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This research was made to find out how graduates from the degree program in
hotel and restaurant management have developed their careers. The target
group has graduated from the adult education program from Saimaa University
of Applied Sciences. The purpose was to investigate their motivation to study
more and if they have planned their careers. If they have, have they achieved
their goals. The research method was qualitative. This research was made with
a half structured theme interview.

The theory part of the thesis consists of motives of self developing, where
bachelors of hospitality management are working; their career planning, and
career development. Sources were literature, researches and Internet.

Motives of studying were to learn new things, to update skills and to get a
university degree. A part of the target group had planned their careers and an
other part had not. The whole target group was satisfied with their career
development. Studying had brought motivation to their work lives.
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1 Johdanto

Tyb6elamd  muuttuu  nykyddn nopeasti. Parjatakseen  kehittyvassa
tydomaailmassa ihmisten on oltava valmiita jatkuvasti kehittdmaan omaa
osaamistaan ja paivittdmaan tietojaan. Jos haluaa sailyttaa kilpailukykynsa
tyomarkkinoilla, on oltava valmis elinikaiseen oppimiseen. Oman osaamisen
yllapitaminen lisaa myos tyohyvinvointia ja parantaa tyokykya. Henkilot, jotka
sitoutuvat jatkuvaan itsensa kehittamiseen ja oppimiseen, ovat avoimia uudelle
tiedolle ja parjaavat hyvin muuttuvassa tyoelamassa. ltsensa kehittamisen ja
oppimisen keinoja voivat olla kirjallisuuden Ilukeminen, muiden toiminnan
seuraaminen, kurssit, opiskelu tai uusien tyotapojen opettelu. (Ruohotie 2000,
9; Rauramo 2004, 16 - 17.)

Tyouralla tulee vaiheita, jolloin ruvetaan kyseenalaistamaan omia valintoja.
Silloin tarvitaan syvallista ja rehellista itsearviointia, jotta voi alkaa
suunnittelemaan uran seuraavia askeleita. On oltava avoin uusille haasteille ja
oppimiselle. Urasuunnittelu on tarkeaa, jotta osaisi hankkia oikean ammatin ja
voisi olla tyytyvainen tyOelamassa. Tyytyvaisyys tyoelamassa vaikuttaa paljon
yleiseen elamanlaatuun. Tyontekijat, jotka rakastavat tyotaan, uhraavat sille
aikaa, ottavat innokkaina vastaan uusia haasteita ja vastuita, ovat
omistautuneita ja vylpeita tyodsuorituksistaan. Heidan tyomotivaationsa on
korkealla. (Harvard Business School Press 2005, 2 - 5.)

Matkailu ja ravintola-alan kehitys on ollut hyvaa viimeisen taantuman jalkeen.
Vuoden 2010 aikana palveluiden kysynta kasvoi noin prosentin verran ja taman
myota myos alan tarjonta kasvoi lievasti. Tyollisyyden kasvu alalla ei ole ollut
yhta nopeaa. Vuonna 2011 majoitus- ja ravitsemisala tydllisti 83 000 henkil6a,
kun vield vuonna 2009 ala tydllisti 85 000 henkilda. Vuonna 2011 majoitus- ja
ravitsemisalalla oli 25 000 osa-aikatyollista. Suuri osa-aikatyOllisten maara
johtuu alan sesonkiluonteisuudesta. Majoitus- ja ravitsemisalalle tyypillista on
my0s vuokratyon teettdminen. Majoitus- ja ravitsemisalan liikevaihto kasvoi 6,9
% ajalla marraskuu 2011/ tammikuu 2012 edelliseen vuoteen verrattuna, joten
pientd tyollisyyden kasvua alalla on odotettavissa. (Mikkonen 2011, 12;
Tilastokeskus 2012.)



Restonomitutkinto antaa hyvat valmiudet tydelamaan. Koulutuksessa
painotetaan asiakaspalvelua ja palveluprosessien hallintaa. Restonomien
tyollistyminen on hyvaa, ja restonomi voi tyollistya monipuolisesti erilaisiin
tehtaviin. Jyvaskylan ammattikorkeakoulusta 2000-2007 valmistuneista
restonomeista useat kokivat voivansa hyodyntaa koulutustaan tyossaan.
(Mikkonen 2011, 13.)

1.1 Tavoitteet ja rajaukset

Tyon keskeisena tavoitteena on selvittaa, miten Saimaan
ammattikorkeakoulusta aikuispuolelta valmistuneet restonomit ovat edenneet
urallaan restonomitutkinnon jalkeen. Kohderyhmalla on ennen restonomi-
tutkintoa suoritettu alan toisen asteen ammatillinen tutkinto seka tyokokemusta
alalta. Opinnaytety0ssa selvitetaan, mitka ovat olleet heidan motiivinsa lahtea
opiskelemaan alaa lisaa, ovatko he tehneet urasuunnitelmia, ja kuinka uralle

asetetut tavoitteet ovat toteutuneet.

Teoriaosiossa kasitellaan restonomikoulutusta, restonomien
tyollistymistilannetta, itsensa kehittamisen motiiveja sekd urakehitysta ja —
suunnittelua yksilon nakokulmasta. Opinnaytety0ossa kartoitetaan, mita
osaaminen tarkoittaa, mita urakehitykseen tarvitaan ja miten uraansa voi
suunnitella ja miten siihen voi vaikuttaa omalla aktiivisuudella ja teoilla.

Opinnaytetyon tavoitteena on I10ytaa vastauksia seuraaviin tutkimusongelmiin:

- Koulutukseen lahtemisen motiivit

- Urasuunnittelu ja sen merkitys urakehitykselle

1.2 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelmalla tarkoitetaan empiirisen tutkimuksen konkreettista
aineiston hankinta- ja analysointimetodeja tai —tekniikoita, jotka voidaan

luokitella laadullisiin eli kvalitatiivisiin ja maarallisiin eli kvantitatiivisiin



menetelmiin. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa havaintoaineistoa voidaan mitata
numeerisesti eli maarallisesti. Tutkittavasta perusjoukosta valitaan satunnainen
otos. Tulokset voidaan laittaa taulukkomuotoon, ja usein tuloksia kuvataankin
esimerkiksi prosenttitaulukoilla. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa otos valitaan
tarkoituksenmukaisesti, ja usein kaytetaan ihmista tiedonkeruun lahteena.
Kvalitatiivisen tutkimuksen valineena kaytetaan usein haastattelua, mutta apuna
voidaan kayttdaa myOs lomakkeita ja testeja. Kvalitatiivinen tutkimus on
kvantitatiivista joustavampi, ja suunnitelmaa voidaan muuttaa olosuhteiden
mukaisesti. Aineistoa tulkitaan yksityiskohtaisesti. Taman opinnaytetyon
tutkimusmenetelmana kaytetaan kvalitatiivista menetelmaa, koska tassa tyossa
halutaan |0ytad tosiasioita ja tutkia restonomitutkinnon vaikutuksia
urakehitykseen kokonaisvaltaisesti. ( Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 135 —
137.)

Opinnaytety0ssa kaytetaan kvalitatiivista tutkimusotetta, joka toteutetaan
puolistrukturoidulla teemahaastattelulla. Puolistrukturoitu haastattelu tarkoittaa,
etta haastattelun nakokohta on paatetty. Teemahaastattelu on yleinen
puolistrukturoidun haastattelun muoto. Siina kaydaan lapi haastateltavien
kanssa samat aihepiirit, mutta kysymysten jarjestys voi vaihdella. (Ruusuvuori &
Tiittula 2005, 11.) Puolistrukturoitua teemahaastattelua kaytetaan, koska
haastateltavilla henkilGilla voi olla hyvinkin erilaisia vastauksia kysymyksiin,
jolloin niita on vaikea ennakoida. Talla haastattelumuodolla saadaan

mahdollisimman paljon ja tarkkaa tietoa haastateltavien urakehityksesta.

2 Restonomien koulutus ja tyollistyminen

Restonomi on ammattikorkeakoulusta valmistunut matkailu-, ravitsemis- ja
talousalan asiantuntija. Hotelli- ja ravintola-alan restonomi voi valmistuttuaan
toimia esimerkiksi vastaanottopaallikkona, ravintolapaallikkona, myyntipalvelun
esimiehena, matkailupalvelujen projektivastaavana tai kokouspaallikkona.

Suomenkielisia koulutusohjelmia ovat



- Hotelli- ja ravintola-alan koulutusohjelma

- Hotelli- ja ravintola-alan liikkeenjohdon koulutusohjelma
- Matkailun koulutusohjelma

- Matkailun liikkeenjohdon koulutusohjelma

- Palvelujen tuottamisen ja johtamisen koulutusohjelma.

Restonomin tutkinnon voi suorittaa 18:ssa eri ammattikorkeakoulussa
Suomessa. Restonomikoulutukseen voi hakeutua kun on suorittanut toisen

asteen tutkinnon. (Opetusministerio 2012; Opetus- ja kulttuuriministerio 2012a.)

Vuonna 2011 majoitus-, ravitsemis- ja talousalan ammattikorkeakouluopintojen
aloituspaikkoja oli 1593. Saimaan ammattikorkeakoulussa tutkinnon laajuus on
210 opintopistetta, ja sdanndénmukainen opiskeluaika on 3,5 vuotta. Opiskelu
jakautuu perusopintoihin (95 op), ammattiopintoihin (55 op), vapaasti valittaviin
opintoihin (15 op), harjoitteluihin (30 op) seka opinnaytetydhdon (15 op).
(Opetus- ja kulttuuriministerio 2012a, Saimaan ammattikorkeakoulu 2012.)

Opetus- ja kulttuuriministerio on tehnyt paatoksen, jonka mukaan vuonna 2013
aloituspaikkoja on 1023. Talla paatoksellda pyritddn ennakoimaan
koulutustarjonnan ja tyovoimatarpeen kohtaaminen tulevaisuudessa. (Opetus-

ja kulttuuriministerio 2012b).

Keskimaarainen opiskeluaika oli vuonna 2009 nuorten koulutuksessa 4,2 vuotta
ja aikuiskoulutuksessa 3,4 vuotta. Restonomiopiskelijoiden tyossakaynti
opiskelujen aikana on yleista ja se osaltaan vaikuttaa opintojen pitkittymiseen
(Mikkonen 2011, 9-11).

Ammattikorkeakoulututkintoon tahtaava aikuiskoulutus jarjestetdan niin, etta
koulutuksen voi suorittaa tyon ohessa. Yleensd opinnot jarjestetaan ilta-,
viikonloppu- ja monimuoto-opintoina. Osan opinnoista voi korvata aiemmilla

opinnoilla seka osaamisella. (Opetushallitus 2012).



Ylemman ammattikorkeakoulututkinnon VoI suorittaa alemman
ammattikorkeakoulututkinnon jalkeen. Alemman korkeakoulututkinnon jalkeen
taytyy olla kolme vuotta tyokokemusta, ennen kun voi hakea ylempaan
ammattikorkeakoulututkintoon. Ylempi ammattikorkeakoulututkinto on 60 - 90
opintopisteen kokonaisuus, josta 30 opintopistetta tulee opinnaytetyosta, joka
tehdaan yhteistyOssa tydelaman kanssa. Ylemman
ammattikorkeakoulututkinnon suunniteltu tarkoitus on henkil6ston osaamisen
kehittaminen. Tutkinnosta saa kelpoisuuden samoihin julkisiin virkoihin kuin

ylemmasta korkeakoulututkinnosta. (Opetushallitus 2012.)

Restonomeja valmistuu vuosittain keskimaarin 1500. Haaga-Heliassa vuonna
2011 tehdyn restonomien palkka- ja tyollisyystutkimuksen mukaan 10 %
kyselyyn vastanneista vuosina 1994-2011 valmistuneista restonomeista on ollut

tyottdmana viimeisen vuoden aikana.

Haaga-Heliassa tehdyn restonomien palkka- ja tyollisyystutkimuksen (Ohtonen
ym. 2011, 13) mukaan restonomit ovat tyollistyneet hyvin opiskelujen jalkeen.
Tutkimuksen kohderyhma oli vuosina 2004-2010 valmistuneet restonomit
Suomessa. Vastanneista 91 % tyOskenteli opiskelujen ohessa ja 65 %:lla oli
kokopaivatyo jo valmistuessaan. (Taulukko1.)



Minka ajan kuluttua valmistumisesta
sait kokopaivatyota?

En ole saanut kokopdivatyota
3,1 v. kuluessa tai myohemmin
2,1-3 v. Kuluessa
1,6-2 v. Kuluessa
1,1-1,5 vuoden kuluessa
10-12 kk:n kuluessa
7-9 kk:n kuluessa
4-6 kk:n kuluessa
1-3 kk:n kuluessa

Valittomasti valmistumisen jalkeen
Olin valmistumishetkelld kokopaivatydssa

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

Taulukko 1. Kokopaivatyo valmistumisen jalkeen. (Ohtonen ym. 2011,18)

Heti valmistumisen jalkeen 60 % vastanneista tyOskenteli suoritustason
tehtavissa ja loput 40 % tyonjohdollisissa, asiantuntija-, paallikkbtason, opetus-,
likkeenjohdollisissa tai yrittajan tehtavissa. (Taulukko 2). Heti valmistumisen
jalkeen vastaajista eniten restonomeja oli tyollistynyt tarjoilijoiksi. Ensimmainen
tyopaikka valmistumisen jalkeen oli suurimmalla osalla saatu tyoharjoittelun tai
opinnaytetyon tekemisen kautta tai niin, ettd henkil6 oli suoraan ottanut yhteytta
tydnantajaan. Vuonna 2011 suoritustason tehtavista oli paasty selvasti ylospain
uralla. Tassa vaiheessa suurin osa tyopaikoista oli saatu niin, etta tyonantaja ol
tarjonnut tyopaikkaa. (Ohtonen ym. 2011, 19 - 21, 31 — 32.)

10



Millaisissa tehtavissa tyoskentelee
nykyisessa paitoimessa?

Yrittdjan tehtavat

Opetustehtavat

Liikkeenjohdolliset tehtavat

Paallikkotason tehtavat

Tyonjohdolliset tehtavat

Asiantuntija-, suunnittelija- tai keh.tehtavat

Suoritustason tehtivat

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Taulukko 2. Nykyinen paatoimi. (Ohtonen ym. 2011, 19)

Suurin osa restonomeista tyoskentelee yksityisella sektorilla. Seuraavaksi
suurimmat tyollistajat ovat kunnat. Valtio, oma yritys tai jarjesto/yhteiso tyollistaa
loput. Vastaajista 68 % tyOskentelee toisen palveluksessa vakituisessa
kokopaivatyossa ja 9 % toisen palveluksessa maaraaikaisessa
kokopaivatyossa. Vain 6 % vastaajista tyoskentelee toisen palveluksessa osa-
aikatyossa. Syyt osa-aikaisena tyOskentelyyn ovat sen sopiminen
elamantilanteeseen ja se, ettei kokopaivatyota ole tarjolla. (Ohtonen ym. 2011,
14 - 15.)

Tutkimuksen mukaan vain 10 % vastaajista haluaisi olla suoritustason
tehtavissa viiden vuoden kuluttua. Asiantuntija-, suunnittelu tai kehitystehtaviin
viiden vuoden kuluttua tahtaa 43 % vastaajista. Tyonjohdollisiin, paallikkotason,
likkeenjohdollisiin ja opetustehtaviin tahtaavia on melko tasaisesti saman
verran. Yrittajaksi haluavia on vain 15 %. Suurimmat syyt, miksi yrittajaksi ei
monikaan halua, ovat riskit, vastuu, velvoitteet ja turvallisuushakuisuus.
(Ohtonen ym. 2011, 20, 27.)
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3 Itsensa kehittamisen motiivit

Motiivit vaikuttavat yksilon kayttaytymista ohjaavaan jarjestelmaan. Motiivit ovat
paamaarasuuntautuneita, ja ne voivat olla joko tiedostettuja tai
tiedostamattomia. Motiivit liittyvat ihmisen haluihin, tarpeisiin, vietteihin ja
sisaisiin yllykkeisiin ja palkkioihin seka rangaistuksiin. Motivaatio tarkoittaa
motiivien aiheuttamaa tilaa. Motivaatiota voidaan luonnehtia kolmen eri
ominaisuuden avulla, jotka ovat vireys, suunta ja systeemiorientoituminen.
Vireydella tarkoitetaan ihmisen energisyytta ja joka ohjaa ihmista kayttaytymaan
jollain tietylla tavalla. Suunta merkitsee, etta toiminnalla on paamaara, jota kohti
yritetddn paasta. Systeemiorientoituminen viittaa yksiloon ja hanen
ymparistoonsa seka niissa oleviin voimiin, jotka palauteprosessin myota
vahvistavat paamaaraa tai saavat yksilon valitsemaan uuden paamaaran.
(Ruohotie 1998, 36 — 37.)

Tutkimusten (Ruohotie 1998, 41) mukaan motivaatio voidaan jakaa
tilannemotivaatioon ja yleismotivaatioon. Tilannemotivaatio on
tilannesidonnainen. Se on tietyssa tilanteessa esiintyvd tahtotila, joka
aikaansaa tavoitteeseen johtavaa toimintaa, ja siihen vaikuttavat seka sisaiset
etta ulkoiset arsykkeet. Yleismotivaatio on pysyvampi, ja se sisaltaa vireyden ja
suunnan. Ihmisen yleismotivaatio vaikuttaa ratkaisevasti myos

tilannemotivaatioon.

Oppimis- ja tyomotivaatioon vaikuttavat eniten yksilon omat kasitykset ja
kokemukset ja se, kuinka korkealla hanen tavoitteensa ovat. Motivaatio
aiheuttaa ihmisessa halun paasta elamassa eteenpain ja hankkia iloa ja
kokemuksia elamaan. lhmisella on yleensa selkea kuva omista pyrkimyksistaan
ja motivaatiostaan. Motivaatio saa ihmisen asettamaan tavoitteita itselleen.
Motivaatio on aina suurempi, mitd enemman ihminen saa ja voi vaikuttaa
omaan tyohonsa tai opintoihinsa. Motivaatio muuttuu elamantilanteiden myaota
erilaiseksi, esimerkiksi tyo voi olla tarkea motiivi, kunnes ihminen hankkii
perheen ja sen myo6ta perheesta tulee tarkein motiivi. Motivaatio saa ihmisen
tekemaan parhaansa tyossaan tai muulla elaman alueella. (Rasanen 1994, 74;
Kattelus ym. 2002, 32.)

12



3.1 Motivaatioteoria

Motivaatioteorioita on erilaisia, mutta yleisesti ei ole hyvaksyttya kokoavaa
motivaatioteoriaa, joka yhdistaisi kaikki motivaatioprosessiin vaikuttavat
osatekijat. Eri teorioita on yritetty jasentaa yhtenaiseksi teoriaksi, mutta se on
vaikeaa, koska eri henkildiden Iluomat teoriat tarkastelevat motivaation
kokonaisuutta vain rajoitetulta alueelta. Ruohotie (1995) on koonnut yhteen
oppimisen kannalta tarkeimmat motivaatioteoriat, joiden luojat ovat Maslow,
Alderfer, Deci, McCelland, Vroom, Ajzen, Locke & Latham, Bandura, Weiner ja
Herzberg. Seuraava on muunnelma Locken (1991) mallista:

Motivaatioproses
sin ydin: Seuraukset:
Tavoitteet ja Palkkiot

aikomukset -> -> Tyytyvaisyys
suoritus

Motivaation perusta:
tarpeet-> arvot ja motiivit

Kuvio 1. Motivaatioteoria. (Ruohotie 1995, 18 -19)

Motivaation perustana ovat tarpeet, arvot ja motiivit. Naistd paastaan
motivaatioprosessin ytimeen, jossa luodaan tavoitteet ja aikomukset ja
paastaan suoritukseen. Suorituksen jalkeen tulee seuraukset, jotka ovat
palkkiot ja viimeisena tyytyvaisyys. Kaikkiin vaiheisiin vaikuttaa ihmisen tahto.
(Kuvio 1.) (Ruohotie 1995, 18 — 19.)

3.2 Motivaation osatekijat

Oppijan  odotukset, uskomukset ja arvot ovat suuressa roolissa
motivaatioprosessissa. Oppijan tunnepitoiset reaktiot arviointilanteissa, usko
omiin menestymisen mahdollisuuksiin ja itseluottamus seka usko omiin kykyihin
ovat odotuksia. Arvot nakyvat tehtavan mielekkyytta koskevissa arvioissa seka
oppijan tavoiteorientaatiossa. Kasitys itsensa kehittamisen mielekkyydesta
riippuu siita, kuinka tarkeana ja mielenkiintoisena oppija pitaa tehtavaansa.
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Mielekkyyteen liittyy kolme erilaista arvoa, jotka ovat saavutusarvo, hyotyarvo

ja mielenkiintoarvo. Saavutusarvo kertoo siita, millaisena oppija ajattelee
tehtavan. Jos oppija tuntee selviytyvansa hyvin vaativassa tehtavassa, on
saavutusarvo korkea. Mielenkiintoarvo on oppijan kiinnostus tehtavan sisaltoa
kohtaan. Hyodtyarvo liittyy tehtavan suorittamisen paamaaraan. Hyotyarvo voi
olla korkea, vaikka muut kaksi arvoa eivat toteutuisi. Hyotyarvo on esimerkiksi
sita, ettd oppija suorittaa koulussa pakollisen kurssin, koska tarvitsee sen
valmistuakseen koulusta. (Ruohotie 1997, 94.)

Kun oppimisen motiivina on asian hallitseminen, haasteellisuus, uteliaisuus tai
oppimisen ilo, on kyse sisaisesta tavoiteorientaatiosta. Sisaisen motivaation
perusluonne sailyy yleensd samanlaisena uran varrella. Ulkoinen
tavoiteorientaatio on sita, kun motivaation aiheuttavat ulkoiset tekijat, kuten
palkkiot tai hyvaksytyksi tuleminen. Ulkoiset motivaatiotekijat vaihtelevat ja
muuttuvat yleensa silloin, kun tavoite on saavutettu. Sisainen motivaatiokin voi
muuttaa muotoaan uran edetessa, kun ammattitaito kehittyy. Sisaisesti
tavoiteorientoituneet oppijat ovat yleensa motivoituneempia kuin ulkoisesti
tavoiteorientoituneet oppijat, ja he yrittavat muita kovemmin saavuttaa omat
tavoitteensa. Uran alkuvaiheessa on helppo innostua uusista asioista ja
motivoitua eri tehtaviin, mutta kun kokemus karttuu ja ihminen ikaantyy ja
itsetuntemus on parempaa, tyontekija myos alkaa tunnistaa itsessaan
paremmin tekijat, jotka hanta motivoivat. lan karttuessa myos monien kohdalla
halu ajankayton suhteen muuttuu, eika ollakaan niin halukkaita enaa tekemaan
pitkaa paivaa. Kilpailuhenkisyys vahenee ikadantyessa ja useimmiten
ikdantyneemmat tyontekijat panostavat enemman hyvaan yhteistyohon kuin
keskinaiseen kilpailuun. Oppijan tavoiteorientaatio ja mielekkyys ovat
motivaation arvokomponentteja. (Ruohotie 1997, 94 — 95.)

Motivaation odotuskomponentteja ovat oppijan uskomukset omasta taidosta
selviytya tehtavasta, omia vaikutusmahdollisuuksia koskevat uskomukset ja
oman menestymisen odotukset. Odotuskomponentit ovat yhteydessa oppijan
itsesaatelyyn ja  metakognitiiviseen  kontrollin  eli  suunnittelutaitoon,
keskittymiskykyyn ja saatelyprosesseihin. Oppijat, joilla on vahva usko omaan
suoriutumiseen tehtavasta ja kokevat pystyvansa vaikuttamaan tulokseen,
osaavat todennakoisemmin arvioida omaa kehitystaan. Oppija, joka tuntee
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voivansa vaikuttaa ymparistoonsa ja omiin mahdollisuuksiinsa saadella omaa

toimintaansa, saavuttavat muita parempia oppimistuloksia. (Ruohotie 1997, 95.)

Oppijan tehokkuus tarkoittaa uskomuksia omista kyvyista suoriutua tehtavista ja
tavoitteista. Oppijan uskomukset oman toiminnan vaikutuksesta tulokseen
johtavat yleensa korkeisiin odotuksiin ja pitkdjannitteisyyteen tehtavien
suorittamisessa. (Ruohotie 1997, 95 — 96.)

Itsearvostus ja oppijan emotionaaliset reaktiot tehtavaa kohtaan ovat
motivaation affektiivisia eli tunnevaltaisia komponentteja. Emotionaalinen
reaktio voi olla esimerkiksi koehermostuneisuus, jolloin tunne voi vaikuttaa
paljonkin lopputulokseen. ltsearvostusta pyritaan yllapitamaan yleensa luomalla
ja vahvistamalla myonteistd minakasitystd. Oppimisessa itsearvostusta voi
nostaa kehittamalla erilaisia selviytymiskeinoja. Talloin tavoitteet taytyy asettaa
tarpeeksi korkealle ja keinojen, joilla tavoitteisiin pyritaan, tulisi olla oppimisen
kannalta jarkevia. (Ruohotie 1997, 96.)

3.3 Tydelaman motivaatiotekijat

ltsensa motivoiminen liittyy ammatilliseen alykkyyteen. Tyomotivaatio on suurin
silloin, kun ihminen motivoituu tyohon itse ja kokee tyon imua. Jari Hakasen
(Sydanmaanlakka 2006, 231 — 233) mukaan tyon imu tarkoittaa suhteellisen
pysyvaa, myonteistd tunne- ja motivaatiotilaa, joka on kokonaisvaltainen
hyvinvoinnin tila, eikd valttamattd kohdistu mihinkaan tiettyyn yksittaiseen
asiaan. Tyon imua kokeva ihminen omistautuu tyolleen ja on ylpea siita. Han
keskittyy voimakkaasti eri tehtaviin, kokee innostusta ja tyon iloa, joka johtaa
siihen, etta tyo vie mukanaan. Tyon imua on mahdollista kokea silloin, kun tyon
hallinta sekd haasteet ovat toistensa kanssa tasapainossa. Tyon imu saa
ihmisen suorittamaan tehtavansa aina vain paremmin ja kehittamaan
osaamistaan. Tyon imuun paasemiseen vaaditaan kykya itsensa motivoimiseen
seka hyvaa keskittymiskykya. Tarvitaan myoOs tyd, joka tarjoaa tarpeeksi
haasteita.

Tyoelaman eniten tutkitut motivaatiotekijat ovat valta-, suoritus- ja sosiaaliset
motiivit. Henkilot, joilla on korkea suoritusmotivaatio, pitavat haasteellisista

tehtavista ja ovat tehokkaita tyOntekijoita. Heille on tarkeaa pystya omalla

15



toiminnallaan vaikuttamaan lopputulokseen, ja he panostavat tydohonsa. Heille
on tarkeaa saada palautetta omasta toiminnasta, ja usein suoritusmotivoituneet

henkilot tyoskentelevat liike-elamassa. (Airo ym. 2008, 65.)

Valtamotivaatio aiheuttaa ihmisessa halun vaikuttaa muihin ihmisiin. Henkilo,
jolla on valtamotivaatio, ottaa voimakkaan roolin ryhmatilanteissa ja tuntee
olevansa voimakkaampi ja vaikutusvaltaisempi kuin muut ryhman jasenet.
Valtamotivaatioon voi joillakin ihmisilla liittya aggressiivisuutta ja muiden
ihmisten hyvaksikayttoa, kun taas toisilla valtamotivaatio aiheuttaa voimakkaita
pyrkimyksia yhteiskunnallisten tilanteiden parantamiseksi ja halua tehda
vapaaehtoistyota. Valtamotivaatio voi siis toteutua kahdella eri tavalla, henkildn
mukaan. (Airo ym. 2008, 65.)

Henkilot, joilla on sosiaalisten suhteiden tarve —motiivi, ovat avoimia ja nauttivat
muiden ihmisten kanssa olemisesta. Usein he ryhmatilanteissa yrittavat edistaa
kaikkien mahdollisuutta osallistua, aloittavat keskusteluja ja ovat positiivisia
ryhmahengen luojia. (Airo ym. 2008, 66.)

4 Urasuunnittelu ja urakehitys

Uralla tarkoitetaan lapi elaman kulkevaa prosessia, jossa tehdaan tyoelamaan
littyvia paatoksia ja valintoja. Sanalla ura ei nykyaan tarkoiteta valttamatta
nousujohteista tyouraa, vaan uralla voi edetd my0s sivusuunnassa. Puhutaan
monimuotoisesta urasta, johon sisaltyy kaikki uran vaiheet ja ammatillinen
kasvu seka verkostoituminen. Urakehitys voidaan nykyisin nahda omasta
tyomarkkina-arvosta huolehtimisena ja itselleen sopivan tyon Ioytymisena seka
tydelaman tyytyvaisyytena. (Lampikoski 1998, 12.)

Perinteisesti urasuunnittelu on ollut uran nousujohteista suunnittelua. Nykyaan
urasuunnittelu on muuttunut niin, ettd se on kokonaisvaltaisempaa ja kattaa
muutkin elaman osa-alueet, koska muut elaman onnistuneet osa-alueet tukevat
menestyksellista tyouraa ja toisinpain. Nykyaan elakevirat ovat harvinaisia, ja
tyoura tehdaan useammassa kuin yhdessa yrityksessa. Monet hankkivat
useamman kuin yhden ammatin. (Kattelus ym. 2002, 21.)
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4.1 Urasuunnittelu

Nykyaan  urasuunnittelusta  kaytetaan myOs  termia  uranhallinta.
Urasuunnittelussa lahdetaan etsimaan suuntaa ja tarkoitusta ja mietitaan,
millainen olisi ihmisen unelmaty6. Naiden pohjalta voidaan alkaa
suunnittelemaan polkuja unelmatyon saavuttamiseksi eli miettimaan
opiskelumahdollisuuksia ja tyotilaisuuksia. Aikaisemmin urasuunnittelussa
kartoitettiin yksilon taidot ja kiinnostuksen kohteet, ja niiden pohjalta etsittiin
mahdollisia sopivia ammatteja. (Lampikoski 1998, 13.)

Maailma muuttuu nopeasti, ja kaikkia muutoksia on mahdotonta pystya
ennakoimaan. Siksi on tarkeaa, ettei tee urasuunnitelmastaan liian
joustamatonta, koska uusia reitteja ja polkuja ilmaantuu uran edetessa aina
lisaa. Itsensa kehittdmisen lisdksi on tarkeaa seurata aktiivisesti omalla alalla
tapahtuvia muutoksia. (Lampikoski 1998, 13 — 14.)

Toimintaoppimiseen perustuva 5T-uran ja elamansuunnitteluprosessi kasittaa
viisi eri vaihetta. (Kuvio 2). Toimintaoppiminen perustuu toiminnan ja
kokemuksen kautta oppimiseen. Laaditaan tavoitteellinen toimintasuunnitelma,
jonka pohjalta toimitaan. Ensin taytyy asettaa tavoitteet. Tavoitteiden
saavuttamiseksi on hankittava uutta tietoa ja taitoa tai ainakin paivitettava tiedot
ja taidot uudelleen. Omien kokemusten kriittinen tarkastelu on tarkeaa, jotta
pystyy hydodyntamaan elamankokemuksen ja tyokokemuksen tulevaisuudessa.
Tahto on urasuunnittelun tarkein asia. Kun edellda mainitut asiat on mietitty
valmiiksi, alkaa toiminta, joka tahtaa omalla urapolulla etenemiseen.
(Lampikoski 1998, 14-17.)
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Tavoitteet
/| \

Kuvio 2. 5T- urasuunnittelu. (Lampikoski 1998, 15)

Suunnittelu aloitetaan laajalta pohjalta ja edetaan kohti yksityiskohtaisempaa
toimintasuunnitelmaa. Samalla kun suunnitelmasta tulee yksityiskohtaisempi,
ajatusmaailma laajenee ja nakee uusia mahdollisuuksia saavuttaa tavoitteet.
Prosessi jatkuu koko elaman ajan ja tilanteiden muuttuessa suunnitelmaa on

oltava valmis muuttamaan. (Lampikoski 1998, 14-17.)

4.2 Urapolku

Nykyaan puhutaan urapolusta uraputken sijaan. Urasuunnitteluprosessi 5T
tahtdad oman urapolun Ioytamiseen. TyoOntekijalla on omilla valinnoillaan
mahdollisuus vaikuttaa polulla etenemiseen. Valintoihin vaikuttavat ulkoiset ja
sisaiset tekijat. Ulkoinen tekija voi olla esimerkiksi kilpailu tyopaikoista ja
sisdinen tekijd haasteiden etsiminen. Naiden tekijoiden perusteella ihminen
tekee valintoja, minka polun valitsee mahdollisista vaihtoehdoista. (Lampikoski
1998, 10-11.)
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Ura ei valttamatta etene suoraviivaisesti ylospain, vaan monet liikkuvat
sivusuunnassa. Sivusuunnassa etenemisella tarkoitetaan nykyaan yleista
tyokiertoa eli tehtavien vaihtamista saman organisaation sisalla tai tyopaikan
vaihtoja. Sivusuunnassa eteneminen tarkoittaa usein sita, ettd vaikka
tyotehtavat pysyisivat melko samoina, vastuu kasvaa. TyOura kasitteena
sisaltaa kaikki uran vaiheet tyopaikkojen vaihdoista alan vaihtoihin. (Lampikoski
1998, 10-11.)

4.3 Urakehitys

Urakehitykseen vaikuttaa kyky arvioida itsedan, arvot, ammatillinen osaaminen,
tavoitteet, suunnittelu ja ongelmanratkaisu tilanteissa, joissa oman
suunnitelman toteutumiselle tulee jokin este. Sosiaaliset taidot ja kyky toimia
erilaisissa tyoryhmissa seka erilaisessa ymparistdssa ovat ominaisuuksia, jotka

voivat auttaa urakehityksessa. (Ruohotie 1998, 95.)

Jokaisella ihmisella on oma kasitys urastaan, ja se voi olla aivan erilainen kuin
toisten ihmisten tai organisaatioiden nakemys. Puhutaan subjektiivisesta ja
objektiivisesta urasta. Subjektiivista wuraa luonnehditaan ura-ankkurien
ohjaamaksi ammatilliseksi  oppimisprosessiksi, joka seuraa ihmisen
ammatillisen identiteetin  kehitysta. Subjektiivisella wuralla on tasaisia
kehityskausia seka kriisivaiheita, kun ihminen pyrkii |0ytamaan itseaan
tyydyttavan tilan ammatistaan, joka vastaa hanen identiteettiaan. (Lahteenmaki,
Ruohotien 1998, 94 mukaan.) Subjektiivisen urakehityksen kannalta suuri
merkitys on yksilon kokemuksilla, arvoilla, asenteilla ja motiiveilla. Subjektiivinen
tyoura siis tarkoittaa ihmisen kokemuksiin pohjautuvaa uraa. Objektiivisella
uralla tarkoitetaan ulkoisia asioita, kuten tyopaikkojen tai tehtavien sarjaa tai
tutkintoja, joita ihmisella on. (Ruohotie 1998, 94 — 95.)

Tyburan eri vaiheissa tulee aikoja, jolloin tyontekija rupeaa tarkastelemaan
uraansa uudelleen. Rohkeimmat tekevat tayskaannoksen ja lahtevat eri alalle,
mutta tayskaannos voi tarkoittaa myoOs tyotehtavien vaihtoa. Tallaiset tehdyt
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muutokset liittyvat oman uran hallintaan, vaikka omaa uraa ja elamaa ei
pystykaan taydellisesti hallitsemaan, silti on tarkeaa, etta tuntee voivansa jollain
tavalla hallita tai vaikuttaa omaan uraansa. Muutoksia tyouralla aletaan
miettimaan siina vaiheessa, kun tyo alkaa tuntua kaavamaiselta ja liian
arkiselta. Irtisanotuksi joutuminen on elamantilanne, jossa aletaan pohtia omaa
uraa ja valintoja. Tyduran valintoihin vaikuttavin tekija on toimeentulo. Sen

lisaksi uravalintoihin vaikuttavat aika ja ajankaytto. (Salminen 2005, 73 — 76.)

Kannustus, ohjaus ja palaute vahvistavat uravalintoja. Urakehityksen tueksi on
hyva laatia urasuunnitelma. Kun urasuunnitelma on laadittu, alkaa minakuvan ja
tyoidentiteetin muokkaus. Vanhasta roolista taytyy luopua ja oppia samalla
uusia tietoja ja taitoja. Aluksi uuden roolin omaksuminen voi aiheuttaa
epavarmuutta. Kun wuusi rooli vakiintuu, tyontekija oppii taas luottamaan
itseensa ja kykyihinsa. Ammatillisessa kasvussa on suuri rooli ymparistolla. Kun
tyoyhteisd tukee yksilon kasvua, on helpompaa asettaa tavoitteita uusille
asioille ja lahtea toteuttamaan niita. (Ruohotie 2000, 57).

Nykyaan painotetaan paljon ty6elaman ja yksityiselaman tasapainoa. Kun on
tyytyvainen yksityiselamaansa, yleensa myos tydelamassa menee hyvin ja
jaksetaan paremmin. Tyoelaman tyytyvaisyys vaikuttaa myoOs yksityiselamaan.
Jos ty0 on haasteellista ja antoisaa, myOs yksityiselamassa ollaan
tyytyvaisempia. Lasten saaminen voi joidenkin mielesta vaikuttaa negatiivisesti
uraan varsinkin naisilla, kun ollaan pitka aika poissa tyoelamasta, mutta asia
voidaan nahda niinkin, etta yksilo kehittyy esimerkiksi ajan hallinnassa ja
organisointikyky lisaantyy. (Salminen 2005, 63.)

4.4 Tyduran vaiheet

Urakehitys kattaa koko tyouran eri vaiheineen. Ammattiuran vaiheet (Hall 1990)
ovat tutkiminen, vakiintuminen, yllapito (tai kasvu tai lamaannus) ja tyouralta
poistuminen. Staffan Kurten (Salminen 2005, 57 — 59) on tutkinut myds tyouran
vaiheita, ja han on ollut samoilla linjoilla Hallin kanssa. Kurtenin mukaan

tyouralla on myos nelja vaihetta.

Ensin ollaan nuoria, joilla on paljon opittavaa ja tydelama onkin jatkuvaa uuden

omaksumista. Nuori hakee paikkaansa ja muiden hyvaksyntaa. Seuraava vaihe
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on nuori aikuinen tyoelamassa. Tassa vaiheessa tyontekija kokee jo antavansa
tyoyhteisolleen jotain, ja han kehittyy koko ajan. Alkuajan virheet ovat jo
takanapain, ja varmuus lisaantyy. Aikuisuusvaiheessa tyOntekija on jo oman
alansa osaaja ja han saa ja antaa paljon. Hanen ei tarvitse enaa taistella
asemansa puolesta. Seuraavassa vaiheessa tyontekija on kokenut aikuinen, ja
tydelama on tasaantunutta ja voi olla, ettd elaman muut arvot alkavat olla
tarkeampia kuin tyd. Seuraava etappi tydoelamassa on elakkeelle siirtyminen.
(Salminen 2005, 57 — 59.)

4.5 Ura-ankkurit

Scheinin (Lampikoski 1998) mukaan tyOarvot ovat ura-ankkureita. Ura-ankkurit
ohjaavat ihmisen urakehitysta. Ne toimivat pohjana ihmisen tyomotivaatiolle.
Hanen mukaansa ura-ankkuri kehittyy tydelaman edetessa ja tarkoittaa ihmisen
arvoja, asenteita, itsetuntemusta ja kykya tiedostaa taitonsa ja tarpeensa. Ura-
ankkuri ohjaa ja rajoittaa ihmisen valintoja tyoelamassa. Hanen mukaansa
kahdeksan eri ura-ankkuria ovat ammatillinen erityistaito, johtajuus, itsenaisyys,
turvallisuus, luovuus, palvelu, haasteellisuus ja elaman kokonaistasapaino.
Jokainen ura-ankkuri vaikuttaa jokaisen ihmisen uralla, mutta jokaisella on oma
keskeisin tai keskeisimmat ura-ankkurit, jotka vaikuttavat eniten uravalintoihin.
(Lampikoski 1998, 20 - 21; Kattelus ym. 2002, 22 — 25.)

Ura-ankkurit ovat ihmiselle niin tarkeita, ettd niiden perusteella maaritellaan
oma ammatillinen minakuva, vaikka toiset ihmiset eivat edes tiedosta omaa tai
omia ura-ankkureitaan. Ammatillinen identiteetti yleensa maarittaa myos yksilon
minakuvan, varsinkin tyoorientoituneessa kulttuurissa, kuten meilla Suomessa.
Ammatillinen minakuva rakentuu kolmesta eri osasta, jotka yhdessa
muodostavat henkilon ura-ankkurin. Ura-ankkurin osat ovat kyvyt ja taidot,
motiivit ja tarpeet seka arvot ja asenteet. Kyvyt ja taidot pohjautuvat
tyotehtavissa saatuihin kokemuksiin. Motiivit ja tarpeet maarittelevat sen, mita
ihminen pohjimmiltaan haluaa uraltaan. Arvot ja asenteet kertovat ihmiselle,
millaisessa yrityksessa han haluaa tyoskennellda. Jos ihminen on voinut
vapaasti valita ammattinsa ja tyonsa, niin han on luultavasti seurannut omaa
ankkuriaan. Oman ura-ankkurin huomioon ottaminen uraa koskevissa

ratkaisuissa muodostaa hyvan perustan ammatilliselle kasvulle ja
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urakehitykselle. Esimerkiksi taloudelliset asiat voivat estaa ihmista seuraamasta
ankkuriaan. (Lampikoski 1998, 20 - 21; Kattelus ym. 2002, 22 — 25.)

4.6 Tyoilmapiiri kasvutekijana

Nyky-yhteiskunnassa, jossa kehitys menee huimaa vauhtia eteenpain, on
mahdollista kehittaa itseaan samoissa tyotehtavissa. Muutokset organisaation
sisdlla voivat olla niin suuria, ettd tyossa tarvittavat tiedot ja taidot taytyy
paivittaa taysin uudelleen. Joitakin tyotehtavia ei ehka tarvita enaa ollenkaan ja
niiden tilalle tulee uusia tehtavia. Ihmisen ammatillisen kehittymisen kannalta
tyGilmapiirin tarkeita tekijoita ovat johtoryhman tuki ja kannustus, tyoryhman
toimintakyky, tyon kannustearvo ja tyon aiheuttama stressi. Johtoryhman
kannustus ja tuki pitad sisalldadn vuorovaikutuksen, palkitsemisen ja
kannustamisen, osaamistavoitteiden asettamisen ja suunnittelun seka
kehittymisen arvioinnin. Tyoryhman toimintakyky tarkoittaa ryhman yhteista
kehittymishalua, kykya toimia yhdessa ja vyleista ryhmahenkea. Tyon
kannustearvoon kuuluu vaikuttamismahdollisuudet ja tyon arvostus. Tyon
aiheuttama stressi on sopiva, kun tyorooli on selkea, muutosvaatimukset eivat
ole mahdottomia ja tyon aiheuttama psyykkinen kuormitus ei ole lilan suuri.
(Ruohotie 2000, 53 — 54.)

Tyon kannustearvo ja vaikutusmahdollisuudet vaikuttavat suoraan tyontekijan
motivaatioon kehittya tyossaan. Organisaatio antaa mahdollisuudet kehittya
tydssa ja parhaassa tilanteessa tyontekija haluaa ottaa vastaan uusia haasteita,
oppia uutta ja kehittya tyossa. Tyonkuvan tulisi olla selked, ja tyontekijan tulisi
saada tehda tyotaan itsendisesti, jotta halu ammatilliseen kasvuun kehittyisi.
Joillakin ihmisilla on voimakas kasvutarve tydssaan, ja he nauttivat uusista
haasteista, mutta toisilla kasvutarve on heikompi, jolloin he voivat suhtautua
hyvinkin negatiivisesti organisaatiossa tapahtuviin muutoksiin ja tilanteisiin,
joissa heilta vaaditaan uuden oppimista ja ammattitaidon laajentamista tai
kehittamista. (Ruohotie 2000, 53 — 54.)

4.7 Henkilokohtaiset kasvutekijat

Urakehitykseen vaikuttavat myos henkilokohtaiset asiat, kuten perhe, ika ja

terveys. Elamantilanteen muuttuessa ihminen alkaa miettimaan uudelleen, mita
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uraltaan haluaa ja kuinka paljon se vie aikaa ja vaikuttaa muihin elaman osa-
alueisiin. Perheen tuki on tarkeaa hyvan tyouran kannalta. Kuva omista kyvyista
vaikuttaa tyontekijan oppimistarpeisiin ja itsensa kehittdmiseen. Tyontekija, joka
uskoo omien taitojensa olevan muuttumattomia, asettaa itselleen tavoitteita eri
suorituksiin, eika niinkaan itsensa ja taitojensa kehittamiseen. Tyontekija, joka
uskoo taitojensa olevan muutettavissa, asettaa oppimistavoitteita, jotka johtavat
oman ammattitaidon kehittamiseen. Ihmiset, jotka suhtautuvat myoOnteisesti
oppimiseen ja koulutukseen ja joilla on myonteisid kokemuksia koulutuksesta,
suhtautuvat yleensa myonteisemmin kehitystarpeiden arviointiin

organisaatioissa. (Ruohotie 2000, 54 — 57.)

Tyontekijan oma halu oppia ja kehittada uutta on ammatillisen kasvun
perusedellytys. Itseluottamus ja omien heikkouksien ja vahvuuksien
tunnistaminen edistavat ammatillista kasvua. Vaikka tavoitteet kannattaa aina
asettaa ennemmin liian korkealle kuin liian matalalle, tavoitteiden tulisi aina silti
olla realistisia. Uraan liittyvat ammatilliset onnistumiset edistavat urakehitysta.
Ne ovat urakehityksen kannalta kannustavampia kuin ulkoinen palkitseminen,
esimerkiksi tulospalkkaus. Uramotivaatio vaikuttaa paljon siihen, kuinka halukas
tyontekija on esimerkiksi taydennyskoulutukseen tai muunlaiseen itsensa
kehittamiseen ammatissaan. (Ruohotie 2000, 54 — 57.)

4.8 Osaaminen

Osaaminen on resurssi, jota tarvitsevat yksilo, ryhmat ja organisaatio. Yksilon
osaamiseen kuuluu tiedot ja taidot, kokemus, verkostot, asenne seka
henkilokohtaiset ominaisuudet. Kokemus on hankittu tyota tekemalla. Tiedot ja
taidot saadaan opiskelusta ja tydkokemuksesta. HenkilOkohtaisia ominaisuuksia
ovat persoonallisuus ja asenne, jotka vaikuttavat tapaan suhtautua muuttuviin
tilanteisiin. Henkilokohtaiset ominaisuudet vaikuttavat myds siihen, miten
koulutus ja osaaminen painottuvat eri osa-alueille. Tunnealy ja motiivi kuuluvat
henkilokohtaisiin  ominaisuuksiin. Tunnealy vaikuttaa sosiaalisiin taitoihin
tyoymparistossa. (Otala 2008, 50 — 51.)

Ihmisella on seka tietoista etta hiljaista tietoa. Tietoinen tieto on mahdollista

raportoida ja siirtaa toisille. Hiljainen tieto syntyy kokemuksen myo6ta, ja se on
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henkilokohtaista. Hiljaista tietoa on vaikea valittad eteenpain, koska se on
tilannesidonnaista. Hiljaiseen tietoon sisaltyy kognitiivisia ja teknisia tekijoita.
Kognitiivisilla tekijoilla tarkoitetaan malleja, joiden avulla ihmiset hahmottavat
ymparistdaan, ja ne myos ohjaavat ihmisen ajattelua. Konkreettinen
osaaminen, tietamys ja taito ovat teknisia tekijoita. Ihminen tietaa intuitiivisesti,
miten joku laite toimii tai miten joku asia tapahtuu. Hiljainen tieto on
ammattitaidon tarkea osa, ja kun suuret ikaluokat siirtyvat elakkeelle, he vievat
paljon hiljaista tietoa mennessaan. (Otala 2008, 50 — 52.)

Restonomien palkka- ja tyollisyystutkimuksen mukaan valmistuneet restonomit
olivat sita mielta, ettd koulutuksessa parhaiten opitut tydelamavalmiudet ovat
palveluosaaminen, viestinta ja vuorovaikutusosaaminen, itsensa johtaminen ja
kehittaminen, oppimaan oppiminen, Kkielitaito seka liiketoimintaosaaminen.
Tutkimuksesta kay ilmi, etta vastaajien mielesta restonomikoulutus on liian
yleisellda ja teoreettisella tasolla. Tutkimukseen osallistuneet toivoivat
koulutukseen lisaa kaytantda, syvaosaamista, vuorovaikutustaitoja seka lisaa
talousopintoja ja johtamista. Nykyisissa toissaan tarkeimmiksi taidoiksi ja
osaamiseksi oli nimetty vuorovaikutustaidot, asiakaspalvelutaidot,
myyntiosaaminen, johtamisosaaminen, taloudellinen osaaminen seka toimialan

tuntemus ja kokemus. (Ohtonen ym. 2011, 48, 64.)

5 Tutkimuksen toteutus ja tutkimustulokset

Tutkimus toteutettiin haastattelemalla kuutta aikuissovelluksesta valmistunutta
restonomia. Heita lahestyttiin sahkopostin valityksellda. Ensimmainen sahkoposti
lahetettiin yhteistydssa koulun yhteyshenkilon kanssa. Sahkopostissa esiteltiin
tutkimuksen tekija ja kysyttiin halukkuutta tulla haastateltavaksi. Kolmen
ensimmaisen paivan aikana sahkopostin lahettdmisesta kuusi haastatteluun
suostuvaa henkiloa oli ilmoittautunut. Haastatteluajat sovittiin heti, ja
haastattelut tehtiin huhtikuun kahden viimeisen viikon aikana. Kaksi
haastattelua tehtiin Saimaan ammattikorkeakoulun tiloissa, yksi puhelimitse ja
loput kolme haastateltavien henkiloiden tyopaikoilla. Haastattelut nauhoitettiin
haastateltavien luvalla. Haastattelut nauhoitettiin, jotta niista saisi
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mahdollisimman paljon tietoa, ja etta haastattelutilanteessa pystyisi
keskittymaan kuunteluun vastausten Kkirjoittamisen sijaan. Haastattelu
toteutettiin  puolistrukturoituna teemahaastatteluna, koska asioihin, joita
kysyttiin, voi olla monia erilaisia vastauksia. Haastatteluiden teemat suunniteltiin
valmiiksi (liite 1), mutta haastateltavat saivat omin sanoin kertoa asioista, jolloin
asioista sai enemman tietoa. Haastatteluiden suurin haaste oli pitda keskustelu
aiheessa sekd muistaa kysya tarkentavia kysymyksia haastateltavilta. Koska
haastateltavia henkilGita oli vain kuusi, oli helppoa ottaa yhteytta myohemmin,
kun joitakin asioita oli jaanyt epaselvaksi.

Haastattelut litteroitiin kirjoittamalla kaikki haastateltavien kommentit yl0s.
Haastattelijan kysymyksia ei kirjoitettu. Yhteenveto haastatteluista tehtiin
teemoittain. Vaarin ymmarrysten riski haastateltavien vastauksista oli pieni,
koska haastattelut pystyi kuuntelemaan uudestaan, jos jotakin jai epaselvaksi.

Haastateltujen henkildiden taustatiedot:

Haastateltava 1 Valmistumisvuosi/
tyokokemus vuosina
Pohjakoulutus Ruokataloustyontekija 1990
Merkantti 1993
TyOokokemus Myyija, leipomotyontekija | 12 v.
Restonomitutkinto Hotelli- ja ravintola-ala 2009
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Haastateltava 2

Valmistumisvuosi/
tyokokemus vuosina

Pohjakoulutus Yo-merkonomi 1991
Tyokokemus Matkailualan tyotehtavat | 15 v.
Restonomitutkinto Hotelli- ja ravintola-ala 2010

Haastateltava 3

Valmistumisvuosi/
tyokokemus vuosina

Pohjakoulutus Tarjoilija 1980
Tyokokemus Ravintola-ala 25 v.
Restonomitutkinto Hotelli- ja ravintola-ala 2008

Haastateltava 4

Valmistumisvuosi/
tyokokemus vuosina

Pohjakoulutus Suurtalousesimies 1991

Tyokokemus Ravintola-ala 1v.
Opetustehtavat 5v.

Restonomitutkinto Hotelli- ja ravintola-ala 2000

Haastateltava 5

Valmistumisvuosi/
tyokokemus vuosina

Pohjakoulutus Merkonomi 1992

Restantti 1997
Tyokokemus Ravintola-ala 13 v.
Restonomitutkinto Hotelli- ja ravintola-ala 2007

26




Haastateltava 6 Valmistumisvuosi/
tyokokemus vuosina

Pohjakoulutus Merkonomi 1991

Ravintolaesimies 1996
Tyokokemus Pankki, ravintola-ala 15v.
Restonomitutkinto Hotelli- ja ravintola-ala 2006

Taulukko 3. Haastateltujen taustatiedot.

Haastateltavat ovat syntyneet vuosina 1962 - 1973. Heista viisi on naisia ja yksi
mies. Yksi haastateltavista tyoskentelee samassa tyOpaikassa kuin ennen
restonomikoulutuksen  aloittamista, muut ovat vaihtaneet tyOpaikkaa
koulutuksen aikana tai sen jalkeen. Kaikki tyopaikkaa vaihtaneet henkil6t
toimivat myOs erilaisissa tyotehtavissa kuin ennen restonomikoulutusta. Yksi
heista on vaihtanut taysin eri alalle. Yhdella henkildlla ei ollut ravintola-alan
pohjakoulutusta, mutta kattava tyokokemus matkailualan tyotehtavista.
(Taulukko 3). Restonomitutkinnon suorittamiseen kaytetty aika haastatelluilla
henkilGilla oli 2,5 - 4 vuotta. Kaikki ovat tyoskennelleet restonomiopintojen
aikana.

Keskeinen opiskelumotivaatioon johtanut tarve oli uuden oppiminen.
Odotuksena oli, etta saataisiin tiedot ja taidot paivitettya ja saataisiin jotakin
uutta tyohon. Haluttiin myos kokea, millaista opiskelu on nykyaikana. Tavoitteet
ovat olleet korkealla opiskelun suhteen, koska on haluttu saada

mahdollisimman suuri hyoty opinnoista.

Kolmonen piti kurssista ainakin saada, mielelldén nelonen tai
vitonen.

Perusopinnot oli niin kauan aikaa sitten et halus nédhda millasta
opiskelu nykyéén on.
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Motiiviksi mainittin  myos muuttunut elamantilanne, joka johti uudelleen

kouluttautumisen tarpeeseen.

...olin  jdédny vahén niiku tyhjanpéélle ja hain sitte
restonomikoulutukseen, koska halusin saada
ammattikorkeakoulututkinnon. ..

Tilanne, jossa ei olla pystytty terveydentilan takia enaa toimimaan samassa

tydssa, on johtanut opiskelun aloittamiseen.

..oli pakko hankkia lisékoulutusta, ku terveys ei enéé kestény.

Koulutuksen aikana motivaatiota on yllapitanyt perheen tuki ja kannustus. Myo6s
kannustus tyOpaikalla oli motivoivaa. Opiskelu oli huomioitu tyodpaikoilla
tyovuorosuunnittelussa. Eras haastateltavista oli saanut jopa kayttaa jonkin
verran palkallista aikaa opiskeluun. Tyodnantaja oli myds kustantanut osan
oppikirjoista. Motivoivaksi asiaksi koettin myos se, etta harjoitustoita pystyi
soveltamaan tyoelamaan ja niista oli hyotya myos tyonantajalle. Opinnaytetdita
oli tehty tyonantajalle, ja niista oli opittu paljon. Opinnaytetyon koettiin olevan
hyodyllinen tulevaisuuden tyouralle, koska se voi antaa uusia mahdollisuuksia,
joita ei muuten olisi valttamattd huomattu. Koulutuksen aikana ty6ssa ollaan
saatu uusia ja monipuolisempia tyotehtavia ja enemman vastuuta. Tyopaikalta
saatu huomionosoitus valmistumisen jalkeen oli palkinto tehdysta suuresta

tyosta.

Todellakin sain kannustusta esimieheltd ja tybGkavereilta. Kun
valmistuin ni tybpaikalla muistettiin. Se oli mukavaa.

Suurimmat syyt lahted opiskelemaan restonomitutkintoa ovat liittyneet sisadiseen

tavoiteorientaatioon. Kuitenkin ilmi tuli myos tilanne, jossa ihminen haluaa
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pysya kilpailukykyisena tyomarkkinoilla ja hakeutui opiskelemaan ulkoisten
uhkien takia, etteivat nuoremmat ja koulutetummat henkilot paasisivat hanen
ohitseen. Ammattikorkeakoulututkinnon hyodyttavyys tyon haussa mainittiin
eraana motiivina hakeutua koulutukseen. Nama motiivit viittaavat myos
ulkoiseen tavoiteorientaatioon, koska kyseessa on myos kilpailutilanne muiden
kanssa. Toisaalta molemmissa tapauksissa on kyse samalla sisaisesta
tavoiteorientaatiosta, koska halutaan kehittda itseaan, jotta voitaisiin sailyttaa

paremmin oma markkina-arvo tydmarkkinoilla.

Mie halusin varmistaa osaamiseni. Ja halusin varmistaa ettei
nuoremmat ja koulutetummat p&ése ohitse. Eihdn ne siis ois
paassy, mut mie sain paljon varmuutta omaan tyéhén.

Tietoisia urasuunnitelmia on tehty. Tavoitteena on ollut korkeampi asema
tybelamassa, ja restonomikoulutus on nahty mahdollisena keinona saavuttaa
tavoite. Suunnitelmana on ollut myds uusi ammatti samalta alalta tai saada
restonomin tutkinto siksi, etta saa uusia mahdollisuuksia, joita ei valttamatta olla

osattu viela ennen koulutukseen lahtemista nimeta.

Halusin kattoo mitkd& mahdollisuudet olis sen (restonomi)
koulutuksen jélkee.

Tarkoituksena oli jatkaa tydskentelyd ravintola-alalla ja halusin
Jotakin uutta ja paéasta eteenpéin ja johonkin asemaan ja
ammattikorkeakoulututkinto piti saada.

Halusin pdéasté ylempéén asemaan tavallisista tehtévista.

Restonomitutkinto on vaikuttanut urakehitykseen myonteisesti. Joillakin palkka
on noussut ja joillakin ei, riippuen tyotehtavista. Koettiin, ettd uusia ovia aukesi
ammattikorkeakoulututkinnon myota tyoelamassa. Restonomitutkinto
mahdollisti myds hakemisen ylempaan koulutukseen.
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Tyénhakumahdollisuudet monipuolistu.

Hyvén pohjan siitd sai. Suurin hyéty restonomikoulutuksesta miulle
oli se, ettdé pystyin hakemaan opiskelemaan ylempé&é
ammattikorkeakoulututkintoa.

Koulutus antaa uusia nakokantoja asioihin ja restonomikoulutuksen aikana

onkin saatu uusia ideoita tydnhakuun. Tietty kurssi sai nakemaan uuden ja

mielenkiintoisen mahdollisuuden ja auttoi tunnistamaan oman ura-ankkurin,

luovuuden.

Mie oon hirveen luova ja tykkdan ettei tyd oo valmiiks pureskeltua.
Vaan et voisin itte vaikuttaa siihen. Se kurssi jéi niiku mielee ku siel
sai  suunnitella itte..ja  siitd sain  sysdyksen  hakea
suunnitteluhommiin...pukkasin hakemukset siséé ja sitten vaa kévi
niin etté ajauduin iha erilaisee hommaa.

Restonomin tutkinto on ollut todella tarpeellinen, eikd nykyinen tyo olisi

valttamatta mahdollinen ilman sita.

En usko, ettd pystyisin toimimaa t4ssd ilman sit4 (restonomin
tutkintoa). Siitéd sai hyvéan pohjan siihe ylempé&é tutkintoo sitte.

Pystyisin olemaa nykyisessé ty6ss& ilman restonomintutkintoa,
mutta mie pystyn kéyttdméaéa sitéd kaikkee tietoa tdssé& nykyisessé
tyossa.

Ravitsemustietous, verkostot ja laaja matkailu- ja ravitsemisalan tietous ovat

nykyisissa tyotehtavissa hyodyllisimmat asiat, joita saatiin opiskelusta. Todettiin,

ettd restonomikoulutuksesta on hyotya. Koettiin, ettda koulutus on antanut

todella paljon itselle ja tyouralle. Osa haastatelluista koki, etta tavoite uuden

tiedon saamisesta jai hiukan vajaaksi. Toiset olivat kokeneet, etta oma
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pohjakoulutus ja tyokokemus olivat antaneet niin kattavat tietotaidon, etta
opiskelussa ei tullut paljoakaan uutta tietoa. Vanhojen tietojen paivitys oli
kuitenkin hyva juttu. Oltiin sita mielta, etta opiskelu kannattaa.

Koulutuksesta on aina hydtyé.

Kyllé tybura kehittyy aina johonkin suuntaan uuden tutkinnon
myota.

Koulutuksesta on hyotyéa ja se tukee tybelaméaa.
Tavoite uuden motivaation saamisesta tyoelamaan tayttyi.
Sain tyb6hén uutta potkua. Se oli tosi téarkee juttu.

Todellaki sain opiskelusta uutta motivaatiota tyéléaméén.

Tyokokemuksen tarkeytta urakehityksessa korostettiin itsensa kehittamisen ja
koulutuksen lisaksi. Kuitenkin tarkeimmiksi asioiksi urakehityksessa ja
tydelamassa mainittin oma persoona, ahkeruus ja sosiaaliset seka
tiimityoskentelytaidot. Restonomitutkinnon tunnettuus tyGelamassa jakoi
mielipiteita.  Toiset  kokivat, etta se tunnetaan hyvin varsinkin
paakaupunkiseudulla. Hotelli- ja ravintola-alalla tutkinto tunnetaan melko hyvin,
mutta muiden alojen t6ita hakiessa on saanut selittaa, mika restonomitutkinto

on.

6 Johtopaatokset

Urakehitykseen vaikuttavat tekijat ovat kyky arvioida itsedan, arvot,
ammatillinen osaaminen, tavoitteet ja suunnittelu. Urasuunnittelu on oman uran
kehitykseen tahtaavaa suunnittelua, jossa tavoitteena on Ioytaa itselle sopiva
tyd. Toisilla oli urasuunnitelma ja selkea tavoite. Restonomitutkinto oli keino
paivittdd omaa osaamista, tietoja ja taitoja. Tavoitteena oli tyotehtavat, joissa
olisi pystynyt hydédyntamaan oman jo olemassa olevan tyokokemuksen. Jo

koulutuksen aikana urasuunnitelmat olivat muuttuneet. Alettiin ndhda uusia
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mahdollisuuksia ja samalla huomattiin, ettei aikaisempi unelmatyd olekaan
oikea tyo itselle. Osalla urasuunnitelmat ovat muuttuneet vasta koulutuksen
jalkeen, kun oli huomattu, etta ylempaan asemaan paasy ei onnistukaan. Siina
tilanteessa on tehty uusi suunnitelma ja ruvettu kouluttamaan itseaan lisaa, jotta
voitaisiin saavuttaa seuraava tavoite. Urasuunnittelu on ollut siis joustavaa, niin
kuin sen kuuluukin olla. Usea haastateltava henkilo oli sita mielta, ettei ole
tehnyt tietoisia urasuunnitelmia ollenkaan, mutta kuitenkin jo koulutukseen
lahteminen on tietoista oman uran suunnittelua. Taustalla on joko ulkoinen tai
sisdinen tavoiteorientaatio ja niillakin, jotka ovat sanoneet, ettei heilla ole ollut
urasuunnitelmia, taytyy olla joku tavoite, koska ihmisen toiminta on aina
tavoitteellista, ja tavoitteista syntyy motivaatio kehittaa itseaan. Kyseessa voisi

olla silloin tiedostamaton maotiivi ja tavoite.

Ymparistolla on tarkea rooli ammatillisessa kasvussa. Kun ymparilla on ihmisia,
jotka kannustavat itsensa kehittamiseen, on helpompi lahted toteuttamaan
itseaan. Tyonantajan ja perheen tuki ovat olleet tarkeitd asioita haastatelluille
henkildille restonomiopintoihin lahdettaessa ja ovat mahdollistaneet tyon ja

opiskelun samanaikaisesti.

Urakehitys nahdaan omasta tyomarkkina-arvosta huolehtimisena ja
yllapitamisena ja itselleen sopivan tyon loytymisena seka tyoelaman
tyytyvaisyytena. Muutoksia tyOelamaan lahdetaan yleensa miettimaan, kun
tydelama alkaa tuntua kaavamaiselta tai lilan arkiselta tai elamantilanne on
jotenkin  muuttunut. Tama kavi hyvin ilmi tutkimuksessa, koska
restonomikoulutukseen oli Iahdetty elamantilanteen muututtua ja silloin, kun on
haluttu oppia wuutta ja haluttu saada jotakin uutta tyoelamaan.
Restonomikoulutus on antanut hyvat mahdollisuudet urakehitykseen. Melkein
kaikkien haastateltujen henkiloiden tyopaikat ovat vaihtuneet opiskelun aikana
tai sen jalkeen, ja se kertoo sen, ettd urakehitystd on tapahtunut. Jokainen oli
tyytyvainen nykyiseen tyohonsa, joten he ovat Ioytaneet sen, mitd ovat
tietoisesti tai tiedostamattomasti lahteneet hakemaan. Yksi haastatelluista
henkildista ei pystyisi edes toimimaan nykyisessa tyossaan ilman
restonomitutkintoa. Oltiin yleisesti sitda mielta, ettd koulutuksesta on hyotya
elamassa yleensa seka jokaisella haastatellulla henkildlla nykyisessa tyossaan

ainakin valillisesti.
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Restonomikoulutukselta odotettiin eniten tietojen ja taitojen paivittamista.
Tavoitteena oli saada kasitys, mita alalla nykyaan tapahtuu ja tavoite tayttyi.
Joidenkin mielestd omat tiedot ja taidot olivat koulutukseen hakeutuessa sen
verran kattavat, etta taysin uutta asiaa tai osaamista koulutus ei antanut. Siltikin
koulutus ja itsensa kehittaminen mainittiin tarkeana asiana tyoelamassa, eika
kenenkaan haastatellun mielesta koulutus mennyt hukkaan, vaan se avasi
paljon wuusia mahdollisuuksia tyoelamassa. Myos kielten opiskelua ja
kertaamista odotettiin, ja siita on ollut paljon hyotya tyoelamassa. Kielten
puhumiseen saatiin varmuutta ja paastiin opiskelemaan uusia kielia, joista
koettiin olevan hyotya varsinkin asiakaspalvelutehtavissa. Opiskelulle asetetut

tavoitteet tayttyivat nailta osin hyvin.

Kaikki olivat motivoituneita opiskelemaan ja siihen varmasti osaltaan vaikuttaa
haastateltujen henkildiden ika ja elamankokemus. Opiskelemaan ei lahdeta
huvin vuoksi, vaan on todellinen tavoite kehittda itseaan. Opiskelu on ollut
mielekasta, ja aikuinen jo ty0elamassa monia vuosia ollut ihminen osaa nahda

paremmin opiskelun hyoty-, mielenkiinto- ja saavutusarvon.

Motivaatiota opiskelun aikana on yllapitanyt se, ettd opiskelua ja tyota on
pystytty yhdistamaan jonkin verran harjoitustdiden kautta. Koettiin, etta
harjoitustoita pystyi soveltamaan tyoelamaan hyvin ja seurauksena siitd myos
tyonantaja sai hyotya. Opinnaytetyd mainittin myos tyota ja opiskelua
yhdistavana tekijana, ja moni olikin tehnyt opinnaytetyon tyonantajalleen.
Tybnantajan tuki opiskelun aikana oli motivaatiota yllapitavaa. Oli jopa saatu
kayttdaa jonkin verran tybaikaa opiskeluun. TyOnantajien suurimpana
tukemisena mainittiin tyovuorosuunnittelu, joka mahdollisti opiskelun tyon

ohessa.

Opiskelu antoi motivaatiota tyonhakuun ja ty6elamaan muutenkin, jopa niin
paljon, ettd moni on jo kouluttanut itsedan lisaa tai on suunnittelemassa

lisdkoulutusta.

Restonomitutkinto on siis hyodyllinen tyoelamassa ja tukee urakehitysta.
Tutkimuksessa tarkeimmiksi hyodyiksi osoittautui verkostojen saaminen,

motivaation saaminen tyoelamaan, uudet tyonhakumahdollisuudet seka
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lisakoulutusmahdollisuus. Tarkeiksi urakehitykseen vaikuttaviksi asioiksi
mainittin myos oma persoonallisuus ja sosiaaliset seka tiimityoskentelytaidot.
Joten restonomitutkinto vaikuttaa positiivisesti urakehitykseen, mutta lisaksi

tarvitaan paljon tyokokemusta ja hyvat sosiaaliset taidot.
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Haastateltavan nimi: Liite 1

Paivamaara: 1(2)

Aika ennen restonomiopintoja:

- Mika 2. asteen tutkinto?
- Milloin tehty?
- Missa toissa ennen/ 2.asteen koulutuksen aikana/ jalkeen?

Restonomiopintojen aikana:

- Opiskelujen aloitusvuosi/ valmistumisvuosi?
- Motiivi opiskelun aloittamiseen
Miksi paatit Iahtea opiskelemaan lisaa?
Itsensa ja ammattitaidon kehittaminen?
Tyoétehtavien muuttuminen?
- Oliko sinulla tietoisia urasuunnitelmia?
- Mitka olivat odotuksesi restonomiopinnoista?
- Mitka olivat tavoitteesi restonomiopintoja koskien?
- Tyodskentelitkd restonomiopintojen aikana?
- Missa tyoskentelit?
- Huomioitiinko opiskelusi tyotehtavissa opiskelun aikana?
Jos kylla:
- Tyo6paikan suhtautuminen
Esimiehen suhtautuminen?
Tyokavereiden suhtautuminen?
Oliko keskustelua opiskeluihin liittyen?
Saitko vertaistukea tai muunlaista kannustusta?
Saitko kayttaa tyoaikaa opiskeluun?
Saitko ideoita/ aiheita/ avustusta harjoitustdihin
tyopaikalta?
Jos ei:
- Miksi?



- Oliko sinulla harjoittelujaksoja? Liite 1
Missa teit harjoittelut? 2(2)
Millaista hyotya sait niista?
Tukivatko harjoittelut urakehitystasi?
- Miten restonomiopiskelut tukivat urakehitystasi?
- Tayttyivatko opiskelulle asettamasi tavoitteet?
- Tayttyivatkd odotuksesi opiskelun suhteen?
- Onko asioita, joita pitaisi painottaa koulutuksessa enemman?

- Saitko koululta apua urasuunnitteluun?

Restonomiopintojen jalkeen:

- Missa tyoskentelet nykyaan?

- Asemasi tyopaikalla?

- Mitka ovat tyotehtavasi?

- Onko restonomin tutkinnosta hyotya nykyisessa tyossasi?

- Pystyisitkd toimimaan nykyisessa tyossasi ilman restonomin
koulutusta?

- Jos olet samassa tydssa kuin ennen restonomiopintoja,
vaikuttiko koulutus tyohosi?

- Miten restonomitutkintoon suhtaudutaan tydmarkkinoilla?

- Oletko kouluttanut itseasi lisda restonomitutkinnon jalkeen?

- Vaikuttiko restonomitutkinto palkkaasi?






