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Muutos ja muutoksen johtaminen on tarkedd, eikd muutokselta voi tané paivana valttya ku-
kaan. Suunniteltuja ja ohjattuja muutosprosesseja organisaatoissa tehdaan jatkuvasti,
mutta verraten vahan ravintola-alan yksityisella sektorilla.

Opinnaytetydn tavoitteena oli kuvata ja analysoida kasvavan ravintola-alan yrityksen muu-
tosprosessia. Muutoksen onnistumisen arviointia mitattiin henkiléstokyselyn ja taloudellis-
ten mittarien avulla. Opinndytetydssa kerron miten muutos toteutettiin Voiveljet Oy organi-
saatiossa ja ravintola Géranissa. Voiveljet Oy on 2008 perustettu kuusi ravintolaa ja cate-
ringpalveluita tarjoava ravintola-alan yksityinen yritys.

Ravintola Goran on avattu vuoden 2016 syksylla ja olen toiminut sen ravintolapaallikkéna
avaamisesta aina kevaaseen 2019 asti, kunnes siirryin organisaation sisalla muihin tehta-
viin.

Opinnaytetyo toteutettiin kohdeyrityksen kanssa yhteistydssa. Analyysin tietopohjana kay-
tettiin ravintolan talouslukuja, seka henkildston tyytyvaiskyselya. Talouden avainlukuja ver-
tailtiin tehtyihin muutoksiin seka henkildston tyotyytyvaisyyden tuloksiin.

Muutosprosessi aloitettiin luomalla organisaatiolle organisaatiokaavio seka kirjaamalla
tyonkuvat jokaiselle ty6tehtavalle yrityksessa. Muutosprosessin edetessé luotiin yhteiset
pelisd&nnot, intranet seké kannustinjarjestelmat.

Kohdeyrityksessa toteutettiin muutosprosessina aikana kaksi tyotyytyvaisyys kyselya, opin-
naytetydssa vertailen kyselyjen tuloksia.

Opinnaytetyon lopputuloksista selviaa yrityksen kehittyneen yleisella tasolla: johtajuuden
parantumisesta, yrityksen tulevaisuuden nakymien viestimisessad, oman tyon tavoitteelli-
suuden ymmarryksessa, ilmapiirin parantumisessa ja tyopaikkakiusaamisen vahenemi-
sessd. Toisaalta heikentymista tapahtui: tydon mielekkyydessa ja haasteellisuudessa, ravin-
tolan kehittamisessa ja tydssa viihtymisessa.

Talousluvut eivat ole kehittyneet toimintaan panostettujen resurssien kanssa kasikadessa,
vaan kannattavuus on seurantajaksolla laskenut. Raaka-aineiden seka alkoholien hankin-
tojen kulujen kasvu on laskenut tuotteiden katteita seka henkiléston mitoittaminen oikein
olivat selkeasti epaonnistumisien kohtia.
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1 Johdanto

Muutos on lasna jokapaivaisessa toiminnassamme, niin tydelamassa kuin vapaa-ajallakin,
eika siltd voi kukaan valttyd. Muutos kasvavassa ravintola-alan organisaatiossa ei ole
mydskaén tavaton asia enaé tana paivana. Muutosten systemaattista johtamista, ei kui-
tenkaan yksityisella sektorilla toteuteta yhté usein, kuin isoissa ketjujohdetuissa organi-
saatioissa. Voiveljet Oy on toteuttanut organisaatiossaan selkeéasti ohjattua muutospro-
sessia. Tassa opinnaytetytssa puran muutosprosessia osiin, jotta sen tuloksellisuutta ja
onnistumista pystytaan analysoimaan. Muutosprosessin analysoinnin lukuina kaytéan ta-

loudellisia avainlukuja, seka yrityksessa tehtyjen tyytyvaisyyskyselyn tuloksia.

1.1 OpinnaytetyOn aihe ja tavoitteet

Aiheena kasittelen kasvavan yrityksen tavoitteellista muutosta kohti suunnitelmallista ja
johdettua toimintaa. Miten muutosprosessi kasvuyrityksen tasséa vaiheessa toteutetaan,

miten se vaikuttaa koko organisaatiota aina yrityksen hallituksesta rivitydntekijéihin.

Opinnaytetyon tavoitteena oli kuvata ja analysoida kasvavan ravintola-alan yrityksen muu-
tosprosessia. Organisaation hierarkian ja organisaation muutokset ovat aina aikaa vievia
prosesseja, ennen kuin ne saadaan toimimaan hyvin, eika niiden tuloksellisuutta pysty ar-
vioimaan kuin pidemmalla aikavalilla. Tavoitteena on vertailla talouslukujen muutoksia
muutosprosessin aikana seka verrata niitd henkildston tyytyvaisyyteen muutosprosessin
aikana. Lopputuloksena on tarkasteltavalle ravintolalle ja sen organisaatiolle tuotettu ana-
lyysi muutoksen onnistumisesta. Muutosprosessin toimien vaikutuksista henkilostoon
seka talouslukuihin. Talouslukuja seurataan jatkuvasti, mutta niita ei vertailla henkiléston

tyytyvaisyyteen, vaan ndita kahta indikaattoria kasitellaan usein erillisina aiheina.

1.2 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytety6 koostuu viidesta paaluvusta. Johdannon jalkeen luvussa kaksi kasitellaan
muutosta ja muutoksen johtamista. Miten muutosjohtamien on késitteena ajan saatossa
muuttunut ja kehittynyt. Muutosjohtamisen teoriassa kasittelen myds, miten onnistunut

muutos saadaan aikaan sekd mitk& ovat onnistuneen muutos johtamisen kulmakivet.

Kolmannessa luvussa kuvaan kohde yrityksen seka ravintola Géranin laht6tilannetta.
Tassa osassa opinnaytetyotani tavoitteenani on avata yrityksen syitéa lahted toteuttamaan
suunniteltua muutosprosessia. Luvussa avaan mik& on ravintola Géranin liikeidea seka
toimintaymparistd. Tavoite on antaa lukijalle selkea kuva opinnaytetydn kasiteltavasta

kohteesta.



Opinnaytetydn neljannessa luvussa avaan muutosprosessin vaiheet ja muutoskohteet. Mi-
ten muutosta lahdettiin toteuttamaan ja miten se on vaikuttanut organisaation tulokselli-
suuteen sekéd henkiloston tyotyytyvaisyyteen. Tulosten vertailussa saadaan vastaukset ky-
symyksiin, onko muutos ollut onnistunut, taloudellisesti kannattava seka onko henkilostén
tyytyvaisyys laskenut muutoksen aikana. Luvun lopussa kasittelen muutosehdotuksia

muutosprosessin toteuttamiseen.

Viidennessa luvussa pohdin opinnaytetytni kannalta keskeisempia tuloksia. Opinnayte-
tyon analysoiman tiedon pohjalta pohdin my6és omaa onnistumistani johtajana ja muutos-

johtajana. Paatan oman oppimisen ja opinnaytetyoni arviointiin.



2 Muutoksen johtaminen

Muutos on kasitteené ollut olemassa vuosituhansien ajan. Sen ensimmaisisséd maaritel-
missa ajateltiin muutoksen olevan muutosta lahtopisteesta kohti paamaaréapistetta. Muu-
toksenjohtamisen oletettiin olevan suhteellisen yksinkertaista, asioiden pysyvyyden oletta-
muksen olevan laht6kohtana. Aikojen saatossa ymmarrys organisaatiomuutoksesta on li-
saéntynyt. Sen on huomattu olevan haastava kokonaisuus, jossa muutoksen eri tasot ja
ymparistovaikutukset aiheuttavat omat haasteensa. Kokemukset muutoksesta ovat myos
hyvin subjektiiviset, eika niiden havainnointi ole aina helppoa. (Kvist & Kilpia 2006, 15.)

Muutos on jatkuvaa ja se on aina lasna. Yritysmaailmassa muutos on osa arkea ja joka-
paivaista toimintaa. Organisaatiossa tapahtuvat suuret muutokset, kuten fuusiot ja niista
johtuvat irtisanomiset ovat lahes joka paiva lasna myos taman paivan uutisvirrassa. (Pon-
teva 2010, 9) Muutos ei jata myodskaan ketdan kylmaksi, silla jokaisella on siihen mielipide
ja omakohtaisia kokemuksia. Pirinen (2014, 13) huomauttaa, etta yleensa emme puhu
muutoksesta lahtbkohtaisesti positiivisena asiana ja lahes kaikilla on jokin negatiivinen
muutoskokemus. Vaikka elamassamme tapahtuu koko ajan muutoksia, niin positiivisia
kuin negatiivisia, silti puhumme ja kiinnitdmme huomiota enemman negatiivisiin muutok-
siin. (Pirinen 2014, 13.) Positiivisista muutoksista puhutaan usein kehityksend, eika sita
samalla tavalla koeta muutoksena kuin negatiiviset ja uhkaavat asiat. Muutoksista ottai-
simme mieluusti vain parhaat palat ja jattdisimme muutoksen muut osiot pois, vaikka niita

tarvitaan kokonaisuuden saavuttamiseksi. (Nurmi 2012, 24.)

Muutoksella on aina jokin paamaara, joka tahtaé entista parempaan tilaan tavalla tai toi-
sella. Muutoksien moninaisuudessa sen tavoitteet vaihtelevat, kuten toiminnan tehostami-

nen, laajentaminen, fuusio tai jokin muu organisaatiokulttuurin muutos. (Nurmi 2012, 17.)

2.1 Muutoksen tarve

Organisaation tarve muutokselle voi johtua monesta syysta, esimerkiksi kilpailutilanteen,
teknologian, tyokulttuurin, trendien ja kulutuskayttaytymisen, maailman tai yrityksen joh-
dollisen tai sisdisen kulttuurin muuttumisesta. Erilaiset sisaiset ja ulkoiset voimat pakotta-
vat organisaatioita muuttumaan, niin ketterasti kuin mahdollista. Kaikki edell&a mainitut voi-
vat johtaa eri kokoisiin kriiseihin tain sen uhkaan. (Wendelin 2013, 171.) Muutoksen tarve
on pohjimmiltaan usein kiriisi. Mikali horisontissa ei ole nakyvissa kriisia, vaaditaan joh-
dolta erinomaisia perusteluja muutoksen tarpeeseen. Kun yrityksen joutuessaan Kriisiin,
on se lapikaytava, se johtaa joko yrityksen kasvuun ja vahvistumiseen tai konkurssiin.

(Kukkola 2018, 102.) Kriisien ei valttamatta tarvitse olla yrityksen siséisia, vaan ne voivat



olla my6s ulkopuolisia ja epasuorasti vaikuttavia tekij6ita. Muutoksen tarve voi olla tulevai-
suudessa haamottava ilmastonmuutos, vaestonikaantyminen, teknologian kehittyminen,
luonnonvarojen vahenemine ja globalisaation vaikutus yleiseen toimintakenttaan. (Kvist &
Kilpia 2012, 13-14.)

Ennen kaikkea muutosprosessiin lahtiessa on hyva miettia, miksi muutos tehdaan. Miksi
kysymys on tarked, koska henkiléston mielissa pyorii sama kysymys ja siihen taytyy pys-
tya vastaamaan. Organisaation paatyessa tilanteeseen, jossa toimintojen muuttaminen on
selviytymisen kannalta oleellinen toiminto, on siita viestittdva avoimesti tyontekijoille. Hy-
valla viestinnalla tyéntekijéiden sopeutuminen muutostoimenpiteisiin on helpompaa, seka
toiminta muutoksessa joustavampaa. Tieto muutoksen syista ja seurauksista auttaa toimi-

maan yhteisen paddmaran eteen. (Lipsanen & Laakso 2009, 77.)

2.2 Organisaation muutos

Muutokset ovat jokapadivaisia ja vievat valtaosan esimiehen ajasta. Esimiehen perustydsta
muutoksen johtaminen on niin valtava osa, etta asioiden ja henkiléstdn johtamisen lisaksi
muutoksen johtaminen pitaisi nostaa kolmanneksi johtamisen tarkeimmista osa-alueista.
Esimiesten arki on valtaosaltaan erilaisten muutosten tavoitteellista ja tuloksellista johta-
mista, ettei erillisia muutosprojekteja usein ole vaan muutos on jatkuva olotila. (Pirinen
2014, 13.) Halusimme tai emme, on muutos pysyva olotila ja organisaatioiden kohdalla
menestys on riippuvainen kyvysta sopeutua ainaiseen muutokseen. Muutos on monitasoi-
nen kokonaisuus, eiké kaikkia eritasoja pysyta organisaatioin kaikilla tasoilla havaitse-
maan. (Kvist & Kilpid 2016, 15.) Muutos on kokonaisvaltaista, eika sitd ole kovinkaan jar-
kevaa jakaa selkedan johtamiseen ja arjen perustoimiin, vaan muutos on kokonaisval-
taista. Loistavinta olisi luoda lahtétilanteesta tarkka ja pragmaattinen arvio. Organisaatiot
ovat kokonaisuuksia, eivatka koostu vain sopimuksista, hierarkiasta, prosessikuvauksista,
asiakasrajapinnasta ja omistajista. Organisaatio on lahempéna elavaa organismia, joka
korjaa itsedan vaurioiduttuaan sekd muuntuu siina tydskentelevien inmisten seka ymparis-
ton mukaan. (Mattila 2007, 15.)

Mattilan (2007) mukaan organisaatio koetaan negatiivisena sanana, etenkin muutoksen
yhteydessa. Organisaation koukerot luovat kuitenkin muutoksessa sille steriilit olosuhteet
ja toimii myds tyokaluna muutoksessa. Selkedn organisaation pohjalta pystytaan tuomaan

esiin yrityksen heikkoudet, vahvuudet seké kilpailuedut. (Mattila 2007, 16.)



Heiskasen (2013) mukaan muutoksen menestysresepti on lahtokohtaisesti yksinkertainen,

ja sen keskitssa on innovatiivisuus, toimiva liikeidea ja strategia.

2.3 Johtaminen muutoksessa

Mikali esimies haluaa olla johtaja muutoksessa, on hénella hyva olla hankittuna siihen tar-
vittavia selviytymisvalineitd. Muutoksessa tarvittavat taidot ovat erilaisia, riippuen minkalai-
nen muutos on kaynnissa, tydymparistdn valmiudesta seka yrityksen historiasta seka

missa vaiheessa muutosta muutosprosessi etenee. (Pirinen 2014, 14.)

Johtaminen on muutoksessa erittain tarkea ja vaativa tehtava. Muutoksen liittyvien pro-
sessien projektien on edettava, paatoksia on tehtava ja pidettava huolta asiakassuhteista.
Saman aikaisesti on pidettava huolta ihmisista tyotehtavien takana parhaalla mahdollisella
tavalla. Johto voi suunnitella hyvinkin toimivan muutossuunnitelman, mutta mikali ihmisia
organisaatiossa ei saada toteuttamaan ja sitoutumaan muutokseen, ei muutos onnistu.
Kaikkiin muutosprosesseihin ei kuitenkaan sovi samat johtamisen mallit, vaan muutosjoh-

tamisen prosessit tulee olla aina kyseiseen prosessiin sopivat. (Nurmi 2012, 144.)

Tyontekijoilla on usein tarve tietad, miksi muutosta tarvitaan. Onko muutoksen syy muut-
tunut markkinatilanne, kiristynyt kilpailutilanne, ennakoidaanko tulevaisuuden muutoksia
vai onko taustalla yritysfuusiota tai muita tekijoitd. Hyvalla, jatkuvalla ja avoimella viestin-
nalla pystyy vaikuttamaan siihen, ettei muutos tunnu vain sadastokuurilta tai suoritusten
kiihdyttamiselta, vaan antaa muutosprosessille terveemman pohjan. Organisaation muu-
toksissa tarkeda on tavoitella tyéntekijoiden kayttaytymisen, asenteiden muuttamista ja
tallainen merkittdva muutos pitdisi muutos pitdisi olla aina pitkdjanteistéa ja johdonmukaista

koko muutosprosessin aikana. (Pirinen 2014, 14.)

2.4 Johtamisen vaikutus organisaation kannattavuuteen

Tarkasteltaessa liiketoiminnan nykytilaa ja sen kannattavuutta, miettien samalla miten sitéa
tulisi kehitta, tulisi se tehda laajasti. Hyvin monissa organisaatioissa pohjakartoitus toteu-
tetaan lilan suppeasti ja néin ollen ei valttamatta osata keskittyd muutoksen kannalta olen-
naisimpiin asioihin. Tuottavuuden kehittdminen sek& muutosjohtaminen on molemmat laa-
joja asioita, ettei kaytdnndssa kenellakdaan pysty olemaan siitd taysin selkedé kuvaa ja ky-
kya johtaa tarvittavaa prosessia. Ongelmana onkin, ettei riittdvan usein johtajat, asiantun-
tijat sekd muut osaajat ole saman poydan daressa analysoimassa ja suunnittelemassa
tarvittavia muutosprosesseja. Oikeiden tahojen saamiseen samaan keskusteluun muutos-
prosessin oikeissa vaiheissa, ettei ndkdkannoista tule liian suppeita. (Kauhanen 2018,
119.)



lIman ylimman johdon sitoutumista ja kiinnostusta, ei tuottavuuden ja kannattavuuden pa-
rantaminen nouse riittavan tarkeaksi asiaksi. Vaikkakin johto haluaa paasaéantoisesti nos-
taa kannattavuuttaan, siihen kaytettaviin metodeihin on johdon sitouduttava tai muutos
epaonnistuu. Ylimman johdon sitoutumattomuutta tapahtuu etenkin silloin, kun kehitys-
ajatukset tulevat alemmilta johtoportailta. Usein organisaatioin yksikdissa tytskentelevilla
on selkein nakemys tydskentelyn haasteista ja ajatuksia, kuinka haasteisiin voitaisiin par-
haiten reagoida. Projektien toteuttamiseen tulisi ottaa mahdollisimman monipuolisesti
osaajia eri tuotannon ja palveluiden vaiheista. Projektin parhaanlopputukoksen saa-
miseksi, laajakantainen ndkemys parantaa onnistumisen mahdollisuuksia. (Kauhanen
2018, 120.)

~
4% Ongelmista ylimman
johdon tiedossa
Y,
™
9% Ongelmista
keskijohdon tiedossa
Y,
™
74% Ongelmista
tyonjohdon tiedossa
Y,
™
100% Ongelmista
tyontekijoiden tiedossa

Kuvio 1. Tietaméattomyyden jadvuori (mukaillen Kauhanen 2018, 28)

2.5 Onnistunut muutosprosessi

Pirinen (2014, 14) vaittaa, ettd muutoksen onnistuminen vaatii tuhat paivaa aikaa, mutta
silloin silloinkin onnistuu ainoastaan, jos kaikki tydntekijat ovat sitoutuneina mukana vie-
massa muutosta loppuun asti.

Onnistuneen muutosprosessin keinot ovat helppoja, mutta kompastuskivid on monia.
Muutoksen viestindssa onnistuminen on lahtékohtaisesti haastavaa, vaikka viestinta olisi
suunniteltu hyvin ja esimiehia valmennettu tulevaan muutokseen ja muutoksen taustoista



seka etenemisesta olisi kerrottu avoimesti ja saannollisesti. Kaikki edellda mainitut toimen-
piteet voidaan ymmartaa tehdyksi, kun katsotaan ylh&alta pain, mutta alaisten silmissa yri-

tys silti epaonnistunut kaikissa toimenpiteissaan. (Ponteva 2010, 112.)

Yli-ihmisen kykyja ei muutoksessa onnistuminen kuitenkaan vaadi. Muutoksen myllerryk-
sessd tulee olla rehellinen tydntekijoilleen seka itselleen. Muutoksen johtamiselle tulisi va-
rata aikaa ja inhimillisyytta, aikaa kuunnella kentélta ja keskijohdolta tulevalle palautteelle
ja keskustelulle. ”Inhimillisyys, reiluus, myonteisyys, innostus ja innostavuus, perdénanta-
mattomuus, kannustavuus ja yllatyksellisyys auttavat esimiesta onnistumaan muutok-
sessa.” (Ponteva 2010, 114.)

2.6 Tyo6hyvinvointi muutoksessa

Tyo6hyvinvoinnin tutkimuksen kasitteen katsotaan alkaneen 1920-luvulla. Painopisteeltaan
ja kasityksiltaan se on kuitenkin muovaantunut aikojen saatossa mukautuen kuhunkin
maailman aikaan pureutuvaksi. Stressitutkimuksen fysiologisista- ja tieteellisistatutkimuk-
sista tutkittiin [&hinna yksiloa ja yksilon reaktioita kuormittaviin tekijoihin. Tuolloin uskottiin
stressin olevan yksilon kokema reaktio henkilékohtaisiin ulkoisiin arsykkeisiin, joissa nega-
tiiviset vastineet aiheuttivat fysiologisia vastineita. Tuolloin oli jo k&sitys stressin edesaut-
tavista vaikutuksista sairauksien etenemiseen seka niiden kehittymiseen. Stressin aiheut-
tajia haluttiin minimoida tydvaen pitamiseksi tyokuntoisina, tutkimustulosten voidaan myds

katsoa antaneen alkunsa tydsuojelukasitykselle. (Manka & Manka 2016, 64.)

Kasitys reaktioperusteisesta stressimallista on laajentunut ja muuttunut yhteiskunnan
muuttuessa. Stressimalli kasittaa miten yksilokohtaa rasitukset subjektiivisesta tyéolosuh-
teiden ja ympariston aiheuttamasta taakasta. Ajan edetessa on siirrytty ajattelemaan ym-
pariston piirteitd ja niiden vaikutuksista yksildihin, miten samat arsykkeet vaikuttavat niin
eri tavalla yksiloon. Yksilokohtainen kapasiteetti toteuttaa saatuja tehtévia saattaa toisilla
ylittya toisia nopeammin, etenkin jos rinnakkasiarsytykset ovat toisille haastavampia ja
tasta syystéa terminologiassa alettiin kayttdmaan myos tasapainomallia. (Manka & Manka
2016, 65.)

Tassapainomallista on kasitys siirtynyt psykologisen ja oman tyénkuvan paattantavallan
seka hallinnan malliin. Ty tuottaa tekijalleen niin negatiivisa kuin positiivisiakin henkisia
seka fyysisia rasituksia. Oikein kohdattu rasitus, negatiivisten rasitusten minimoiminen

seka postiviisita energiaa tuovien rasitusten tasapaino on tarkeda. Postiviisen energian
tuottamiseen tulisi panostaa. Ty6terveyslaitoksen emeriitus professori Juhani limarinen

kehitti tyokykya kuvaavan nelikerroksisen rakennuksen, jossa kuvataan yksilén tyokyky



jaettuna eri kerroksiin. Tyokykytalomallissa korostetaan tydntekijan omaavastuuta omasta
tyokyvystaan. Kuhunkin kerrokseen tulisi pyséhtya ja palata myds huoltamaan niita.
Kuvaukseen on myds hahmoteltu tydntekijan perhe seka lahipiiri osoittamaan
tukiverkoston tarkeyttd. (Manka & Manka 2016, 66.)

Johtaminen, tyoyhteiso, tydolot

Arvot, asenteet ja motivaatio

Osaaminen

Terveys ja toimintakyky

Kuvio 2. Tyokykytalo (mukaillen limarinen 2006)



3 Voiveljet ja lahtotilanne

Voiveljet Oy vuonna 2008 perustettu ravintola-alan yritys. Voiveljet perustettiin ravintola
Paninin pohjalle, joka on toiminut vuodesta 1997 ja muuntui voiveljiksi 2008 samalla kuin
toimintoja lahdettiin laajentamaan ja nelja ammatillista veljesté yhdistivat voimansa. Nelja
alkuperéista voiveljia ovat Janne Juvonen, Janne Suvanto, Mikko Leminen ja Mika

Lévgren.

Vuonna 2008 yritys l&hti laajenemaan perustamalla turun ravintolakenttaan sen yhden
kirkkaimmista tahdista ravintola Smorin. Smor on perustajiensa mukaan ikkuna skandi-
naaviseen keittioon ja lahialueiden tuottajien tuotteisiin. Muutama vuosi taméan jalkeen
avattiin ravintola E.Ekblom, joka taas edustaa vahvasti sesongissa elavaa brasserie ravin-
tolatyylia. Samoihin aikoihin avattiin anniskelukahvila Tiirikkala, jonka luotsaamisesta vas-
tasi Juomanlaskijaveljet Oy, jonka osaomistajana toimi Voiveljet Oy. Vuonna 2017 Juo-
manlaskijaveljet tulivat osaksi Voiveljet Oy:ta sen osakkaat Jarno Venho ja Ossi Ruusu-
nen fuusioituivat osaksi Voiveljet organisaatioon ja omistuskanta laajeni. Ravintola Goéran
avattiin merikeskus Forum Marinumin yhteyteen syksylla 2016. Vuonna 2017 organisaa-
tion toistaiseksi tuorein ravintola Bruukki avattiin hieman ylemmaksi turun jokirantaan. Go6-
ranin avaamisen yhteydessa perustettiin yritykselle myds myyntipalvelu palvelemaan kaik-

kia organisaation ravintoloita.

3.1 Ravintola Goran

Ravintola Goéran toimii merimuseo Forum Marinumin yhteydessa lahella Turun linnaa ja
satamaa. Goranin padliiketoiminta koostuu saaristolaishenkisesta lounaasta seké kokous-
palveluista. Ymparivuotisesti Goranissa on tarjolla saaristolaishenkista buffetlounasta
seka kokous ja juhlapalveluita. Merimuseossa on viisi eri kokoista kokoustilaa, joista pie-
nin, on kymmenelle hengelle ja suurin on kapasiteetilta sata henke&. Kokoustilojen liséksi
kokonaisuuteen kuuluu venehalli, jossa pystytdan jarjestamaan suuria seisomatilaisuuksia
séén salliessa aina 700 henkeen asti. Forum Marinumin ylpeys Suomen Joutsen, on
my0s vuokrattavissa juhla- ja yritystilaisuuksiin, joko kokonaan tai vain pienempi osa. Go-
ranin ravintolasalissa on istumapaikat 120 hengelle, kesalla ravintola palvelee asiakkai-
taan lisaksi 300 paikkaisella terassillaan. Kaiken kaikkiaan anniskeluluvat ovat 4035 asi-
akkaalle, kaikki tilat ja alueet yhteenlaskettuna. Keséaisin kokousasiakkaiden viettdessaan
lomiaan, ravintolan toiminta muuttuu lounas- ja iltaravintolaksi. Kesaisin keittio palvelee
mya@s ilta-asiakkaita. Toiminta laajenee kesaisin terassin kupeessa avautuvalla jaatel6-

kioskilla. Jaatelokioski Gotterd palvelee niin ohikulkijoita kuin terassinkin asiakkaita.



3.2 Lahtdotilanne

Aloittaessani vuoropaallikkona ravintola E.Ekblomissa ja siita siirtyessani avaamaan ravin-
tola Gorania, ei Voiveljet Oy ollut varsinaisesti organisaatio. Toiminta oli hyvin hajanaista,
muutaman ravintolan pyorittelya, ilman selkeita kirjattuja tavoitteita, raameja tai seuranta-
tyokaluja. Ravintoloita johdettiin lAhinn& mututuntumalla ja asioita tehtiin niin kuin ne tun-
tuivat mielestamme kivalta, tarkeilta seka oikeilta tehda, ilman sen suurempaa tietopohjaa.
Kyseinen tapa on ollut ja on varmasti tanakin paivana hyvin tyypillinen yksityisenpuolen
ravintolan toimintatapa. Tama tapa on prosessien hallinnan ndkdkulmasta painajainen,
koska toiminnan seuraamiselta, toistamiselta ja kehittdmiselta puuttui kaytdnnossa tieto-

pohja ja data, johon tukeutua.

Organisaatiomuutoksen voi laskea alkaneeksi vuoden 2017 vuoden alusta, jolloin Juo-
manlaskijaveljet yhdistyivat Voiveljet Oy:n kanssa, mutta suunnitelmalliseksi se muuttui
vasta seuraavan vuoden alussa. Tuolloin aloitettiin rakentamaan yrityksesta selkeampaa
organisaatiota, jossa jokaisella tydntekijalla on paikkansa ja kirjatut tehtéavankuvat. Ravin-
toloille tehtiin my6és myynnin ja tehon seurantatytkaluja. Samalla yrityksen muutosproses-
sin tueksi palkattiin konsultti ohjaamaan ja auttamaan muutoksen toteutuksessa. Konsultin

johdolla toteutettiin ravintolan liikeidean, palvelupolun ja yhteisen toiminnan maarittelyt.
Tyoyhteistssa tehtiin ty6tyytyvaisyyskysely vuonna 2018, jonka avulla saatiin selvyys

muutosprosessin lahtotilanteesta henkildston silmin. Aiemmin vastaavaa kyselya ei ollut

suoritettu organisaatiossa.
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4 Muutoksen toteutus ja arviointi

Opinnaytetyon tavoitteena oli kuvata ja analysoida kasvavan ravintola-alan yrityksen muu-
tosprosessia. Tassé luvussa kuvaan muutoksen toteuttamista seka tarkastellaan muutok-
sen aikana kerattya tietoa. Muutoksen toteuttaminen aloitettiin alkuvuodesta 2018. Muu-
toksen tavoitteena oli rakentaa toimiva organisaatio, joka pystyy toimimaan kilpailukykyi-
sesti nyt ja tulevaisuudessa. Muutosprosessia voidaan arvioida monelta eri taholta, kuten
toimintojen selkeyttamisen ja toiminnan helpottamisen nakokulmasta. Organisaation pa-

rantamisen sen Kaikilla toiminnan osa-alueilla on ollut tavoitteellista ja systemaattista.

4.1 Muutoksen toteuttaminen

Muutosprosessi sai alkunsa paattksesta lahtea laajentamaan ravintolatoimintoja. Yrityk-
semme ei kuitenkaan ollut toiminnoiltaan valmis kasvamaan. Yrityksessdmme oli alkanut
kasvamaan, eik& suuren kokonaisuuden hallintaa voitu toteuttaa samalla tavalla kuin
muutaman ravintolan yritysta aiemmin oli johdettu. Prosessia yritettiin saada kayntiin en-
sin yrityksen sisaisin voimin, mutta alkuvaikeuksien jalkeen hallitus paatti palkata muutos-
johtamiseen avuksi konsultin. Konsultin tehtavaksi kirjattiin toimitusjohtajan sparraaminen
seka auttaminen muutoksessa. Muutosprosessi aloitettiin maarittelemalla yritykselle ra-
kenteet, organisaatiokaavio seka tyttehtaville maariteltiin sisallot. Tyotehtavien selkeydyt-

tya pystyimme paremmin asettamaan vaatimukset jokaiselle tydtehtavalle.

Hallitus

Hallitus koki myds muutosprosessissa huomattavia muutoksia. Alkujaan hallitukseen kuu-
luivat yrityksen omistajat ja puheenjohtajana toimi yrityksen toimitusjohtaja. Muutospro-
sessin edetessa hallitus muodostettiin osittain omistajista, mutta mukaan otettiin yrityksen
ulkopuolisia, mutta likemaailmassa menestyneita henkiloitd. My6s hallituksen puheenjoh-
tajaksi vaihdettiin yrityksen ulkopuolelta luotettu liikemaailmassa ansioitunut henkilo ja
nain siirrettiin ristiriita toimitusjohtajan toimimisesta hallituksen puheenjohtajana ja omana

esimiehendan. Hallituksen kokoontumisen seka paatéanta prosessit standardisoitiin.

Johtoryhma

Hallituksen jarjestaydyttya organisaatioon perustettiin myos johtoryhma. Johtoryhman ko-
koonpanon osalta organisaatiossa koettiin suuria haasteita. Ensi alkuun johtoryhma ké-
sitti, toimitusjohtajan, myyntipaallikon, keittipaallikon ja ravintolapaallikén. Vaikkakin joh-
toryhma pystyi toimimaan dynaamisesti, sen katsottiin olevan lilan suppea toimimaan riit-
tavan laaja-alaisesti. Johtoryhman kokoonpanoa laajennettiin k&sittdméa&an kaikkien ravin-

toloiden ravintolapaallikot, sekéa keittiomestarit. Uusi kokoonpano todettiin nopeasti liian
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laajaksi. Liian laajan johtoryhman ongelmana oli aikataulutus, sek& paatoksen teko hanka-
loitui. My6hemmin johtoryhmd&a kuitenkin tiivistettiin kattamaan toimitusjohtajan, myynti-
paallikon, markkinointipaallikbn, ravintolapaallikdt seka kehityspaallikdn. Johtoryhmaén rin-
nalle luotiin laajennettujohtoryhma, joka kasittaa johtoryhmaén jasenten lisdksi myds keit-
tiomestarit. Johtoryhma kokoontuu kerran kuukaudessa ja laajennettujohtoryhma kokoon-

tuu nelja kertaa vuodessa.

paallikot

Voiveljilla ravintolapaallikdt seka keittiopaallikot tydskentelivat aluksi tasavertaisina tybpa-
reina, mutta johtoryhman kokoonpanon muuttuessa myads tata muutettiin. Tehtavakuvauk-
sia muutettiin, niin etta ravintolapaallikdista tehtiin keittiomestareiden esimiehia toimintojen

selkeyttamiseksi. Samalla ravintolapaallikdista tehtiin tulosvastuullisia omista yksikdistaan.

Henkilosto

Kehitysprojektin alkutaipaleella my6s vuoropaallikdiden, kokkien seka tarjoilijoiden tehta-
vakuvaukset kirjoitettiin auki. Jokaiseen tyotehtavaan kirjattiin tehtdvan luomat vastuut
seka velvollisuudet. Tyotehtavat kaytiin jokaisen kanssa lavitse taman jalkeen kehityskes-
kusteluissa. Organisaatiossa otettiin myos kayttéon henkildiden likkuminen ravintoloiden
valilla, jotta pystyimme kayttamaan tehokkaammin yrityksissamme olevia voimavaroja.

Intranet ja viestinta

Muutosprosessin alkaessa viestinta ja tiedonjako oli sirpaleista sekd epaorganisoitua.
Suurin haaste oli tiedon valittaminen tehokkaasti, seka tiedon I6ytaminen myéhemmin uu-
delleen. Yrityksen sisdisessa viestinnassa kaytettiin pahimmillaan suunnittelemattomasti
monia eri kanavia ilman selkeda ohjeistusta. Suunnittelemattomuuden seurauksena infor-
maation l6ytyminen oli hankalaa, hidasta ja tehotonta. Viestinnan selkeyttamiseksi kaikki
yrityksen sisdinen viestinta tapahtuu talla hetkella Slack-sovelluksen kautta. Viestinnan
keskittaminen yhdelle alustalle on selkeyttanyt, yhdenmukaistanut ja nopeuttanut viestin-

taa huomattavasti.

Yrityksen intranet rakennettiin Microsoft Teams-alustalle. Aiemmin suurena ongelmana oli
tiedostojen sijaitseminen jokaisen omalla koneella ja siitd aiheutuva pelko tiedon katoami-
sesta koneiden hajotessa. Muutosten jalkeen jokaisella tyontekijalla on mahdollisuus
paasta kasiksi tietoon, joko omalta koneelta tai yksikoiden toimistokoneiden kautta. Jarjes-
telmatunnuksiin luotiin myds eritasoisia kayttdoikeuksia, jotta tietoa pystyttiin jasentele-

maan tehokkaasti eri kayttajaryhmille tydtehtavien vaatimalla tavalla.
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Liikeideoiden organisointi

Voiveljien ravintoloilla on jokaisella erilainen liikeidea, eika yksikaan ravintola ole toisensa
kaltainen. Perustamisen yhteydessa jokaiselle ravintolalle oli maaratty liikeidea, mita to-
teutettiin vaihtelevalla menestyksella. Toiminnan selkeyttamiseksi liikeideoita péaivitettiin
ohjatuissa tytpajoissa. Ravintoloissa maariteltiin ravintolan toiminnan karjet, seka niiden
palvelupolut. Ravintoloille katsottiin niihin sopivat toimintamallit, jotka tukevat liikeideaa.
Tyo6pajoissa kaikki tyontekijat osallistuivat yksikkdnsa tulevaisuuden suunnitteluun. Ty6pa-
joissa pohdittiin ja kirjattiin ravintolan lahitulevaisuuden haasteita yhdessa henkilostén

kanssa.

Yhteiset pelisdannot

Yritykselle luotiin yhteiset pelisdannot, joita kaikkien tuli sitoutua noudattamaan tyésken-
nellessaan Voiveljet Oy:n organisaatiossa. Pelisdannot kasittivat yhtenaiset kaytannot tyo-
sopimuksellisiin asioihin kuten lomat, vapaat, tytajat seka kaytannoét sairastumistapauk-
sissa. Pelisddnngdissa maaritellddn ja ohjeistetaan terveydenhuollon palveluiden kayttami-
nen, tydsuojelun ohjeistukset sekd seksuaalisen ja tytpaikkakiusaamisen tilanteissa toimi-
minen. Yrityksen saantdihin Kirjattiin nolla toleranssi huumeissa, alkoholissa, seksuaali-
sessa hairinnassa seka tyopaikka kiusaamisessa.

Kannustinjarjestelma

Ravintolapaallikéille luotiin kolmekantainen kannustinjarjestelma kannustamaan tyésken-
telemaan mahdollisimman tuottavasti. Kannustin jarjestelmassa vuosi jaettiin vuosikol-
mansiin, joita kasitellaan erillisina osina, seka sitten vuoden paatteeksi kokonaisuutena.
Vuoden jakaminen kolmeen osaan paadyttiin toiminnan kausiluonteisuuden takia. Kan-
nustin palkkioon paastakseen ravintolan oli paastava tulosprosentti, kateprosentti, ja tyo-

kuluissa asetettuihin tavoitteisiin.

Mittarit

Muutoksen toteutumisen ja muutosjohtamisen onnistumisen mittaamien ei ole yksiselit-
teista. Jalkeen pain voimme kylla sanoa, oliko muutos onnistunut vai ei ja milta osin se
saatiin toteutettua. Matkan varrella on kuitenkin hyva saada tietoa muutoksien aiheutta-
mista muutoksista organisaatioissa. Kaikkien toimintojen muutos ei kuitenkaan ole yksi-
selitteisesti mitattavissa. Toimintojen muutos on kuitenkin luettavissa taloudellisista tun-
nusluvuista, seka tyotyytyvaisyyden luvuista. Onnistuneet muutokset nakyvat tyétehok-
kuuden tuomana tyontehostumisena, voimaresurssien parempana kohdistamisena seka
hyvina tyotyytyvaisyyskyselyn hyvina tuloksina. Heikosti onnistuneet muutosprosessit taa-
sen nakyvat huonoina talouslukuina seka my6s huonoina tuloksina tyytyvaisyyskyselyssa.

Toteutuksen arvioinnin pohjana kaytetaan 2018 tehtya tyotyytyvaisyyskyselya, jolloin
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muutosprosessi oli juuri aloitettu. 2019 kevaalla samana ajankohtana tehtya toisen ty6tyy-
tyvaisyyskyselyn tuloksia vertaamalla saadaan selville, miten muutos on vaikuttanut hen-
kilostéon. Muutosprosessin taloudellista onnistumista tarkastellaan samojen vuosien ta-

loudellisten tunnuslukujen nakdkulmasta.

4.2 Henkilostokyselyn toteuttaminen

Henkilostotutkimus paatettiin toteuttaa kvantitatiivisena tutkimuksena, jotta saatiin mahdol-
lisimman laaja vertailukelpoinen aineisto. Tuloksien vertaaminen eri ajankohtien valilla on
myo6s mahdollista. Voiveljien henkildstokyselyssa kaytettiin samaa menetelmaa, jotta pys-

tyttaisiin seuraamaan muutosprosessin kehittymista tulosten nakékulmasta.

Maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimusmenetelma on tutkimuksen muoto, jossa saatua
dataan kasitelladn numeraalisesti. Tutkimus vastaa kysymyksiin, kuinka paljon, usein ja
kuinka moni. Tutkimuksen tekija ja analysoija saa tiedon numeraalisessa muodossa ja
pystyy néin kasittelemé&én dataa tunnuslukuina. Tutkijan tehtava on avata lopputulos nu-
meroiden pohjalta sanallisesti. Hyvin suunnitellulla kysely on strukturoitu niin, etta kyselija
saa luotua kysymykset yksiselitteisiksi vastaajille. Nain saadaan kerattya tarkkaa dataa,
jossa ei ole vaarin ymmarryksen antamaa hajontaa. (Vilkka 2015, 14-15.)

Henkilostotutkimuksen koskee yritysta ja sen henkilostod. Henkilostétutkimuksen tarkoi-
tuksena on rakentaa kuva tyontekijoiden ty6tyytyvaisyydesta. Kyselyssa henkiléstd paa-
see kertomaan oman mielipiteensa anonyymisti omasta tydstaan, esimiehistaan, tyéym-
paristostaan ja ilmapiirista. Tutkimuksessa voidaan hyvin mitata, kuinka yksikdiden johta-
juus toimii, onko tydssa jaksamisessa haasteita seka mitd asioita pitaisi kehittaa. Hyva ky-
sely maalaa kuvan kyselyn hetkella vallitsevasta tilasta seka siité, miten tulevaisuus nayt-
taa tyontekijoiden silmin. Henkildstolle teetettavissa tutkimuksissa pystytddn myds jasen-
telemaan kehitys- ja muutosprosessien etenemista ja onnistumista henkiléstonsilmin.
(Joki 2018, 30.)

Henkilostotutkimus on kehityskeskusteluiden ohella tapa nayttdd henkildstolle, etté heita
kuunnellaan ja sitd varten on olemassa foorumi, jossa ajatukset saa kertoa. Mikali henki-
[6stotutkimukseen ei sen tekemisen jalkeen enédé palata, eikéd henkilostolle avata tutki-
muksen tulosta, voisi kyseiset resurssit kayttaa myds tehokkaammin, silla tutkimusta ei
kannata suorittaa vain sen tekemisen ilosta. Henkilostétutkimuksen tuloksiin tulee palata
ja sen olisi hyva olla antamassa suuntaa, miten johtajuutta yrityksessa kehitetdn ja siina

esiin nousseisiin ongelmakohtiin tulee myds puuttua. Henkilostétutkimuksen tulokset ja
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tutkimus sindnsa ovat tyévalineita, joita oikein kaytettyna yritys pystyy tehokkaasti kayttaa

oman toimintansa kehittdmiseen ja toiminnan luotsaamiseen. (Joki 2018, 30.)

4.2.1 Kyselyn luominen

Voiveljet Oy:ssa paatos kyselyn tekemisesta tehtiin samalla kun paatettiin ottaa ulkopuo-
lista apua muutosprosessin lapiviemiseen. Tydyhteisdssa ei ollut aiemmin tehty vastaa-
vanlaista kyselya, eika tallainen kysely ole arkipaivaa ravintola-alalla, etenkéaan yksityisella
sektorilla. Kyselyluotiin ulkopuolisen konsultin toimesta toimeksiantona, jotta kyselyssa
saataisiin kysyttya relevantit kysymykset seka kysely olisi my6s vastaajien nédkdkulmasta
luotettavampi. Kysely tuotettiin Feelback Group Oy:n standardoiduilla kyselypohiilla, jolloin
vastaukset ovat analysoitavissa ja niistd saatava tieto olisi mitattavissa. Kysely luotiin in-
ternetpohjaisena myds sen takia, etta siihen vastaaminen olisi mahdollisimman helppoa,
seka vastauksien meneminen automaattisesti ilman valikasia vastauksien analysoijalle.
Kyselyn purku tapahtui ensin hallituksen sisaisesti konsultin kanssa, jonka jalkeen hallituk-

sessa sovittiin yhteisesta tulosten esittamisesta.

4.2.2 Henkilostokyselyn tulokset

Kyselyyn vastasi 2018 lahes 90 prosenttia Voiveljet Oy:n 80 tydntekijastd, seuraavana
vuonna kyselyyn vastasi noin 85 prosenttia tyontekijoista. Tulokset purettiin ensin konsul-
tin johdolla yhtion hallituksessa, jossa tehtiin paéatos tulosten yhteisesta esittamisesta.
Vuonna 2018 ja 2019 kyselyissa toimittiin molemmissa samalla tavoin. Kyselyiden tulok-
set julkistettiin julkistustilaisuudessa, jonka aikataulu oli liukuva, jotta eritydvuoroissa tyos-
kentelevat paasisivat osallistumaan, julkistustilaisuus oli myos palkallista tydaikaa. Julkis-
tustilaisuuden lisaksi tulokset kaytiin lapi yksikkdkohtaisissa palavereissa. Vuonna 2018
julkistettiin my06s joitain avoimia vastauksia, mutta 2019 niita ei enaa julkaistu tyontekijoi-

den toiveesta, jotta kyselyn anonymiteetti varmistuisi.

Kyselyiden vastaukset kaytiin ravintoloittain |&pi molempina vuosina ja vuonna 2019 kyse-
lyn purussa kéytettiin kaavioita, joissa molempien vuosien vastauksien keskiarvot olivat
rinnakkain, jotta niitd pystyttiin mahdollisimman helposti vertailemaan.

esimerkki:
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Kuvio 3. Tydilmapiiri paédkohdittain (Voiveljet Tyotyytyvaisyyskysely)

Purku tehtiin dialogina ja tukoksista keskusteltiin vapaamuotoisesti seka kuunneltiin tyon-
tekijoiden kokemuksia ja ajatuksia kyselysta, seka sen tuloksista.

Henkiloston tyytyvaisyyttd muutosprosessin aikana on seurattu kevaisin tehtavalla henki-
[6stokyselylla. Henkiloston tyytyvaisyys on valittu yhdeksi kriteeriksi muutosprosessin on-
nistumisessa. Muutosprosessin tavoitteena on parantaa yrityksen kilpailuasemia kiristy-
vassa kilpailutilanteessa. Kilpailuasema muodostuu taloudellisten lukujen lisdksi myos tyy-
tyvaisesta henkilostosta. Tydssaan viihtyva henkilosto toimii tydssdan tehokkaammin,
joustavammin seka kestaa hetkellisia ravintola-alalle tyypillisi& ruuhkapiikkeja paremmin.
Hyva tyotyytyvaisyys on myds avainasemassa rekrytointeja tehdessa.

Kyselyssa kysyttiin ja mitattiin seuraavia aihealueita; lImapiiri, motivaatio, avoimuus, ta-
voitteellisuus, yhteistyd, kehittdminen ja johtaminen. Kyselyssa vastaus mahdollisuudet
olivat numeroitu 1-6. 1=taysin eri mieltd, 2=lahes eri mieltd, 3=jonkin verran erimielta,
4=jonkin verran samaa mielta. 5=lahes samaa mieltd, 6=taysin samaa mieltd. Kuviossa
nakyy myos vastausten prosentuaalinen jakauma. Vastauksia luettaessa kaavioiden va-
semmassa reunassa on luettavissa keskihajontaluku, mikéali luku on suurempi kuin 1,2, voi
hajontaa pitéda suurena. Keskiarvolukuja luettaessa 5 tai sitd suurempi on erinomainen
taso, 4,2-4,9 hyva taso, 3,5-4,1 tyydyttava taso ja alle 3,5 kehittdmisen tarpeita. (Juvonen
2019.)
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Kuvio 4. limapiiri (Voiveljet tyotyytyvaisyyskysely)

llmapiirin mittauksissa johtaminen on saanut erittdin hyvéat arviot, mika on edelleen vahvis-
tunut vuoden aikana. Tavoitteellisuus on kasvanut téassa kyselyssa eniten kyselyiden vali-
sené aikana, mika saattaa heijastaa kehittamiseen. Taman kyselyn tuloksissa on nahta-
vissa myos hienoista motivaation laskemista (ks. kuvio 4).
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Kuvio 5. Motivaatio (Voiveljet tyotyytyvaisyyskysely)

17



Taman aineiston perusteella motivaatio on laskenut kaikissa mittauskohdissa. Suurin
muutos on tapahtunut tydssa viihtymisessa. Tydssa viihtymisen vastauksissa on myds
suurin hajonta vastauksien valilla. Vaikka yksikéssa koetaan pystyvan vaikuttamaan tyon
sisaltéon, niin sita ei silti koeta riittavan haasteelliseksi. Palkitseminen on saanut kohtalai-

sen arvion kyselyssa, eika siina kyselyn perusteella ole tapahtunut muutosta (ks. kuvio 5).

B1. Tyahyheeisgssani keskustelinan avoimess 1

B3. Krittinen palaute i sytaan tytntmassan 0838% (% L o

B2. Saamme rittivisti teton arganisastiomme lulsvalsuuderndicomistd. 055

Kuvio 6. Avoimuus (Voiveljet tyotyytyvaisyyskysely)

Avoimuuden osalta on tapahtunut osissa taman kyselyn kohdissa hienoista laskua, mutta
myds hajonta vastauksissa on kohtalaista. Vaikkakin kaikki kohdat ovat hyvalla tasolla tu-
lisi organisaation tulevaisuuden nakymista kertoa henkilostolle entistd paremmin. Kyselyn
perusteella yrityksessa on panostettu tulevaisuuden nakymien tiedottamiseen, ensimmai-

sen kyselyn jalkeen (ks. kuvio 6).
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Kuvio 7. Tavoitteellisuus (Voiveljet tyotyytyvaisyyskysely)

Tavoitteellisuudessa on vastauksien keskiarvoissa suurta hajontaa. Positiivinen muutos
on tapahtunut seurantajakson aikana tavoitteellisuuden seuraamisen ja sen ymmarryksen
kanssa. Vaikka kaikilla osiolla ei olla viela paasty erinomaiselle tasolle, on etenkin oman
tyon tavoitteiden sopimisen kanssa otettu suuri askel parempaan. Vastausten perusteella
yhtion hallituksen ja johtoryhméan asettamat tavoitteet on selkeésti saatu valitettyé eteen-

pain aiempaa paremmin (ks. kuvio 7).
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Kuvio 8. Yhteisty6 (Voiveljet tyotyytyvaisyyskysely)
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Yhteistyd on selkedasti yksikdssa vahvuus. Hyva yhteishenki ja toisen auttaminen on erin-
omaisella tasolla seka parantunut hivenen mittausjaksolla. Toista loukkaavaan kaytok-
seen on kyselyn tulosten perusteella puututtu ja toisten selédn takana pahan puhuminen on
my0s vahentynyt, vaikkakin vastauksissa on havaittavissa suurempaa hajontaa kuin aihe-
alueen muissa vastauksissa. Tyytyvaisyys ty6aikoihin ja tyovalineistoon on laskenut hive-

nen. (ks. kuvio 8).
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Kuvio 9. Kehittaminen (Voiveljet tyotyytyvaisyyskysely)

Mittausjaksolla kehittyminen on ollut laskussa. Avoimuus uusille ajatuksille on ollut ja on
edelleenkin erinomaisella tasolla, on se silti huolestuttavasti laskenut. Tunne ty6n kehitta-
vyydestd on myos laskenut seka hajonta myos vastauksissa suurta. Vastauksista pystyy
paattelemaan, etté osalle tyontekijoista tyoskentely yksikdssa tarjoaa viela haasteita,
mutta joukossa on yksiloita, jotka kaipaavat uusia haasteita. Koulutukseen tulisi myds pa-

nostaa aiempaa enemman, jotta se saataisiin erinomaiseksi (ks. kuvio 9).
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Kuvio 10. Johtaminen (Voiveljet ty6tyytyvaisyyskysely)
Lahiesimiehen koetaan kantavan vastuun yksikdssa erinomaisesti ja hajonta on vahaista
kyseisessa kohdassa. Henkildston ja johdon valinen luottamus on laskenut seurantajak-

solla erinomaiselta tasolta hyvélle tasolle. Tehtaviin vaadittavien tietojen valittdmisessa ei

ole tapahtunut muutoksia kyselyiden valissa (ks. kuvio 10).
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Kuvio 11. Yhteenveto vaittdmista (Voiveljet tyotyytyvaisyyskysely)

Tassa kyselyssa esitetyissa vaittamissa on monessa osa-alueessa tapahtunut laskua vuo-
den 2018 ja vuoden 2019 vadlilla. Suurimmat pudotukset ovat tulleet kysyttdessa viihty-
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vyytta tydssa, mahdollisuutta kehittya tydssa seka avoimuudessa uusille ajatuksille. Pa-
rannusta on tapahtunut tyontavoitteiden seurannassa ja organisaation tulevaisuuden toi-
mista tiedottamisessa. Yhteenvedon tulosten perusteella on johtajuudessa tapahtunut ke-
hitystd muita aihealueita enemman, josta kertoo myds tyontekijdiden kokemus ty6n tavoit-
teiden selkeyttamisen onnistumisesta (ks. kuvio 11).
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Kuvio 12. Seksuaalinen hairinta (Voiveljet tyotyytyvaisyyskysely)

Kyselyn mukaan tydyhteisdssa ei koettu seksuaalista hairintdd kumpanakaan vuonna.

Voiveljet Oy:ssa noudatetaan nollatoleranssi seksuaalisen hairinnén osalta. (ks. kuvio 12).
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Kuvio 13. Ty6paikkakiusaaminen (Voiveljet tyotyytyvaisyyskysely)

Myds kiusaamiseen on absoluuttinen nolla toleranssi yrityksessa. Kyselyn perusteella en-

simmaisena vuonna tytpaikka kiusaamista oli koettu. Tydpaikkakiusaamiseen oli selkeasti
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puututtu kyselyjakson aikana, koska siihen oli saatu mittausjaksolla muutos aikaiseksi (ks.
kuvio 13).

4.2.3 Taloudelliset tunnusluvut

Sisaltaa luottamuksellista tietoa.

4.3 Yhteenveto

Onnistuneen ja tavoitteellisen muutosprosessin johdon tulisi olla selvilla yrityksen kaikista
toiminnoista. Muutoksen johtamisen keskittyessa vain muutokseen muutoksen takia,
unohtaa perustoiminnat ja tyontekijéiden hyvinvoinnin. Organisaation muutoksen voima-
varat 18ytyvat sen tydntekijoista, heidat unohtamalla tai huomioimalla on merkittava ero
lopputuloksessa. Onnistunut ja pysyva muutos tarvitsee johdonsitoutumisen liséksi organi-
saation kokonaisvaltaista ymmarrysta. (Kvist & Kilpia 2006, 116-118.) Tyotyytyvaisyyden
mittareita on kehitetty runsaasti viime vuosikymmenten aikana ja on ymmarretty ty6tyyty-
vaisyyden merkitys menestyvassa organisaatiossa. Wendelin (2013, 262) kyseenalaistaa
tyontekijoiden tyytyvaiskyselyiden tuloksen niin sanotulla panttivankisydroomalla, jossa

kollektiivinen alitajunta suojeli ty0yhteista vaaralla tavalla ja nain vaaristi tuloksia.

Voiveljet Oy:n henkildston tyytyvaisyyskysely toteutettiin maarallisen tutkimuksena inter-
netpohjaisena kyselylomakkeena. Kyselyn toteutus ja analysointi tehtiin yhdesséa konsul-
tointiyrityksen kanssa. Heidan kanssaan luotu kysely tuottivat yrityksen johdolle tietoa toi-
minnan kehittamisen pohjaksi. Kyselyn vastausmaaran olleen suuri, voidaan kyselyn tu-
loksia pitaa yleistettavind. Muutos kyselyiden valilla on vertailtavissa ja onnistumissa hae-

tuissa muutoksissa pystytaan analysoida naiden pohjalta.

Tyobyhteistssé tydssa viihtyminen oli selkeésti vahentynyt kyselyn perusteella, vaikka tyo-
yhteis6n toimivuutta oli saatu parannettua seké tyopaikkakiusaamiseen oli puututtu. Sa-
maan aikaan ymmarrys yrityksen tavoitteellisuuden ja toimintojen tehostamisen syista
tyontekijoiden keskuudessa parantunut, henkildstékulut olivat kuitenkin kasvaneet. Tehos-
tamista oli siis tapahtunut, mutta tydvoiman kohdistamista ruuhkahuippuihin epaonnistui.
Hankintakulut raaka-aineissa seka alkoholeissa kasvaneet, myynnin kuitenkaan kasva-

matta samassa suhteessa.
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5 Pohdintaja arviointi

Opinnaytetyon tavoitteena oli kuvata ja analysoida kasvavan ravintola-alan yrityksen muu-
tosprosessia. Muutoksen onnistumisen arviointia mitattiin henkilostokyselyn ja taloudellis-
ten mittarien avulla. Opinnaytetydssa kerron miten muutos toteutettiin Voiveljet Oy organi-
saatiossa ja ravintola Goéranissa. Voiveljet Oy on 2008 perustettu kuusi ravintolaa ja cate-
ring-palveluita tarjoava ravintola-alan yksityinen yritys.

5.1 Tarkeimpien tulosten pohdinta

Opinnaytetytssani paastiin tavoitteisiin, eli onnistuttiin kuvaamaan muutoksen paavaiheet
ja tehdyt toimenpiteet ja arvioitiin niiden onnistumista kahdesta nakékulmasta, henkiléston
tyytyvaisyyden ja talouden nékdkulmasta.

Muutosprosessissa jouduimme useasti kohtaamaan menneisyyden taakan muuttamisen
vaikeuden seké hitauden. Muutosprosessin alussa yrityksen perusrakenteet jarjesteltiin
uudelleen, jotta perustukset muutoksille olisivat olemassa. Kuten Lipsanen ja Laakso
(2009) kirjassaan korostivat tuli henkildstén kanssa olla jatkuvassa vuorovaikutuksessa
muutosprosessin syista ja sen etenemista. Prosessin alkuvaiheissa henkildstolle kerrottiin
rehellisesti yrityksen taloudelliset tavoitteet, mutta nostettiin esiin myds tavoite olla alan
parhain ty6llistaja. Tyontekijat osallistutettiin muutosprosessin toteuttamiseen ottamalla
heidat mukaan luomaan ravintoloiden péivitettyja liikeideoita, pohtimaan kilpailukenttaa
seka ravintoloiden kehittamista. Tyotehtavia jarjesteltiin uudelleen, kun samalla tyostettiin
toimivaa organisaatiokaaviota. Toimivan organisaation toimintaan saattamiseksi tarvittiin
selkeita pelisdantoja, seka tydtehtavien selkeyttdmista. Yhteisten pelisdantdjen luominen
voi ajatuksissa tuntua helpolta, mutta niiden toimintaan saattaminen olikin pitk& prosessi,
jonka kanssa yritys painii edelleen. Yksi suurimmista muutoksista yrityksen historiassa oli
nollatoleranssin noudattaminen koko yhteisgssa. Alkoholin nauttiminen siivotessa esimer-
kiksi ei ole mitenk&én tavatonta alallamme ja se koetaankin tyon luontaiseduksi. Mattilan
(2007) kuvailema organisaation muutoksen negatiivinen kaiku nousi esiin etenkin tehta-
essé muutoksia yhteisiin saantéihin. Saantéjen muutokset ja niista kiinnipitAminen otettiin
vastaan hyvin kahtiajakoisesti. Uudemmat tydntekijat olivat onnellisia pelisdantdjen sel-
keytymisesta, kun vanhemmille tyontekijoille kokemus oli pitkalti negatiivinen ja vastus-
tusta syntyi myds ravintoloissa tydskentelevien omistajien taholta. Suurta kipuilua muutok-
sen keskella oli omistajien suhtautumisessa muutokseen ja ymmarrys siihen sitoutumisen
merkitys aivan kuten Nurmi (2012) kirjassaan painottaa johdon ja omistajien sitoutumisen

tarkeyteen muutoksen onnistumisessa.
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Myynnin, tehojen seka kulujen seurannantytkalujen avulla saatiin ravintolapaallikéille tyo-
valineitd pyorittaa yksikoitaan selkedmmin sek& mahdollistettiin tydnsuunnittelu tietoon
pohjautuen. Tydtehot ovat myds nahtavilla kaikille tydntekijdille, jotta tehoajattelu saatiin
kaikille organisaation tasoille. Ravintoloille luotiin kolmekantainen kannustinjarjestelma
kannustamaan ravintolapaallikbiden tydskentelemaan mahdollisimman tuottavasti. Kan-
nustinjarjestelmassa vuosi jaettiin vuosikolmansiin, joita kéasitellaan erillisina osina, seka
sitten vuoden paatteeksi kokonaisuutena. Ravintolapaallikéiden lisdksi kannustinpalkkiota

luvattiin myds koko henkilostélle, mikali annettuihin tavoitteisiin paastaisiin.

Henkilostontyytyvaiskysely otettiin mukaan muutosprosessiin, koska oli tarve tietaa,
kuinka henkilostd kokee tydskentelyn Voiveljet Oy:ssa. Kysely sai tydntekijoilta positiivisen
vastaanoton ja kysely olikin monille ensimmainen, jonka tekivat tydurallaan. Henkilstoky-
selyn hyva vastaanotto johti myds kyselyn korkeaan vastausprosenttiin, joka oli lahes 90
prosenttia. Luottamus anonymiteettiin kyselyiden vastauksien kasittelyssa koettiin myos
hyvéksi. Johtaminen on kauttaaltaan saanut Goéranissa erinomaisen tai hyvan arvosanan.
Luottamus on erinomaisella tasolla molemmilla kyselykerroilla, vaikka laskua on seuranta-
jaksolla tapahtunut. Luottamus johdon tasa-arvoisuuteen ja ongelmiin puuttuminen on
kasvanut, siitd kertoo myos, ettei jalkimaisesséa kyselyssa koettu enaa tyopaikkakiusaa-

mista.

Tavoitteellisuus nakyy kyselyssa isoimpana kasvupylvdana, mutta samaan aikaan toimin-
nan ja tuotteiden kehittdminen on laskenut. Kuten Kauhanen (2018) nostaa esiin, etta
asiakasymmarrys ei laheskaan aina ole oikealla tasolla ja saastokuurit aloitetaan ennen
kuin on riittavasti tarkasteltu omaa asiakasymmarrysta. Tuotteen ja toiminnan kehittami-
nen asiakkaiden tarpeisiin paremmin vastaavaksi on jaanyt tydén tehostamisen tarkeyden
varjoon. Taloudellisten lukujen valossa myyntia ei ole saatu kasvatettua riittavasti suh-
teessa toimintaan panostettujen resurssien maaraan. Itse perustuotteiden kehittaminen on

ollut Goéranissa olematonta, joka nakyy myds henkiléstokyselyn tuloksissa.

Taloudellisissa luvuissa Goéranissa on paasty hyvaan ennustavuuteen monilta osin.
Kuukausittaisia myynteja edellisilta vuosilta pystytaan kayttamaan hyvin tulevaisuuden
suunittelussa, vuodet nayttavat seuraavan myynnillisesti edellisten jalanjljissa, keséan
lukuunottamatta. Kesan osalta suuren vaikutuksen tekevéat terassimyynnit seké alueella
tapahtuvat suuret tapahtumat. Terassimyyntien osalta tarkein tekija on tietysti saa, mutta
Goran ei ole myoskaan riittavan tehokkaasti pystynyt tarjoamaan alueella liikkuville
lomalaisille sellaista ruokatuotetta kuin he olisivat haluneet. Isolla terassilla on huikea
potenttiaali, vaikkei ravintola sijaitsekkaan keskustassa, mutta sen hyddyntamisessa ei ole

onnistuttu. Lounas- ja kokouskauppa koostaa Goéranin myynnista suurimman osan, siina
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myds myynti vahvistunut. lltatilaisuudet ovat vastavuoroisesti laskeneet, joka vaikuttaa
kokonaismyynteihin seka ennen kaikkea myyntikatteeseen huomattavasti. Vuonna 2019
ei mydskaan ollut suuria tapahtumia museon pihamaalla, konsertit joita oli, ei pystytty

hyodyntamaan riittdvan tehokkaasti.

Hankinnoissa tuntui ravintolalla olleen ongelmia vuoden 2019 aikana. Tulos ei kasvanut
samassa suhteessa ainehankintoihin. Luvuista voi paatella, etta tuotteita on tilattu
epasystemaattisesti, eikd nédin ollen saatu keskittamisen etuutta. Myds myynnin
kateprosentti on laskenut, joten hinnoittelu ei ole ollut aivan kohdillaan myydyisséa

tuotteissa ja palveluissa.

5.2 Johtopaatokset ja kehitysehdotukset

Opinnaytetydn perusteella nayttaa silta, ettd muutos onnistui monilta osin. Kehitysta ta-
pahtui lahes jokaisella arvioidulla osa-alueella. Osa-alueilla, joissa kehitysta ei saatu ai-

kaan, saatiin lisda ymmarrysta jatkokehittdmisen tueksi.

Selke&sti muutosprosessin osittaisen onnistumisen edellytyksena on ollut konsultin mu-
kaan ottaminen toimitusjohtajan avuksi. Ravintolapaéallikbiden seka omistajien omat val-
miudet muutosjohtamisen moottoreiksi olivat ehka puutteellisia. Ravintola-alalla usein
edetdan uralla tydon mukana, eika oppia haeta riittavasti koulunpenkilta. Organisaation olisi
paremmin tullut valmistaa ravintolayksikon esimiehet muutoksen johtamiseen koulutta-

malla heita.

Henkildstokulujen ollessa alalla erittdin korkeat suhteessa liikevaihtoon, tulee henkilds-
tosta jatkossakin huolta, esimerkiksi panostamalla henkiléstdén koulutukseen ja tydssa
viihtymiseen. Goranissa olemme olleet alusta asti hyvalla tiella henkiloston kohtelun ja
tyoviihtyvyyden osalta. Jatkossakin panostaminen tyontekijoihin tuo pitkalla aikavalilla tu-
losta numeroina sek& myos lisdé vetovoimaa tyollistdjand ammattilaisten keskuudessa.
Hyva henkildstdjohtaminen vahentdd myo6s henkildstén sairaslomia ja vapauttaa tydnjoh-

don pohtimaan tulevaisuuden haasteita.

Taloudellisesti muutosprosessi ei ole vielad tuottanut toivottuja tuloksia Goranin kohdalla,
mutta talta osin ty6 on viela kesken. Tyota on tehostettu sen joka osa-alueella, kuten han-
kinnoissa, tyotehoissa, selkeammalla tydén ohjauksella ja seurantatytkaluin. Tehosta-
misien keskella tulisi kuitenkin muistaa ja tunnistaa asiakkaan tarpeet selkeammin. Ravin-
tola-alan trendit muuttuvat huimaa vauhtia ja niihin taytyy pysty& vastaamaan nopeammin

seka paremmin. Jatkossa yrityksen tulisi keskittya hankintakanavien tiivistamiseen, jotta
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hankinnat saadaan ohjattua tehokkaasti organisaation kannalta jarkevasti. Hankintojen
keskittamisen varmistamiseksi tulisi hankintoja tekeville antaa selkeéat ohjeistukset hankin-
takanavista seka sopimushyodyista. Tulosvastuullisille ravintolapaallikoille tulisi selkeyttaa
oman tulosyksikkénsa vaikutuksista kokonaishankinnoissa seka keskittamisen kokonais-

hyodyista.

5.3 Opinnaytetydn ja oman oppimisen arviointi

Opinnaytetydssani tietoperusta olisi voinut olla laajempi ja fokusoitua tarkemmin aihee-
seen. Muutoksen toteuttamisien kuvaus olisi voinut ehka olla myds vieldkin tarkempi. Me-
netelmat olivat sopivat ja vastausprosentti tyotyytyvaisyyskyselyyn oli poikkeuksellisen
korkea eli tulokset ovat yleistettavissa melko hyvin. Kuten myos Vilkka kirjassaan (2015)
pohtii, yleistettavyyden liséksi tuloksien luotettavuutta tulee pohtia ennen johtopaattksien
tekemista. Onko kyselyn vastaukset mitattavia ja yksiselitteisia, onko kysely toistettavissa
ja saataisiinko siita talloin samat vastaukset, riippumatta kyselyn tavasta tai tekijasta. Tut-
kimuksen tulokset tulee sitoa aikaan ja paikkaan, eikd samaa voida toista tarkoitetun ky-
selyalueen ulkopuolelle. Satunnaisvirheita saattaa kyselyssa tulla vastaajan ruksisen vaa-
ran kohdan, tai ymmartaa tai lukee kysymyksen vaarin. Satunnaisten virheiden huomiointi
tutkimusvaiheessa ei heikenna tutkimuksen luotettavuutta merkittavasti, mikali kyselyn

laatija ja analysoija osaavat huomioida satunnaisvirheet.

Taloudellisten mittarien arvioinneissa haasteeksi nousi, etten saanut kayttooni kaikkea en-
nalta sovittuja tietoja, joka jatti taloudellisten lukujen mittarien arvioinnin ohueksi. Seuran-
tajakson seuranta kokonaisuutena, seké sen pilkkominen lyhyemmiksi ajanjaksoiksi olisi
tuonut tarkempaa tietoa analysoinnin pohjaksi. Tunnuslukujen tarkempi analysointi nos-

taisi esiin myos yksittaisten hankinta tai toimintapaatdsten vaikutuksen lopputulokseen.

Opinnaytetydni paatelmia pystyy hyvin soveltamaan myds muihin kasvaviin ravintolayri-
tyksiin. Usein kasvaminen ei ole alkujaan suunnitelmallista, vaan siihen havahdutaan, kun
liketoimien kasvaminen on jo alkanut. Yhden tai kahden ravintolan kokoisissa yrityksissa,
ei viela ole samanlaista tarvetta toimintojen seurannalle tai niiden yhdistamiselle, mutta

kasvamisen edetessa naiden toimintojen merkitys tuloksellisuuteen kasvaa entisestaan.

Opinnaytetyoni lahtékohtana oli kehittda itsedni muutosjohtajana ja saada selvyys, oliko
yritysorganisaatio onnistunut muutoksessa, niin kuin oli suunnitellut. Opinnaytetydn ede-
tessé mielenkiinto oman johtamiseni tasosta ja tuloksellisuudesta kasvoi entisestaan.

Muutosprosessin teoriaosuutta kirjoittaessa tunnistin oman johtamiseni vahvuuksia sekéa

vajaavaisuuksia. Olen pitanyt aina itseéni ihmisjohtajana, se saikin opinnaytetydn aikana

28



vahvistusta. Myds ymmarrys johtajuuden merkityksestéd onnistuneen muutosprosessin jal-
kauttamisessa henkildston keskuuteen lisaantyi. Huomatessani kuinka hataralla pohjalla
oma ymmarrys muutosjohtamisen teoriasta oli, ymmarsin myos, kuinka heikolla esimies-
ten valmistamisella muutosta lahdettiin suorittamaan. Yrityksemme muutosprosessin tar-
kein onnistumiseen vaikuttava paatds oli ottaa mukaan muutosprosessiin ulkopuolinen
asiantuntija. Konsultilta saimme tydkaluja muutosten kasittelyssa ja eteenpéin viennissa.
Koen olleeni onnekkaassa asemassa paastessani olemaan yrityksen murrosvaiheessa
mukana. Oman oppimiseni kannalta ty6étehtavani ja mukana olo yrityksen eri vaiheissa on

ollut omiaan kasvattamaan minua johtajana.

Oma oppiminen opinnaytety6ta tehdessani on ollut silmia avaavaa. Opinnaytetyoén ede-
tesséd olen ymmartanyt muutosprosessin toimintojen erivaiheet aivan uudella tavalla ja op-
pinut sijoittamaan niité4 osaksi suurta kokonaisuutta paremmin. Myoés omat tuntemukseni
johtajuuteni tyylista saivat vahvistusta. Opin my6s paremmin tasapainoilemaan omien
heikkouksien ja vahvuuksien valilla. Vaikkakin taman tyonkirjoittaminen venyi alkuperéi-
sesta aikataulusta huomattavasti, antoi se minulle aikaa kypsya analysoimaan paremmin
omaa toimintaani. Tydnkuvan muuttuminen organisaatiossamme my0s antoi minulle etéi-
syytta tarkastella ravintolayksikon toimintaa, kun en ollut en&é sen jokapaivaisessa toimin-

nassa lasna.
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Liitteet

Liite 1. Tyotyytyvaiskyselyn kysymykset

IImapiiri 2019 vs. 2018 Voiveljet Oy

Kyselysisalto

Asteikko 1-6: 1=taysin eri mieltd, 6=tdysin samaa mielta.

A) Motivaatio

Al. Tydni on sopivan haasteellista.

Al (1-3) Millaisia haasteita kaipaat?

A2. Palkitsemisjarjestelmamme on kannustava.

A2 (1-3) Miten palkitsemisjarjestelmaa tulisi muuttaa?

A3. Erityisosaamistani hyddynnetdén organisaatiossa.

A3 (1-3) Mita erityisosaamistasi voisit kayttdd enemman tydssasi?
A4. Voin vaikuttaa tydni sisaltoon ja tydtapoihin.

A4 (1-3) Milla tavoin haluaisit vaikuttaa tyohosi?

A5. Viihdyn hyvin tydssani.

A5 (1-3) Miten viihtyvyyttasi tydssa voitaisiin lisata?

B) Avoimuus

B1. TyOyhteisdssani keskustellaan avoimesti.

B1 (1-3) Mistéa asioista pitéisi keskustella enemman?

B2. Saamme riittavasti tietoa organisaatiomme
tulevaisuudennakymista.

B2 (1-3) Millaista tietoa erityisesti kaipaat?

B3. Kriittinen palaute hyvaksytdan tyoryhmassani.

B3 (1-3) Miten se vaikuttaa tyéryhmaasi, jos kriittistd palautetta ei
hyvaksyta?

C) Tavoitteellisuus

C1. Olen sopinut esimieheni kanssa oman tyoni tavoitteista.
C1 (1-3) Miten haluat tavoitteista sovittavan?

C2. Tyoryhmani tavoitteet ovat selkeét.

C2 (1-3) Mitka asiat vaikeuttavat tavoitteellista toimintaa?

C3. Tydryhmassani seurataan toiminnan tuloksellisuutta.

C3 (1-3) Miten seurannan vahaisyys/puute vaikuttaa tydryhmasi
tuloksellisuuteen?

D) Yhteistyo

D1. Olen tyytyvainen tydaikoihini.

D2. Saamme toisiltamme apua ja tukea.

D3. Tietoa ja osaamista jaetaan tydyhteisdssamme avoimesti.
D4. Tyopaikallani esiintyy seksuaalista hairintaa. (Kylla/ Ei)
D5. Tyopaikallani esiintyy tyopaikkakiusaamista. (Kylla/ Ei)
D6. Tyopaikkamme eri osien valinen yhteistyd toimii hyvin.
D7. Tyoryhméani henkildsuhteet ovat kunnossa.

D8. Tyoyhteisdssamme ei puhuta toisista pahaa selan takana.
D9. Tydyhteiséssdmme on hyvé yhteishenki.

D10. Tyodyhteisbssamme puututaan muita loukkaavaan
kayttaytymiseen.

D11. Tydyksikdssani on tarpeellinen valineisto.

E) Kehittdminen

E1l. Tydryhmassani olemme avoimia uusille ajatuksille ja ideoille.
E1 (1-3) Mit& uusia ideoita tydryhmassa kannattaisi toteuttaa?
E2. Minun on mahdollista kehittya tydssani.

E2 (1-3) Millaisia kehitysmahdollisuuksia tarvitset?

E3. Koulutuksemme ajanmukaista ja riittavaa.

E3 (1-3) Millaista lisdkoulutusta tarvitset?
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F) Johtaminen

F1. Henkil6ston ja organisaation johdon valilla vallitsee luottamus.
F1 (1-3) Miten luottamuksen vahaisyys tai puute vaikuttaa
organisaation toimintaan?

F2. Esimieheni saa asiat sujumaan.

F2 (1-3) Mitka asiat pitdisi saada sujumaan paremmin?

F3. Esimieheni ottaa vastuun tekemisistaan.

F3 (1-3) Mitéa siita seuraa, jos esimies ei ota vastuuta
tekemisistaan?

F4. Esimieheni kertoo minulle asiat, jotka minun on hyva tyoni
kannalta tietaa.

F4 (1-3) Mista asioista sinulle tulisi kertoa enemman?

F5. Esimieheni toimii oikeudenmukaisesti ja korjaa tapahtuneet
vaaryydet.

F5 (1-3) Mitka vaaryydet tulisi ehdottomasti korjata?

G) Kehittyminen

G1. Arvioi, onko ilmapiiri KEHITTYNYT viimeisen 1-2 vuoden
aikana?

(+2) Kehittynyt selvasti paremmaksi

Voitko kuvata, miten tama on nakynyt kaytanntssa?

(+1) Kehittynyt hieman paremmaksi

Voitko kuvata, miten tdméa on nakynyt kaytannossa?

(0) En ole havainnut muutosta

(-1) Kehittynyt huonompaan suuntaan

Voitko kuvata, miten tdméa on nakynyt kaytannossa?

H) Avoimet kysymykset

H1. Mitka asiat tydryhmassasi tai organisaatiossasi toimivat
erityisen hyvin?

H2. Mitd muuta haluat sanoa tydryhmasi tai organisaatiosi
iimapiirista?
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Liite 2. Ravintola Goranin liikkevaihdot vuosilta 2018 ja 2019

Sisaltaa luottamuksellista tietoa.
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