomiota. Organisaation strategiassa lahtdkohtana oli innos-
tunut ja osaava henkilokunta, jota tuli kouluttaa, seké olla lisdksi oman alansa ykkos-
tydnantaja, tarjota erinomaista asiakaspalvelua ja menestya mydos taloudellisesti. Hen-
kiloston koulutuksen vajavaisuuden vuoksi haluttiin tutkia, mitd osaamisen kehittami-
sen tarpeita henkil6kunnalla on. Koska motivaatio liittyy suoraan osaamiseen, haluttiin
tutkia myds henkilokunnan motivaation tasoa ja siihen vaikuttavia tekijoita. Tutki-
musta tehtdessa punaisena lankana oli koko ajan henkil6ston osaamisen ja hyvinvoin-

nin huomioon ottaminen, organisaation liiketaloutta kuitenkaan unohtamatta.

Opinnaytetydssa kaytettiin tutkimuksellisena lahestymistapana tapaustutkimusta,
koska tarkoituksena oli tuottaa kehittdmisideoita. Tapaustutkimuksen avulla pystyttiin
ymmartdmaan kehittdmisen kohdetta sen realistisessa toimintaymparistdssa ja tuotta-
maan ideoita kdytannon tarpeisiin toimipaikoilla. Tutkimuksessa keskityttiin enem-
man pienen ryhman kuin koko organisaation tarpeisiin, jolloin kehittdmisideoita pystyi
suuntaamaan ensisijaisesti spesifiin kohderyhmaan. Tapaustutkimuksen avulla saatiin

siis rajattua kehittdmisideat oikeaan kohteeseen ja tarpeeseen.

Tutkijan objektiivisuus tutkimuksessa pysyi siind maarin luotettavana, etta tutkija piti
tutkimuksen aikana paljon opintovapaata. N&in tyoarjen tapahtumat eivat paasseet vai-
kuttamaan tutkimustulosten tulkintaan liikaa ja objektiivisuus séilyi paremmin. Myos
tutkijan pitka kokemus alalta ja esimiehend toimimisesta auttoi nakeméan tutkittavaa

ilmi6ta eri nékokulmista. Tutkijan oma asenne tutkittavan ilmion tasapainoisuuden to-
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teutumisesta organisaatiossa oli hieman Kriittinen tutkimusta aloitettaessa. Tama joh-
tui siitd, ettd tutkijan tuli olla henkil6ston puolestapuhuja, joka kertoo henkildston vies-
tin organisaation johdolle. Tutkimusta tehdessé ja teorioita sisdistaessa asenne kuiten-
kin neutralisoitui, jolloin tutkimustulosten analysointi oli objektiivisempaa ja tasapuo-

lista.

Ennen kyselytutkimuksen laatimista tutkija tutustui osaamisen kehittdmisen ja moti-
vaation teorioihin ja Kirjoitti ndista paljon muistiinpanoja. Muistiinpanoista poimittiin
asiasanoja, joiden ympérille keréttiin niitd vastaavia teorioita. Naist4 poimintokoko-
naisuuksista muodostui kyselytutkimuksen rakenne sek& opinnaytetyon viitekehys.
Teorioihin tutustuminen vei tutkijalta noin puoli vuotta, ennen kuin kyselytutkimusta
alettiin laatia. Kyselytutkimuksen vastausten perusteella tutkittiin teorioita viela liséa,

jotta tutkittavasta ilmidsta saatiin entisté kattavampi kuva.

Teorialdhteina kaytettiin muun muassa Syddnmaanlakkaa, Viitalaa, Kauhasta ja Juu-
tia, jotka ovat kirjoittaneet paljon johtamisesta. Heidan tuotantoaan kéytetddn myos
oppimateriaalina ja lahdekirjallisuutena johtamisen koulutuksissa. Mygs Jarvinen on
Kirjoittanut paljon johtamiseen liittyvistd asioista, ja hdnen tuotantoaan on kéytetty
muun muassa organisaation paallikkdkoulutuksissa. Sinokki on kirjoittanut kattavasti
tydmotivaatiosta seké Rasila ja Pitkonen ovat Kirjoittaneet tyon ilosta ja imusta. Viro-
lainen on tutustunut kattavasti tyéhyvinvointiin ja Ruohomaki vastaavasti kompetens-

siosaamiseen.

Kyselytutkimus toteutettiin paperilomakkeella, jonka ketjuvalmentaja lahetti tutkitta-
vaan toimipaikkaan noin viikkoa ennen lomakkeen kerdysta. Sali- ja keittiotyonteki-
Joiltd anonyymisti vastatut kyselylomakkeet kerattiin pois ketjuvalmentajan toimesta
hanen k&aydessadn toimipaikassa. Tapahtumaravintoloiden paallikot saivat lahettad
vastatun lomakkeen myos sahkdpostilla, jolloin vastaajan nimi ja toimipaikka nakyi
tutkijalle, mutta ndma4 tiedot sivuutettiin luottamuksella. Vastausaikaa annettiin noin
viikon verran, jotta kyselylomakkeet eivat unohtuisi tayttaa. Kyselytutkimuksen vas-
taukset on tutkijan liséksi saattanut nahda myos ketjuvalmentaja kerdtessdén lomak-
keet. Luotettavuus ei kuitenkaan ole vaarantunut, sill4 hén on ollut mukana laatimassa

kyselylomaketta ja on ty6nantajan edustajana opinnédytetyossa. Tulosten analysointiin



89

ja johtopaatoksien tekemiseen ketjuvalmentaja ei kuitenkaan osallistunut, vaan ndma

suoritti pelkastaan tutkija.

Food & Events -ketjun henkil6stolle tehty kyselytutkimus voidaan toistaa uudelleen
sellaisenaan, koska mittarit eivat ole aikaan sidottuja. Ainoastaan koulutuspéivien kar-
toitus liittyi kevadseen 2018, mutta tdman osion voi jattdd uudessa kyselyssd pois
muita mittareita vaarantamatta. Jos uuden kyselyn vastausten analysoijana on joku
muu kuin alkuperéisen tutkimuksen tekijé, johtopéaatdkset ovat tietysti taysin erilaiset.
Kysymysosioista, joissa kaytettiin Likertin asteikkoa, voidaan tehdd samankaltaisia
johtopdatoksia tutkijasta riippumatta, jos vastauksia analysoidaan esimerkiksi keskiar-
von mukaan, mutta avoimien kysymysten analysoinnissa ei. Tutkijan kokemus tutkit-
tavasta ilmitstd auttaa nakemaéan asioita muun muassa eri tavalla kuin, jos tutkijalla ei

ole tarpeeksi kokemusta tutkittavasta ilmidsta.

Tutkittavien méara tutkimuksessa oli suhteellisen pieni, mutta joukko oli ennalta méé-
ratty ja spesifi, jonka jokaista &anta haluttiin kuulla. Kaikkia tutkimustuloksia ja joh-
topéatoksia ei valttamatta pysty viemaan sellaisinaan laajempaan kayttoon, koska oli
kysymys pienemmaén joukon tarpeista, jotka saattavat olla taysin erilaisia isompaan
joukkoon verrattuna. Tutkimuksesta nousi kuitenkin esiin tydpaikkojen tyypillisia
yleistettdvia ongelmakohtia, joihin l0ytyi tutkimuksessa kéytetyista teorioista vastaa-
vuuksia. Saatujen vastausten luotettavuutta voidaan myds kohentaa silla, etta kysely-
lomakkeen kysymykset oli laadittu tdydentdma&éan toisiaan.

11TUTKIJAN POHDINTAA

Opinnaytetyon tekeminen oli noin puolentoista vuoden mittainen opettava prosessi.
Aihe oli mieluinen, koska se liittyi laheisesti tydhyvinvointiin, johon halusin opinnéy-
tetydsséni panostaa aihetta valitessa. Onnekseni tydnantaja oli samoilla linjoilla aihetta
tarjotessaan. Tydsséni esimiehend, ja myos tavallisena rivityontekijanékin, olen nah-

nyt, kokenut ja kuullut asioita, jotka toimivat tyontekijoiden mielestd sekd hyvin ettd
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huonosti. Halusin saada omassa organisaatiossa muutosta aikaan vajavaisesti toimiviin
asioihin kehittdmistyoni avulla. Varsinkin osaamisen kehittdminen ja tydmotivaation

yllapito vaativat mielestani kehittamista.

Osaamisen kehittdminen onkin nyt nostettu koko Suomea koskevaksi huoleksi, silla
sanotaan, ettd jo noin miljoona suomalaista tarvitsee seuraavan kymmenen vuoden ai-
kana uudelleen koulutusta tai muuntokoulutusta (Ketamo 2018). Tyénkuvat muuttuvat
tai ihmisié irtisanotaan, kun teknologia kehittyy ja robotiikan avulla tehdéén ihmisten
ennen tekemadt ty6t. Osaamattomuus nékyy heti huonona laatuna ja ihmisten vasymi-
send. Lis&ksi se aiheuttaa myos turhautuneisuutta ja motivaation laskua. Vaikka ravin-
tola-alalla ei uusin teknologia ole heti vahentaméassa tydpaikkoja, niin digitaaliset so-

vellukset kuitenkin vaativat koko ajan uutta osaamista tydntekijoilta.

Opinndytetyossa tuli tutkia osaamisen kehittamiseen liittyvié teorioita sekd motivaa-
tioteorioita. Teorioihin tutustuin mielestani riittdvan kattavasti. Luin lahdeteoksia puo-
lisen vuotta, ja Kirjoitin yl6s muistiinpanoja lahes 300 sivun verran. Halusin panostaa
opintoihini ja opinndytetyon tekemiseen myds ajallisesti, joten pidin tydstani myds
opintovapaata, jonka viimeiset kolme kuukautta tein pelk&stédan opinnaytetyotani.

Opinnaytetyon kulussa eteenpdin tulee monesti muutoksia ja omalla kohdallani se oli
organisaation ruokaravintolaketjun uudelleen konseptointi, josta sain tiedon vasta ky-
selytutkimuksen aikana. Olin juuri saanut kyselytutkimuksen lomakkeet tutkittaville
ja odotin saavani vastauksia noin 70. Vastaajien maara kuitenkin laski, silla toimin-
tansa lopettaviin toimipaikkoihin paatettiin olla jakamatta kyselylomakkeita. Néiden
toimipaikkojen tyodntekijoiden vastaukset olisivat todennakdisesti vaaristaneet loppu-
tulosta. Opinndytetydssé tuli kyselytutkimuksen osalta tdssa kohtaa tauko, koska piti
odotella uudelleen konseptoinnin selkiytymista ketjun toiminnassa. Pystyin kuitenkin

analysoimaan jo saatuja kyselytutkimuksen vastauksia eiké aikaa mennyt hukkaan.

Toiminnan selkiydyttyd p4datimme tyonantajan kanssa, ettd Tapahtumaravintoloiden
henkilokunnalle jaetaan samat kyselylomakkeet, jotta saan analysoinnin suoritettua
loppuun. Kyselyt eivat kuitenkaan péatyneet henkilokunnalle asti, joten lopulta paa-

dyimme jakamaan kyselylomakkeet vain ravintolapaéllikoille. Kyselytutkimuksista
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saatuja tietoja olisi voinut tarvittaessa tdydentad viel& henkiloston haastattelulla. Haas-
tattelua ei kuitenkaan tarvinnut ena teettdé lisdinformaation saamiseksi. Haastattelu
olisi voitu suorittaa esimerkiksi toimipaikassa tai Skypen valityksella ja haastateltavat

olisivat valikoituneet vapaaehtoisuuden perusteella.

Kehittdmistyon piti alun perin liittyd henkiloston koulutuksiin, jotka aloitettiin ke-
vaallad 2018. Koulutuksien piti olla jatkuvia, kaksi kertaa vuodessa tapahtuvia valmen-
nuspéivid, jotka haluttiin tulevaisuudessa suunnitella henkilokunnan tarpeiden mu-
kaan. Minun piti tutkia henkiloston tarpeita ja kehittdéd sopivia tyokaluja juuri néité
koulutuksia varten henkildston ndkokulmaan pohjautuen. Koulutukset jaivat kuitenkin
uudelleen konseptoinnin vuoksi syksylla pois ja tdma aiheutti omalta osaltani myds
muutoksen opinnaytetyon haluttuun lopputulokseen. Paatin suunnitella osaamisen ke-
hittdmisen ja motivoinnin tyokaluja kohdistumaan enemman tytarkeen sopiviksi enka

pelkéstaan koulutuksiin sopiviksi.

Kehittdmistyon lopputuloksena syntyi tydkalupakki nimeltd ”Osaava ja hyvinvoiva
henkilokunta on organisaation peruspilari”. Toivon, ettd ketjun esimiehet ja ketjuval-
mentaja ottavat siind olevia harjoitteita, pohdintatehtévid ja lomakkeita kayttoonsa
tydssadn, jotta saan tietdd, toimivatko ne heidan mielestdén ja onko niistd apua esi-
miestydssd. Omassa toimipaikassani tyokalupakin lomakkeita otettiin kayttoon kehi-
tyskeskusteluiden yhteydessa jo kevéaén aikana ja jatkoa seuraa syksylla. Toivon myoés,
etta poisjaéneet henkilostokoulutukset palaisivat nopeasti takaisin, silla osaamisen ke-

hittdminen on jatkuvaa toimintaa.

Tyokalupakin ja kyselytutkimuksen kyselylomakkeet suunnittelin niin, etta niita voi-
daan kayttd4 organisaation muissakin ketjuissa. Tyokalupakkia pystyy myos helposti
paivittdmaan ja tarvittaessa sinne voi lisatd myos uusia harjoituksia ja lomakkeita.
Tyokalupakki tulee olemaan kaikkien organisaation esimiesten saatavilla ja he saavat
antaa siihen parannusehdotuksia. Esimerkiksi johtoryhmén palavereissa voidaan
kayda keskustelua siitd, onko tyokalupakki onnistunut vai tarvitseeko parantelua. Ty6-
kalupakin toimivuutta tulee myds testata seuraavan vuoden ajan, jotta nahdaan, miten
se kaytannodssa toimii. Seuranta-ajan jalkeen voidaan esimiehille teettdd kysely tyoka-

lupakin hyodyllisyydesta ja sen toimivuudesta. Jatkotoimenpiteina tydkalupakille voi-
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daan tehda lisdosa koskien esimerkiksi tydhyvinvointia laajempana kasitteena tai sii-
hen voidaan lisata yksityiskohtaisempi koulutusopas toimipaikoille tarpeellisista ai-
heista. Tallaisia aiheita voisivat olla vaikkapa ensiapu, viinitietous tai sisaisen viestin-
tajarjestelman kayttoopas. Tyokalupakista voidaan myds tehda kokonaan uusi versio.
Omana mielenkiintona olisi vield tehdd henkiloston fyysiseen terveyskuntoon liittyva
tutkimustyd. Itsellani on vahva liikuntatausta ja opintoja myos liikuntaldéketieteestd,

joten ihmisten tyokykyisyys ja oikeanlainen ergonomia kiinnostavat.

Taman kehittdmistyon tekemisen ja opintojeni jalkeen olen toivottavasti entisté pa-
rempi ihmisten johtamisessa ja esimiehend omassa tyosséani. Huomasin jo kokkihar-
joittelijoita arvioidessani kayttavani lukemaani teoriaa osaamisen kehittymisen arvi-
oinnista hyodyksi. Koska sain myds vastuulleni paallikon tehtavat opintovapaalta pa-
lauduttuani, tulen varmasti peilaamaan omaa toimintaani viela entista enemman luke-
miini teorioihin. Laitan my6s suunnittelemani tyokalupakin koko henkildston nahta-
ville toimipaikallani, en vain esimiesten. Tall6in saan kehittamistydstani palautetta

suoraan henkilokunnalta.

Toivottavasti tekeméni tutkimustyd, ja sen avulla laatimani kehittdmisideat ja lomak-
keet, nahdaan myds organisaation esimiesten keskuudessa toimintaa kehittdvana tuo-
toksena, eika vain eteen tulostettuna paperipinona. Food & Events -ketjun toimipai-
koissa on tarvetta kokonaisvaltaiselle kehittdamistoiminnalle, niin osaamisen kehitta-
misessa kuin tyontekijoiden tyomotivaation yllapidossakin. Uudistettu ketju tekeekin
jo paljon ty6td muun muassa informaatiokulun ja yhteisollisyyden tunteen paranta-
miseksi, sekd antaa toimipaikoille vapauksia toimia itsendisemmin ja vastuullisemmin.
Tama ei kuitenkaan riitd, silla henkilsto taytyy saada kehittdmistoimintaan vield ak-

tiivisemmin mukaan vastuullisten esimiesten ohjaamina.
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*Sali- ja keittiohenkiloston kyselytutkimuslomake
Hyva Restelin tyontekija!l

Olen Jaana Makinen, tydskentelen Restelin Klassikko-ketjussa vuoropaallikkdna ja opiskelen
tyoni ohessa ylempaa korkeakoulututkintoa Satakunnan ammattikorkeakoulussa. Teen tut-
kimusta opinndytetyotdni varten, jonka aiheena on - organisaation pyytamana - henkilostén
osaamisen kehittdminen ja motivaation yllapito.

Tutkimuksen tarkoituksena on kerata tietoa tyontekijoiltd heidan nykyhetken koulutuksen
tasosta, ammattiosaamisen kehittamiseen liittyvista asioista sekd motivaation tilasta. Li-
saksi on tarkoitus kerata tietoa tyontekijoiden tulevaisuuden ndakymistd naihin aiheisiin liit-
tyen.

Tutkimus suoritetaan ainoastaan Klassikko -ketjun henkil6stolle. Tutkimustuloksien perus-
teella on tarkoitus kehittda Klassikko -ketjun henkiloston koulutustilaisuuksia paremmiksi
henkilokunnan mielipiteiden ja tarpeiden pohjalta.

Vastauksesi on siis erittdin tarked, koska silla pystyt vaikuttamaan tuleviin koulutuksiin ja
oman osaamisesi kehittdmiseen sekd kertomaan tydnantajalle mika sinua motivoi tydsken-
telemaan.

Lue kyselylomake ensin ajatuksella lapi ja vastaa vasta sitten kysymyksiin. Vastaamiseen
menee aikaa noin 15 minuuttia. Vastaukset annetaan anonyymina. Annettuja tietoja kasi-
tellaan opinndytetydprosessin ajan ja tietoja kasittelee vain opinndytetyon tekija.

Lisatietoja tutkimuksesta voi pyytaa tai antaa osoitteessa: makinenjtm@gmail.com
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Taustatiedot
(Laita rasti tai rastit sinulle sopiviin vaihtoehtoihin ja kirjoita tarvittaessa vastaus.)

1) Ikni:
18 — 24V 25 -34vV 35 -49V 50V tai yli

2) Tyo6skentelyaikani Restelin palveluksessa:
alle 5V 5-9v 10 - 14V 15-19Vv 20V tai yli

3) Tyoskentelen:
Salissa Keittiossa

4) Ravintola-alan ammatillinen koulutuspohjani:
Perusammattitutkinto (myos kdynnissa olevat opinnot)

Taydentdvat ammattiopinnot/tutkinnot (myos kdynnissa olevat opinnot)
Ammattikorkeakoulututkinto (myos kaynnissa olevat opinnot)

Ylempi korkeakoulututkinto (my6s kdynnissa olevat opinnot)

*) Ei alan perusammattiopintoja__ >

*) Ylin tutkintoni on




Ammattiosaamisen kehittdminen ja tyon hallinta

(Rengasta sinulle sopivin vaihtoehto. 1 = tdysin eri mieltd 2 = jokseenkin eri mieltd 3 = ei samaa eika
eri mieltd 4 = jokseenkin samaa mieltd 5 = tdysin samaa mielta)

Osaamiseni kehittdmisen nykytila

-
N
w
I
wl

1) Olen tietoinen oman ammattiosaamiseni tilasta (vahvuudet/heikkoudet)

2) Mietin usein omaa osaamistani ja sitd, miten sitd voisi kehittaa 1 2 3 4 5
3) Ty6nantajani huolehtii ammattiosaamiseni kehittamisestd tyopaikalla 1 2 3 4
4) Olen halukas kehittdmaan osaamistani jatkuvasti 1 2 3 4
5) Olen itse aktiivinen osaamiseni kehittamisessa 1 2 3 4
6) Tyonantajani tukee osaamista kehittavia opintojani 1 2 3 4
7) Restel tarjoaa mahdollisuuksia osaamiseni kehittdmiseen 1 2 3 4

8) Paasen vaikuttamaan osaamiseni kehittdmiseen (esim. koulutustensisédlté) 1 2 3 4

9) Opiskelen ja kehitdn osaamistani, mutta olen vaihtamassa alaa 1 2 3 4
Tyon hallinta

1) Saan kdyttad ammattiosaamistani tydssani riittavasti 1 2 3 4
2) Ty6ni on vaativampaa kuin tdman hetkinen ammattiosaamiseni 1 2 3 4

3) Minulla on riittavasti aikaa tehda paivittdin tyoni hyvin ja ammattimaisesti 1 2 3 4
4) Pystyn vaikuttamaan tyoni sisaltéon tai tydymparistoon 1 2 3 4
5) Olen nopea oppimaan ja ottamaan kdytdantoon uusia toimintatapoja 1 2 3 4

Ammattiosaamisen kehittdminen tyopaikallani

(Valitse 1 - 3 osaamisaluetta, jotka tulisi ottaa omalla kohdallasi huomioon osaamisen kehittami-
sessa. Lisda osaamisalue tarvittaessa tai tarkenna annettuja vaihtoehtoja. Voit jatkaa tekstia lomak-
keen takapuolelle.)

Myynti (suosittelukeinot, tuotetuntemus, erikoisruokavaliot, kampanjat, vieraskieliset fraa-
sit...)

__ Kassatyot (bongaus, korttimaksut, etusetelit, laskutus, tilitys, korjaukset, taustatyoét...)
____Asiakaspalvelu (vuorovaikutustilanteet, reklamaatiot, isot ryhmit...)

_ Keittiotyot (ruoanvalmistus, esivalmistelut, taustatyoét...)

_____Perusperehdytys (tydnkuva, tydympiristd, kiytetyt menetelmit, toimintakulttuuri...)
__ Vuorovastaavana toimiminen (esimerkiksi palautteen anto, vastuunotto...)
____Tyoturvallisuus (ensiapu, ergonomia ja oikeanlaiset tydskentelyasennot, uhkatilanteet...)
_____Tiedonkasittelytaidot (sahkdposti, kdytettavit sovellukset, tietosuoja, tavaratilaukset...)

Muu, mika?




Tyoskentelyn mielekkyys

(Rengasta itsellesi sopivin vaihtoehto. 1 = taysin eri mieltd 2= jokseenkin eri mielta 3 = ei eri eika sa-
maa mielta 4 = jokseenkin samaa mielta 5 = tdysin samaa mielta)

Tyomotivaationi nykytila

1) Osaamiseni taso vaikuttaa suoraan tyémotivaatiooni 1 2 3 4
2) Olen tyytyvainen tyonkuvaani talla hetkelld 1 2 3 4
3) Tunnen olevani oikealla alalla ja se motivoi minua eteenpain tyossani 1 2 3 4
4) Tyénantajan tarjoamat koulutukset innostavat motivoivasti 1 2 3 4
5) Esimieheni tukee ja kannustaa osaamistani ja kehittymistani tyéssani 1 2 3 4
6) Olen tydssani innostunut ja luova 1 2 3 4
7) Koen, ettd tyopanoksellani on merkitysta koko organisaation tulokselle 1 2 3 4
8) Koen tyomotivaationi korkeaksi Restelilla 1 2 3 4

Ty6hyvinvointi

1) Jaksan tyOsséani ja palaudun tyopaéivista riittavasti 1 2 3 4
2) Ty6ni aiheuttaa minulle vasymysta ja stressia 1 2 3 4
3) Koen tyodilmapiirin mielekkaaksi 1 2 3 4
4) Saan riittavasti palautetta tyostani ja tukea tyoyhteisolta 1 2 3 4
5) Saan vaikuttaa riittdvasti omaan tyohoni seka hyvinvointiini tydpaikalla 1 2 3 4
6) Olen saanut riittdvan perehdytyksen tyotehtaviini 1 2 3 4
7) Minulla on vapaa-ajan harrastus, joka auttaa irtautumaan tyoarjesta 1 2 3 4

Mika motivoisi ja innostaisi minua tydssani Restelin palveluksessa?

(Valitse rastilla listasta 5 - 7 itsellesi tarkeintd motivaattoria.)

Osaamisen kehittaminen, koulutukset Tyoburalla eteneminen, urakehitys

Saannollinen asiakaspalaute Kehityskeskusteluiden lisddntyminen

Arvostaminen tydntekijana Tydnantajan/tyotoverien antama pa-
laute

Mahdollisuus vaikuttaa tydpaikan asi- Itsendinen tydskentely

oihin

Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon Resurssien riittavyys tyopaikalla

Ajankaytto ja sen kiireeton hallinta Henkildston hyvinvoinnin yllapito

Yhteistoiminta, ryhmatyodskentely Tyoskentelymenetelmien kehittami-
nen

Vastuun lisddntyminen Moniosaaminen

Rahallinen palkitseminen Henkil6stoedut

Jokin muu, mika?




Henkil6ston koulutustilaisuudet

(Rengasta mielestdsi sopivin vaihtoehto. 1 = taysin eri mieltd 2 = jokseenkin eri mielta 3 = ei eri eika
samaa mieltd 4 = jokseenkin samaa mielta 5 = tdysin samaa mielta)

Restel on jarjestanyt kevaalld 2018 toimipaikoilla koulutustilaisuudet henkil6kunnalle. Oliko
koulutus mielestasi...

1) sisélléltaan hyodyllinen ja tarpeellinen 1 2 3 4 5
2) osaamistasi kehittdva ja tarpeitasi vastaava 1 2 3 4 5
3) motivoiva ja innostava 1 2 3 4 5
4) hyvin aikataulutettu 1 2 3 4 5
5) oikeanlaisissa puitteissa jarjestetty 1 2 3 4 5
6) ennakkotehtavaltdan oikein mitoitettu 1 2 3 4 5
Vapaa sana

(Vastaa kysymyksiin rakentavasti ja mielelldadn enemman kuin yhdella sanalla. Valta kdyttamasta
muotoja OK, en tieda tai en osaa sanoa. Voit jatkaa tekstid my6s lomakkeen takapuolelle.)

Mita toivot tyonantajan jarjestamilta koulutustilaisuuksilta tulevaisuudessa?

Miten haluaisit tulevaisuudessa kehittdd osaamistasi? Ja mitd toivot tydnantajalta osaami-
sesi kehittdmisen suhteen?

Kerro, mikd innostaisi sinua tyoskentelem&aan Restelin palveluksessa viela tulevaisuudessa?

Kyselytutkimukset (Laita rasti mielestasi sopivaan kohtaan.)

Haluaisin henkildston kyselytutkimuksia suoritettavan 1 3 5 vuoden va-

lein?

KIITOS, OLET MEILLE TARKEA!



LIITE 2

*Ravintolapaallikdiden kyselytutkimuslomake

Hei!

Olen Jaana Mékinen, tydskentelen Porin Martinassa ja opiskelen lisaksi ylempéaa korkeakou-
lututkintoa. Tama kyselytutkimus on osa opinnaytetyotani, jonka tarkoituksena on kehittaa
tydkaluja henkildston osaamisen kehittamiseen sekad tydmotivaation ylldpitoon Food & Events

-ketjussa. Vastaisitko kysymyksiin omaan toimipaikkaasi peilaten. Kiitos yhteistydstési!

(1 = taysin eri mieltd, 2 = jokseenkin eri mieltd, 3 = ei eri eikd samaa mieltd, 4 = jokseenkin samaa

mieltd, 5 = taysin samaa mieltd)

Osaamisen kehittdmisen nykytila

1. Tydntekijat ovat itse aktiivisia oman osaamisensa kehittdmisessa 1 2 3 4 5
2. Tyodnantaja on aktiivinen tyontekijoidensé osaamisen kehittdmisessa 1 2 3 4 5

3. Restel tarjoaa mahdollisuuksia tydntekijoiden osaamisen kehittdmiseen 1 2 3 4 5
4.  Tyodntekijat padsevat vaikuttamaan omaan kehittdmiseensé (koulutukset) 1 2 3 4 5
5. Tyodnantaja tukee tydntekijoidensd opintoja 1 2 3 4 5
6. Tyontekijat ovat halukkaita osaamisen kehittdmiseen jatkuvasti 1 2 3 4 5

Tyon hallinta
1. Tydntekijat saavat kéyttad tybtehtévissadn osaamistaan riittavasti 1 2 3 4 5
2. Tydtehtdvat ovat vaativampia kuin tyontekijoiden osaaminen 1 2 3 4 5
3. Tyontekijat padsevat vaikuttamaan tyodnsa sisaltddn tai tydymparistoon 1 2 3 4 5
4.  Tyodntekijét oppivat nopeasti ja ottavat kdytantddn uusia toimintatapoja 1 2 3 4 5
5. Tyontekijoilld on riittdvasti aikaa tehdd tydnsa hyvin ja ammattimaisesti 1 2 3 4 5
TyOmotivaation nykytila ja ty6hyvinvointi

1. Tyontekijat tuntuvat olevan tyytyvdisia tyonkuviinsa 1 2 3 4 5
2. Tyontekijat tuntevat olevansa oikealla alalla ja ovat t&std motivoituneita 1 2 3 4 5
3. Esimies kannustaa ja tukee tydntekijoita riittavésti heidan kehityksessaan 1 2 3 4 5
4.  Tyobntekijét ovat innostuneita ja luovia 1 2 3 4 5
5. Tyontekijat ovat tydssadn jaksavia ja palautuvat tydpaivista riittavasti 1 2 3 4 5
6. Tydyhteisdssé annetaan riittdvasti kannustavaa palautetta kaikille 1 2 3 4 5
7. Tybdilmapiiri on miellyttava 1 2 3 4 5
8. Tyédtehtdviin annetaan aina riittdva perehdytys 1 2 3 4 5

Miké& mielestési motivoi tyontekijoité olemaan Restelin palveluksessa myds tulevaisuudessa?

Minkaélaista osaamisen kehittdmisté tydyhteisosi jasenet kaipaavat / tarvitsevat?

Kiitos!



