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1 Johdanto

Tyontekijat haluavat panostaa tdnd paivana enemman omaan urakehitykseen
kuin ennen. Siksi osaamisen kehittaminen on noussut merkittdvAmmaksi osaksi
yritysten toimintaa ja siihen tulisi kiinnittdd huomiota yha enemman. Palkkaa
tarkedmmaksi on muodostunut pdadméaara, omaa mielinyvaa tarkeammaksi oma
kehitys ja esihenkilosta on tullut valmentaja. Vuosittaiset arvostelut ovat
muuttuneet jatkuviksi keskusteluiksi ja heikkouksien sijaan huomio kohdistetaan
vahvuuksiin. Vaakakupissa painaa tyon sijaan yha enemméan oma elama.
(Gallup 2019, 3.) Osaamisen kehittdminen on nykypéaivan tydelamén trendi.
Uuden oppiminen jatkuu voimakkaasti koulututkinnon suorittamisen jalkeen. Se
on olennainen osa tyéelamaa, silla tydtehtavien muuttuessa tarvitaan myos
uudenlaista osaamista. (Ekonomit 2022.) Kehittymis- ja
etenemismahdollisuudet voivatkin usein olla ratkaiseva tekija tydnhaussa ja

tyopaikan valinnassa.

Anna Eklundin (2021, 38) mukaan tyonantajan tulee vastata tyontekijoiden
tarpeisiin ja mahdollistaa tyopaikalla oppiminen niin, etta se palvelee yksilo4,
tiimia ja organisaatiota. Tyontekijan kehityskaari alkaa heti rekrytointivaiheessa
ja voi jatkua viela tydsuhteen paattymisen jalkeenkin. Taitava tydnantaja osaa
hyodyntaa tyontekijan polun sen kaikkine vaiheineen ja tydnantajan rooli onkin
muuttunut yha tyontekijalahtdisemmaksi. (Eklund A. 2020, 38.) TyOnantajan
tehtava ja haaste on luoda tydpaikasta houkutteleva mielikuva, jotta menestyy

kilpailussa hyvista tyontekijoista.

Tiedon jakamisesta on tullut merkittdvampi osa arkea, kun tietoa saadaan
teknologian avulla siirrettyd yh& paremmin ja sita on saatavilla helposti. Ennen
tieto siirtyi usein vain suoraan mestarilta "oppipojalle” ja tiedon panttaaminen loi
yhdelle asiantuntijalle valta-asemaa ja rahaa. Osaamisen kehittaminen, sekéa
opittujen tietojen ja taitojen jakaminen ovatkin riippuvaisia toisistaan. (Eklund
2021, 27-28.) Tiedon jakaminen mahdollistaa siis osaamisen kehittdmisen ja se
luo perusedellytyksen tyosta suoriutumiseen. Kaiken ydin on kuitenkin tiedon

soveltaminen kaytantoon. (Kupias, Peltola & Pirinen 2014, 108-109.)



Tehokkuus ja ilmapiiri tydssa heijastuu suoraan asiakastyytyvaisyyteen
palveluliiketoimintaa harjoittavan yrityksen menestymiseen. Opinnaytetyon
tarkoituksena oli tukea sellaista tydyhteison kulttuuria, jossa viestitaan avoimesti
ja kehitetaan osaamista joka paiva. Tydssa toteutettiin arjen tekemisen liséksi
kaksi osaamistutkimusta, kolme kehityskeskustelukertaa kahdelle henkildlle ja
laadittiin perehdytysopas. Opinnaytetyd toteutettiin syksylla 2021 avautuneelle

ravintola Bistro Heilille.

2 Toimeksiantaja

2.1 Original Sokos Hotel Kimmel

Pohjois-Karjalan Osuuskauppa on yksi S-ryhman alueosuuskaupoista, joita on
Suomessa yhteensa 19. PKO on asiakkaiden omistama ja vaikuttaa
toiminnallaan maakunnan elinvoimaisuuteen. Vuonna 2022 PKO tydllistaa lahes

1500 henkilda vahittaiskauppa- majoitus- ja ravintolapalveluissa. (PKO 2022.)

PKO omistaa Joensuun jokivarressa sijaitsevan Original Sokos Hotel Kimmelin.
Hotellista 16ytyy majoitus-, juhla-, kokous-, ravintola-, ja
kauneudenhoitopalveluita. Rakennus on valmistunut 1970- luvulla ja silla on
Joensuussa pitkat perinteet ravintola-, juhla- ja kokouspalveluiden saralla. (PKO
2022.) Hotellissa koettiin historiallisia hetkid, kun sen lahes alkuperaisessa
muodossaan olevat tilat remontoitiin kokonaan vuosina 2020-2022. TAman
vuoksi myds ravintola-, kokous- ja juhla-palvelutoiminta laajeni suuremmaksi ja

tilat mahdollistavat jopa noin 1000 henkilén tapahtuman sisatiloissa.

2.2 Bistro Heili

S-ryhman omistamat Bistro- ravintolat kuuluvat Suomessa kymmenen
ravintolan ketjuun. Bistro on luonteeltaan rento ja tunnelmallinen

kortteliravintola, johon kaikki ovat tervetulleita, tulivat he sitten sydmaan,



juomaan tai kahvikupin aarelle. Bistron toiminnassa korostetaan mestarillisuutta
ja kaikki sen tyontekijat ovat omassa tydssaan mestareita. Ensimmainen Bistro
avattiin vuonna 2016 Helsingissa ja se kantaa nimea Bistro Gimis. (SOK MaRa
ketjuohjaus 2021.)

Tama opinnaytetyd tehtiin ravintola Bistro Heilille, joka avasi ovensa
Joensuussa 16.9.2021 ja on Bistroista kymmenes (SOK MaRa ketjuohjaus
2021). Original Sokos Hotel Kimmelin remontin aikana remontoitiin ja
uudistettiin myos ravintola, joka avasi ovensa heti, kun remontti sen mahdollisti.
Aiemmin hotellin yhteydessa toimineen ravintola Fransmannin paikalle avattiin
nimiaanestyksella nimensa saanut ravintola Bistro Heili. Siitd alkoi uuden
ravintolakonseptin ja Bistro Heilin tarina Joensuussa. Bistro Heili on A la carte-
ja lounasravintola, joka tarjoaa miljoollaan, tuotteillaan ja palvelullaan
asiakkaalle nykykarjalaista luksusta. Se on villin luonnon, upeiden ihmisten ja
mestarillisen Pohjois- Karjala-laisen vieraanvaraisuuden esille tuoja, joka

korostaa toiminnassaan myos karjalaisia perinteita. (Raflaamo 2022.)

Bistro Heilin yhteyteen muovautui BistroBar, joka palvelee asiakkaitaan
vastaanoton ja aulan valittotmassa laheisyydessa. Kesalla 2022 avattiin uusi,
omalla baaritiskilla ja ruokalistalla varusteltu Bistro Heilin terassi hotellin
takapihalle jokimaisemaan.

2.3 Opinnaytetyon sisalto ja tavoite

Opinnaytety0 toteutettiin Bistro Heilin konseptin ylésnoston yhteydessa alkaen
avausta edeltavina viikkoina ja paattyen puoli vuotta avaamisen jalkeen. Tyo
koostui sellaisen osaamisen kehittdmisen palasista, joita ylésnoston yhteydessa
oli tuolloin mahdollista ja jarkevaa toteuttaa, sekd minkalaisille osa-alueille ol
tuolloin tarvetta. Kaiken kaikkiaan opinnaytetyon puitteissa toteutettiin kaksi
osaamistutkimusta ravintolan salin henkilokunnalle, kolme
kehityskeskustelukertaa kahdelle tyontekijélle seka perehdytysopas, joka tuli
mukaan matkan varrella tarpeen ilmentyessa. Arjen tekeminen oli myos

merkittdvassa osassa opinnaytetyo6ta, silla avoimen, kehittyvan kulttuurin



luominen on jokapaivaista tekemista (Kuvio 1). Opinnaytetydn tekija toimi
toiminnallisen osuuden tekohetkella Bistro Heilisséa vuorovastaavana tarjoilijana
ja tydskenteli osana tiimid. Asema oli opinnaytetyon kannalta edullinen siin&
mielessa, ettd vaikka vuorovastaava johtaa vuoroa vuoropaallikbn poissa
ollessa, kynnys kertoa asioista avoimesti oli pienempi kuin esihenkildasemassa

olevalle voi usein olla.

Kehityskes-

Arjen
tekeminen l;gf’tel;ﬁszﬁg
Osaamistutki
Peregggtyso- mukset 2kpl.
- tiimi

Kuvio 1. Opinnaytetyon osa-alueet

Ravintolan yldsnoston aikaan noin puolet henkilostdsta oli ravintolassa uusia ja
nuoria tyontekijoitd. Myos talossa aiemmin tydoskennelleet olivat uuden aarella,
silla, uusien tilojen ja ravintolakonseptin tavat ja toiminnot muuttuivat. Koska
tilanne oli kaikille uusi, se toi mukanaan haasteen, kun luotiin uusia
toimintatapoja ja uudenlaista tyokulttuuria. Henkil6iden ja organisaation sisalla
luotiin uusia rutiineja. Muutoksen keskelld jokaisen panos oli tarked, jotta hyva
yhteishenki ja asenne pysyivat ylla haasteista huolimatta. Tydyhteisoviestinnén
toimivuus, kunnollinen perehdytys, tarvittava tuki ja jatkuva osaamisen
kehittaminen olivat merkittavassa roolissa uuden ravintolakonseptin yldsnoston

yhteydessa.



Asiakkaan tarpeisiin ja haasteisiin vastaamisessa, tarvitaan innovaatiokykya,
nopeutta, laatua ja sujuvaa palvelua, seka uuden informaatio- ja
viestintateknologian hyodyntamista kilpailukyvyn yllapitamiseksi (Kansanen
2004, 28). Taman tybeldman kehittamistydn tarkoitus oli tukea ravintolan
ylésnoston prosessia. Koska palveluliiketoiminta vaatii menestyakseen
asiakastyytyvaisyytta, olennaista oli asiakaspalvelun perustan parantaminen
henkilobkunnan oman- ja tiimin osaamisen seka viestintdosaamisen kehittamisen
kautta. Ammattitaitoinen, itsevarma ja motivoitunut tyontekija saa asiakkaan
olon turvalliseksi ja parantaa sita kautta asiakaskokemusta. Tavoitteena ol
luoda sellaisia kaytantoja ja materiaalia, jotka jaisivat osaksi tydyhteisoa viela

opinnaytetydn paatyttyakin.

2.4 Keskeiset kasitteet opinnaytetydssa

Opinnaytetyon tietoperusta kasittelee siis keskeisia ja kokonaisuuden kannalta
tarkeitd osaamisen kehittdmiseen ja tydyhteisdviestintaan liittyvia aihealueita.
Osaamisen kehittdminen ja tydyhteison sisdinen viestinta kulkevat kasi
kadessa, joten aihepiireistd on poimittu olennaiset osa-alueet ja niita

tarkastellaan rinnakkain.

Keskeisimpia kasitteita opinnaytetydssa ovat tydyhteisoviestintd, seka
osaamisen kehittaminen. Koska osaamisen kehittamisen kéasite on hyvin laaja,
se on jaettu edelleen osiin, joista keskeisia aihepiireja opinnaytetyon kannalta
ovat perehdytys ja jatkuva kehittyminen. Naistd koostuu opinnaytetyén

viitekehys (kuvio 2).
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Osaamisen
kehittaminen

Jatkuva
kehittyminen Perehdytys

Tydyhteisoviestinta

Kuvio 2. Opinnaytetyon viitekehys

Kuvion 2 avulla havainnollistetaan sita, kuinka kaikki opinnaytetydn aihealueet
ovat yhteydessa toisiinsa. Jokainen aihepiiri linkittyy toisiinsa ja ne yhdessa

vaikuttavat toimivaan kokonaisuuteen.

3 TydyhteisOn siséinen viestinta

Tyoyhteison sisdinen viestinta vaikuttaa suoraan tyéhyvinvointiin ja tyon
aikaansaannoksiin. Viestiminen vaatii kohtaamista, ennakointia, toisen
persoonan ja tunnetilan huomioimista, palautetta seka valittamista.
Tyoyhteisossa sisaista viestintaa tapahtuu kaikkialla, eikd mikaan yhteiso voi
olla olemassa tai toimia ilman sita. Hyva tydyhteisdviestinta vaatii organisaation
koko henkildstdlta viestintataitoja ja viestinnan merkityksen ymmartamista.
(Hagerlund & Kaukopuro-Klemetti 2013, 6, 20.) Yhteistoimintalaki edellyttaa

kasittelemaan yrityksen sisdisen tiedottamisen periaatteet ja kaytannot
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(Yhteistoimintalaki 4/2021, 188). Yrityksen tulee mahdollistaa myds

vuorovaikutus, joten pelkka tiedottaminen ei riita. (Kupias ym. 2014, 36.)

Sisaisella viestinnalla on todettu olevan erityinen merkitys hyvan tydilmapiirin
aikaan saamisessa. Tydilmapiiri puolestaan vaikuttaa asenteisiin ja
motivaatioon, jotka heijastuvat edelleen asiakastyytyvaisyyteen. Hyvin hoidettu
sisdinen viestintd vaikuttaa siis suoraan organisaation menestymiseen (Kuvio
3). (Kauhanen 2012, 173.) Sisdinen viestinta ravintola-alan arjessa voi olla
ajoittain haastavaa, silla hektisessé ymparistdssa tilanteita tulee ja menee
nopeasti, samoin kuin tunteitakin. Kiireen keskella voi olla vaikea l6ytaa aikaa
paneutua oman viestinnan oikeellisuuteen, joten pohjatyéta tulisi tehda

mahdollisimman paljon rauhallisena ajankohtana.

Kiinnostus
ja halu
osallistua

Varmuus
tydhon

Kyky
kasitella
vaikeita
asioita

Motivaatio ja
suorituskyky

Hyvin
hoidettu
sisainen
viestinta

Tasa-
arvo

Yhteenkuu-
luvuuden
tunne

Tietoisuus,

ymmarrys

Kuvio 3. Millaisia asioita hyvin hoidettuun sisdiseen viestintaan kuuluu
(Kauhanen 2012, 173)?
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Sisaisen viestinndn vastuuhenkildita ovat tydyhteiséssa esihenkilot ja johto.
Heidan tehtavanaan on huolehtia, etta viestinta on riittavaa, avointa ja ajoi-tus
on oikea. Johtohenkildstdn rooli on merkittava etenkin silloin, kun luodaan
luottamuksen ilmapiirid, luovuutta, sitoutumista ja omaa organisaatiota koskevia
mielikuvia. Henkildiden tulee ymmartaa ja tulkita viesteja samoilla periaatteilla,
seka kuunnella eri tahoja tasapuolisesti (Kuvio 4). Kuunteleminen on
useimmiten olennainen osa tehokasta toimintaa. (Hagerlund & Kaukopuro-
Klemetti 2013, 6,7,12.) Kuuntelemisen lisaksi aito lasnaolo on olennaista.
Kysymyksiin vastaaminen ja paikalla oleminen térkeista asioista puhuttaessa
madaltavat johdon ja tydntekijdiden valista kuilua, seka lisdavat tuntemusta
siitd, ettd johto on heidéan tukenaan arjessa. (Helsingin Yliopisto 2019.) Bistro
Heilissa lahiesi-henkil6t ovat arjessa lasné paivittain. He tekevéat suurimman

osan ajasta samaa tyota kuin muutkin, seké samalla ohjaavat ja nayttavat

esimerkkia.
Realistista,
<: totuudenmukaista,
Viestitaan lﬁ‘gfégfvg objektiivista
riittavan {>
.. Pitaa
ajoissa
henkilokunnan
aikaista S Tyéyhteisén .
T ajantasalla
Viest viestinta organisaation
kohdistuu toimintaan
- / Kattavaa liittyvista
tasavertaisesti
. : keskeisista
kaikille Tasavertaista .
. . asioista
asianosaisille

Kuvio 4. Millaista ty6yhteison siséinen viestinta on parhaimmillaan (Hagerlund &
Kaukopuro-Klemetti 2013, 6)7?
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Kuviosta 4 kay ilmi se, millaista tydyhteisdn sisdinen viestinta on
parhaimmillaan. Kun viestintaa toteutetaan néilla osa-alueilla asianmukaisesti,
mahdollisuudet paasta nauttimaan onnistuneesta sisaisesta viestinnasta ovat

hyvat.

Vastuullinen, avoin ja toimiva sisainen viestinta luo oppimiselle vakaan pohjan.
Oppiminen vaatii vuorovaikutusta, silla vaikka kirjalliset ohjeet tukevat
oppimista, pelkka lukeminen tai opiskelu eivét korvaa tydelaméan kokemusta ja
sen tuomaa ammattitaitoa tai tydyhteisotaitoja. Kollegat ja alan ammattilaiset
ovat omiaan nayttdmaan ja kertomaan oleellisia tietoja ja taitoja tydelamassa.
Tiedon jakaminen lisaa itseluottamusta, motivaatiota seka oppimisen halua.
Sujuva ja avoin sisainen viestinta onkin suoraan yhteydessa tyohyvinvointiin.
(Kauhanen 2012,179.) Silloin kun tyontekijoilla on rohkeutta, halua oppia, sek&
turvallinen ymparisté onnistua ja epaonnistua, osaamisen kehittaminen on

mahdollista.

Tyobyhteison sisdisen viestinnan vaikutukset nakyvat organisaatiossa monin
tavoin. Esimerkiksi organisaation kyvyssa jarjestaa asiakkailleen juuri oikeat
palvelut. Kun tydyhteisdviestintd hoidetaan hyvin, se luo perustan myos
ulkoiselle viestinnalle ja kaikelle toiminnalle organisaatiossa. (Hagerlund &
Kaukopuro-Klemetti 2013, 6,7,12.) Bistro Heilissa on hyva tyoilmapiiri,
tydyhteistn sisdinen viestinta on hyvalla pohjalla ja tiimityd sujuu hyvin.
Sisaiseen viestintdan tulisi kuitenkin aina kiinnittad huomiota ja sita voidaan
aina parantaa. Myos Bistro Heilissa on kiinnitettdva huomiota tahan, silla uudet
tyontekijat eivat ole viela omaksuneet tydyhteison kulttuuria. On tarkeaa, etta
avoimen viestintakulttuurin avulla voidaan rohkaista uutta tyontekijaa toimimaan

oikein ja omaksumaan toimintatavat heti tydsuhteen alusta lahtien.

3.1 Muutosviestinta ja muutosvastarinta

Muutosviestinnéssa viestiminen tapahtuu tavallisesta poikkeavassa tilanteessa.

Talloin tiedon tarve kasvaa nopeasti ja sen tulee olla tehokkaampaa kuin

normaalitilanteessa. Tehostetulla viestinnalla tavoitellaan hallittua tilanteen
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hoitamista ja torjutaan lisavahinkoja. Tarpeeton huoli halutaan halventaa ja
samalla eliminoida vaara tieto. Rehellisyys ja varautuminen poikkeustilanteisiin

ovat tassa kohtaa avainsanoja. (Kuntaliitto 2020, 6-7.)

Muutostilanteissa tapahtuu usein niin, etté johdon mielesta yksiselitteinen ja
mutkattoman oloinen asia aiheuttaakin tydyhteisossa kysymyksia,
vaarinkasityksia ja huolenaiheita. Téallainen muutosvastarinta lahtee usein
likkeelle siitd, etta sisdisessa viestinnassa on ollut puutteita. Huhut paasevat
likkeelle ja synnyttavat vaaranlaisia mielikuvia. (Jarvinen 2012, 100.)
Muutosvastarinta hidastaa muutosprosessia ja se liittyy uusiin prosesseihin
sopeutumattomuuteen. Se voi ilmeta kritisointina, eparéinting,
valinpitamattomyytend, korostuneena itsesuojeluna, informaation torjumisena
tai muina erilaisina tunnereaktioina. Uuden edessa epavarmuus voi aiheuttaa
pelkoa monista eri syistd. Muutoksessa voidaan kokea my6s vihaa, surua tai
iloa. (Pihlajaniemi 2021.)

Muutoksen keskella tiedon kulku ja kommunikaatio on muutoksen tarkeimpia
tyokaluja. Ei riita, ettd tulevasta muutoksesta kerrotaan tiedotusluontoisesti,
vaan henkiloston tietoon tulisi saattaa vastaukset useisiin kohtiin (Kuvio 5).
(Jarvinen 2012, 101.)

* Muutoksen l&htdkohta ja peruste

» Pyrkimykset ja tavoitteet

* Muutoksen hyddyt

+ Syy vanhan tavan poistumiseen

» Mitd muutos tarkoittaa
kaytdnndssa?

» Osallistetaanko henkilostoa
muutoksen suunnitteluun ja
toteutukseen?

» Kuinka huolehditaan siita ettei
muutos johda huononpaan
suuntaan?

— S

Kuvio 5. Kommunikointi muutostilanteessa (Jarvinen 2012, 101).
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Muutosjohtamisessa tulisi ottaa huomioon my®os kritisoinnin tarkeys, mikéa
mahdollistaa muutosprosessin tarkastelun monista eri ndkdkulmista. Taméa
mahdollistaa paremman vision luomisen siitd miké prosessissa voi mahdollisesti
menna vikaan. Kriittisyyden hyddyntamisen liséksi olisi hyva sallia henkildstén
tuntemat tunteet ja keskustella niista, silla parhaimmillaan niista voi syntya
innovaatioita ja kehitysideoita. Tulevaisuudessa olisi siis varmasti syyta miettia
tunteiden kitkemisen sijaan niiden sallimista ja lapi kaymista. (Pihlajaniemi
2021.)

3.2 Siséaisen viestinndn nakdkulma opinnaytetydssa

Sisaisen viestinnan keinoja hyddynnettiin opinnaytetydssa perehdytysoppaan,
tutkimuskysymysten seka arjen tekemisen avulla. Perehdytysoppaan tarkoitus
oli viestia uudelle tydntekijalle selkeasti sitd, mitd hanelta odotetaan
tyoyhteistssé, asiakkaan palveluprosessin aikana ja millaisia asioita yrityksessa
arvostetaan. Sen avulla luotiin pohja yrityksen toimintatapojen mukaiseen
tekemiseen. Tarkoituksena oli muotoilla tietoa niin, ettéd sen yhdistaminen
kaytannon tekemiseen olisi mahdollisimman helppoa. Lahtd-kohtaisena
ajatuksena kaytannonlaheiselle perehdytysoppaalle oli siis se, etta tukevalle
tietopohjalle on turvallista lahted rakentamaan omaa, persoonallista tapaa
tyoskennelld. Opas oli suunnattu etenkin nuorille ja vasta-alkajille, seké heille,

jotka eivat olleet osallisina konseptin koulutustilaisuuksissa.

Koko ravintolasalin henkildstélle kohdistetun kyselyn tarkoituksena oli lisata
tietoutta sisaisen viestinnan kasitteesta ja saada henkild miettimaan
toimintaansa ja omaa viestintdansa syvallisemmin kuin normaalissa arjessa.
Kyselyn avulla heratettiin ajatuksia siitd, kuinka hyvin henkild kokee viestinnan
toimivan organisaation eri osastojen, kollegoiden ja esihenkildiden kanssa.
kuinka hyvin kokee sen toimivan organisaation eri osastojen, kollegoiden ja
esihenkildiden kanssa. Liséaksi haluttiin tietoa viestinndn haasteista ja

kehitysideoista. Kehityskeskusteluiden osalta kysymykseen paneuduttiin
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vielakin syvemmin kuin tutkimuksessa ja mietittiin konkreettisesti, kuinka sitéa
voidaan parantaa. Tama osuus keskittyi enemman henkil66n ja hdnen

henkilokohtaisten viestintataitojensa kehittamiseen.

Omalla arjen tekemisella on tydyhteisdviestinnassa suuri merkitys, silla henkilon
kayttaytyminen tarttuu nopeasti ymparistoon ja vaikuttaa tydilmapiiriin.
Tyontekijat tydskentelevat ravintolaymparistdssa tiiviisti ja havainnoivat toisiaan
jatkuvasti seké oppivat toisiltaan. Tama tuli esille vahvasti myos opinnaytetydn
tutkimusaineistossa, kun kysyttiin, kuinka henkild kokee oppivansa arjessa
parhaiten. Tyontekijoita osallistettiin tydyhteisdviestintaan ja tiedon jakamiseen
kannustamalla ja kokoamalla nippelitietolistaa, johon kaikilla oli mahdollisuus
jakaa omia kaytannon vinkkejaan tyoarkea helpottamaan. Workplace- alustan
kayttoa lisattiin tiedon jakamisessa, mikd mahdollisti nopean tiedon kulun
kaikille samanaikaisesti. Nailla pienilla arjen asioilla pyrittiin vahvistamaan

tydyhteisbén avoimempaa viestintakulttuuria ja avointa tiedon jakamista.

3.3 Viestintdkanavat pahkinankuoressa

Viestintdkanava on viestinnan apuvaline, jolla viesti |Ahetetaan ja
vastaanotetaan (Kauhanen 2012, 176-177). Viestinnassa kaytetaan joko yhtéa
tai useampaa kanavaa rinnakkain. Erilaisia viestintdkanavia on paljon, mutta
yrityksesséa johdon ja alaisten valinen keskustelu on korvaamaton sisaisen
viestinnan muoto. Tehokkaita kanavia ovat hyvin suunnitellut ja asiakeskeiset
palaverit ja kokoukset. Niiden tehokkuus perustuu vastavuoroisuuteen ja
keskusteluun, seka toisilta oppimiseen. Myds infotilaisuudet ovat tehokkaita,
silla ne mahdollistavat samanaikaisen tiedon kulun kaikille ja jattavat
kysymyksille tilaa. Sahkadisista kanavista Intranet on korvannut useissa
tyoyhteisotissa perinteiset ilmoitustaulut, silla se tavoittaa henkilot paikasta
riippumatta. (Joki 2021, 103.)

Lahikanavat palvelevat joko tiettya tydyhteison jasenta tai koko tyoyksikkoa.
Suora keskindisviestinta perustuu henkilokohtaiseen kanssakaymiseen. Suoran

l&hikanavaviestinnan keinoja ovat esimerkiksi oman esihenkilon,
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luottamushenkildn tai kollegoiden kanssa kaydyt keskustelut, timikokoukset,
neuvottelut ja suora yhteydenpito ylemman johdon kanssa. Tama
kasvokkaisviestinté ei aina vaadi vuoropuhelua, vaan se voi olla esimerkiksi
hymy, k&simerkki, tai jokin ele. Valitettya lahikanavaviestintda puolestaan ovat
esimerkiksi sdhkoposti, tekstiviestit, puhelut, intranet, tydyhteison viikkolehdet,
yksikdn ilmoitustaulut, muistilaput, videopalaverit, seka infovihkot ja -kansiot.
(Kauhanen 2012, 177.) Viestintdkanavista tulisi valita omaan organisaatioon
sopivat kanavat. Bistro Heiliss& hyddynnettiin paljon kirjallisia kanavia, kuten
IImoitustauluja ja muistilappuja. Paivittéainen pienimuotoinen palaveri syntyi

etenkin vuoron vaihdossa, kun kaytiin lapi paivan tapahtumia suullisesti.

Kaukokanavien avulla viestit valittyvat koko tydyhteisolle. Suoraan viestintdén
kaukokanavien kohdalla voidaan katsoa kuuluvan muun muassa
tiedotustilaisuudet ja tydyhteistydelimet. Valitetyssa pienjoukkoviestinnassa
viestitdan rajatulle kohdejoukolle joukkoviestinnan keinoin. Valitettya
kaukoviestintaa voivat olla esimerkiksi internet, videouutiset, joukkoviestimet
kuten asiakas- ja henkilostdlehdet, pikatiedotteet, toimitusjohtajan katsaukset ja
toimintakertomukset. (Kauhanen 2012, 177.) Kaukokanavia kaytettiin Bistro
Heiliss&, kun haluttiin kohdistaa viesti koko ravintolasalin henkilokunnalle.
Opinnaytetyon aikana pinnalle nousseita viestintaalustoja olivat Teams seké
yrityksille tarkoitetut viestintaalustat Workplace ja Mobiili Elli, jotka ovat
kuluneen vuoden aikana tulleet monille yha tutummiksi. Workplacen kayttoa
toivottiin lisda kyselyn vastauksissa. Siksi sen kayttoa lisattiin tarkoituksellisesti
opinnaytetyon aikana. Tama osoittautui toimivaksi kanavaksi, kun haluttiin
saada viestit kulkemaan tehokkaasti. Tyontekijat rohkaistuivat jakamaan sita

kautta tietoa ja vinkkeja toisilleen.

3.4 Kuilu tiedon ja kaytannon valilla

Teoriatiedon mukaan osaamisen kehittamisen suurin haaste on tiedon ja
kaytannon valinen kuilu. Opitun vieminen osaksi arkea ja kaytannon tekemista
ei ole aina yksinkertaista ja vaikka asia olisikin suunniteltu hyvin, tositilanteessa

opitun soveltaminen voi osoittautua haastavaksi. TAssa kohtaa onkin tarkeéda
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tunnistaa kuilut, jotta ne voidaan poistaa tai muuten selvittaa. (Eklund 2021, 34—
35.)

Kuilun haasteita nékyi Bistro Heilissa luonnollisesti jonkin verran etenkin
alkuaikoina. Koulutuksia oli jarjestetty ja tietoa oli tullut paljon lyhyessakin
ajassa. Kun siirryttiin tekemaan kaytannon tyota, ei ollut syntynyt viela rutiineja
tai toimintatapoja. Tietomaaran yhdistaminen tekemiseen ei ollut yksinkertaista
ja asioita saattoi unohtua. Moni asia vaati keskittymista ja vei pidemman aikaa
kuin normaalitilanteessa. Tallainen haaste nousee usein eteen uuden

tyontekijan kohdalla, mutta konseptin ylosnostossa se koski kaikkia.

4 QOsaaminen

Tiedon lisaksi tarvitaan, taitoja ja asenteita, jotka muodostavat yhdessa
osaamisen kasitteen. Tydyhteisdssa osaamisen voidaan katsoa olevan
henkilokohtaista-, tiimin-, tai organisaation osaamista. Ulkoa péain tarkastellessa
osaaminen nayttaytyy tarkoituksenmukaisena toimintana. (Kupias ym. 2014,
50.) Vanhan 70-20-20-mallin mukaan 70 % osaamisesta kertyy omasta
kokemuksesta, 20 % tavoitteellisesta vuorovaikutuksesta ja 10 % koulutuksesta
ja kuvaa se paapiirteittain hyvin sit&, kuinka suuri merkitys arjen oppimisella on.
(Eklund 2020, 38.)

Osaamista pidetaan ajan tasalla hankkimalla ja uusia kykyja, taitoja ja
kehittamalla ammatillista osaamista esimerkiksi lukemalla, keskustelemalla tai
kouluttautumalla. (Ekonomit 2022.) Tydntekijan perehdytys ja osaamisen
kehittdminen ovat osa yhteistoimintalakia. Koulutustavoitteet, seka osaamisen
kehittaminen tulisi kasitella yhteistoimintaneuvotteluissa. (Yhteistoimintalaki
2/2021, 98.)

4.1 Strateginen viestinta osaamisen kehittdmisessa
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Strateginen viestinta nousee pinnalle, kun viestinta halutaan ottaa osaksi
organisaation strategiaa ja tavoitteiden saavuttamista. Viestinnan ollessa yksi
tarkea osatekija hyvan lopputuloksen saavuttamisessa, se hahmottuu osaksi
organisaation toimintaa. Strateginen viestinta lahtee tavoitteista, arvoista,
missiosta ja visiosta. Tarkeédna palasena strategisen viestinnéan toteuttamisessa
on, ettd viestijoiden keskuudessa mietitdan, kuinka viestinnalla toteutetaan
organisaation strategiaa. (Tikanmaki 2021.) Tiedon antamisen avulla
mahdollistetaan ymmarrysta, asioiden sisdistamista ja sovelluksia.
Suunnitelmien tulisi olla yksityiskohtaisia, silla strategian laatijoiden tulisi
onnistua viestimaan se koko organisaatiolle ymmarrettavasti ja ilman
vaarinkasityksen mahdollisuutta. Hyva lahtdkohta viestinnassa on pessimistinen
ja asettaa oletukseksi sen, etta strategisen viestin lahettdja seka vastaanottaja
ymmartavéat asian eri tavalla. Tiedottamisen rinnalle on siis tarkeda luoda
viestintaa, joka on kahdensuuntaista. Kahdensuuntainen viestintd mahdollistaa

vuoropuhelun ja ehkaisee vaarinkasityksia. (Kamensky 2004, 307.)

Organisaation strategiaa toteutetaan paivittain tyonteolla ja operaatioilla, mutta
koska kaikki eivat voi samanaikaisesti toteuttaa strategiaa, tulee miettia
tarkkaan, kuka tekee ja mitd. Vastuu toteuttamisesta ei ole vain harvoilla
ihmisilla yrityksen sisélla, vaan on tarke&dé muistaa ja ymmartaa
oppimisprosessi, joka pitaa sisallaan tiedon, ymmarryksen, sisaistamisen ja
sitoutumisen, seké uusien ja parempien ratkaisuiden luomisen. Kun mietitaan
osaamisen strategista osaamista vuorovaikutusprosessina, siihen kuuluu nelja
osa-aluetta, jotka ovat strategiatydskentely, Operatiivinen toiminta, strateginen
viestinta ja strateginen koulutus. Mietittdessa strategiseen osaamiseen kuuluvia
elementteja, tulisi vastata kysymyksiin miksi, mita, ketka, milloin ja milla tavalla?
(Kamensky 2004, 306—-307.)

4.2 Yksilon osaaminen

Yksittaisen ihmisen ndkdkulmasta katsottuna hdnen osaamisensa on perusta,

jonka varassa han kehittyy ja onnistuu tyéssaan (Viitala 2013, 144). Yksilon

osaaminen ei koostu pelkastdan tiedosta, vaan osaamiseen kuuluvat myos
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taidot, kokemus, nakemys. Naiden osatekijoiden lisdksi merkittavia elementteja
ovat halu ja rohkeus, seka niiden monipuolinen kayttd. Edella mainitut osatekijat
ovat kaikilla erilaisia ja ne vaihtelevat henkilon taustan, persoonallisuuden, seka
kokemusten mukaan. Hyodyllista yksilén osaamista on tyon priorisointi ja
organisointi, ryhmatydskentelytaidot, joustavuus ja muutoksiin sopeutuminen,
oman toiminnan ja osaamisen arviointi, seka oppimaan oppiminen. Pelkka
kouluttaminen ei siis todennékdisesti tuota taysin haluttua tulosta, vaan
tarvitaan tyossa saatua kokemusta ja laajaa ndkemysta organisaatiosta, seka
sen toiminnasta. (Kupias ym. 2014, 50-51.)

Ihminen tarvitsee uskoa ja luottamusta omaan tekemiseen. Yhten& oppimisen
peruspilarina onkin minakyvykkyys, joka on merkittava perusedellytys
oppimiselle ja osaamisen kehittymiselle. (Eklund 2021, 127.) Yksilon
osaamiseen vaikuttavat seka itseluottamus, etté luottamus toisiin. ltsensa
johtaminen on olen-nainen osa yksilén osaamisen kehittdmisté. Avoin
tydilmapiiri luo turvallisen ja kannustavan pohjan tyon tekemiseen, ja sité kautta
paremman mahdollisuuden kehittda omaa itseluottamustaan tydssa. Tarkeita
yksil6llisia ominaisuuksia ja yksil6llista osaamista ovat tydssa kunnioitus,
rehellisyys, noyryys ja erilaisuuden hyvaksyminen. Sosiaalinen pagdoma
tyoyhteistsséa on tarkedd myos siksi, etté luottamukselliset ja hyvat suhteet ovat
sellaisen kilpailuedun lahde, jonka kopioiminen ja siirtdminen on vaikeaa.
(Viitala 2014,140.) Virheita salliva tydilmapiiri edistaa yksilén rohkeutta tarttua
epakohtiin tai yrittda uutta. Tama edistda innovatiivisuutta ja edesauttaa
kehitysta. (Kupias ym. 2014, 50.) Bistro Heiliss& iso osa tyontekijoistd on nuoria,
jotka tarvitsevat tukea oppimiseen saadakseen varmuutta tyohon ja
itseluottamusta omaan tekemiseen. Tasta syysta perehdytysoppaassa luotiin
palvelupolun malli, josta saa apuja siihen, kuinka toimia missékin kohtaa
palveluprosessia yrityksen tapojen mukaisesti. Virheiden salliminen ja
tyontekijoiden osallistaminen niiden korjaamiseen seké selvittamiseen oli arjen
tekemisessa vahvasti esilla. Kun virhe tapahtui, se selvitettiin yhdessa, jos se ol
mahdollista. N&in tyontekija sai haastavissa tilanteissa tarvitsemansa tuen,
minka liséksi syntyi esimerkin kautta varmuutta vaikeiden tilanteiden

ratkaisemiseen omassa tyossaan.
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4.3 Tiimin osaaminen

Osaaminen on luonteeltaan yksil6llista, mutta sen kehittaminen edellyttaa
vuorovaikutusta toimintaympariston kanssa. Tiimiosaaminen koostuu yksildiden
osaamisista, mutta on parhaillaan paljon enemman. Tiimin ohjaamiseen ja
vuorovaikutustaitojen kehittamiseen on syyta kiinnittdd huomiota. Yhteispelin
tulee toimia, jotta tiimi voi oppia yhdessa tehokkaasti. (Kupias ym. 2014, 153.)

Tiimin osaamisen kehittdmiseen tarvitaan siis muutakin kuin henkil6kohtaisia
kehittamisen keinoja. Oppivalla tiimilla on keskinainen luottamus, yhteinen
kasitys tavoitteista ja paamaarista, yhteiset toimintamallit, yhteinen tiedollinen
osaamispohja, yhteisesti hyvaksytyt vuorovaikutuskeinot ja
ryhméatyokayttaytyminen. Tiimin osaamisessa otetaan huomioon jokaisen
erityistaidot ja tyonjako. (Kupias ym. 2014, 153.) Yrityksen ratkaiseva
kilpailukyky syntyy useimmiten juuri tiimin osaamisen ja -toimintatapojen kautta
(Tampereen yliopisto, 2021). Toimenpiteet, joita opinndytetydn aikana tehtiin,
tukivat tiimin osaamista tiedon kulun ja yhteistyén paranemisen saralla.
Kehitysté tapahtui tiimin osalta yhteistyon sujuvuudessa. On kuitenkin
haasteellista mitata, kuinka suuri vaikutus opinnaytety6lla oli todellisuudessa

kehitykseen ja kuinka suuri osa oli luonnollista tiimin kehitysta.

4.4 Oppiva organisaatio

Oppivan organisaation kasite alkoi muodostumaan 1980-luvulla, kun tietoisuus
aiheesta kasvoi ja organisaatioiden uudistumisen ja kehittymisen tarkastelu
alkoi lisaantyd. Tamén seurauksena maariteltiin oppiva organisaatio sellaiseksi,
joka voi luoda, hankkia ja siirtaa tietoa, seka muokata kayttaytymistaan
muuttuvan maailman mukaisesti hyodyntaen uutta tietoa ja kasityksia. (Viitala &
Jylha 2019, 56.) Muutoskyky ja oppimaan oppiminen ovat olleet useita vuosia
tarkeimpia taitoja tybelamassa. Kun maailma, osaamisvaatimukset seka

teknologia muuttuu ja kehittyy, edellytyksend menestykselle on muutoksen
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tahdissa pysyminen ja parhaassa tapauksessa edelld kayminen. Oppivassa
organisaatiossa oppiminen ja muutokset ovat jatkuva osa jokaisen
henkilokohtaista seka yhteista arkea. Peruselementtind on jokaisen
henkilokohtainen oppiminen, jonka avulla koko organisaatio oppii yhdessa. Ei
viela riita, ettéa organisaation sisalla vain osa oppii uutta, vaan oppivassa

organisaatiossa tarvitaan jokaisen panosta. (Eklund 2021, 50,51.)

/ Yhteinen Visio \

- Selkeat tavoitteet
- Jarjestelmallisyys

- Kuinka itse voi
| Vvaikuttaa yhteiseen
visioon

%
/ - Motivaatio h
\_ Kehitkseen /e lumallit
Systeemiajattelu - Oletukset
- Kokonaisajattelu - Tottumukset
- Kaikki organisaation - Kokemukset
osat vaikuttavat

toisiinsa

/
I /
!

[
|| [
/ Henkilokohtainen kasvu \ / Tiimin oppiminen \

- Uskomukset

- Itsensa kehittaminen - Yhdessa oppiminen
- Oman toiminnan - Omien ajattelumallien
kyseenalaistaminen haastaminen
- Oppimisen priorisointi - Avoimuus
- Vastuu omasta kehityksesta - Kuunteleminen
- Jatkuvan oppimisen o - Tiedon jakaminen
merkityksen ymmartaminen \ Kannustava iImapiiri/

\ - Omatvalinnat ja suunta /

Kuvio 6. Organisaation oppimisen peruspilarit (Senge 2006, 17-21).

Organisaation oppimisen peruspilarit koostuvat Peter Sengen teoriassa viidesta
osa-alueesta (Kuvio 6). Yhteisen vision luominen, ajattelumallien tunnistaminen,

tiimin oppiminen, henkildkohtainen kasvu seka systeemiajattelu yhdessa
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muodostavat pohjan organisaation oppimiselle. (Senge 2006, 7,18-21.) Kun
organisaatiossa jaetaan tietoa avoimesti ja omia hyvaksi koettuja malleja tai
toimintatapoja hyddynnetaan ja niita tarjotaan muille tydyhteison jasenille,
luodaan mahdollisuus organisaation oppimiselle. Keskustelu, avun pyytaminen
ja antaminen, kokeileminen, virheiden tekeminen ja niista oppiminen ovat
olennaisia tekijoitd. Kun tiedostetaan oppiminen, osaaminen ja motivaatio,
ollaan oikealla tiella organisaation menestykseen ja oppimiseen. Myds
tunnetaidot ja luovuus kuuluvat oppivan organisaation keskioon. (Asunmaa
2018.)

Organisaatiossa yhté tarkeaa kuin oppiminen on poisoppiminen. Poisoppiminen
mahdollistaa uusien toimintatapojen omaksumisen ja omalta osaltaan lisda
joustavuutta organisaatiossa. (Asunmaa 2018.) Toiminnan jatkumisen ja
kehittymisen kannalta yrityksessa tulisi tunnistaa strategiset osaamisaukot
(Kansanen 2004, 65).

Kimmelissa ja Bistro Heilissa on havaittavissa kaikki oppivan organisaation
elementit. Yrityksessa kehitetddn omaa- ja tiimin osaamista paivittain. Yhteinen
visio on viestitty selvasti kaikille ja opinnaytetytssa laaditun perehdytysoppaan
avulla parannetaan ymmarrysta siitd, miten yrityksessa pitaé toimia, jotta
paastaan yhteiseen visioon. Systeemiajatteluun vaikuttaa tehtavankierto, jota
tapahtuu Bistro Heilissa siind maarin, etta tyontekijat tydskentelevat myos
kokous- ja tapahtumapalveluissa. He toimivat tiiviissa yhteistydsséa vastaanoton
kanssa ja my6s talon muiden osastojen henkilokuntaa nahdaan paivittain.

5 Osaamisen kehittdminen

Osaamisen kehittdminen on lyhyesti sanottuna opitun tiedon viemista
kaytantéon (Eklund 2021, 36). Voimakkain oppiminen tapahtuu suoran
kokemuksen kautta, mika on ihmiselle syntymastaan saakka luonnollinen tapa
oppia. Ihminen opettelee kavelemaan ja epaonnistuu valilla, mutta

motivoituneena kokeilee uudelleen ja lopulta oppii kuinka paésta eteenpain
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kahdella jalalla. Han oppii ymmartamaan toimintansa seuraukset ja tietdd miten
kannattaa toimia onnistuakseen, seka valttadkseen aiemmin tekemansa virheet.
(Senge 2006, 35.) Sama kaava toistuu myos ty6elamassa ja tekemalla asiat
jaavatkin usein parhaiten mieleen. Onkin siis tarkeda saattaa asioita tyontekijan
tietoisuuteen, mutta antaa hanen ratkaista ongelma itse. Vaikka oppimiselle
tulee antaa tilaa, kannattaa myds muistaa, etta sitd minka olemassaolosta ei
tiedetd, niin sita tuskin osataan myoskaan hyddyntaa. Tarvittava tieto ja tyota
helpottavat vinkit jattavatkin usein tilaa kohdistaa osaamisen kehitysta
yritystoiminnan kannalta tarkeampiin asioihin. Opinnaytetyon kohdalla tAméa
tarkoitti sita, ettd kun osaamisen kehittdmista haluttiin heti ensimmaisesta
paivasta lahtien kohdistaa toimivaan asiakaspalveluprosessiin, taustatyota

helpottavia kaytannon vinkkeja jaettiin avoimesti.

Teknologian kehittyessa vaaditaan yhd enemman teknologia- ja
jarjestelmaosaamista. Kun ennen kaupan kassalla riitti se, etta osasi laskea
paassalaskuja, niin nykyisin kassatyontekijan tulee opetella jatkuvasti uudistuvia
kassajarjestelmia. Anna Eklund (2021,45) kirjoittaa teknologiaan panostamisen
olevan paljon helpompaa kuin osaamisen kehittdmiseen panostaminen.
Osaamisen kehittdmisen suuri kysymys onkin se, millaiseen osaamiseen
kannattaa panos-taa. Osaamisen kehittdminen saattaa jaada
monimutkaisuudessaan taka-alalle, vaikka sen pitéisi olla keskeisessa roolissa
tulevaisuutta ajatellen. Olosuhteet maailmalla voivat muuttua nopeasti, jolloin
yksittaisten projektien sijasta olisikin parempi panostaa organisaation
muutoskykyyn. Muutoskykya voidaan kasvat-taa harjoittelemalla ja osaamista
kehittaa tekemalla. (Eklund 2021, 46.)
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_ G: Jirjestelemi- E: Tunteet S: Jaksotus

A: Huomio nen
Poistetaan Huomioidaan Tehdaan Sopiva tauotus
hairiétekijat oppijan _oppimisesta CelEE e
Kiinnitetaan nakemys ja |nnoshtavaﬁ ja oppiminenja
huomio asiaan osaaminen auskaa toistot
-> Parempi Huomiqis_gan St_alv_i_tetééi_n, >
keskittyminen Mmika on mista oppija Useammassa
oppijalle innostuu ja 0sassa
tarkeaa mika motivoi useamman
-> Parempi “->Tunteikkaat kerran kayty
uuden ja hetket jadvat asia jaa
vanhan tiedon paremmin paremmin
yhdistaminen mieleen mieleen

Kuvio 7. AGES - Muistisdantod oppimiselle (Dixit ym. 2019).

Neuroleadership Instituten tutkijat ovat kehittdneet oppimisen edellytyksia

nostavan mallin, joka koostuu neljasta osa-alueesta (Kuvio 7). Siita kaytetdan

kirjainyhdistelméa AGES, joka on lyhenne englannin kielen sanoista Attention,

Generation, Emotion ja Spacing, eli huomio, jarjesteleminen, tunteet ja jakso-

tus. (Dixit ym. 2019.)

Opinnaytetyossa tyontekijoita ei laitettu opiskelemaan asioita kirjallisesti, mutta

AGES- muistisaannon osia oli mukana kehityskeskusteluissa. Keskusteluiden

avulla tyontekijan oli tarkoitus oppia lisda itsestaan ja omista taidoistaan.

Keskusteluille valittiin sopiva paikka, jossa voitiin keskustella rauhassa ja

rennosti. Tama teki oppimisymparistosta miellyttdvan ja keskustelua voitiin

kayda luontevasti ilman sellaisia hairidtekijoita, jotka haittaisivat keskustelua.

Suunniteltaessa osaamisen kehittamista mietittiin mik& henkil6d motivoi oikeasti
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ja mihin halutaan panostaa, jolloin tydntekija oli myds valmis opiskelemaan lisaa
asiasta myos kirjallisesti. Naista jai positiivinen mielikuva, silla keskusteluiden
paapaino oli niissa asioissa, joista henkilo pitaa. Pienta jaksotusta oli
keskusteluiden lomassa ja pidempi jakso eri keskusteluiden vélilla. Kolme

keskustelukertaa loi suuremman muistijaljen asioista.

5.1 Inhimillinen pddoma ja osaamispaaoma

Inhimillinen pddoma ei nay suoraan tilinpaatoksessa, silla se on paaomaa, jota
ei voida taysin raportoida. Inhimillinen padaoma koostuu johtamisen laadusta,
johtamisjarjestelmastd, toimintatavoista, prosesseista, seka henkildston
osaamisesta ja tiedoista. Naiden liséksi organisaation suhteet asiakkaisiin ja
sidosryhmiin voidaan katsoa osaksi inhimillistd paddomaa. Myoskaan
osaamispaaomaa ei usein seurata samoin kuin muuta yrityksen paaomaa.
Koska osaamispdédoma ei ndy taseessa, se ei kuitenkaan tee siita
merkityksetonta. (Eklund 2021, 13.)

Inhimillisen padoman maaritteleminen on haasteellista ja sen kehittdminen vie
aikaa. Organisaatiokulttuuri ja toimintatavat ovat usein tiukasti kiinni
tyoyhteisossa. Taman vuoksi inhimillisen pd&doman hyvalla perustalla,
rakentamisella ja jokapaivaisella kehittamisella on tarkea rooli tydyhteisdta
kehitettaessa. Yksilon, tiimin ja organisaation osaamisen paamaaratietoisella

kehittamisella voidaan kasvattaa inhimillista pd&domaa. (Eklund 2021, 40-42.)

5.2 Strateginen koulutus

Koska strategiatydskentelyssa ratkaiseva tekija on nakemys, siihen tulisi
kiinnittaa erityisesti huomiota myds koulutuksessa. Koko yhteisén ndkemyksen
tulisi olla yhdenmukainen, jotta yhdessa tekeminen on tehokasta. Tulisi siis
miettia sita, kuinka tietAmisesta siirrytddn ymmarrykseen ja miten
kokonaisuudet muodostuvat tiedon palasista. On myds opittava ymmartamaan

ei osien valisia vuorovaikutussuhteita. Oppimisprosessin liittyessa
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pitkajanteisesti tydhon, halu ja rohkeus strategiatython usein kasvaa.
(Kamensky 2004, 309.) Ravintolakonseptin ylésnoston yhteydessa tyontekijoille
jarjestettiin koulutustilaisuuksia, joiden avulla motivoitiin tyontekijoita, seka
luotiin tietoperusta sille, mita uusi konsepti tarkoittaa ja mita tyontekijoilta
odotetaan kaytannon tydssa. Nain luotiin yhteinen visio ja yhtenaistettiin
yksildiden nakemyksia uuden konseptin toiminnasta. Taitoja kehitettiin
kaytannossa ja taitojen kasvaessa kasvoi myos rohkeus omaan tekemiseen.
Strategisella koulutuksella tulisi vaikuttaa kaikkiin mainittuihin oppimisen
tavoitealueisiin, silla se mahdollistaa liiketoiminnan kannalta kestavéat tulokset
my0s tulevaisuuteen katsottaessa (Kamensky 2004, 308-309). Kuviossa 8
havainnollistetaan osaamisen kehittdmisen pilareita ja sita, kuinka ne ovat

kaikki yhteydessa toisiinsa.

Tiedot Taidot

\/

Nakemyk-
Rohkeus set

Halu ja
motivaatio

Kuvio 8. Oppimisen tavoitealueet (Kamensky 2004, 308).

Bistro Heilissa tydntekijéiden ymmarrys hotellin eri osastojen toiminnoista on
tarkeda. Sama asiakas voi kayttaa vierailunsa aikana hotellin jokaisen osaston
palveluita, minka vuoksi asiakaspolun kokonaisvaltainen ymmartaminen on

olennaista. Asiakkaan kokemukseen vaikuttaa jokainen kohtaaminen



28

henkilokunnan kanssa ja sujuva prosessi vaatii ymmarrysta siita, kuinka toinen
osasto toimii. Kokonaiskuvan hahmottamisen tueksi liitettiin
tutkimuskysymyksiin oman viestinn&n arviointia, jolloin tydntekijan tuli miettia
omaa yhteyttaan jokaiseen hotellin osastoon. Tarkoituksena oli herattaa

ajatuksia ja tietoisuutta siita, etta hotellin yksikdista koostuu yksi kokonaisuus.

6 Osaamisen kehittaminen tyosuhteen eri vaiheissa

Parhaimmillaan osaamisen kehittamisen prosessi alkaa heti rekrytoinnista ja
jatkuu aina tydsuhteen paattymiseen saakka (Kuvio 9). Téalle valille mahtuu
rekrytoinnin jalkeen useita vaiheita, jotka ovat kaikki yhta tarkeita. Kun uusi
tyontekija on valittu, tydsuhde aloitetaan perehdytykselld, jonka jalkeen
tydsuhteen ai-kana tapahtuu jatkuvaa kehittymista ja erilaisten
kehittymispolkujen muodostamista, ennen kuin tydsuhde paattyy. (Eklund 2021,
115,116.)



-
Rekrytointi

- Odotuste, toiveiden ja motivaatiotekijoiden
selvittaminen

- Oppimistavan ja tuen tarpeen selvittdaminen

- Kuinka henkildn osaamista ja mielenkiintoa voitaisiin
hyodyntaa yrityksessa? -> katse tulevaisuuteen

[Perehdytys

- Intensiivisin vaihe uuden oppimisessa, muutoksessa ja
rutiinien muokkautumisessa

- Ajattelumallit ja toimintatavat muokkatuvat vahvasti
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- Hyvé perehdytys on investointi tulevaisuuteen
\- Hiljaisen tiedon siirtyminen
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—
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kehittyminen tarkoittaa -> se on muutakin kuin
koulutuksia ja tutkintoja

- Kehityskeskustelut apuna

- Organisaation selkea strategia ja tavoitteet auttavat
\_kehitysmahdollisuuksien suunnittelussa
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- Selvenna kehittymispolkujen mahdollisuus myos
sivu_suu_n_nassa, hierarkkisen mallin mukaan eteneminen ei
sovi kaikille
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nyésuhteen paattyminen
- Tietojen dokumentointikaytannot v
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- Mentorointi
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Kuvio 9. Osaamisen kehittdminen eri vaiheissa tydsuhdetta (Eklund 2021,
115,116).

Opinnaytetydssa keskityttiin erityisesti kahteen tyésuhteen vaiheeseen, jotka
olivat perehdytys ja jatkuva kehittyminen. Erilaiset kehittymispolut kulkevat

edelld mainittujen rinnalla, silla Bistro Heilissa on mahdollisuus edeta
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haluamaansa suuntaan. Naita vaihtoehtoja mietittiin esimerkiksi

kehityskeskusteluissa.

6.1 Perehdytys

Eklundin (2021, 115) mukaan tarkeinta perehdytysvaiheessa on oppia
organisaation toimintatavat ja paasta omaan ty6hon kiinni nopeasti. LAmmin
tervetulo, merkityksellinen ty6, mahdollisuus luoda ihmissuhteita ja arvostuksen
tunne luovat hyvan kokemuksen uudelle tydntekijalle ensimmaisena tydpaivana.
Tyon-tekijat, jotka kayvat lapi jarjestelmallisen ja hyvin suunnitellun
perehdytyksen, jdavat 58 % todennakodisemmin yritykseen yli kolmeksi
vuodeksi. Taitojen perehdyttdamisen ohella on tarkeaa keskittya
henkilokohtaisiin vahvuuksiin ja mielenkiinnon kohteisiin, mika vahentaa
tyontekijoiden vaihtuvuutta. (Kolovou & Bailey-Hughes 2016.) Hyvalla ja
vuorovaikutteisella perehdytyksella luodaan sujuva, terveellinen ja turvallinen
perusta tydlle. Etenkin nuorten kohdalla kunnollinen perehdytys, tuki ja
kannustus ovat merkittavia osatekijoitéa uudessa tyossa, silla ne auttavat ja
motivoivat kokematonta tydntekijaa kiinnittymaan tydelamaan oikealla tavalla.
(Tyoterveyslaitos, 2022.) Bistro Heilin uudet tydntekijat olivat padasiassa nuoria,
joten perehdytysosuutta haluttiin tukea opinnaytetydssa niin, etta perehdytys
jatkuisi pitkddn ensimmaisten viikkojen jalkeen yksilon tarpeiden mukaan.
Ravintola-alan pitovoima oli karsinyt COVID-19:ta ja siksi perehdytyksen tuli olla

henkil6a sitouttavaa ja onnistunutta.

Perehdyttgjat ja perehdytysohjelma on tarpeen suunnitella hyvin etukéteen ja
varata perehdytykselle riittavasti aikaa. Perehdytys méaarittaa paljolti tydntekijan
asennoitumista ja tyoskentelytapoja myos tulevaisuudessa. Perehdytyksen ai-
kana muutos osaamisen kehityksessa on suurta, silla silloin opitaan
intensiivisesti uutta ja luodaan rutiineja. Kun tydsuhde alkaa hyvalla
perehdytykselld, se helpottaa oppimista my6s uran myéhemmissa vaiheissa.
Luomalla vankka pohja tyéhon, investoidaan tulevaan, joten perehdytysta ei
kannata lopettaa liian aikaisin. (Eklund A. 2022, 118-119.) Monipuoliset

oppimismateriaalit, kuten kuvat ja videot mahdollistavat nykypaivana
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tehokkaamman oppimisen (Tyoterveyslaitos, 2022). Perehdytysta siirretddn yha
enemman mydos verkkoon, ja erilaisia perehdytyksia ja oppimisympaéristdja on
mahdollisuus luoda perehtymisen tueksi. Tama luo joustavuutta
perehdytysprosessiin, silla verkossa perehdytys ei useimmiten ole ajasta tai
paikasta riippuvainen. Riittdd kun on tarvittavat valineet perehdytyksen

suorittamiseen.

6.2 Perehdytysopas opinnaytetydssa

Perehdytysopas tuli mukaan opinnaytetybhén matkan varrella, silla se
osoittautui tarpeelliseksi henkilokunnan vaihtuvuuden keskella. Ravintolassa ei
ollut Bistro Heilin konseptista kertovaa perehdytysopasta. Matkailu- ja ravintola-
ala olivat murroksen keskelld, kun korona-aika sai useat vaihtamaan toimialaa.
Uusista tyontekijoistd moni olikin juuri uransa alkuvaiheilla, joten helppolukuinen
opas tuki perehtymista tyohon luomalla yksinkertaisen tietoperustan ravintolan

toimintatavoista ja palvelumallista.

Tarkoituksena oli siis luoda uudelle tyontekijalle yksinkertainen ja selke& pohja,
jonka avulla h&n voi turvallisesti [ahted luomaan omalle persoonalleen sopivaa
tapaa palvella asiakkaitaan. Perehdytysopas antoi ja antaa tulevaisuudessakin
tukensa uuden asiakaspalvelijan kehitykselle. Tama asiakaspalvelija toimii
ketjun toimintatapojen mukaisesti, unohtamatta kuitenkaan omaa
persoonaansa, jota arvostetaan. On myos olennaista, etta asiakaspalvelija
ymmartaa hotellin palveluymparistona kokonaisuudessaan ja asiakkaan
kulkeman polun. Sama asiakas kayttaa usein montaa eri palvelua
hotellivierailunsa aikana ja jokainen kohtaaminen on merkittava osa vierailun

onnistumista.

Perehdytysopas auttaa ymmartamaan heti perehdytyksesta lahtien sen mita
kaikkea Bistro Heili seka sen tyontekijat ovat ja edustavat. Oppaassa kaydaan
l&pi organisaatiokaaviota, tavoitteita, arvoja, kulttuuria ja toimintatapoja, seka
millaista kaytosta tyontekijalta odotetaan. Opas tarjoaa hyvinkin yksinkertaisia

kaytdnnon esimerkkeja arkeen, kuten kuinka vastata asiakkaalle, jos hadn antaa
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rakentavaa palautetta. Naitd esimerkkeja valikoitui mukaan oppaaseen myos
siksi, ettéd havainnoimalla ja keskustelemalla saatu tieto osoitti, etté tydssa koet-
tiin aika ajoin epavarmuutta. Tama johtui siita, ettei oltu varmoja siita kuinka
toimia vaikeissa kohtaamisissa asiakkaan kanssa. Haastavat tilanteet ovat

hyvin erilaisia, mutta perehdytysoppaan esimerkkié voi soveltaa moneen.

Nykyaikana sosiaalinen media on suuressa osassa etenkin nuorten elamaa,
joten oppaassa muistutetaan myas siita, kuinka yrityksesta saa sosiaalisessa
mediassa puhua. Oppaan lopusta I6ytyy tarkistuslista, josta voi tarkastaa onko
kaikki tarvittavat toimenpiteet tyon aloittamiseksi tehty ja materiaalit kayty lapi.
Seuraavassa kuviossa on avattu perehdytysoppaan sisallysluetteloa ja sitd mita

otsikoiden alta 16ytyy (Kuvio 10).

mmed  Mika on Bistro Heili?

* Bistro Heili - faktatietoa ravintolasta, sen tuotteista ja toiminnasta
» BistroBar - BistroBar ja sen tuotteet lyhyesti

¢ Kesdterassi - Kesdterassi lyhyesti

* Organisaatiokaavio ja asiakaspaikat

e Keitd me olemme?

sMillaisia ominaisuuksia Bistro Heilin tyontekijoilla on - adjektiiveja bistron
tyontekijoista
sMiten Bistrossa toimitaan - tyokaverit ja asiakkaat

Bistron palvelumalli - meiddn tapamme toimia

sKokonaiskuva asiakkaan palvelumallista

wmmmel  Asiakkaan palvelupolku Bistrossa

sYksityiskohtainen palvelupolku asiakkaan vierailun kulusta
sEsimerkkipuhekuplat palvelupolun jokaisesta vaiheesta
sAsiakaspalveluun liittyvid huomioita ja odotuksia

= Sosiaalinen media

sTietoa sometiimista
sKdyttaytyminen sosiaalisessa mediassa

mmmd  Tarkistuslista

*QOlethan jo tarkastanut/lukenut...

Kuvio 10. Perehdytysoppaan sisaltd
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Perehdytysopas otettiin kayttoon Bistro Heilissé kesalla 2022. Vaikka kirjallista
perehdytysaineistoa on yrityksella muutakin, tAmé& on ainoa, joka kertoo
tyontekijalle suoraan kaytannon tydsta ja toimintamalleista. Opas on toiminut
hyvana tukena perehdytysprosessissa etenkin uransa alussa oleville

tarjoilijoille.

6.3 Jatkuva kehittyminen

Jatkuvan kehittymisen aikana painopiste siirtyy oman osaamisen jakamiseen ja
oman tyon kehittdmiseen. Jatkuvan kehittymisen kasitteesta tulee usein
mieleen koulutukset ja tutkinnot. Se on kuitenkin paljon muutakin ja vaihtoehtoja
jatkuvalle oppimiselle on paljon. Jatkuva kehittyminen kulkee rinnakkain
erilaisten kehittymispolkujen kanssa ja mahdollistaa kehittymispolkujen
etsimista ja hierarkkisen urakehityksen lisdksi myds sivusuunnassa etenemista.
Se voi tarkoittaa oman ammattitaidon syventaminen tiettyyn
asiantuntijatehtavaan tai tehtavéan kiertoa organisaation sisalla. (Eklund 2021,
120-123.) Bistro Heilissa tdma tarkoittaa usein sita, etta tyontekija siirtyy
vastuullisempaan asemaan tai kehittdd osaamistaan kokous- ja
tapahtumapalveluiden puolelle. Se voi myds tarkoittaa sosiaalisen median
osaamisen kehittamista sisallontuotannon ja markkinoinnin nakékulmasta
siirtymalla osaksi sosiaalisen median tiimia. Bistro Heili tarjoaa osaamisen
kehittdmiseen monipuolisesti vaihtoehtoja. Lisdksi PKO tarjoaa mahdollisuuksia

erilaisten urapolkujen luomiseen myos Bistro Heilin tyontekijdille.

Jotta jatkuva kehittyminen olisi tehokasta ja kannattavaa, tulisi etsia runsaasti
vaihtoehtoisia tapoja ja valita omiin tarpeisiin sopivat alueet. Tyontekijoille tulisi
selkeyttdd, mité se tarkoittaa kaytanndssa ja mitka ovat tavoitteet ja strategia.
Tybnantajan tulisi selvittaa, kuinka paljon jatkuvaan kehittymiseen ollaan
valmiita panostamaan ja kuinka tyontekijoiden odotuksia s&&nndllisten
kehityskeskusteluiden sek& avoimen keskustelun avulla. Tydntekijoita

kannattaa osallistaa uusien kaytantdjen suunnittelemiseen ja kaikkia
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tyontekijoita perehdyttéaa aika ajoin uudelleen, jos jokin tydymparistossa
muuttuu. Jatkuva kehittyminen vaatii aikaa ja siihen tulisikin varata riittavat
aikaraamit. (Eklund 2021, 120-121.) Jatkuvaan kehitykseen kannustetaan ja
perehdytyksesta asti olisi tarked& kannustaa avoimuuteen. Tama kay ilmi
perehdytysoppaassa, jossa mainitaan, etta Bistro Heilin tydntekijat ovat avoimia

ja kehittyvat.

6.4 Kehityskeskustelu

Kehityskeskustelua voidaan sanoa yksilolliseksi osaamiskartoitukseksi (Kupias
ym. 2014, 87). Keskustelu kdydaan esihenkilon ja alaisen valilla. Yrityksilla on
usein tapana pitaa kehityskeskustelu kerran vuodessa. Voidaan sanoa, etta
kehityskeskustelu koostuu kolmesta osasta, jotka ovat suoritusten arviointi,
uusien tavoitteiden sopiminen ja osaamisen kehittaminen. (Kansanen 2004,
137-138.) Kehityskeskusteluiden sisaltd on paisunut vuosien mittaan ja mukaan
on tullut myds keskustelua, kaytannon tydsta, konflikteista, tulevaisuuden
toiveista, palkasta ja palautteen antamisesta. Liian lyhyt aika liian monelle
asialle voi laimentaa kehityskeskustelun tehokkuutta, joten keskustelulle tulisi
muistaa asettaa selkeét raamit ja varata lisda aikaa tarvittaessa. (Eklund 2021,
177))

Kehityskeskustelun keskitssa tulisi olla toiminnan kehittamisen ja siihen
linkittyva osaamisen kehittamisen nakoékulma (Eklund 2021, 177). aikana
kootaan kaikki osatekijat, jotka ovat olennaisia suorituksen kehittamisen
kannalta. Sen aikana kaydaan lapi menneen kauden suoritustasoa ja
tarkastellaan tavoitteiden edistymista ja asetetaan uudet tavoitteet. Onnistunut
kehityskeskustelu edellyttdd toimivaa vuorovaikutusta esihenkilén ja alaisen
valilla ja usein se paranee, mitd enemman pidetddn pienid palavereita tai
keskustelutuokioita. Aito keskustelu on tarkeaa, jotta kehityskeskustelu on
mahdollisimman hy6dyllinen molemmille osapuolille. (Kansanen 2004, 137—
138.) Tyontekijat, jotka ovat arjessa lasna, tietavat usein parhaiten mita
tyoyhteiséssa tapahtuu, joten luottamuksellinen keskustelu voi tuoda esille

asioita, joista tyonantaja ei valttamatta ole tietoinen.
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Jotta keskustelulle saadaan vankka perusta, tulisi siihen valmistautua hyvin.
Kehityskeskustelun arviointiosuus voi olla molemmille osapuolille jannittava ja
sitd voidaan arastella, joten on hyvin tarkeda, etta keskustelussa on turvallinen
olo ja luottamus on kunnossa. Valmistautumisessa voi kayttaa hyodyksi
tarkistuslistoja tai ennakkopalaveria, jossa kaydaan lapi keskustelun aiheet.
Molemminpuoliseen kehittymisen arviointiin kannattaa panostaa. (Kansanen O.
2004 140-141.)

6.5 Osaamiskartta tytkaluna kehityskeskustelussa

Osaamiskartta on Annina Eklundin (2021, 21) suunnittelema yksinkertainen
tyokalu, jota voidaan soveltaa moneen tarpeeseen. Se auttaa osaamisen
kartoituksessa, seka kehittamisen suunnittelussa ja kehitystarpeiden
kartoittamisessa pienemmissa yhteistissa. Se voi kohdistua organisaatioon,
tiimiin tai yksiloon ja tarkoitus on olla kaytdnnénlaheinen apuvéline pienelle
organisaatiolle tai lahijohtajalle. Yksinkertainen osaamiskartta antaa
mahdollisuuden nopeasti saatavaan ja selkedan kokonaiskuvaan tarkasteltavan
kohteen tilanteesta. (Eklund A. 2021, 21, 108-107.)

Osaamisalue Kuvaus Tasot Kehittamisen
kaytannot

Kysymys

Kuvio 11. Osaamiskartta

Osaamiskartan (kuvio 11) sarakkeita voi lisaté ja poistaa oman tarpeen
mukaan. Tassa mallissa ensimmaisen sarakkeen osaamisalueeseen kirjataan
sellainen osaaminen, joka on tyossa valttdmatonta. Toiseen sarakkeeseen

kirjataan mita osaamisalueella tarkemmin tarkoitetaan ja millaisia taitoja siihen
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kuuluu. Kolmannelle sarakkeelle arvioidaan osaamisen tasoa esimerkiksi
asteikolla 0-5. Viimeiseen sarakkeeseen kirjataan niitd kaytantoja,
toimintatapoja ja prosesseja, joita on tarjolla osaamisen kehittamiseen. (Eklund
2021, 108-109.)

Opinnaytetyossa kaydyissa kehityskeskusteluissa kaytettiin pohjana sovellettua
osaamiskarttaa. Se pidettiin tarkoituksella yksinkertaisena, silla keskustelulle

haluttiin antaa enemman ulottuvuuksia. Kysymykset ovat selkeat, mutta niita ei
ole ohjattu liikaa, jolloin tyontekijdlle jaa paremmin varaa pohtia sitd mika itselle
on tarkeda. Jokaisen keskustelun paatteeksi asetettiin tavoite seuraavaa kertaa

varten.

6.6 Kehityskeskustelu opinnaytetytssa

Opinnaytetyon aikana kaytiin kolme kehityskeskustelukertaa kahden henkilon
kanssa. Molemmat mukana olleet henkil6t olivat tyéskennelleet ravintolassa jo
ennen remonttia ja uuden ravintolakonseptin avaamista. Kummallakin oli
entuudestaan vankka kokemuspohja ravintola-, seka kokous- ja
tapahtumapalveluista ja hotelliymparistd ennen remonttia oli tuttu. Heill& oli
mahdollisuus osallistua kaikkiin koulutus- ja valmennustilaisuuksiin, joita

jarjestettiin ennen ravintolan avaamista.

Keskustelut kaytiin puolen vuoden aikana ja niiden valilla oli noin kolme
kuukautta aikaa, mika olisi tydelaméssa liian lyhyt aikavéli kdyda yhta mittava
keskustelu. Normaalioloissa niin suuret muutokset kuin nyt Kimmelin
ravintolamaailmassa eivat usein tapahdu yhta nopeasti. Opinnaytetyon
puitteissa kolmen kuukauden aikavali osoittautui kuitenkin toimivaksi, kun
tarkoituksena oli keskustella vain kolme kertaa ja tilanne uuden
ravintolakonseptin aarella toi mukanaan nopean kehitysvaiheen kaikille.
Ensimmainen keskustelu pidettiin ennen ravintolan avaamista syyskuussa 2021

ja vimeinen maaliskuussa 2022.
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Osaamiskartta (lite 1) taytettiin yhdesséa ja keskustellen. Tarkoituksena oli saa-
da tyontekija miettiméan omaa osaamistaan, toimintaansa ja tavoitteitaan, sekéa
sitd millaisia askeleita tulee ottaa kaytannossa, jotta paastaan tavoitteeseen.
TyoOntekija paatti siitd mita kirjataan ylos ja arvioi itse omaa tyoskentelyaan
myos asteikolla 0-5. Tarkoituksena oli listata vain niita asioita, joihin on aito
kiinnostus ja joihin oltiin valmiita panostamaan oikeasti, silla muutoin listata
kasvaisi lilan suuri, silla osaaminen on kasitteena hyvin laaja, minké vuoksi

vastausten rajaaminen itselle tarkeisiin osa-alueisiin oli ehdotonta.

Toisella ja kolmannella kerralla keskustelun ohessa kaytiin lapi edellisen kerran
vastauksia ja itsearviointeja. Niita vertailtiin ja kaytiin [&pi missa oli tapahtunut
kehitysta ja missa oli kenties menty taaksepé&in. Uutta arviointia tehdessé aikaa
oli kulunut sen verran, ettei edellisen kerran arvosana ollut enaa muistissa.
Uutta arviointia tehdessa ei viela paljastettu edellisen kerran arvosanaa, jolloin
silla ei ollut merkittavaa vaikutusta uuteen arvosanaan ja kehityksen arvioin-tiin.
Opinnaytetyon tekijan rooli keskustelussa oli ohjata keskustelua ja johdatella,

seka kannustaa keskusteluun.

Keskustelukysymykset haluttiin pitéda tarkoituksella avoimina, jolloin ei ollut
maaritelty tiettyja asioista joita tuli tarkastella, vaan luotiin vapaus suunnata
mielenkiinto itseéd kiinnostaviin aihealueisiin. Tama mahdollisti syvallisemman
keskustelun ja matalamman kynnyksen tuoda esille aihealueita, joista ei
normaalissa arjessa tulisi keskusteltua. Tiedon saannin kannalta tdmé oli hyva
keino selvittaa vahvuuksia ja epékohtia niin tyon tekijan omakohtaisissa

kokemuksissa ja toiveissa, kuin tydyhteison vaikutuksesta omaan tekemiseen.

6.7 Kehityskeskustelun tuloksia

Kehityskeskusteluiden tuloksia ei aiheen henkilokohtaisen luonteen vuoksi
avata yksityiskohtaisesti, vaan tuloksia tarkastellaan tiivistettyna
kokonaisuutena. Tietosuojan vuoksi henkil6t pidetdan anonyymeina niin, ettei
heita voida tunnistaa vastausten perusteella. Tuloksia tarkasteltaessa on

otettava huomioon se, etta itsearviointi perustuu henkildn sen hetkiseen
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mielentilaan, motivaatiotekijoihin ja kokemuksiin, joten jonakin muuna paivana
vastaukset olisivat voineet olla erilaisia. Kehityskeskusteluun sovellettiin

tyokaluna osaamiskarttaa (kuvio 12).

Kuvio 12. Sovellettu osaamiskartta kehityskeskustelussa.

Keskustelun runko koostui yhdeksasta avoimesta kysymyksesta, joihin kaikkiin
mietittiin osaamisalue, osaamisen kuvaus, osaamisen taso ja kehittdmistoimen-
piteitd kaytanndssa. Ensimmaisella keskustelukerralla oli mukana vain kohdat
1-5. Vastaukset on koottu tiivistettyna niin, ettd mukana ovat suurimmin
molempien henkildiden kohdalla pinnalle nousseet aihealueet avoimista

kysymyksista (kuvio 13).



1. Millainen osaaminen on tydssani valttdmatonta?

* Vuorovaikutustaidot

* ongelmanratkaisutaidot
» Stressin sietokyky

» Joustavuus

2. Mitd osaamista minulla on vélttdmattdmien taitojen lisaksi?

* Koulututkinnot
* Monipuolinen kokemus alalta

3. Mitka tydeldmataidot nden itselleni tarkeimpina?

* Vuorovaikutustaidot
* Muutoskyky

4. Mitd osaamista minulla ei viela ole, mutta haluaisin?

+ Markkinointi
* Tekniikkaosaaminen
» Jarjestelmaosaaminen

5. Millaisesta osaamisesta olisi minulle hydtya tulevaisuudessa?

* Toimistotyot
* Markkinointi
* Vuorovaikutustaidot

6. Uusi tavoite/Kuinka hyvin edelliselld kerralla asetettu tavoite on

toteutunut?

 Edistynyt jonkin verran

7. Onko edellisen kerran jélkeen tapahtunut muutosta

tydyhteisdssé? Jos on niin mitd?

» Osaamisen kehitys yleisesti
» Uusia tyokavereita

8. Miké keskustelussa oli hyddyllista?

* Huomaa kehityksen konkreettisesti
» Kun asioita kaydaan lapi aaneen, ne jaavat paremmin mieleen
» Auttaa tunnistamaan omat kehityskohteet ja vahvuudet

—

» Keskustelutovat olleet hyddyllisia oman kehityksen
seuraamisessa ja ammattitaidon kehittamisessa

» Talla tyoélla on ollut oikea merkitys koko tyéyhteisolle
« Kiitos kehittymistarkastelun intensiivisesta matkasta

Kuvio 13 Kehityskeskustelun vastausten tiivistelma
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Kuvioon 13 kootusta vastausten tiivistelmasta nahdaan helposti, kuinka vuoro-
vaikutustaidot nousivat esille useaan otteeseen. Syyna talle on yksiselitteisesti
se, etta ravintolassa tehdéaan paljon yhteisty6ta niin kollegoiden, keittion
henkilokunnan, kuin hotellin muiden osastojen kanssa. Myos asiakkaan ja
asiakaspalvelijan valinen vuorovaikutus on merkittavassa roolissa. On osattava
lukea seka asiakasta, ettd tykaveria ja vuorovaikuttaa asianmukaisesti myos
yllattavissa tilanteissa. Tarkeiden vuorovaikutustilanteiden lisaksi
ongelmatilanteita ja Kiireisia hetkia tulee tyén luonteen mukaisesti paljon, jolloin
on osattava toimia jarkevasti. Stressin sietokyky on hektisessa tydymparistdssa
tarkea ominaisuus. Joustavuus ja muutoskyky ovat tarkeita tybelamataitoja.
Jokaisella tydpaikalla tulee vastaan muutoksia ja asioita, jotka vaativat joustoa.
Ravintola-alalla joustoa tarvitaan muuttuvissa tilanteissa usein lyhyellakin
varoitusajalla. Tulevaisuuden hyddylliset osaamisalueet oli tunnistettu hyvin, ja

ne olivat realistisia jo olemassa olevaan osaamiseen néhden.

Tavoitteiden toteutumisen seurannassa oli ymmarrettavaa, ettei tavoitteet olleet
taysin toteutuneet, silla aikahaarukkana kuusi kuukautta oli lyhyt. Eteneminen
oli kuitenkin hyvassa vauhdissa ja oletuksena oli, ettd se myos jatkui viimeisen
keskustelukerran jalkeen. Tydyhteistssa oli luonnollisesti tapahtunut yleista
osaamisen kehittymista, vaikka henkildkunnan vaihtuvuutta oli ollut jonkin

verran.

Henkildiden itselleen antamat arvosanat nousivat lahes jokaisessa kohdassa.
Kehitys nékyi itsearvostelun parantumisen liséaksi yha monipuolisemmissa
keskusteluissa, seka ideoinnin lisdantymisena. Omaa osaamista tunnistettiin
paremmin ja kehityskohteita pystyttiin miettiméaan avoimesti keskustellen. Koska
kehityskeskusteluita pidettiin hyddyllising, se tarkoitti myds sitd, etta
motivaatiotekijat olivat hyvalla pohjalla ja omaan kehitykseen oltiin valmiita

panostamaan.

6.8 Osaamiskartoitus
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Osaamiskartoituksen tarkoituksena on organisaation olemassa olevan
osaamisen tunnistaminen. Kartoitus auttaa niin tydnantajaa kuin tyontekijaa
tunnistamaan osaamista, jota itselld, tiimilla tai organisaatiossa on
nykyhetkessa. (Asunmaa 2018.) Osaamiskartoituksen avulla selvitetdén
vahvuuksia ja kehityskohtia, seka esimerkiksi sitd, kuinka olemassa oleva

osaaminen on hankittu (Kupias ym. 2014, 70).

Oppimisen edellytyksena on oman osaamisen tunnistaminen. Osaamiskartoitus
mahdollistaa olemassa olevan osaamisen, jonka pohjalta voidaan lahtea
kehittam&an osaamista edelleen. Olennaista on kartoittaa, millaista tietoa
tarvitaan nyt ja tulevaisuudessa, jotta voidaan lahted luomaan erilaisia
kehittymispolkuja. Katseen pitdminen tulevaisuudessa on tarkeaa, silla ihmisia

kehitetaan tulevaisuutta varten. (Kupias ym. 2014, 70-71.)

Osaamistutkimukseen kuului pienimuotoinen osaamiskartoitus, jonka avulla
selvitettiin osaamisen nykytilaa. Bistro Heilin tydntekijéilla on takanaan hyvin eri
mittaisia tyouria. Osalla on kymmenien vuosien mittainen kokemus ravintola-
alalta ja osalle tydpaikka oli ensimmaéinen. Osaamiskartoituksen avulla voitiin
miettid, millaista tukea ty6hon tarvitaan. Toisaalta voitiin myos laittaa konkari ja
uusi tyontekija tydskentelemaan yhdessa, mika mahdollisti molemmille uuden

oppimisen.

6.9 Osaamistutkimus opinnaytetydssa

Osaamistutkimuksen tarkoitus oli kartoittaa pienimuotoisesti Bistro Heilin salin
henkilokunnan osaamisen tasoa ja saada rehellisesti tietoa toiveista, haasteista,
kehittdmiskohteista. Tydssé haluttiin selvittdéd henkildiden oman osaamisen
tasoa ja sita, kuinka helpoksi viestinta koettiin sek& kuinka hyvin tiedon koetaan
kulkevan. Tyontekij6ita haluttiin herattad ajattelemaan omaa henkilokohtaisen
osaamisensa kehitysmahdollisuuksia ja sitd, kuinka voisi vaikuttaa tydyhteison
siséiseen viestintdan omalta osaltaan. Tarkoituksena oli myds selvittda

motivaatiota ja sita, kuinka halukkaita tyontekijat olivat kehittdm&éan itsedén ja
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tyoymparistéaan. Tutkimuskysymykset olivat paaasiallisesti avoimia, silla
toiveena oli saada monipuolisia vastauksia seka kehitysideoita. Vastaaminen oli
mahdollista anonyymisti, koska haluttiin saada rehellisia vastauksia.
Pyydettaessa tyontekijalle vietiin toisen kyselyn jalkeen tieto siita, miten hanen

itsearviointinsa oli mennyt ja missa oli sen mukaan tapahtunut kehitysta.

Myds osaamistutkimuksessa kaytettiin pohjana sovellettua osaamiskarttaa.
Tama versio ei ollut yhta laaja kuin kehityskeskustelussa, silla henkilon tuli
pystya tayttad lomake hyvinkin itsenaisesti. Osaamisen tasoa mitattiin
arvosanalla, jonka tyontekija antoi itselleen jokaisella osa-alueella. Annettu
arvosana auttoi konkretisoimaan tyontekijan itsensa kokemaa tilannetta ja
kehitystd. Osaamis-kartan lisaksi tutkimuksessa oli kysymyksia liittyen
tyoyhteison sisaiseen vuorovaikutukseen, seka yksi kysymys sosiaaliseen
mediaan liittyen. Sosiaaliseen mediaan liittyva kysymys tuotiin mukaan, silla
uudistuksen jalkeen hotellissa alkoi toimimaan oma sosiaalisen median tiimi,
joku tuotti sisaltéa erilaisiin sosiaalisen median kanaviin. Myds Bistro Heilin

tyontekijoita oli timissd mukana.

Ensimmainen tutkimus toteutettiin ennen ravintolan avaamista ja toinen kuusi
kuukautta avaamisen jalkeen. Tiivistelma tutkimuksen tuloksista toimitettiin toi-
sen tutkimuskerran jalkeen Bistro Heilin ravintolapaallikélle, joka voi
tulevaisuudessa hyoddyntaa tietoja kehittdessaan ravintolan toimintaa ja

tiimiaan.

6.10 Osaamistutkimuksen tuloksia

Tutkimuksen avulla luotiin kokonaiskuva ravintolan salin osaamisesta ja
henkilokunnan kokemuksiin perustuvat arvosanat yksildiden omista osaamisen
tasoista, seka keskiarvo tiimin osaamisen tasosta. Vastauksia analysoidessa
tuli ottaa huomioon, etta kuten kehityskeskustelunkin kohdalla, ne perustuivat
yksilon omiin kokemuksiin ja sen hetkisiin tuntemuksiin. Myds
osaamistutkimuksessa aihealueet ovat henkilokohtaisia ja tietosuojan takia

tuloksia tarkastellaan tiivistelmana niin, ettei henkiloita voida tunnistaa.
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Osaamisalue Osaamisen taso Muita huomioita

Kysymys

Kuvio 14. Sovellettu osaamiskartta osaamistutkimuksessa.

Kuviossa 14 havainnollistetaan osaamistutkimukseen sovellettua
osaamiskarttaa (Liite 2). Tahan versioon Kirjattiin osaamisalue ja osaamisen
taso. Halutessaan sai kirjata muita asiaan liittyvia huomioita tai tarkennuksia.
Ensimmaisessa osassa tutkimusta vastauksia oli 11 ja toisessa kahdeksan.
Osaamiskartan vastaukset on koottu alle tiivistettyna niin, ettd mukana ovat
suurimmin pinnalle nousseet aihealueet avoimista kysymyksista. Lisaksi

kuvioon on Kkirjattu itsearviointien keskiarvon kehitys (kuvio 15).



Minkalainen osaaminen on minulle valttamatonta
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tyéssani?

» Asiakaspalvelutaidot
* Vuorovaikutustaidot
* Myynti

* Yhteistydkyky

* Reagointikyky

Mita osaamista minulla on valttamattoman

osaamisen lisaksi?

+ Kielitaito
» Tydkokemus
* Erilaiset kolutututkinnot ja koulutukset

Miten kehitan omaa ammatillista osaamistanitalla

hetkella?

+ Seuraamalla muita
* Kysymalla
* Pyytamalla apua

Minkalaista osaamista haluaisin tydhoni liittyen

tulevaisuudessa?

* Kokous- ja tapahtumapalvelut
* Tuotetietous
* Vastuu

Minkalaisia mahdollisuuksia minulla on kehittaa

osaamistanitydpaikalla? Onko se helppoa vai vaikeaa?

» Hyvat puitteet oppimiselle
* On mahdollista, kun itse ilmaisee kiinnostuksen

Mita haasteita osaamisenikehittamiseen

mielestani liittyy?

* Aika
« Kiire

Kuvio 15. Osaamiskartta- osuuden tiivistelma osaamistutkimuksessa



45

Kuviossa 15 on tiivistettyja tuloksia tutkimuksesta. Kokonaisuudessaan
tuloksista kay ilmi, ettd omaa osaamista ja kehitystarpeita oli tunnistettu hyvin ja
matkan varrella sen tunnistaminen olikin parantunut merkittavasti.
Asiakaspalvelu- ja vuorovaikutustaidot nousivat esille vahvasti, kun mietittiin
mika on tarkeinta kyseisessa tydssa. Pinnalla oli myds yhteisty6- ja
reagointikyky, sekéa oma koulutusten tai opintojen kautta saavutettu
ammatillinen osaaminen. Tiimin jasenilld oli erilaisia koulutustaustoja ja eri
mittaista tyokokemusta. Kavi ilmi, etta merkittavin tapa oppia tiimissa oli muiden
seuraaminen ja havainnointi, mika vahvistaa hyvan esimerkin ja arjen
tekemisen tarkeyden. Haasteina esille nousivat nykyajan yleiset ongelmat, eli

kiireen ja ajan puutteen tuntemukset.

Osaamiskartan lisaksi tutkimukseen kuului osio tyéyhteison sisédiseen
viestintaan liittyen. Henkilon tuli arvioida asteikolla 0—5 omaa kykyaan
kommunikoida oman osaston, esihenkildiden, seka talon muiden osastojen
valilla. Lisaksi arvioitiin sita, kuinka hyvin henkiko jakaa omia tietojaan muille ja

kuinka hyvin muut jakavat tietoa takaisin (kuvio 16).

Koettujen vuorovaikutustaitojen kehitys

(=]

Tutkimus osa 1 Tutkimus osa 2

Kuvio 16. Vuorovaikutuksen itsearviointi



46

Vuorovaikutusosiossa vastaukset olivat tasaisia, eikéa suuria poikkeavuuksia
l6ytynyt. Laskua oli tapahtunut hotellin muiden osastojen ja tiedon
vastaanottamisen suhteen ja niihin olisi syyta paneutua tulevaisuudessa.
Ristiriitaista oli, etté koettu tiedon jakaminen oli lisdantynyt, mutta tiedon
vastaanottaminen laskenut. Syyt télle ovat luultavasti inhimillisia, silla
tutkimustulokset ovat riippuvaisia henkilén sen hetkisista tuntemuksista. Voi
myos olla, ettd suurin osa uudesta tiedosta, joka liittyi ravintolan avaamisen
hetkiin oli jo kasitelty, eikd uutta tietoa enaa tullut niin paljon normaalissa

arjessa.

Sisaista viestintaa tutkittin myos avointen kysymysten avulla, jotta tietoa saatiin
monipuolisemmin. Kuviossa 16 tiivistetdan tutkimuksissa eniten pinnalle

nousseet aihealueet.

*Omat ideat esille
« Kuvien ottaminen
arjen tilanteista

*Oma kuvapankki
Workplaceen

= Vaarinkasitykset

+Paljon uusia
tyokavereita -> el
tunne kaikkia

* Kiire

Kuinka tukea

sosiaalisen Haasteet

median tiimilaisia?

Misté olisi hyotya
ja mita pitaisi
kehittaa
tulevaisuudessa?

Kuinka voisi

parantaa? -\

* Workplacen kayttd

+ chat-ryhma * Olemalla avoimempi
* Tyhy- illat + Antaa ja pyytaa apua
* Palaverit « Aktiivinen keskustelu
« Kirjalliset ohjeet + Palautteen
L antaminen Y.

Kuvio 17. Tiivistelm& vuorovaikutuksen avoimista kysymyksista.

Kuten kuviosta 17 nékyy, niin suurimmaksi haasteeksi viestinnéssa koettiin
vaarinkasitykset, uusien tytkavereiden maara ja kiire. Omia henkilékohtaisia

kehityskohtia oli Idydetty avoimuudesta, avun antamisesta ja pyytamisesta,
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seka palautteen antamisesta. Tiimin puolesta kehitysta toivottiin viestintaalusta
Workplacen kayton lisaamisesta, yhteisista tapahtumista ja palavereista, seka
kirjallisten ohjeiden lisdamisesta. Sosiaalisen median tiimia koskevaan
avustustyohon koettiin parhaana kuvien ottaminen arjen hienoista hetkista,
omien ideoiden jakamisesta seka yhteisen kuvapankin luomisesta

Workplaceen.

Tiimin& tutkimuksissa nousi pinnalle pienia poikkeuksia lukuun ottamatta hyvin
samankaltaisia asioita. Yhteisesti oli saavutettu ymmarrys siita mita tydssa
vaaditaan ja mit& siihen voi itse tuoda lisaa. Vaikka osaamisen kehittamisen ja
tyoyhteistn sisadisen viestinnan termisto oli monelle vieras, eiké taysin
ymmarretty mita kaikkea ne voivat pitaa sisallaan, esimerkkien ja pienen
avustuksenkin avulla tydntekijat onnistuivat omien vahvuuksiensa ja
kehityskohtiensa tunnistamisessa. Ja koska tutkimustulosten tarkastelussa
keskityttiin tiimin osaamiseen niin lopputuloksena oli tiimin kehitys parempaan

lahes jokaisella osa-alueella.

6.11 Tulosten yhteenveto

Kokonaisuudessaan henkilostd kehittyi puolen vuoden aikana nopeasti ja
yhteisty6 parani huomattavasti. Rohkeus tekemiseen kasvoi ja luottamus
omaan ammattitaitoon lisaantyi. Virheista selvittiin ja niista opittiin yhdessa.
Luonnollisesti ajan kanssa tapahtuvaa kehitysta tapahtui myos
opinnaytetydprosessin aikana, joten on vaikea mitata sita, kuinka suuri vaikutus
arjen tekemisella tai opinnaytetyolla todellisuudessa oli koko tiimin kannalta.
Tuloksia voitiin tarkastella havainnoinnin, itsearviointien ja tutkimuskysymysten
lisaksi palautteen avulla. Kaikki palautetta antaneet kokivat tutkimuksen olleen
hyodyllinen ja ajatuksia herattava, mutta itsearviointiosuus saatettiin kokea
jossain maarin hankalana. Kehityskeskusteluiden osalta kahden ihmisen
henkilokohtainen osaaminen oli mitattavissa siina maarin, kuinka he kertoivat
kokeneensa niiden vaikutuksen. T&ma oli auttanut heita miettimaan
osaamistaan ja mihin sita haluaa jatkossa kohdistaa. Sen puolesta toita oli tehty

ja tuloksia saatu aikaan yksilollisesti.
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Molempien tutkimuksien tuloksien tiivistelmista oli selkeasti tunnistettavia
teoriapohjassa kasiteltyja aihealueita ja etenkin tydyhteisotaitojen merkitys kavi
ilmi selkeasti niin tutkimuksessa, kuin kehityskeskusteluissa. Suurimpana esille
nousi vuorovaikutustaidot, jotka toistuivat vastauksissa. Avun antaminen ja
vastaanottaminen, palaute ja avoimuus saivat myos jalansijaa. Viestinnassa
suurimpana haasteena koettiin vaarinkasitykset, miké on sisaisen viestinnan
suuri haaste yleisella tasolla. Sisdisen viestinndn merkitys tunnistettiin ja se ol
hyva lahtokohta kehitykselle. Lisaksi esilla oli kiire, mik& on ravintolaty6ssa
usein pinnalla. Poisoppimista edistettiin kommunikoimalla siita mik& ei toimi ja
mika toimii. Jos l6ydettiin turhia valivaiheita, pyrittiin ne poistamaan, vaikka ne

olisivat jo muodostuneet rutiininomaisiksi.

Perehdytysoppaan osalta tuloksia ei saatu opinnaytetydn aikana, silla sen tarve
ilmeni puolessa valissa opinnaytetyota ja opas valmistui samoihin aikoihin, kun
viimeiset kehityskeskustelut kaytiin maaliskuussa 2022. Opas on kuitenkin
otettu kayttdbon ja se tuo jatkossakin tukensa perehdytysprosessiin.

7 Pohdinta

Opinnaytetyon tavoitteena oli antaa kokonaisvaltaisesti tukea uuden ravintola-
konseptin ylésnostolle ja sitd seuraaville kuukausille osaamisen- ja siséisen
viestinnan kehittamisen keinoin (kuvio 18). Tarkoitus oli tunnistaa olemassa
olevaa osaamista, herattaa ajatuksia ja muovata pikkuhiljaa arjen tekemisella
tyo-yhteison kulttuuria avoimemmaksi. Nailla keinoin oli toiveena saada
asiakaspalveluprosessia sujuvammaksi kestavasti, seka palvelun laatua
korkeammalle tasolle asiakastyytyvaisyytta nostattaen. Opinnaytety6n
puitteissa paasin toteuttamaan sellaista kehittdmisty6ta, joka oli kokemukseeni
ja asemaani peilaten tyoni ohessa mahdollista toteuttaa. Tydn luonne oli
arkinen ja vaati pitkajanteista tekemista. Aihepiirit olivat sellaisia, ettei kehitysta
voitu saada aikaan péivassa, vaan se vaati pidemman ajan, jotta hyoéty olisi

mahdollisimman suuri.
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Kaikissa tutkimuksissa ja kehityskeskusteluissa kerrottiin rehellisesti miksi ne
tehdaan, miten vastaamalla voi vaikuttaa ja etta tietoja kasitellaan
luottamuksellisesti. Tutkimuslomakkeet kannustettiin tayttamaan rauhallisessa
ymparistossa ja ajan kanssa. Kaikki tutkimusaineisto tutkimuksista ja
kehityskeskusteluista sailytettiin ulkopuolisten henkildiden ulottumattomissa.
Yksittaisia tutkimuksia ei tallennettu séhkaisiin jarjestelmiin, mika poisti
tietomurron riskin. Nimien lisaksi muita henkilGtietoja ei keratty, koska se ei ollut
tarpeellista. Vastaaminen ei kuitenkaan edellyttanyt nimen kirjaamista ja
vastauksia kasiteltiin niin, ettei henkildita voida tunnistaa. Eettisyys
tutkimuksissa ja kehityskeskusteluissa otettiin huomioon, eik& esimerkiksi
osaamistutkimukseen vastaaminen ollut pakollista. Kehityskeskusteluiden
aikana keskinainen luottamus ja avoin keskustelu mahdollistivat antoisat

keskustelut molemmille osapuolille.

Aiheen valinta

2682:1 kiinnostus aihetta Toimenpiteiden suunnittelu ja toteutus
2. Tiimildisten kehittymishaujen | 1. Millaisia asioita on Tulokset ja tulevaisuus
tunnistaminen mahdollista toteuttaa, kun
ketjun kautta tuli koulutukset ja
valmennukset? --> tueksi 1. Kehitystéa tapahtui haasteista
kehityskeskustelut ja ajatuksia | huolimatta seka tiimin, etta
heréattavat tutkimukset yksildiden osalta

2. Mista saataisiin kestavia 2. Perehdytysopas
tuloksia? --> Arjen tekeminen |jéikonkreettisesti tueksi

3. Millainen tapa toteutuksessa | Ulévaisuuteen
motivoi itsed?

--> Mahdollisimman suuri hydty
tydhdn motivaation kautta

--> Aiheen maarittely yhdessa
tyénantajan kanssa.
Ajankohtainen aihe [6ytyi
helposti

Kuvio 18. Opinnaytetydn prosessi

Koska olin tyén aikana my@s itse osa tiimia, koin myés oman osaamiseni
kehittyneen tyon aikana monipuolisesti ja nopeasti. Arjen tyéssa haastavinta oli

se, ettd myos itseni kohdalla kaikki oli ravintolassa ja hotellissa uutta. Opettelin
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ison osan asioista itse samanaikaisesti kuin opastin niitd muille ja joka paiva tuli
eteen kysymyksida, joihin ei tiennyt vastausta. Asoista kuitenkin otettiin selvaa
aina kun se oli mahdollista, myos kiireen ja paineen alla. Kaytannon tekemisen,
toisten tukemisen seké virheiden hyvéaksymisen ja korjaamisen kautta tapahtui
muistijalkia jattavaa ja kestavaa osaamisen kehittymista, jonka toivon jatkuvan

Bistro Heilissa edelleen.

Kuten kuviosta 19 kay ilmi, osaamisen- ja sisaisen viestinnan kehittamisessa on
tulisi asettaa tavoitteet ja luoda toimintasuunnitelma. Siten arjen tekeminen
oikealla tavalla helpottuu ja silla on tarkoitus. Tuloksista saadun tiedon pohjalta
etsitdan oikeat toimenpiteet, jotka toteutetaan ja niiden toteutumista seurataan.
Kun tavoite toteutuu, voidaan taas lahtea asettamaan uusia tavoitteita.
Muutokset eivat tapahdu hetkessa ja olemassa olevaan organisaatiokulttuuriin
vaikuttaminen on usein hyvin vaikeaa, joten toimintatapojen ottaminen osaksi
arkea pikkuhiljaa ratkaisee paljon. Bistro Heilin tapauksessa koko ymparisto ja
konsepti oli uusi, eika tydyhteisdoon ollut vield syntynyt vahvaa omaa kulttuuria.
Tama oli siis hyva tilaisuus herattaa tyontekijat ajattelemaan ja toimimaan

tiimin& avoimesti.

7 N/ N7 N Y

) o ) Tulokset
Tavoitteen Toimintasuuni- . oo
- Toteutus toimenpiteet
asettaminen telma ja seuranta
\_ /L /L /L J

Kuvio 19. Osaamisen kehittamisen prosessi
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Bistro Heilissa tyontekijat tekevat omien kiinnostuksen kohteidensa mukaan
monipuolista ty6ta myos talon muilla osastoilla, joten osaamista on mahdollista
kehittdd moneen suuntaan yksil6llisesti. Tama mahdollistaa
tyontekijalahtoisyyden toteuttamisen ja tyon mielenkiinnon yllapitamisen
monipuolisten ja vaihtelevien tyopaivien avulla. Erityisosaamisen tunnistaminen
ja hyddyntaminen luo markkinoilla kilpailuedun, silla asiakkaat rakastavat
massasta poikkeavia yllatyksia ja odottamattomia elamyksia. Yha enemman
kannattaisi siis panostaa yksilollisen erityisosaamisen kehittamiseen.
Joensuussa ei ole vastaavaa hotelli-, ravintola-, kokous- ja
tapahtumapalveluista koostuvaa ymparisttd, jossa on mahdollista kehittaa
osaamistaan samalla tavalla ja jonka sijainti mahdollistaa monen nuoren

tyollistamisen. Tama on merkittava etu tydnantajalle nyt ja tulevaisuudessa.
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Liite 1

OSAAMISKARTTA Mimi:

Taman osaamiskartan tarkoitus on kartoittaa tyontekijan csaamisen fasoa, seka
tukea oppimista ja kehittymista. Osaamiskaritaa tullaan kaymaan lapi yhdessa
kehityskeskustelun merkeissa ja kehittymista seurataan ensimmaisen keskuste-
lum jalkeen osaamiskartan avulla viela kaksi kerfaa. Tassa keskustelussa vertail-
laan lopuksi sita, vastavkset ovat muuttunest edellisesta kerrasta ja katsotaan,
onko matka tavoitteiden saavuttamiseksi edennyt tai tavoite saavutetiu.

Vastatessasi voit pohlia csaamistasi Bistro Heilissa, Kimmelin kokouksella ja ca-
tering- tilaisuuksissa. Vaihtoehtoisesfi voit keskittya vain Bistro Heiliin, riippusn
omizsta kehittymishaluistasi.

Pohdi ammattitaitesi ja muun tybelamaocsaamisesi lisaksi omia vuorovaikutustai-
tojasi.
“Wuorowaikuiustaidoilla k3sitetian virsliise! ja epdviraliset keskustelut koko onganisastion jEsen-

ten kesken, kisllise! wisstitbedotieet j5 s3hkoinen wiestiminen. [Tyoksvent, esihenkildl, hotellin
johtorghma, talon muiden o=astojen henkilokunta, PECon johto yms.)

Alla tarkemmat ochjeet osaamizkartan tayttamista varten:

Dzaamisalue: Listaa faulukossa olevien kysymysten avulla ne asiat, joista olet
aidosti kiinmostunut ja joihin clisit valmis panostamaan.

Drsaamiszlusisin voivat kuwles muun musssa myynti, asiskaspaleelu, koultuksst, kurssi, vua-
rovaikutustaidot, kokemus, tzkniset taidot, joustaveus, uusiin tilanteisin sopsutuminen, reagain-
tikykey. muutoskyky, vastuun ottaminen, itsensd johtaminen, yhieistyokyky 3 kokonaisuuksien
hahmottaminen. (M31E on paljon muitakin, joten voit keksia halutessasi lis33.)

Dzaamisalueen kuvaug: Selvenna tarkemmin, mita kyseinen osaaminen mie-
lestasi tarkoittaa ja mita kehitettawia taitoja siihen kuuluw. Kerro halutessasi, ke-
nelle tai keille taito on erityisen tarkea (henkild tai tiimi).

Dzaamisen taso: Arvici osaamistasi kyseisessa asiassa asteikolla 0-5.
0= Ei vield csaamista

1= Valitamaton osaaminen

2= Perusteet hanskassa

3= Hyva osaaminen

4= Sujuva osaaminen

5= Sujuva osaaminen ja paljon kokemusta

Kehittdminen kdytannissé: Miten voisit kerrnyttaa kyseista osaamista? Yrita et-
sia useampi kuin yksi tapa.

1(3)
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Huom! Osaamiskarttaan sopivia asioita on paljon, joten keskitythan sinua aidosti
kiimnnostaviin asioihin.

Osaamis- | Osaamis- Osaami- | Kehittaminen
alue dlueen ku- | sen taso | k3ytannbssa
vaus

1. Millainen
asaaminen on
tyossani valiia-
matonta?

2. Mita osaa-
mista minulla
on valitamatta-
mien taitojen
lizaksi7

3. Mitka tyoela-
matzidot naen
itselleni tar-
keimpina?

4 Mita osaa-
mista minulla
ei viela ole,
mutia haluai-
sin?

5. Millzisesta
osaamisesta
oli=i minulle
hyotya fulevai-
suudessa?

6. Kuinka hyvin
edellizelld ker-
ralla asetettu
tavoite on to-
teutunut?

7. Onko edellisen
keskustelun
jalkeen tapah-
tunut muutosta
tyoyhteisossa?
Jog on niin
mita?
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2. Mika keskuste-
lussa oli hed-
dyllista?
Arviol as-
teikolla O-5.

8. ‘fapaa sana

Tama ocssamiskarita tehdsan oseksi opinnaytetyoiani. Henkilotistoja e julkaista
miss&8n vaiheesss opinnaytetyoia ja niitd kasitellZE8n luottamukselizast.

Lahteet:
Eklumd A 2021, Osaamiskartta. Helsinki: Grano Cy. 23.8.2021.
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OSAAMISTUTEIMUS Mimi (Ei pakollinen):

Taman ozaamistutkimuksen tarkoituksena on tunnistaa osaamista, jota uuden
ravintola Bistro Heilin salin henkildkunnalla on entuudestaan. Lizaksi selvitetaan
minkalaista osaamista ja kehittymismahdollisuuksia tarvitaanfoivotaan lisaa.

Kysely toteutettiin edellisen kerran avaamisen yhteydessa. Taman osion tarkei-
tuksena on seurata, minkalaista kehitysta noin neljan kuukauden aikana on ta-
pahtunut. Jos haluat seurata omaa kehitystasi, voit laittaa nimesi paperiin, niin

kavdaan vastauksesi lapi toisen kyselykerran jalkeen.

Vastatessasi voit mieffia csaamistasi ja kehittymishalujasi Bistro Heilizsa, Origi-
nal Sokos Hotel Kimmelin kokouksella ja catering- filaisuuksizsa. Pohdi ammat-
titaitosi ja muun osaamisesi lisdksi aitheita myds vuorovaikutustaitojen nakokul-
masta.

Wuarovaikuiustaidodla kasietddn virallise: ja epiviraliset keskuasts |t koko organisasation @eenten kesken
krjalise] vieslittiedotteet ja sdhkdnen viestiiminen (pubelin, sahkdpasti, bekstivastit... )

Onganisaation jsenid oval muun muassa tyiave s, esibankilat, hotellin joharyhmd ja @alon muiden csas-
tojen henkildkunta.

Huom! Tama on civallinen tilaisuus saada omia idecita ja toiveita kuuluviin,
seka kehittaa meidan timiamme kohti mestarillisuuita. Suositielen siis mietti-
maani vastauksia huolella, ajan ja ajatuksen kanssal

DOhjeet taulukon tayttamista varten:

Dzaamisalue: Listaa tavlukossa olevien kysymysten avulla ne asiat, joista olet
aidosti kiinnostunut ja joihin olisit valmis panostamaan. Voit myds halufes-
sasi kertoa tarkemman kuvauksen kyseisesta osaamisalueesta.

Dsaamisaluein voivat kuulua muwn muassa myynt, asiakaspalvely, koultuksaet, kurssil, vuonmvaiketus-
taidsd, kakemus, teknigst taided, joustawvaus, uwsin dlanteisiin sopeutuminan, reagaintikyky, muutoskyky,
wastuun ottaminen, itsensad johiaminen, yhisistybkyky ja kokonai=uuksien hahmottaminen. [Maild on pafon
muitakin, jotan voil keksis lsha.)

Ozaamizgen tago: Arvici osaamistasi kyseisessa asiassa asteikolla 0-5.
0= Ei vielad ocsaamista

1= Valitamatan osaaminen

2= Perusieet

3= Hyva osaaminen

4= Sujuva osaaminen

5= Sujuva osaaminen ja paljon kokemusta

Muita huomioita: Vit kifjeittaa tahan mita tahansa kysymyksesta tulee mie-
leen. (Jos tila loppuu kesken, voit jatkaa vastausta paperin kaantdpuolelle.)
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Csaamisalue | Osaamisen Muita huo-
taso mioita

1. Minkalainen osaaminen
on minulle valttamatanta
tyossani?

2. Mita e=aamista minulla
on valifamattoman osaa-
migen lisaksi?

3. Miten kehitan omaa am-
matillista csaamistani
talla hetkella?

4. Minkalaista osaamistani
haluaisin tydhani littyen
tulevaisuudessa?

5. Minkalaisia mahdollisuuk-
sia minulla mielestani on
kehittaa osaamistani fyd-
paikalla? Onko se help-
poa vai vaikeaa?

6. Mita haasteita ozaami-
seni kehitiamizeen mie-
lestani littyy?

Kysymyksia pohdittavaksi. Arviol kysymykset 1.-3. asteikolla 0-5.

Pohdi suullista, kirjallists ja sdhkoistd kommunicastiots tyopaikalls. (Face-ta f.'.-u:e|- keskusielut, viessd, pu-
hedut, muisslaput, iedotbaest )

Pohdi myts omaa fiiisE, el wuniuukse vuoravaikutus helpolia ja mukayalta™
Woil halutessasi selventdd antamiasi arvosano kysymyksen alle tai kohdas=a 11

Huam! Ensimmaisen kyselyn kohdalla =t val#tSmats ole vield padssyt vuorovaikuttamaan
kaikkialla, jot=n arvioi kysymyksid sen hethen kokemuksesi peruste=lla. Jos et esimerkiksi ole
tawannut kokoushenkilds vuorossa, voit [aittaa kohtaan suoraan 0, ja selventaa asian kirjoitta-
malla s=n kysymyksen peraan.

Kuinka hyvin pystyn kommunikoimaan salin henkilékunnan kanssa? _
Fuinka hyvin pystyn kommunikoimaan keittion henkildkunnan kanssa? _

Kuinka hyvin pystyn kommunikeimaan kekoushenkildiden kanssa? _

L R =

Kuinka hyvin pystyn kommunikoimaan falon muiden osastojen henkilo-

kunnan kanssa? _

Ll

Kuinka hyvin pystyn kemmunikoimaan esihenkiloideni kanssa? _
6. Kuinka hyvin pystyn kommunikoimaan agiakkaideni kanssa? _
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7. Jaanko avoimesti tietojani ja taitojani tydkavereille? _
8. Jakavatko tyokaverit tietoja ja taitoja minulle? _

9. Koenko vuorovaikutuksessa olevan haasteita itseni tai muiden osalta?
Jos kylia, niin mita?

10. Miten voisin parantaa omia vuorovaikutustaitojani joka paiva?

11.Millaisista henkilSkunnan valisen vuorovaikutuksen kaytanndista tai vali-
neista olisi mielestasi hydtya tulevaisuudessa ja mita pitaisi kehittaa?

12_Anna pienesn laatikkoon aluksi arnvosana sosiaalisen median (Instagram,

Facebook yms.) taidoillesi samalla asteikolla 0-5.

13. Mita voisin itse tehda, etta Kimmelin uusi sosiaalisen median tiimi saisi
huippuhyvaa, persoonallista ja mielenkiintoista materiaalia meidan tyd-
paivistamme myds silloin, kun he eivat ole itse paikalla? (Mieti tekoja ja
kuvaamispuolta, tai muita asioita, joita tasta tulee mieleen. Kaikki ideat
sallitaan.)

14 Vapaa sana. Voit kirjoittaa esimerkiksi kehitysideoita ja palautteita.

Rastita vield tama ruutu, jos haluat vertailla tuloksiasi: I:I

Tama tutkimus tehdaan osaksi opinnaytetydtani. Henkildtietoja kasitellaan luot-
tamuksellisesti, eika niita julkaista missaan opinnaytetydn vaiheessa.

Kiitos vastauksistal

Lahde: Eklund A, 2021. O=samiskartta. Helsinki: Grano Oy. 23.6.2021.
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