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THVISTELMA

Opinnaytetyo tarkastelee keittiotyon kehittdmista, jossa tyontekijan rooli kehitta-
jana korostuu. Toimin Heinolan ruoka- ja siivouspalvelussa ravitsemispaallikkdna
ja yksi tehtdvdalueeni on ruokapalvelun toiminnan kehittdminen.

Tehtavén paatavoitteena on keittidtyon sujuvuuden selvittdminen ja tyontekijoiden
motivointi oman tyonsé kehittdjand. Kehityshankkeen lahtokohdan luo keittittyon
henkildstomitoitusohjelma, jonka avulla keittidssa suoritettavat tehtévat on ryhmi-
telty ja kuvattu aikakertymand. Tehtavéssa ei kuvata keittiotyomitoitusohjelman
sisdltéa ja toimintaa laajemmin, vaan ndkokulmana on tyon kehittdminen, jossa
ohjelman tuottamaa aikaraporttia hydédynnetdadn kohteiden toimintojen selvittami-
seksi.

Opinnaytetyossani keittion toimintoja selvitetadn havainnoimalla tyon tekemiseen
ja sujuvuuteen liittyvia toimia ruokapalvelun kahdessa toimipaikassa. Huomiota
on kiinnitetty erityisesti niihin tehtéviin, joista ilmeni ristiriitaisuutta tyontekijoi-
den kokemuksen ja tydmaaramitoitusten osoittaman tyoméaaran kesken. Havain-
noinnin liséksi tyotd on tdydennetty haastattelemalla kohteen tyontekijoita.

Kehitystyon aikana molemmissa kohteissa ldydettiin uusia toimintatapoja ja tyon-
tekijat osoittivat, ettd heilld on osaamista oman tyonsa ja toimipaikan tehtévien
kehittdmiseen. Esteeksi nousi tyéhon muodostuneet rutiinit, kiire ja vuorovaiku-
tustilanteiden vahyys.

Palvelukeittiossa kehitettiin paivakodin osastovaunujen kattaukseen korimalli,
joka poistaa kolme kertaa péivassé tapahtuvan valineiston laskennan osastovau-
nuille. Keittiolle hankittiin lis&é ruokailuvélineitd, jotta tarjoilulinjaston valineis-
toa ei tarvitse tdydentad ruokailun aikana. Lisaksi keittiélle hankittiin muuta keit-
tiovalineistd, joiden avulla parannettiin keittiossa tehtavien toimien sujuvuutta.
Valmistuskeittiossa merkittavin kehittdmiskohde on palvelukodin aterioiden val-
mistuksen siirtdminen kokopéivahoitolaitoksen keittiolle. Talla toimenpiteelld
valmistuskeittionhenkilokuntaa voidaan véhent&é yhdella tyontekijalla.

Hankkeen lopuksi esitéan ruokapalvelulle toimintasuunnitelman, jonka avulla tyon
kehittdmisestd muodostuu koko ruokapalvelun organisaatiota koskeva toimintata-
pa. Ruokapalvelun johdolla tulee olla kykyé luoda koko tydyhteisossé kehityksel-
le mydnteinen ilmapiiri.

Asiasanat: ammattikeittio, tyon kehittdminen, motivointi, luottamus, vaikutus-
mahdollisuudet.
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ABSTRACT

This Master’s Thesis is about development of kitchen work, in which the role of a
worker is emphasized. | work in Heinola food and cleaning service, as a hospitali-
ty manager. One of my tasks is the development of food service operations.

The main objective of the task is to investigate smooth running kitchen work, to
identify aspects that motivate employees to work as a developer in their own
work. The development project will create a starting point for the kitchen staff,
planning a work program that allows tasks to be completed in the kitchen, tasks
are grouped and described according to_accumulation of time. Accumulations of
time reports in this program are used to clarify functions within properties.

In this thesis functions of the kitchen are explained by observing the job and the
smooth flow of activities related to food service in two locations. In addition to
the observation, research is further complemented by interviewing workers.

During the development of both properties, discoveries were made in new ways of
working and employees showed that they have knowledge for improving their
own work and the development of record-keeping tasks. Barriers to optimum per-
formance were identified as increased work routines, lack of time and not having
enough opportunities for interaction.

A new basket model was developed for the service kitchen to use with the de-
partment's trolleys for table setting that is cleared three times a day and for the
calculating task for the equipment in the department's trolley. In addition, some
equipment for the kitchen was purchased to help increase the flow of the tasks in
the kitchen. In the preparation kitchen, the most important target for development
was the transfer of the sheltered home facility's meals to a full-time facility's
kitchen. With this arrangement preparation kitchen staff can be reduced by one
employee.

In the end of my thesis | give solutions for the management of food services, with
the help of my solutions the entire food service organization is taken in considera-
tion. Managers of food services need to have the ability to create positive atmos-
phere for the whole work community.

Key words: professional kitchen, work development, motivation, trust, empower-

ment.
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1 JOHDANTO

Julkinen palvelusektori on tulevina vuosina yha kovempien haasteiden edessa.
Kuntalaisten kasvavat palvelutarpeet tulevat lisédéntyméén, mutta olemassa olevat
resurssit vahenevat. Ennakoitu pula osaavasta tydvoimasta pakottaa kunnallisia
organisaatioita miettimaan selviytymistaan. Yksityisill& palveluntarjoajilla on suu-
ria odotuksia julkisen palvelutuotannon avautumisen suhteen ja tama lisaa entises-

tdén painetta toimintojen kehittamiselle.

Elinkeinoeldmé nostaa esille kuntatalouden Kiristymisen ja nédkee yksityisten pal-
velun tuottajien lisdédmisen tehokkaana tapana tuottaa julkisia palveluja. Julkisten
palvelujen tuottamisessa nahdaan paljon kehittdmisen tarvetta ja vaitetaan yksi-
tyisten palveluntuottajien toimivan tehokkaammin. (Elinkeinoeldman keskusliitto
2013.)

Yhteiskunnan muutokset ja tuloksellisuuden painottaminen lisadvat paineita myos
kunnallisen ruokapalvelun kehittdmiseen. Kuinka ruokapalvelut voivat kehittaa
toimintaansa ja miten kehittamiskohteita voidaan havaita. Haasteet seké niihin

vastaaminen vaativat tekijoiltadn taitoja kehittdd ammattikeittion toimintaa.

Toimin Heinolan ruoka- ja siivouspalvelussa ruokapalveluyksikon ravitsemispaal-
likkoné ja yksi tehtdvaalueeni on toiminnan kehittdminen. Opinnéaytetydssani sel-
vitan Heinolan ruokapalvelun kahdessa toimipaikassa keittiotyon tekemiseen ja
sen sujuvuuteen liittyvia toimia osallistuvalla havainnoinnilla. Selvitdn avoimen
haastattelujen avulla tydntekijoiden asenteita ty6té ja tyonkehittdmistd kohtaan

seka kokemuksia vaikutusmahdollisuuksista.

Hankkeen aikana tyon kehittdmiseen osallistuvat kaikki kohteen tyontekijat. Tyo-
paikoilla tulisi saada aikaan aito vuorovaikutteinen keskustelukulttuuri tyosté ja
sen kehittdmisestd (Meril& 2008, 19). Teht&vassa etsitadn keinoja, joilla voidaan
lisatd tyontekijoiden kykya oppia tunnistamaan tyéhonsa liittyvid kehittdmiskoh-
teita ja suunnittelemaan seka toteuttamaan kehittdmishankkeita my6s tulevaisuu-

dessa.



Heinolan ruokapalvelussa tyon kehittdminen on katsottu tarkeéksi tekijéaksi orga-
nisaation menestymisen kannalta. Kehityshankkeen lopuksi esitan Heinolan ruo-
kapalvelulle toimintasuunnitelman, jonka avulla organisaatiossa voidaan l&hteé

luomaan kehittymista tukevaa toimintamallia.

1.1 Kehittdamistyon lahtokohdat

Opinnaytetyon aihevalintaan vaikutti Heinolan kaupungin strategiaan Kirjattu toi-
minnan tehostaminen ja uusien tehokkaiden toimintatapojen kehittaminen. Tulok-
sellisuutta tulisi voida mitata ja siksi toimintaan on liitettavéd mittareita. Tasta
syysté ruokapalveluissa lahdettiin etsimddn mittaria, jolla kehittdmista voisi mitata
ja kuvata. Mittariksi valittiin keittiétyon henkilostomitoitusohjelma. Tavoitteena
on luoda mittaristo, jonka avulla kaikki ruokapalvelun toimipaikat voidaan yh-
teismitallistaa ja luoda tyontekijoille tasapuoliset tydolosuhteet tydtehtavien suh-

teen.

Heinolan ruokapalvelun ateriasuoritteiden kustannustasossa tapahtui vuonna 2012
merkittavaad nousua. Syita tdhan ovat asiakkaiden toiminnassa tapahtuvat muutok-
set, jotka ovat véhentaneet ruokapalvelun tuottaman palvelun osuutta ateriapalve-
lussa. Vanhusten hoitoa sairaalan vuodeosastoilla vahennettiin ja Heinolassa siir-
ryttiin tukipalveluasumismuotoon vanhusten hoidossa. Liséksi kouluissa ja paiva-
kodeissa asiakasmaarat ovat olleet laskussa jo useita vuosia. Tama laskusuunta

tulee ennusteiden mukaan jatkumaan.

Ruokapalvelun johdossa ei ollut yhtendistd ndkemysta henkildston maérasta tai
tavasta maaritelld sitd. Liséksi kehittdmiskohteiden havaitseminen koettiin vai-
keana, ja mitoitusohjelman toivottiin tuovan l&pindkyvyytta keittidissa tapahtuviin
toimintoihin. Heinolan ruokapalvelussa kirjattiin sitovaksi tavoitteeksi keitti6-
henkildstoma&ran mitoittaminen. Ensisijainen tavoite on tarvittavan henkilgsto-
maarén selvittdminen, jotta Heinolan ruokapalvelut on tukipalvelun tuottajana
asiakkailleen kustannustehokas toimija. Liitteell& 1 on kuvattuna kehityshankkeen
suunnitteluprosessi. Suunnitteluprosessiin tehtiin muutoksia hankeen edetessa,
koska hankeen aikana prosessissa mukana olevien toimijoiden késitys hankeen

onnistumisesta ja siihen vaikuttavista tekijoista tarkentui.



1.2 Tavoitteet ja kysymykset

Tutkimussuunnitelman Idhtokohtana on tutkimusongelman tunnistaminen. Tutki-
musty0 rakentuu laajemman teoriataustan pohjalle. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2009, 65.) Toimintatutkimusta voidaan kéayttaa, kun halutaan syventéa kasitysta,
jonkin tapahtuman syistd ja etsié sithen muutosta. Tutkimuksen myota tutkija ja
tutkimuskohteena olevat henkilot saavat uusia ndkokulmia tyéhonsa. Tyon tuot-
tamaa tietoa voidaan hyddyntaa tydyhteison kehittamisessa. (McNiff & White-
head 2011, 15.)

Kilpailukyvyn ja kannattavuuden yllapitdminen vaatii yritykselté ja sen henkil6s-
t0ltd nopeaa reagointia ja sopeutumista muutoksiin. Toimintatapoja tulee tarkas-
tella kriittisesti ja sopeuttaa ne kulloiseenkin tilanteeseen. Tydntutkimuksessa
keskitytaan tyon tekemiseen ja tydnsuoritukseen liittyviin tekijoihin, jotka vaikut-
tavat suorituksen tehokkuuteen, turvallisuuteen ja kustannuksiin. (Ahokas, Tiiho-
nen, Neuvonen & Suikki 2011, 5.)

Opinnaytetyon tutkimusmenetelména on ollut laadullinen tutkimusmenetelma.
Tehtévan empiriaosuus on toteutettu osallistuvan havainnoinnin ja avoimien haas-
tattelujen keinoin. Keskustelujen pohjana on ollut mitoitusohjelman kautta saadut
ty6tehtaviin mitoitettu aika sekd havainnoin aikana havaitut ilmiét. Naita ilmioita
on lahestytty kysymysten ja rakentavien kehittdmisehdotusten kautta. Olen pyrki-
nyt havainnoinnin aikana kannustamaan ja motivoimaan tyontekijoita havaitse-
maan itse kehittdmiskohteet. Kehittdmisajatuksista on edetty uuteen toimintaa

yhdessa tyontekijoiden kanssa.

Opinnaytetytssani keskeisimmat kysymykset ovat:
1. Miten kehitysmyonteinen ilmapiiri rakennetaan?
2. Mité tekijat ovat tyonjohtamisen kannalta keskeisimmaét haasteet, kun tyo-
yhteistssa luodaan uuden oppimisen ilmapiiri?

3. Miten tyontekijasta tulee oman tyonsa kehittdja?

Kehittamishankkeen keskeisimmat kasitteet ovat tyon kehittdminen, motivaatio,

luottamus ja vaikutusmahdollisuudet.



1.3 Kehitystyon rajaus ja aikaisemmat selvitykset

Tehtdvéssa ei selvitetd ruokatuotannon prosesseja. Né&ité prosesseja on selvitetty

mm. Teija Taskisen (2007) tutkimuksessa Ammattikeittididen tuotantoprosessit.

Tyo ei sisélld kehittdmistoimien vaikutusten arviointia tydhyvinvointiin, vaikka
kehittdmishankeen oletetaan vaikuttavan myonteisesti myos tyohyvinvointiin.
Viitala, Mékeld & Ho6ls6 (2010, 196) ovat todenneet, ettd tydhyvinvoinnilla on
tarked merkitys osaamisen kehittymisessd, uudistumisessa ja tiedon siirtymisessa.
Vain hyvinvoiva tyontekija ja tydyhteisod voi oppia, kehittya ja kehittaa toimin-
taansa. Kehittamisen vaikutusta ty6hyvinvointia on kéasitelty Arja Jaaskelaisen
(2013) vaitoskirjassa. Aiheesta on paljon tietoa myods Tyoterveyslaitoksen ja tyo-

turvallisuuskeskuksen verkkosivustoilla.

Osaamisella on tydn onnistumisen nakokulmasta suurin merkitys. Kehittdmiskoh-
teiden tyontekijoilla on usean vuoden kokemus ammattikeittion toiminnasta ja
heilld kaikilla on tydhon vaadittava suurkeittidalan koulutus. Hankkeen viiteke-
hyksessa kasitellaan tyontekijan osaamistarpeita, mutta niita ei voi kohdentaa vain
keittiotydn ammattilaisiin, vaan ne kuvaavat osaamista, joka soveltuu kaikkiin
tyontekijoihin. Kehittdmishankeen aikana tyontekijoiden osaamista tarkkaillaan

havainnoinnin yhteydessa.

Tyon kehittdmisessd nahdaan usein muutostekijoita, mutta hankkeessa tyon kehit-
tdminen on néhty normaalina tyéhon liittyvéana prosessina ja siksi tassa ei kasitella

ty6hon liittyvad muutosprosessia.

Ammattikeittion henkildstdmitoitusta on tutkittu Tuula Repolan (2012) opinndyte-
tyossa: Prosessien kehittdminen toimintotasolla kommunikatiivisen toimintatut-
kimuksen menetelmélla: Esimerkkind Espoon Catering. Opinnaytetydssé henki-
[6ston mitoitus on tehty organisaatiossa kayttoon otetun toimintolaskenta-mallin
mukaan. (Repola 2012, 41.) Tassa opinndytetydssé henkiléstomitoituksen pohjana
toimii keittiohenkildston mitoitusohjelma, jonka raportin pohjalta toimipaikoissa

ldhdetadn selvittdmadn tyonsuorittamista ja niiden toimivuutta.



1.4 Kehitystyon kohde

Kehittdmishankkeen kohteena ovat Heinolan kaupungin teknisen toimen ruoka- ja
siivouspalveluosaston ruokapalveluyksikon toimipaikat. Opinnédytetydssa kaytén

organisaatiosta nimitysta Heinolan ruokapalvelu.

Heinolan ruokapalvelussa tydskentelee 54 henkil6a. Toimintaa johtaa palvelupéal-
likko ja hanen alaisuudessaan on neljé ravitsemispéallikkoé ja 49 ruokapalvelu-
tyontekijaa. Ruokapalvelulla on kuusi valmistuskeittioté ja 14 palvelukeittiota.
Ruokapalvelut tuottavat noin 4000 ateriaa arkipdivisin. Heinolan ruokapalvelu on

Heinolan kaupungin omistama tulosvastuullinen yksikko. (Sinkkonen 2013.)

Kehittdmishankkeen kohteina ovat palvelukeittio sekd valmistuskeittid. Kohteissa
ammattitehtavien vaativuudet on jaettu kolmeen eri luokkaan. Jaottelun taustalla
on KVTES-sopimuksessa madritelty jaottelu. Palvelukeittitssa on kaksi ravitse-
mistyOntekijad, jotka on ryhmitelty peruspalvelutehtdvien mukaan. Valmistuskeit-
tiossé on yksi ravitsemistyontekija, jonka tehtavat luokitellaan ruokapalvelun
ammatin peruspalvelutehtaviin. Vaativiin ammattitehtaviin luokitellaan valmis-

tuskeittiossa keittdja-emannan- ja kahden keittajantehtéavat. (Sinkkonen 2013.)

Palvelukeittion asiakkaina ovat paivékoti ja alakoululapset seka hoito- ja koulu-
henkilosto. Palvelukeittion asiakasméard on 170 henkil6d ja toimitilassa tydsken-
telee kaksi ravitsemistyontekijaa. Vuonna 2010, entisend alakouluna toimiva ra-
kennus saneerattiin monitoimitilaksi ja palvelukeittio rakennettiin uusiin tiloihin.
(Sinkkonen 2013.)

Valmistuskeittiossd valmistetaan 420 ateriaa, joista 220 tarjoillaan toimipaikan
ruokasalissa alakoulun oppilaille ja koulun henkildstolle. Keittidsta toimitetaan
aterioita pienelle kyl&dkoululle, kolmeen paivékotiin ja 35:lle palvelutalon asuk-
kaalle. Valmistuskeittiota saneerattiin kesélla 2013, jolloin uusittiin keittion as-

tiahuoltotila ja keittion lattiapinnoite. (Sinkkonen 2013.)



2 TYON MAARITELMIA

Opinnaytetyossa tyon kehittdmisen ndkokulmana ovat tyontekijan taidot ja kyvyt
kehittdd omaa ammattikeittiotyotaan. Aluksi on kuvattu tunnusmerkisto, jotka
tekevat henkiltsta tyontekijan. Selvitystyon kohteena ovat julkisen ruokapalvelun
tyontekijat, joiden tyéehdot on sidottu, Kunnallinen yleinen virka- ja tydehtoso-
pimukseen.(KVTES) Tehtavéssa tyontekija on keittiotyota suorittava ammatti-
henkild ja tehtavaan liittyvat maaritelmat tulevat KVTES:in maarittelyista. Tyon-
tekijan arvot, asenteet ja motivaatio on tarkeaa onnistuneelle tydlle ja kehittymis-
hakuisuudelle. T&sté syysta tutkimuksen teoriaosuudessa kuvataan myos néitéa

tekijoita.

2.1 Tyo jatyontekija

Ty6eldman peruslakina toimii tydsopimuslaki, jota sovelletaan lahes kaikissa tyo-
suhteissa. Nuorten henkildiden tydsuhteista on annettu omat saddokset. Tyosopi-
muslaissa saadettyjen tydsuhteen tunnusmerkkien tayttyessa voidaan kayttaa

my06s muuta sovittua tyélainsaadantoa. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2013, 3.)

Tydsopimuslaissa 26.2001/55 1 § luetellaan lain soveltamisala: ”Téata lakia sovel-
letaan sopimukseen (tydsopimus), jolla tyontekija tai tyontekijat yhdessa tyokun-
tana sitoutuvat henkilokohtaisesti tekemaén tyota tyonantajan lukuun tdman joh-
don ja valvonnan alaisena palkkaa tai muuta vastiketta vastaan. T&ta lakia on so-
vellettava, vaikka vastikkeesta ei ole sovittu, jos tosiseikoista kdy ilmi, etté tyota
ei ole tarkoitettu tehtavaksi vastikkeetta. Lain soveltamista ei esta pelkastaan se,
etté tyo tehdaan tyontekijan kotona tai h&nen valitsemassaan paikassa eika sekaan,

etta tyo suoritetaan tyontekijan tyovalineilla tai -koneilla.” (Finlex 2013.)

Ty0Osuhteen perustunnusmerkistona ovat tyésopimus, ansiotyon tekeminen, tyon
tekeminen toiselle, vastikkeellisuus eli palkka suoritetusta tyosta sekd valvonnan

alaisuus eli tydnantajan direktio-oikeus. (Laki 24. 2013.)



Ty6nantajalla on velvoitteita tyontekijaa kohtaan, joista palkanmaksuvelvoite on
kaikkein merkittavin. Palkan liséksi ty6nantajan tulee huolehtia tyontekijan tyo-
turvallisuudesta, jossa on mainittu myds henkinen tyonsuojelu. Tyontekijalle tulee
antaa riittdva tyonohjaus ja -opastus, jotta han voi selviytya annetuista tydtehtavis-
t4. Sopimuksessa on maininta myos tyonantajan velvollisuudesta edistaa tyonteki-
jan kehittymista ja uralla etenemistd. Tama tarkoittaa, ettd tyontekijalle on annet-
tava mahdollisuus tarjota vaativampia ja vastuullisempia tyotehtavid, jos tyonteki-

jan arvioidaan kykenevén niihin. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2013, 18, 12-13.)

Ty6sopimuslaissa on Kirjattu velvoitteita myos tyontekijalle. Tyontekijén tulee
suorittaa annetut tyotehtavat huolellisesti ja noudatettava niista annettuja maéara-
yksid. Tehtdvat on madritelty tyélainsaddannon, tydehtosopimuksen ja tyosopi-
muksen mukaan. Tyontekijalla on lojaliteettivelvollisuus tydnantajaa kohtaan ja
hénen on véltettdva toiminnassaan ristiriita tilanteita tyonantajaa kohtaan. Tyonte-
kijan velvollisuuksiin siséltyy muun muassa ty6turvallisuus, kilpailevan toimin-
nan harjoittaminen, liike- ja ammattisalaisuuksien kertominen. (Tyo6- ja elinkei-
noministeri6 2013, 23-25.)

Vuonna 2012 kunnallisessa ruokapalvelussa tyoskentelevan ravitsemistyontekijan
keskipalkka oli noin 2000 euroa, kun koko kunta-alalla tydskentelevien henkil6i-
den keskipalkka oli noin 3000 €. (Kuntatyonantaja 2013).

KVTES on mééritelty ruokapalvelun ammattitehtavien palkkaluokat ja siind on
kuvattuna, kuhunkin tehtavaan liittyvéat tehtavat yleiselld tasolla. Suorittavaa ruo-
kapalvelun ty6ta tekevien tehtdvaluokkia on kolme.

Vaativiksi ammattitehtdvéksi on kirjattu ruokapalvelun ammattitason erityisosaa-
mista vaativa perustyo, joka edellytt&d itsendistd vastuuta ruoan valmistuksesta tai
yksikon ruokapalvelusta. Téhan siséltyy toiminnasta ja taloudesta vastaaminen
annettujen ohjeiden mukaisesti. Ruokapalvelun ammattitason perustyd maaritel-
l4&n ruoan valmistustehtéviin sekd kuumennuskeittion tehtaviin. Kuumennuskeit-
tiossa kuumennetaan valmista ruokaa ja valmistetaan aterian lisdkkeet. Ryhméaén
kuuluu myos palvelukeittio, johon péaasiassa tuodaan lammin ruoka ja aterian
lisakkeet. Ruokapalvelun peruspalvelutehtévia ovat muun muassa ateriatuotantoon
osallistuminen ja astiahuolto. (KVTES 2012-2013, 175).



Heinolan ruokapalvelussa tyontekijoille on laadittu tehtavankuvat, joissa on méa-
ritelty tehtdvaan liittyvat keskeisimmat tehtévat ja vastuut. Kaikkiin tehtéviin on

sisdllytetty oman tehtévéaalueen kehittdminen. (Sinkkonen 2013.)

2.2 Ammattitaito ja osaaminen

Ammattitaito (Stenstrom 2005) on Kiteytettyna tyontekijan kykyéa suorittaa ja ke-
hittaa tyotehtaviaan. Ammattitaitoinen tyontekijé osaa sédadellé toimintaa kulloi-
senkin tyotehtdvan vaatimalla tavalla sek& hallitsee ja osaa perustella erilaiset
toiminnat ajattelun tasolla. Ammattitaito ei ole paikallaan pysyvé, vaan muuttuu
ajan mukana. (Hakkarainen 2012, 10.)

Osaamista voidaan tarkastella yksilon osaamisella, joka muodostuu ty6ssa tarvit-
tavista taidoista, tiedoista ja kokemuksesta. Osaamiseen voidaan liittdd myos ver-
kostot, kontaktit, asenteet sekéd henkilékohtaiset ominaisuudet. Tyodntekijan henki-
I6kohtaisiin taitoihin liittyy kyky luoda ja tuottaa mielikuvia seka nahda mahdolli-
suuksia niiden hyodyntdmiseen tydssa. (Otala 2008, 50-51.) Kunta-alalla on nédh-
tavill& osaamisen kehittyminen ja toiminnan muuttuminen muodollisesta ja etuké-
teen paatetysta toiminnasta dynaamiseen ja luovaan toimintaan. Ammattiosaamis-
ta pidetdén edelleen tarkednd, mutta sen ei koeta olevan endaa osaamisen ainoa
maadritelma. (Hyrkés 2009, 47.)

Viitala (2005) toteaa, ettd yksilon osaamisen térkeé perusta on tieto. Tiedon laa-
dulla on merkitystd ammattitaidon kehittymiselle. Tieto yksinéén ei riit4, jos tyon-
tekijalla ei ole kykyé soveltaa tietoa tydssé tarvittavaan toimintaan. Lisaksi tyon-
tekijalla tulee olla motivaatiota tydssa vaadittavaan tehtdvan suorittamiseen. (Ber-
glund 2008, 18.)

Osaamishallinnan maarittelemiseksi organisaatiossa tulee tehda tarkka osaamis-
tarpeiden madrittely, jotta tydntekijat voivat itse ymmartad osaamistarpeet ja tilan-
teensa. Maaritteleméalla osaaminen tyontekijat kykenevéat hahmottamaan itsensa

ammattilaisina ja ammattiosaajina. Osaamistavoitteiden madarittelylla voidaan tu-



kea tyoyhteisod. Madrittelyt lisddvat luottamusta ja véhentdd epéluuloja tulevai-
suutta kohtaan. Tyontekijoiden tieto osaamisvaatimuksista lisd4 vaikutusmahdol-
lisuuksia omiin tyotehtéviin, niiden siséltdihin seka tyéuraan. (Virtainlahti 20009,
101- 102; Hanhinen 2011, 16.)

Hanhinen (2011, 5) kirjoittaa, ettd tarkkaan rajatut tehtdvankuvat eivat toimi, vaan
tyontekijalla tulee olla valmiuksia laajentaa osaamistaan.. Tydeldma on jatkuvassa
muutoksessa ja tahti tulee kiihtymaén. Asiakkaiden muuttuvat tarpeet ja asiakas-
l&htoisyyden korostuminen organisaation toiminnassa, johtavat siihen, etté tyon-
tekijoiden tulee kehittya ja kehittdd ammattitaitoaan. Muutokset vaikuttavat tyon

sisaltoon ja niiden suoritustapoihin.

2.3 Arvot, asenteet ja motivaatio

Arvot ovat kulttuurissamme tarkeitd. Ne vaikuttavat paatoksentekoihimme ja vai-
kuttavat siihen, kuinka tulkitsemme ympaéristod seka ohjaavat toimintatapojamme.
Tydyhteison arvot heijastuvat tydntekijoiden arvoihin, joiden kautta tydyhteison
sosiaalistuminen muovautuu. Ristiriita tyontekijan ja tydyhteison arvojen valilla
vaikuttaa tyOtehtdvien suorittamiseen. Arvojen ollessa jyrkassa ristiriidassa tyon-
tekijan tulee muuttaa asennoitumistaan tai vaihdettava tehtaviin, jotka vastaavat
henkildkohtaisia arvoja. Pitkaan jatkuva ristiriita arvojen valilla johtaa uupumi-
seen ja kielteiseen kaytokseen tydyhteisossa. Esimiehen on puututtava téllaiseen
tilanteeseen. (Silvennoinen & Kauppinen 2006, 13-15.)

Asenteemme kuvaa suhtautumistapaa tyohon. Siihen liittyvét yksilon tieto, tunne
tyosta seké kayttdytyminen tyoyhteiséssa. Tieto ja sen jakaminen ei riitd, myos
tunnekanavat on otettava huomioon. Ty6taitojen puutteen osoittaminen tyonteki-
jalle vaati usein epamukavuusalueelle astumista, jotta syntyy oivallus taitojen ke-
hittdmiseen. Esimiehen on keskityttava viestintaan, jos halutaan tyontekijan muut-
tavan asennettaan, mutta viestinta ei riitd. Viestinnan sisallélle tulee saada tyonte-

kijan hyvéksynté ja ymmarrys. (Kupias, Peltola & Saloranta 2011, 175-176).

Ihminen paattaa itse, miten tulkitsee kohtaamansa asiat. Han voi hyvaksya tai hy-

lat& kohtaamansa asiat. Yksil6 ottaa kantaa asioihin omana persoonanaan. Ihmi-
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sell& on aktiivinen rooli toimijana, ja han muokkaa kayttaytymiselladn omaa ym-
paristodan. Tydyhteisdssa toimivien on sopeuduttava ja noudatettava tydyhteisos-
sé sovittuja kayttaytymismalleja, korostavat Monkkdnen & Roos ( 2010, 144-
146.) On tarked huomata, ajattelemmeko tydsta negatiivisesti vai positiivisesti,
toteaa Hunting Mind’sin toimitusjohtaja, tekniikan tohtori Helena Ahman. Ajatte-
lua ja tunteita voi johtaa, ne ovat taitoja, joita meidan tulee kehittdd omassa toi-

minnassamme, han toteaa. (Maenpéad 2013, 26.)

Motivaatiolla tarkoitetaan kayttaytymista synnyttavien ja ohjaavien tekijéiden
vaikutusta eli motiiveilla saavutettua motivaationtilaa. Motivaatioiden taustalla
olevat tekijat ovat monisyiset. (Kauhanen 2010, 112.) Silvennoinen ja Kauppinen
(2006, 26) méarittelevat motivaation lyhyesti: ’Motivaatio muodostuu tavoitteen

kiinnostavuudesta, saavuttamisen mahdollisuudesta ja tekemisen ilosta.”

Innostus tyohon syntyy sisaisten motivaatiotekijoiden kautta. Sisdisid motivaa-
tiotekijoita ovat: mahdollisuus omiin p&atoksiin tyontekemisen suhteen, uuden
oppiminen sekd oman ja tydyhteison tyon kehittdminen. Tyontekija saa sisaista-
motivaatiota tyoyhteisdn osaamisesta ja onnistumisista. Ulkoiset motivaatioteki-
jat, kuten palkka ei ole tutkimuksien mukaan motivaation synnyttdjana yhta mer-
kittava. (Otala 2008, 272.)

Aikuisen oppiminen perustuu kokemukseen ja tarpeeseen. Motivaatiolla, tyoyh-
teisolla ja tydymparistolla on suuri merkitys uuden toimintatavan kehittymiseen.
Motivaatiota ei voida antaa toiselle, vaan se kehittyy ihmisess itsessaén. Ihmisen
tulee ymmartad miksi jokin tieto tai taito on tarkead, ennen kuin syntyy halu saa-
vuttaa tavoite. (Otala 2008, 66-67; Kontiainen & Skyttd 2010, 39.) Mankan
(2006, 114-115) mielipide motivaation synnysta on samankaltainen, mutta han
lisdd, ettd epdonnistumiset vaikuttavat oppimiskykyyn. Oppiakseen uutta on kyet-
tava vahentdmaan kielteiset ajatukset ja siirtdd oppiminen uuteen ymparistoon.
Frantsi (2013, 50) esittad, ettd johtajakeskeisyyttd vahentaméllé voidaan lisatéa

tyontekijoiden motivaatiota.

Mééatan (2013, 32) tutkimuksessa havaittiin, ettd motivoivan esimiestoiminnan ja
tyontekijoiden aktiivisen huomioimisen valilla on ristiriitaa. Kun tyontekijoille

tulisi antaa lisaa vaikuttamismahdollisuuksia tydskentelyyn, tulisi samalla varmis-
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taa tyontekijoiden jatkuva kehittyminen ja motivaatio. Jatkuvan palautteenannon
nahdaan kehittavéan ja motivoivan, mutta toisaalta se voi myos estad tyontekijoi-
den itsenaistymisen. Esimiesten tulee antaa tyontekijoille enemman tilaa toimia

itseohjautuvammin, mutta edelleen pitda ohjat omissa kasissaan.

Motivoinnin ja aktiivisen huomioimisen sijaan esimies voi heikentad tyoyhteison
aktiivisuutta, olemalla ylihuolehtivainen tai — kontrolloiva. Tyontekijoiden kysy-
myksiin ei tule antaa liian suoria vastauksia, vaan heidét tulee haastaa pohtimaan
ja kokeilemaan ajatuksiaan itse. (Jarvinen 2013, 72.) Kysymalla, miten tyontekija
toteuttaisi tehtévén, esimies antaa tyontekijan itse ratkaista tychon liittyvéan on-
gelman. Tama johtamistyyli voi olla palkitsevaa ja motivoivaa, kun tyontekija
huomaa pystyvan ratkaisemaa itse ongelmia ja saa niihin myos vastuuta. Tdman
toimintamallin kautta esimies osoittaa luottamusta tyontekijan kykyja kohtaan ja
samalla tydyhteiso saa uusia nékokulmia tyonsuorittamiseen. (Kontiainen & Skyt-
ta 2010, 20-21.)
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3 TYONJOHTAMISEN HAASTEET

Esimiehen tehtdva on haastava. Haneen kohdistetaan odotuksia niin tydnantajan

kuin tyontekijoidenkin taholta. Esimiehen tulee ymmartéa ja tukea tyontekijoita,

mutta samaan aikaan tyonantaja vaatii nopeita muutoksia. Hyva esimies kykenee
oppimaan uutta ja kehittdméan toiminta-aluettaan yhteistyossa tyontekijoiden ja

organisaation johdon kanssa.

Teoriaosuudessa kasitellaan johtamista ihmisten valisend vuorovaikutuksena,
koska sen merkitys tyon kehittdmisessa on tarkedd. Vuorovaikutus taidot ja vuo-
rovaikutustilanteiden luominen on yksi tyon johtamisen tyokalu. Onnistuminen
tarvitsee luottamusta kaikkien osapuolten valill4. Luottamus tukee koko tydyhtei-
son hyvinvointia ja mahdollistaa organisaatiossa asetettujen tavoitteiden saavut-
tamista. Luottamus tukee aitoa vuorovaikutusta ja edistéa vaikutusmahdollisuuk-

sien rakentumista.

3.1 Johtaminen on valmentajuutta ja ihmisen kohtaamista

Tutkimusten mukaan keskijohdolla on merkittava vastuu tydntekijoiden osaami-
sen kehittymisessd. He toimivat samassa ty0yhteisdssa, jossa tyontekijét suoritta-
vat ty6téan ja heilld tulee olla taitoa ndhda tyontekijoiden kyvyt ja taidot. Esimie-
hen tulee olla selvilla siitd, mitd osaamista toimipaikassa tarvitaan ja myos visio
tulevasta osaamistarpeesta. Tyontekijoiden osaamisvajetta tulee tukea kehittdmaél-
I& osaamista yhdessé tyontekijan kanssa. (Kupiainen, Hasu, Kénsala, Leppanen &
Kovalainen 2011, 42-43.)

Esimiehen ei tarvitse olla jatkuvasti sanelemassa, mité ja miten tyontekijan taytyy
tehda jokin tyotehtava, vaan hanen tulee keskustella ja ottaa kantaa eri tyotehtéavi-
en suorittamiseen ja tarvittaessa osoittaa oikea suunta. Tama edellyttaa tyonteki-
jalta omien ty6tehtévien oppimista ja niiden kehittdmista. (Monkkdnen & Roos
2010, 147.)

Kaikki tyontekijat haluavat, ettd esimies huomioi heidan tyonsa seké kohtaa heidat
myo0s yksilong, ihmisend. Hiljaiset, ujot ja itsendisestikin toimivat tyontekijéat ar-
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vostavat, kun esimies puhuttelee heitd ja on halukas tietdmaan tyontekijansé aja-
tuksia ja kuulumisia. (Jarvinen 2013, 156.) Kun yksil0 kokee itsensa arvokkaaksi,
han tiedostaa paremmin omat vahvuutensa ja heikkoutensa. Arvostusta kokies-
saan tyontekija osaa suhteuttaa toimintansa koko tydyhteison toimintaan ja epa-
onnistumisiakin sietdd paremmin. (Silvennoinen & Kauppinen 2006, 22.) Toimi-
tusjohtaja Ahman sanoo, etté suurin johtamisen ongelma on arvostuksen puute.
Ihmisid ei arvosteta aidosti, eiké heitd kuunnella. On ihan sama mika johtamisen

malli on kaytdssa, jos esimies ei ole l1asnd, han vaittaa. (Méenpaa 2013, 27.)

Esimies ei voi miellyttaa kaikkia, koska hanen roolinsa tyoyhteisdssa on toimia
tyonantajan edustajana. Hén tarvitsee ty0dssé onnistuakseen toisten tukea ja neuvo-
ja. Hyva itsetunto ja sisdinen tuntemus minakuvastaan antaa tukea esimiehen toi-
mintaan. Esimiehen tehtavat on maaritelty tehtdvan kuvissa, mutta tyontekijoiden
arvostuksen saadakseen johtajuutta tulee myds osoittaa toiminnan kautta. Hyva
esimies tunnistaa ja kayttaytyy ammatin edellyttdmalla tavalla. Johtajuus ansai-
taan olemalla aito, teeskentelemétdn, ja esimies voi osoittaa myos epataydellisyyt-
tdén. Tehtdvéssa joutuu tuottamaan pettymyksid, kaikkea ei osaa ratkaista itse ja
virheitakin sattuu. Esimiehen tulee arvostaa tyontekijoitaan, vaikka han ei itse koe

saavansa arvostustaan alaisiltaan. (Jarvinen 2013, 189-194.)

Tydssa voi joutua kohtaamaan tyontekijoiden mielikuvissa ja puheissa ilkeytta,
syytoksié ja vaatimuksia. Tyontekijoilla on taipumuksia syyllistédé johtoa myos
organisaation ulkopuolella tapahtuvista muutoksista. Tasta syysta tydyhteisdssa
tulee luoda tilanteita, joissa esimies voi kohdata tyontekijoitaan ilman kiiretta,
jotta vuorovaikutukselle ja aidolle dialogille j&a aikaa. Tiedon kululle tdytyy antaa
riittavasti aikaa. Tietdmattomyys ja ymmartaméattomyys ruokkivat tydyhteison ja
tyontekijan harkinta- ja ajattelukykya. (Jarvinen 2013, 199-204.)

Linna (2008, 21-26) selvittdd tutkimuksessaan ilmiota lisad. Tyontekija voi kehit-
t4a oman arvioinnin tueksi vaihtoehtoisia menettelytapoja ristiriitatilanteille, jos
han kokee epédoikeudenmukaisuutta. Tyontekija luo mielikuvia oikeudenmukai-
sesta tai epdoikeudenmukaisesta toiminnasta. Luotu mielikuva voi olla pysyva ja
meill& on tapana muistaa negatiiviset kokemukset paremmin kuin positiiviset.
Oikeudenmukaisuuden kokemus on subjektiivinen ja se voi perustua vaarinkasi-

tyksiin, mutta tyontekija on valmis hyvaksyméaén huonojakin asioita, jos han pitaa
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niit4 oikeudenmukaisena. Oikeudenmukaisuuskokemus edellyttdd koko organisaa-
tion ja tydyhteison vuorovaikutustilanteiden kehittdmistd, jossa keskeisend toimi-

joina ovat esimiehet ja organisaatio.

Suomessa johtaminen on ollut perinteisesti rationaalista (Seeck 2008) Tamé4 tar-
koittaa johtamistapaa, jossa organisaatio koetaan melko ennustettavasti toimivana
systeemind. Esimiehet ovat asiantuntijoita ja tyontekijéiden toiminta on tyén suo-
rittamista sovittujen ohjeiden mukaan. Tulevaisuudessa johtaminen ndhdaan toi-
mintana, jossa johtaminen tapahtuu moniséikeisten ja jatkuvasti muuttuvien ver-
kostojen sisalla. Ndkemyksen keskiossd on, miten johtajuus saadaan toimimaan
siten, etta tyontekijoiden kykya kehittda tyotaan ja samalla tuottaa arvoa organi-
saatiolle voidaan tukea. Organisaatiossa tulee rationaalisten johtamismallien lisak-
si vahvistaa normatiivista johtamisosaamista, jossa johtaminen on ohjaamista ja
valmentavaa. Normatiivisessa johtamisessa tyontekija nahdaan yksiléna, jota mo-
tivoi tyohon, palkan lisaksi, tyota ja tyoyhteisdéd koskevat sosiaaliset ja kulttuuri-
set tekijat seké tyontekijoiden arvomaailma. (Alasoini, Jarvensivu & Mékitalo
2012, 11-12.)

Valmentava johtajuus (coaching leadership) kuvaa johtamista, jossa johtajuuden
ytimena ovat vuorovaikutus. Valmentavassa johtamismallissa johtamistyyliksi
esitetddn menetelmad, jossa tyontekijan motivointia oman tyonsa kehittajéksi,
tulee tukea vuorovaikutuksessa: kyselemélld, kuuntelemalla ja antamalla palautet-
ta hanen tyostaan. Valmentavan johtajuuden tavoitteeksi on lueteltu muun muassa
tyontekijan tukeminen niin, ettd han voi ylittdd aiemman suoritustasonsa. Tyonte-
kij&& rohkaistaan tunnistamaan omat kyvyt ja kehittdmaan omaa ammattiosaamis-
taan. Tyontekijélle tulee jarjestdd mahdollisuuksia uuden oppimiseen ja antaa vai-
kutusmahdollisuuksia tydssaan. Valmentajuutta on kuvattu myos voimaantumista
edistavand kayttaytymisend (empowering cluster), jossa esimies tukee tyontekijan
Kriittista ajattelua ja tarjoaa tyontekijalle oppimiseen mahdollistavia resursseja
sekd motivoi tyontekijaé kehittymaan. Tutkimuksissa on esitetty myds mahdollis-
tavaan kayttaytymiseen (facilitating cluster) liittyvaa johtamisen méarittelya. Tas-
s& madrittelyssa korostuu oppimista tukeva palaute, osallistaminen, tavoitteiden
selkeyttdminen, ja yhtend kdytdnnon asiana kehityskeskustelut. (Viitala ym. 2010,
184-185.)
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Lahijohtajakoulutuksessa tulee kiinnittdd huomiota itserefleksiivisyyden ja itse-
johtamisen kyvyn vahvistamiseen. Esimiehenty6 on vaikuttamis- ja ihmissuhde-
ty6td. Oman johtamislinjan 16ytdminen ja sen arvostaminen korostuu. Omaa joh-
tajuutta tulee arvioida kriittisesti, jotta pystyy kehittymaan johtajana ja valmenta-
jana. Toimintaympariston asettamat haasteet on sisdistettava, ja opittava mukaut-
tamaan johtamistyyliin. Tyonantaja odottaa esimiehen tyolta tuloksellisuutta ja
huolenpitoa tyontekijoista. Tydssadn esimies tarvitsee riittdvasti vaikutusmahdol-

lisuuksia, jotta hén voi toimia valmentavana johtajana. (Frantsi 2013, 170-171.)

Ropo (2006) sanoo, ettd tydelaman muutos antaa mahdollisuuden myds johtamis-
tavan muutokselle. H&n uskoo nykyisen tyéeldmé kulttuurin pakottavan muutok-
seen myos johtamistydssa. Perinteinen johtaminen hierarkkisena, kontrolloivana

ja tuloksellisuutta korostavana ei riitd johtajuudessa. Johtajalla tulee olla taitoa

kasitelld monisdrmaéistakin vuorovaikutusta. (Frantsi 2013, 18.)

Tutkimuksissa on havaittu mielenkiintoinen ero nais- ja miesjohtajien valilla.
Néiden tutkimusten mukaan naisten johtamistapaa arvostetaan enemmaén kuin
miesten johtamistapaa. Naisjohtajien johtamistavassa korostuu tyontekijéiden
innostaminen, kannustaminen, tunteiden huomioiminen seké kiitoksen ja palaut-
teen antaminen. Nykyisessa tyoelaméssa nama taidot tulevat yha tarkedammiksi.
(Lehto 2009.)

3.2 Luottamus ja toisen tyon arvostus

Luottamus koostuu uskottavuudesta, oikeudenmukaisuudesta ja kunnioituksesta
kaikkia tyoyhteison jasenid kohtaan. (Tuominen & Pohjakallio 2012, 113). Johta-
juus ja luottamus kytkeytyvat yhteen. Luottamusta tulee pitéé ylla koko ajan, se ei
rakennu nopeasti ja yhdessa vuorovaikutustilanteessa. Luottamus tulee ansaita.
Luottamus syntyy epavirallisissa tilanteissa, joissa opitaan tuntemaan tydyhteisén
jasenet lahemmin ja niiden kautta voidaan selvittdd myos hiljaista tietoa. (Ekman
2004, 28, 56, 84, 107.)

Laaksosen (2008, 236) tutkimuksen mukaan alaisten luottamus syntyy oikeuden-

mukaisella johtamisella, tuella ja rohkaisulla. Luottamuksellisten suhteiden luo-
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miseksi esimiehen tulisi olla helposti ldhestyttévissé ja hanen tulisi osoittaa kiin-
nostusta alaisten hyvinvointiin ja tunteisiin. Esimiesten tulee kiinnittad huomiota
erityisesti niihin tyéntekijoihin, joilla on matala luottamus organisaatioon, koska
heidéan vaikutus heikentaa koko tydyhteison luottamusta ja madaltaa kehitysmyon-
teisyytté. (Laine 2009, 76.) My0s Otala (2008, 279) késittelee luottamusta ja
avoimuutta. Kun tyontekijoiden ndkemyksid arvostetaan ja heitd kuunnellaan,
virheet voidaan nahda oppimismahdollisuutena. Tydyhteison kannustava ilmapii-
ri sallii virheiden avoimen kasittelyn. Kannustava ilmapiiri houkuttaa etsimaan
uusia tyotapoja. Avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri voi johdattaa tyontekijét

ylittdm&an oman mukavuusrajan ja unohtamaan rutiinit.

Laine (2009, 75-76.) kuvaa vaitoskirjassaan viisi merkittavinta tekijaa esimies-
alaissuhteen luottamuksen taustalla. Kuviosta 1. voidaan ndhdd, kuinka ihmisten
teot ja kayttdytyminen muodostavat luottamuksen henkildiden vélilla. Luottamus
syntyy tiedosta ja tunteesta, joihin vaikuttavat esimiehen tuki ja aika. Ajan merki-
tys luottamuksen syntyyn voidaan selittaa silla, ettd henkil6illa tulee olla aikaa
kerété tietoa ja ymmarrysta toiminnasta sekéd henkildsta, ennen luottamuksen syn-
tyd. Esimiehen tuki ja tunteiden osoittaminen on tarkedd esimies-alaissuhteessa.
Kuviossa viestintd késittaa verbaalisen seka non-verbaalisen viestinnan. Tiivistet-
tyna kuvio osoittaa, kuinka tyontekijan ja esimiehen yhteiset kokemukset muok-
kaavat luottamusta. Luottamus on vahva, kun henkil6t voivat luottaa seké tietoon,

ettd kokemukseen.
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KUVIO 1. Luottamuksen viisi ydinasiaa esimies-alaissuhteessa. (Laine 2009. 75-
76)

Esimiehen tuki

Luottamuksen lisdédminen on tarkedd, jotta tyontekija voi kasvattaa itseluottamus-
taan. Itseluottamus ei kehity lyhyessa ajassa, vaan sille tulee aikaa antaa kehittya
ja vahvistua. Tyontekijaa tulee rohkaista antamalla myonteista palautetta hdanen

vahvuuksista ja sitouttamalla kdyttdmismuutokseen. (Strom 2012, 19-20.)

Luottamus henkildiden vélilla kehittyy heidan kayttaytymismallista. TAma kayt-
taytymismalli perustuu aikaisempaan yhteistyéhon tai tietoon luotettavasta henki-
|0std, kuten jo edella Laine (2009) kuvasi tilannetta. Luottamuksen rakentuminen
pohjaa persoonallisuuteen, sosiaaliseen samankaltaisuuteen ja yhteistyon aikana
tehtyihin havaintoihin. Yrityksen sisalla tydyhteisonjasenten luottamus rakentuu
visoihin, strategioihin, prosesseihin, rakenteisiin ja osaamiskykyihin. Henkiléiden
valisen luottamuksen rakentuminen on tarke&&, koska luottamuksen taustalla on
hyvin usein ihminen, persoona. (Ellonen, Blomgvist & Puumalainen 2008, 176-
177.) Luottamussuhde tydyhteistssa ja esimies-alaissuhteessa muodostuu vahitel-

len ja siihen vaikuttavat kaikki toiminta ja viestintd. (Kupias ym. 2011, 146).

Organisaatiokayttaytymisté tutkiva professori Kramer on julkaissut vuonna 2009
ohjeita, joiden avulla voimme kehittdd omaa kayttaytymistdmme ja ajattelutapaa
luottamuksen suhteen. Ohjeisto on suunnattu liike-elamén tarpeille, mutta ohjeissa

on soveltuvuuksia myos tavalliseen tydyhteisoon. Kramer (2009, 1-9.) on paatty-
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nyt samaan kuin edell&d mainitut tutkijat. Han neuvoo muun muassa tunnistamaan
toisen tarpeet, tilanne sek& kuuntelemaan ja antamaan selkeén viestin luottamuk-
sesta. Kramerkin muistuttaa siitd, ettd luottamus ja sen osoittaminen on sidottu

henkilon rooliin.

Tyontekijan voi olla vaikeaa kertoa kehittdmisajatuksiaan esimiehelleen, jos rooli-
jako on liian sidottu tehtavakuviin. Osoittamalla luottamusta tyontekijaé kohtaan
vahvistetaan hanen toimiaan ty6tapojen kehittdjana. Luottamus lisaa tyontekijan
kehittdmiskykyja vahentdmalla pelkoja epdonnistumisen riskeistd. Kun tyonteki-
jan ei tarvitse olla epdvarma roolistaan tai asemastaan yrityksessd, hén voi keskit-
tyd omaan tyohon. Tama antaa mahdollisuuden myds tyon kehittdmiselle. Tutki-
muksen mukaan luottamuksen, tiedon luomisen ja — siirron sekéa innovatiivisuu-
den valilla on vahva yhteys. (Sankowska 2013, 90, 95.) Leppamaki (2013, 67)
toteaa, ettd tyoyhteison vuorovaikutus mahdollisuuksia lisddmalla, lisatadn myos

luottamusta. Luottamus rakentuu enemman tunne kuin tietoperusteihin.

Tasapainoinen ihminen kykenee toimimaan itsendisesti, mutta tarvittaessa myos
sosiaalisesti toiset tydyhteison jasenet huomioon ottaen. Tatad ominaisuutta ihmi-

nen tarvitsee koko eldman alueella, ei vain tyoelamassé. (Jarvinen 2013, 152.)

3.3 Vaikutusmahdollisuudet tydyhteisossa

TyoOyhteisOissa on vahva késitys siitd, ettd tyota tulee johtaa ja valvoa. Johtajaa
voi my0s syyllistéa virheistd tai johtajalta voidaan vaatia tyohyvinvointiin ja tyon
kehittdmiseen liittyvid asioita. Hyvé johtaminen on tarkedd, mutta tydyhteis6on
tulisi luoda sellainen ilmapiiri, jossa jokainen tyontekijé voisi itse olla ratkaise-
massa eteen tulevia ongelmia seka kehittad itsejohtamisen taitojaan. Tyoyhteisolle
tulee antaa riittava itseohjautumisen valta, jotta he uskaltavat tehda itsendisia rat-
kaisuja. Itsejohtamisentaito ja sen rakentaminen vie aikaa. Tutkimuksien mukaan
esimiehet toivovat alaisiltaan enemman aloitteellisuutta ja heidén asenteet uusiin,
tyoté kehittdviin muutoksiin, ovat myonteisid. (Tuominen & Pohjakallio 2012,
105-111.) Niissé on havaittu, ettd tyotyytymattomyyteen vaikuttavia tekijoita ovat

mm. tuen puute sekd omaan tydhon liittyvien vaikutusmahdollisuuksien puuttu-



19

minen. Ihmiskeskeinen johtaminen lisaé tyotyytyvaisyytta ja siten myos tyonteki-
jan motivaatiota. (Viitala ym. 2010, 181-182.)

Esimiehell& on luontevampaa pitaa ylla laheisia suhteita osaavina pitdmiinsa tyon-
tekijoihin. Suhteita tulisi kuitenkin luoda erityisesti niihin tyontekijoihin, joiden
osaaminen tai suoritustaso ei vastaa tyonantajan odotuksia. Informaatio seka haas-
teelliset, kehittavat tehtavat lisdavat tyontekijan osaamista. llman tata mahdolli-

suutta tyontekijéiden kehittymistaidot supistuvat. (Viitala ym. 2010, 187.)

Vaikutusmahdollisuudet omaan tydhon lisadvat tuottavuutta ja osaamista. Tama
voi liittyd tiimity6hon tai yksittdisen tyontekijan tydskentelyyn. Useimmiten tyon-
tekijat ovat niitd, jotka hallitsevat ammattitydtehtavat parhaiten ja heilld on myds
halua nayttaa osaamistaan. Vaikutusmahdollisuuksien lisédminen ei kuitenkaan
poista johtamista. Tyénjohtamisessa voidaan kysyd, onko tyon péaatavoite kontrol-
li vai tuotos? TyOntekijoiden autonomian lisaédmisessa onkin kyse luottamuksesta.
(Méenpéaa 2008, 26.)

Alasoini (2010) toteaa tyontekijoiden etsivan tydstaan mielenkiintoa ja itsensa
toteuttamisen mahdollisuuksia. He arvostavat tyopaikan hyvid ihmissuhteita, viih-
tyisyytta seka reilua johtajuutta. Johtajalta odotetaan ihmislaheisyytta, sosiaali-
suutta ja moraalisesti kestévia tavoitteita ja toimintatapoja. (Frantsi 2013, 169.)
Tyontekijan tunne omien vaikutusmahdollisuuksien hyédyntdmisessd omassa
ty6ssddn vahvistavat mindkuvaa ja uskoa osaamiseen. (Monkkonen & Roos 2010,
143; Jarvinen 2013, 71).

Yrityksessa tulee olla tahtoa luoda kulttuuri, jossa tuetaan rohkeutta ja uskallusta
toimia uudella tavalla. Kilmann (2009) véittéad, ettd pelokkaassa yrityksessa roh-
keiden toimintojentaso on matala. Hanen nakemyksen mukaan toimintojentaso on
alhainen myos byrokraattisessa yrityksessa. Tutkimuksen mukaan rohkean toi-
minnan vaikutukset ovat merkittavi4, ja niité tulisi edistéa yrityksen toiminnassa.
(Stréom 2012, 22, 66.)

Johtajalla tulee olla taitoa tunnistaa tyontekijén ja tydyhteison vahvuuksia, tassa
yhteydessé puhutaan tunnedlystd, jonka merkitysta on alettu ymmaértamaan johta-

misessa. Tunnistamalla vahvuudet voidaan suunnitella ja toteuttaa sit4. N&in voi-
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daan auttaa tyontekijoitd saavuttamaan tavoitteet ja kehittymaan tyossaan. Kehi-
tysty0ssé palautteen ja tuen tulee olla oikea-aikaista, jotta tyontekija saa vahvis-
tusta osaamiselleen. Vuorovaikutus vahvistaa keskinaistd suhdetta ja osoittaa joh-
tajan halun tukea alaisiaan. (Reldan 2011, 189-191.)

Vaikutusmahdollisuuksien lisddntyminen ei merkitse esimiestyon véhenemista,
vaan sen laadullisen ja sisallollisen tyon kehittymistd. Organisaatiossa tulee luoda
uusia ohjauksen- ja esimiestyonvélineitd, joista muodostuu tukirakenteita tyonte-
kijoille. Tukirakenteet voivat olla esimerkiksi tyon laadullisia maarittelyjéa, tieto-
konejarjestelmia tai sdannollisia tycpalavereita. Tavoitteena on luoda tyokulttuuri,
jossa organisaation arvot, visiot ja toimintamallit tulevat sisdistettyd. Esimiehilta
ja tyontekijoilta edellytetadn dialogista vuorovaikutusta, jossa yhteiset kehittamis-
tavoitteet Kirkastuvat. Tama vaatii aikaa seké esimiehen ja tyontekijoiden ajankay-

ton uudelleen organisointia. (Alasoini 2011, 61-63.)

Organisaation tehokkuutta voidaan lisatd hyddyntamalld joustavuutta yrityksen
tyontekijoiden tehtévien suhteen. Toimintaan saadaan joustavuutta, jos tyonteki-
joilla on osaamista ja halua siirtya tyotehtévasta tai tyopaikasta toiseen. Tydnanta-
jan tulee tukea tyontekijoiden moniosaamista, jotta yrityksen toiminnallinen kyky
kehittyy. Joustavat tyojarjestelyt, kuten tydaika tai toimintatavat parantavat tyo-
tyytyvaisyyttd. Tyontekijoille on tarjottava mahdollisuus oppimiseen seké aikaa
omaksua uusi tehtdva tai toimintamalli. Uuden oppiminen voi vaatia yliméaaraista
tybvoimaa perehtymisen ajaksi, jotta epdvarmuus uutta kohtaan on helpompaa.
Tyontekijoilla tulee olla tietoa siitd, miten he voivat suunnitella ja toteuttaa tyo-
tehtdvidan, jotta valtytaan ristiriitatilanteilta organisaation johdon ja muiden tyon-
tekijoiden kesken. (Ramendran, Raman, Mohamed, Beleya & Nodeson 2013, 7-
13.) Pitkd tyohistoria samassa tyokohteessa sokeuttaa tydyhteison tavoille ja us-
komuksille. Erilaisissa tyoyhteisoissa tyoskenteleminen kehittdd osaamista ja tyo-
yhteisotaitoja, kun tyontekijd huomaa, ettd saman tyotehtévan voi suorittaa eri
tavoin. (Monkkonen & Roos 2010, 146.)

Jappinen (2012, 31-32) kirjoittaa tydyhteisdssé vallitsevasta joustavuudesta. Ha-
nen ndkemyksen mukaan joustavuus on valmiutta avoimeen keskusteluun, yhtei-
sen ajatuksen ymmartamista ja sen aktiivista hakemista. Joustavassa tyoyhteisgssa

eri nékbkannat otetaan huomioon ja niité sovitellaan, kunnes tydyhteisgssa on


http://search.proquest.com.aineistot.phkk.fi/indexinglinkhandler/sng/au/Ramendran,+Charles+S+P+R/$N?accountid=11365
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I6ydetty yhteinen lopputulos tai tavoite. Joustavuus voi vaatia omista asemista
luopumista ja on siksi haastavaa tyontekijélle sek& koko tydyhteisolle.

3.4 Tavoitteet selvaksi, vuorovaikutus ja palaute

Tyo6yhteisolahtoinen kehittdminen on integroitunut arjen tyohon, jossa kehittdmis-
toiminta on usein koko tydyhteisdssé tapahtuvaa. Tutkimukset osoittavat, etté ke-
hittdmistoiminta edellyttadd vastuiden jakamista ja kehittdmistoimintaa yllapitavaa
voimaa. Tydyhteisollinen kehittdminen voi tukea organisaatiota vain, jos silla on
samat tavoitteet ja visiot toiminnan suhteen kuin organisaatiolla. Kehittdmistoi-
minta edellyttda aktiivisuutta ja osaamista tyoyhteison jasenilta. Tyoyhteison ja-
senilld tulee olla taitoja oppimiseen, tiedon tuottamiseen ja kehittavaan vuorovai-
kutukseen tydyhteison sisalla seka organisaatiossa toimivien muiden henkildiden
kanssa. Lisaksi ndma4 taidot tulee sitoa yksittdisen tyontekijan vahvuudeksi. Tut-
kimuksissa on saatu vahvistusta sille, ettd kehittdmisprosessit vahvistavat tyéyh-
teison kykya kehittdd omaa toimintaa. Onnistunut kehittamistyo lisaa tydyhteisol-
lisyyden tunnetta. (Vataja 2012, 100-108.)

Wink (2010, 54-56.) kirjoittaa, ettd keskustelut ja tarinat paljastavat organisaation
kommunikaatiokulttuurin tason. Keskustelujen savy voi olla mydnteisia, rohkai-
sevia tai ne voivat olla kielteisia ja lannistavia. Esimiesten puheet ilmentavat usein
heidan kasitystaan ja arvostustaan tyontekijoita kohtaan. Organisaatioissa tulee
kiinnittdd huomiota vuorovaikutukseen ja kommunikaatioon, aitoon dialogiin.
Aidoissa organisaatiodialogeissa ihmiset kyseenalaistavat omia ajattelutapojaan ja
nédkemyksiaan. Dialogissa korostuu toisen ihmisen kuuntelu ja erilaisen nékemyk-
sen ymmartdminen. Sen avulla voi kehittdd omaa itsetuntemustaan. Hyvan dialo-
gin avulla syntyy uutta ajattelutapaa ja yhteisymmarrystd, jonka kautta organisaa-

tiota voidaan kehittaa.

Wink (2010, 56-64.) jatkaa, ettd kuuntelun taito on yksi tarkeimmista esimiehen ja
koko tyOyhteisdn eteenpéin viemistd voimasta. Kuuntelemalla toista osoitetaan

hanelle arvostusta ihmisend ja tydtoverina. Kuuntelu on nonverbaalista taitoa,
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jossa voidaan tulkita sanattomia viestej4, ilmeit4, eleita ja jopa vaikenemista.
Tyontekijat voivat tuntea pelkoa siité, ettd uskaltaako esittdd kysymyksié tai poik-
keavia nékemyksia. Tyontekijoité tulee rohkaista kyseenalaistamaan toimintaa ja
esimiehen tulee reagoida erilaisiin ndkemyksiin ammattimaisesti. Monkkonen &
Roos (2010, 264) toteavat, etta halu vaikuttaa tyontekijan toimintaan ja ajatuksiin
vaatii henkilokohtaista kohtaamista hanen kanssaan.

Organisaation palautetoimintamalli heijastuu koko tydyhteison ilmapiiriin. Kan-
nustava palaute parantaa tyoilmapiirid. Vaikeatkin asiat on helpompi kasitelld, kun
palautteenantaminen on avointa ja rehellistd. Toimiva palautemalli edistéé tydyh-
teison ja tyontekijan oppimista ja kehittymista. Esimies on palautteen antamisessa
koordinaattori, joka luo omalla toimintamallillaan palautekulttuurin tydyhteisoon.
Hyvé palautekulttuuri luo edellytyksia tyyhteison hyvélle vuorovaikutukselle ja
edistaa tyontekijoiden osaamistaitojen yhdistymista. (Kupias, Peltola & Saloranta
2011, 15.)

Esimiestyossé tyontekijan hyvinvoinnin, erityisesti tyokyvyn tunnistamiseen tar-
vittavat keinot ja sen huomioiminen vaativat kehittdmisté. Esimiehen toiminta

yksikdn kehittdmisessd on avainasemassa, johon han saa tietoa mm. kehityskes-
kusteluista ja tyéhyvinvointi kyselyistd. Oikeudenmukaiseksi koettu johtaminen

vaikuttaa positiivisesti tydhyvinvointiin. (Elo ym. 2010, 63-65.)
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4 TYON KEHITTAMINEN JA TULOKSELLISUUS

Opinnaytetytssa aihetta 1&hestytaan tyoyhteisossa esiintyvan hiljaisen tiedon ja
Kolbin kokemusperaisen oppimismallin kautta. Tarkoituksena on selvittaa ja
kayttdd hankkeen aikana niitd oppimisen keinoja, jotka liittyvat kokemukselliseen
oppimiseen. Teoreettista viitekehystd laajennetaan tydyhteison ja tyontekijan tyon

kehittamiseen vaikuttaviin tekijoihin

Tyon tuottavuutta ei saavuteta, vain tyotahtia lisadmaélla, vaan tyota tulee kehittaa
sujuvaksi ja tarkoituksenmukaiseksi. Tyon sujuvuudella tarkoitetaan, etté tydteh-
tavéat ovat tarkoituksenmukaisia ja niiden tekemiseen liittyvét toimet mukautuvat
joustavasti tyotehtaviin. Sujuvuudella ei etsitd innovatiivisia kehitysideoita, vaan
kyse on pienten yksityiskohtien hiomisesta. Tyontekijoitd kannustetaan oman
tyonsa kehittdmiseen. Toiden sujuvuuden myo6ta voidaan tarkastella henkildston-
madradkin ja sopeuttaa se uuteen, opittuun toimintamalliin, ja sit4 kautta lisata
ruokapalvelun toiminnan tehokkuutta. Kehittdmishankkeen tavoitteena on selvit-
taa tyontekijan kykyé ja halua sek& motivaatiota oman tyonsa kehittamiseen. Ta-
man selvitys antaa suunnan ruokapalvelun jatkosuunnitelmaan, jolla lisatdan tyon-

tekijan kykyéa kehittdd omaa tyotaan.

4.1 Kehittamisella tuloksellisuutta

Tuloksellisuutta voidaan mitata ja arvioida monialaisesti. Steers (1975) esittaa
tuloksellisuuden mittareina mm. tuottavuuden, tyytyvaisyyden, resurssien hankin-
nan, kehittdmisen, henkildston pysyvyyden, kasvun ja elinkelpoisuuden. Useat
mééritelmat kuvaavat tuloksellisuutta, yrityksen kykyna tuottaa voittoa ja kannat-
tavuutta. Julkisten palvelujen mittarina on usein kéytetty vaikuttavuutta, joka ku-
vaa palvelun kykya tuottaa kansalaisille hyvinvointia. Toisaalta tutkijat ovat esit-
téneet, ettd vaikuttavuus ei voi olla tuloksellisuuden mittari, koska se on kasittee-
na laaja ja tarkoittaa I&hinna oikeiden asioiden tekemista, eiké niinké&an tehokkuut-
ta. (Lumijarvi 2009, 15-24.)
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Tuottavuutta tarkastellessa tuotoksien eli tuotettujen tuotteiden tai palvelujen méa-
réllg, tuottavuus laskee, jos resursseja ei kdytetd tehokkaasti. Tuottavuusmalleissa
pyritaan tarkastelemaan tuotantoprosessin tehokuutta joko suoraan tai epasuoraan.
(Lonnqgvist, Jaaskeldinen, Kujansivu, Kapyla, Laihonen, Sillanpdd & Vuolle

2010, 78-80.) Hyvin jarjestetty ja mitoitettu ty0 lisdd organisaation toiminnan ja
tuottavuuden tehokkuutta. Tyon suorittaminen on joustavaa, ja antaa tyontekijalle

turvallisuutta seka tunnetta tydn onnistumisesta. (Tyosuojeluhallinto 2013.)

Tyoterveyslaitoksen tutkimus 2010 ty6hyvinvoinnin ja tuloksellisuuden yhteydes-
té tehtiin kolmessa julkisen palvelun organisaatiossa. Tutkimus osoitti, etta esi-
miehen hyvat johtamisen kaytannot, tyontekijan hyvinvointi ja tyoyksikon toi-
minnan koettu tuloksellisuus olivat kaikki yhteydessé toisiinsa. Tyontekijat koki-
vat, ettd suhde l&hiesimieheen on tarke&. Tuloksellisuuden kokeminen oli erilainen
esimiesten ja tyontekijoiden valilla. Tyontekijat kokevat laadun olevan tulokselli-
suuden mittari, mutta esimiehet kuvasivat tuloksellista toimintaa toiminnalle ase-
tettujen tavoitteiden saavuttaminen. Tyontekijat painottavat tydssa laatua ja omaa
hyvinvointiaan. Johdon painopisteend voi olla méaarallinen ja taloudellinen tulos.
Né&iden nakokulmien tulisi 1ahentya organisaation tuloksellisuutta tarkasteltaessa.
(Elo, Ervasti & Kuokkanen 2010, 10-11, 66-69.)

4.2  Oppimisen uudet haasteet

Oppiminen ja osaaminen ovat ty0ssa tarvittavan toiminnan kannalta keskeisié
tekijoitd. Organisaatiossa tulee tunnistaa omaa kehittymiskykyisyytté ja luoda
oppimista tukeva toimintakulttuuri, jotta uusi, opittu asia voidaan viedd osaamisen
tasolle. ( Sarala & Sarala 2010. 35- 42.) Oppiminen on tiedon kasittelya ja muis-
tamista, jonka avulla yksilo kykenee luomaan kytkenttj& uuden ja vanhan tiedon
valilla. Harjoittelu eli tehtdvan toistaminen vahvistaa oppimista. Ihmisen muistis-
sa on valmiina jo aikaisemmin opittuja asioita, jotka ovat muuttuneet niin sano-
tuiksi hiljaiseksi tietdmykseksi (Otala 2011, 83.)

Hiljaista tieto on vaikea maaritelld, toteaa Virtainlahti (2009, 38 - 43.) Tydpaikoil-

la se on tuttu kasite, mutta sen esille tuominen on vaikeaa. Kdytdamme tyéssamme
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hiljaistatietoa, ilman ettd ymmartaisimme sitd. Asiat ja taidot muuttuvat automaat-
tisiksi ja ne vaikuttavat toimintaamme ja paatoksentekoihin. Tieto on henkilokoh-
taista, jossa omat ndkemykset ja kasitykset johtavat yksilon tekemaan ratkaisuja,
intuitionkin kautta. Se siséltaa yksilon kokemuksiin, arvoihin ja perehtyneisyyteen
perustuvaa syvallisté tietoa. Hiljaisella tiedolla on merkittava rooli arjessa ja tyo-
paikoilla, ja se on ammattitaidon perusta, jonka kautta tyontekija rakentaa osaami-

sen ja ongelmaratkaisutaidot.

Manka (2006, 131-133) kirjoittaa tyorutiineista, joita tydyhteisossd muodostuu.
Tydyhteison yhtendisyys ja pitkaaikainen vuorovaikutus yhteison jasenten kesken
auttaa ymmartamaan rutinoituneita tyétapoja. Uuden oppimisen kannalta rutiinit,
eivét ole aina positiivisia. Syvalle juurtuneet tyorutiinit voivat estaa tydyhteison
kehittymistd. Tyon kehittdmisen kannalta ty0yhteisossa tarvitaan erilaisuutta ja

tyoyhteison ulkopuolelta vierailevia tyontekijoita.

Hiljaista tietoa tulisi pystya jakamaan yksil6lta koko tyoyhteisolle, koska se on
merkittdvaa organisaation toimintakyvyn jatkumiselle ja kehittymiselle. Hyvia
kaytantojéa tulee jakaa koko organisaatiossa ja erilaista tietdmysta kannattaa hyo-
dyntéd, jotta oppimisesta ja osaamisesta tulee osa arvostettua tydkulttuuria. YKksi
toimiva malli tiedon jakamiseen voi olla perinteinen mestari-oppipoika malli, jos-
sa kokenut, osaava ammattilainen ohjaa uutta tyontekijaa. (Virtainlahti 2009, 98-
101, 108.)

Ihmiset oppivat eri tavoin ja siksi tulee luoda erilaisia oppimisen malleja. Tyonte-
Kijan itse taytyy tunnistaa oma oppimisen malli ja pyrkid hyddyntdmaan sitd. Op-
piminen edellyttda asian ymmartdmista ja halua oppia sek& motivaation sailytta-
mistd uusien tehtdvien oppimiseen. Oppimisen yhteyteen kannattaa luoda hyva
tunnelma, silla myénteinen ilmapiiri edistaa oppimista. Epdonnistumisen pelko
estaa kaiken uuden yrittdmisen ja kehittdmisen. Tyoilmapiirilla on merkittava vai-
kutus siihen, miten ihmiset rohkenevat ja uskaltavat kokeilla ja kehittaa uutta.
(Otala 2011, 84-88.)
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Kolbin (1984) hyvin tunnettu kasite, kokemusperaisesta oppimismallista perustuu
tyon suorittamiseen, kokemukseen, onnistumiseen ja epdonnistumiseen. Kuviossa

2. on kuvattu Kolbin kokemusperainen oppimismalli. (Otala 2008, 67-68.)

Tyontekijan oppiminen tapahtuu vuorovaikutuksen ja tiedon aktiivisen kokeilun
kautta. Kokemusta arvioidaan ja pohditaan, mité voisi parantaa. Tyontekijan tulee
kyetd muuttamaan havainnot ja reflektoinnit kasitteiksi ja malleiksi, joita han voi
soveltaa uudelleen. Oppiminen on jatkuva prosessi, jossa tarvitaan taitoja tyon
suorittamiseen. Lisaksi tarvitaan analyyttisia taitoja, jotta ajattelusta kykenee tuot-

tamaan uuden toimintamallin. (Otala 2008, 67-68.)

Omakohtainen

kokemus
kemuksen merkityksen

poRtiminen
Oivaltaminen

Akt"‘"_"E" Soveltaminen| Pohtiminen Reflektiivinen
kokeilu - havainnointi

Soveltaminen

suunnittelu Ymmartaminen

Kokemuksen Mitg/opittiin? Mitd voidaan
abstrakti eltaa?
késitteellistdminen

Johtopaitokset
Mita tulee tehda toisi

|
KUVIO 2. Mukailtu Kolbin (1984) kokemusperaisen oppimisenmallin mukaan

(Otala 2008, 67-68)

Keittiotyossa tiedon kasittely on perinteisesti ollut mekaanista. Mekaanisella toi-
mintaymparistolla tarkoitetaan organisaation toimintatapaa, jossa toimintaa ohjaa-
vat ennalta maarétyt toimintatavat ja maaritellyt tehtdvankuvat. Mekaanisessa
toimintaymparistossa tyontekijoiden toimintaa valvotaan s&&annoilla ja normeilla.
Mekaanisen tiedonkaésittelyn sijaan keittiotyossa tulee lisaté orgaanista toiminta-
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logiikkaa. Tallaisessa organisaatiossa muutoksia ja kehitystyotd tehdaan jatkuvas-
ti. Tydyhteison jasenet jakavat osaamistaan vuorovaikutteisissa tilanteissa ja heille
annetaan enemman vastuullista vapautta. Organisaatiosta luodaan sellainen, ettéa
kaikki voivat osallistua osaamispddoman kartuttamiseen. (Hyrkas 2009, 59-60.)
Ekman (2004, 93) kirjoittaa, etta epaviralliset keskustelut ja vuorovaikutus mo-
neen suuntaan edistéé luovuutta. Kahvipoytéakeskusteluissa voi syntya spontaanisti
kehittdmisajatuksia. Hanen nakemyksen mukaan luovimmat organisaatiot ovat

niité, joissa ongelmia ratkaistaan yhdessa.

4.3 Ty0Oyhteiso ja tyontekijé kehittdjana

Tyon kehittdmisen tavoitteena on muuttaa tyon suorittamistapoja. Kehittdmisen
avulla voidaan muuttaa tydkaytantoja sujuvammaksi tai tyo voidaan organisoida
uudella tavalla. Tyon kehittamisessa on kyse muutoksesta. Kehitykselliset muu-
tokset tulevat toimintatavoiksi yleensa vahitellen, ja niiden tarkoituksena on pa-
rantaa organisaation toimivuutta tai ratkaista jokin ongelma. Tydyhteison kehitta-
mistoimet liittyvat suoraan tyontekijoiden tapaan tehda tyota. Sellaisia kehitys-
muutoksia ovat tyypillisesti toimintatapojen selkiyttdminen ja yhteiset toimintata-

vat seké ty6té helpottavien valineiden kayttonottaminen. (Vataja 2012, 39, 43.)

Tyon kehittdminen ei ole suunnittelematonta ja spontaania uusien tydmenetelmien
kokeilua, vaan tavoite tulee olla konkreettinen ja mitattava. Tyodyhteisdssa kehit-
tdminen ei saa olla lyhytjaksoista ja sanelua, vaan sen tulee olla vuorovaikutuksel-
lista ja padmaaéréatietoista. Keskustelujen avulla tavoite tulee selkeéksi ja keinot
niiden saavuttamiseksi [0ytyvét yhteistyon kautta. Johdon on hyvé siséisté tieto
siitd, ettd tyontekijoill4 on osaamista ja taitoa kehittaa tydssa tarvittavia ammatti-
tehtavia. (Gustafsson & Marniemi 2012, 95-96.)

Yksilon oppiminen on koko organisaation kannalta merkityksellinen, siksi tyonte-
kijoille tulee luoda sellaiset olosuhteet, ettd tyontekija kokee voivansa oppia ja
kehittad tyotaan. Pelkastadn osaamisenkehittdmisella ei saavuteta kehittavéa tyo-
yhteisod. (Otala 2008, 66, 278.) Gustafsson ja Marniemi (2012. 111-112) vaitta-
vat, ettd kehittdmisestd ovat yleensa eniten huolissaan ne tyontekijat, jotka hallit-

sevat tyonsa hyvin ja ovat aktiivisia. Johdon tulee huomioida tyontekijoiden yksi-
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I61liset kyvyt ja oppimistyylit, jotta tyontekijasta tulisi kehittaja. Tasté syysta
tyontekijoita tulee ohjata erilaisin keinoin ja mahdollistaa tilaisuudet.

Tyontekijat, joilla on hyva luottamus omiin taitoihin, pystyvét asettamaan itsel-
leen haasteellisia tavoitteita, ja ne ovat myds useimmiten saavutettavissa. Luotta-
musta omiin kykyihin ja motivointia suorituskyvyn parantamiseen voidaan vah-
vistaa luomalla tyoyhteisoon positiivinen kehittdmisenkulttuuri. Tyon kehittami-
sessd tulee huomioida, etté tyontekijéalla on kaikki tarvittava tieto ja valineet tyon
suorittamiseen. Tutkimuksissa on havaittu ndiden asioiden olevan tarkeita tekijoi-
t& tyontekijan motivoitumiseen oman ja tydyhteison toiminnan kehittdjana. (Che-
rian & Jacob 2013, 85.)

Oppimisen taustalla ovat myds yksilon henkilokohtainen ajattelu- ja tulkintamalli,
oma mindkuva, joka ohjaa toimintaa. Myonteisellda minékuvalla ja uskolla omiin
taitoihin on iso merkitys kehittymishakuisuuden kannalta. Myonteisesti ajattelevat
nakevat ongelmat tilapaising ja kykenevét etsimaan niihin ratkaisuja. Kielteisesti
ajatteleva henkild ei kykene etsiméén ratkaisuja eteen tuleviin ongelmiin. Han
kokee, ettei hanelld ole vaikutusmahdollisuuksia tai uskallusta mennd toiminnassa
eteenpéin. (Manka 2006. 160-162.)

Onnistuneet ty6prosessit edellyttavat joustavuutta ja mukautumista koko tyoyhtei-
sOltd. Tama tarkoittaa sitd, ettd myos johtajalla tulee olla taitoa olla johdettavana,
toteaa Frantsi (2013, 50.) Tydeldaman muutosvauhti ja monimuotoisuus tulee jat-
kossakin kasvamaan. VVanha osaaminen ei riit4, vaan on kaytettava luovuutta, ja
I0ydettavé uusia, ennakkoluulottomia ratkaisuja kehittaa ja tehda tyotd. Liséksi
maahanmuuttajien maara tydeldmaéssa tulee lahiaikoina merkittavasti lisdanty-
mé&én. He tuovat tydyhteis6on oma kulttuurisen taustansa, joka muokkaa koko
tyoyhteisoéa. (Frantsi 2013, 169.)

Tyo6eldmassa ei riita, ettd tyontekijét tulevat sovittuna aikana toihin ja ovat siella
tyovuorolistaan merkityn ajan tai poissaoloja olisi vain vahan. Tyontekijoilta odo-
tetaan sujuvaa yhteistyotd, aloitteellisuutta, jatkuvaa itseohjautuvaa osaamisen
kehittdmistd seké vastuullisuutta omasta tydsta ja sen laadusta. Tutkimusten mu-

kaan enemmistd ihmisista haluaa olla elamésséén ja tydsséén tavoitteellinen ja



29

aloitteellinen. Ihmiset haluavat onnistua tydssdéan ja hyodyntdd osaamistaan ja
kokemuksiaan ideoinnissa. (Hakanen 2009, 13.)

Kehittdjan tulee olla riittdvan rohkea esittdmaan omat ndakemyksensa ja kokeile-
maan niitd. Goud ( 2005) esittad, ettd rohkealla henkil611& on kyky arvioida omat
resurssit ja toimimaan niiden tasolla. Henkilo osaa kayttaa tietoa ja harkintaa teh-
tavissaan (Strom 2012, 18.) Tarjoamalla ratkaisumalleja, pelkkien ongelmien esit-
tdmisen sijaan, tyontekijé osoittaa osaamistaitojaan oman tyonsa kehittdjana.
(Silvennoinen & Kauppinen 2006, 147). Rohkeuteen liittyy myds epdonnistumis-
ten sietokyky, mutta samalla séilytetd&n positiivinen asenne toimintaa kohtaan
(Stérm 2012, 19).

Sosiaalipsykologi Ristikangas (2011, 26) véittaa, ettd pelko on suurin syy siihen,
ettd emme uskalla kokeilla uusia asioita. Pelkddmme epaonnistumista tai liiallista
huomiota. Haluamme kuulua joukkoon ja toimia, kuten muutkin tydyhteison jase-
net. TyOyhteisdon tulee luoda hyvéksynnén ja arvostuksen ilmapiiri, jotta uskal-
lamme kokeilla uutta. Ristikangas uskoo, etta tdma antaa koko tydyhteisolle kas-

vun ja kehittymisen mahdollisuuden.

Tyontekijoiden kehittdmistoiminnan aikaan saamiseksi yrityksessa taytyy antaa
mahdollisuus osallistua ideoimiseen. Yrityksessa tulee luoda tilanteita, joissa
tyontekijat voivat olla vuorovaikutuksessa muiden ihmisten kanssa. Tarvittaessa
voidaan luoda uusia tilanteita, joihin tyontekijat voivat osallistua. Tydntekijoiden
kehittdmisajatukset tulee ottaa huomioon ja antaa lupa vieda ajatus kokeiluun.
Tyontekijoille tulee antaa tietoa yrityksen toimintaan liittyvisté asioista, myos
tulevaisuudenvisioista. Yrityksen johto toimii esimerkking koko tyoyhteisolle,
myos kehittdmis- ja uudistumistavoissa. Kehittdmisesté tulee antaa palautetta ja
tarvittaessa tyontekija tai tydyhteisod voidaan palkita hyvasté ja toimivasta kehit-
tdmisajatuksesta. (Gustafsson & Marniemi 2012, 134-136)

Yksittaisen tyontekijan ei ole tarpeellista kommentoida kaikkea, mutta omaan
tyohon liittyvaa tai toiminnan kannalta olennaiseen asiaan tulisi esittdd mielipiteita
ja vaikuttaa p&atoksiin, jotka koskevat tyontekijéaad itseddn tai koko tyoyhteisod,
huomauttaa Jappinen (2012, 26). Jokaiselta tyontekijélté odotetaan vastuullisuutta

omasta tydstaan ja toisten tyon tukemista. Tyontekijan on ymmarrettdva, ettd on
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osa tyoyhteisod ja hénelld on oma rooli siind. Tyonyhteison jdsenend on suostutta-
va olemaan johdettavana ja osana koko tydyhteison toimintaa. Mikali tyontekijé ei
suoriudu tehtévistaan on selvitettava, mitka asiat vaikeuttavat tyonsuorittamista ja
niihin asioihin on puututtava. (M6énkkonen & Roos 2010, 145-146.)

Tyontekijén, alaisen tulee suorittaa tyotdén organisaatiossa sovittujen tavoitteiden
mukaan. Hanelld on velvollisuus selvittaa tychon liittyvié asioita esimiehelleen.

Tarvittaessa tyontekijé voi pyytaa tai hanelle annetaan lisdohjeita tyon suorittami-
seen. Organisaatiossa toimivat johtajatkin, vastuualueestaan huolimatta, ovat alai-

sia. (Silvennoinen & Kauppinen 2006, 40.)

Organisaationtoiminnan perustana on yhteistoiminta, jossa jokaisen toimijan roo-
lilla on merkitysta. Tyontekijoiden tulee ottaa vastuuta yhteista asioita ja kannus-
taa muitakin mukaan kehittdmiseen. Omat, tyohon liittyvat oikeudet, velvollisuu-
det seka rajoitukset tulee tunnistaa. Erilaiset vuorovaikutustilanteet, kuten koko-
ukset, palaverit ja kehityskeskustelut luovat mahdollisuuksia vuorovaikutukselle.
Osallistujille tulee olla ammattimaista kaytdsta ndissa tilanteissa, eika niité voi
mitatoida epdasiallisella kaytokselld. Asioiden kasittelyssa tulee pyrkid ratkaisuun,
menneesta tulee oppia ja tulevaisuutta taytyy pystya rakentamaan yhdessa. (Ryy-
nanen 2009, 52.)
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5 KEHITTAMISMENETELMAT JA KEHITYSTYO

Kehityshankkeen tiedonhankintamenetelmét ovat kvalitatiivisia eli laadullisia
tutkimusmenetelmid. Laadullisessa tutkimuksessa pyritddn kuvaamaan tutkittavaa
kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Aineisto kootaan todellisissa tilan-
teissa ja tutkimuksen kohdejoukko valitaan tarkoituksenmukaisesti. Tutkimus-
suunnitelma muotoutuu tutkimuksen edetessa. (Hirsjarvi ym. 2009, 161.)

Tutkija ei voi irrottautua arvolahtokohdista, silla kasitykset ilmidista muodostuvat
arvokasitysten kautta. Han ei voi olla taysin objektiivinen tiedonhankinnan suh-
teen, silld hénen aikaisempi tieto tutkittavasta aiheesta heijastuu nakemyksiin.
Pyrkimyksena ei ole todentaa jo olemassa olevia vaittdmia, vaan tarkoituksena on
|0ytéa tai havaita todellisia asioita ja tapahtumia. Tutkimuksen aikana tutkittavilla
henkil@illa on merkittava rooli. He luovat tutkimuksella ainutlaatuisen aineiston,

antamalla tutkijan kaytt6on omat ndkemyksensa. (Hirsjarvi ym. 2009, 161- 164.)

Tassa kehittamishankkeessa keittiotyon henkildstomitoitusohjelma luo rungon
keittiotyon tarkasteluun. Keittiossa suoritettavat tehtavat on ryhmitelty ja kuvattu
aikakertymana. Tehtdvassé ei kuvata keittiotyomitoitusohjelman sisaltoa ja toi-
mintaa syvallisesti. Paanakokulmana on tydn kehittdminen, jossa ohjelman tuot-
tamaa aikaraporttia hyédynnetdan tyoprosessien ja niiden sujuvuuden selvittami-
seksi. Mitoituksen jalkeen selvitysté jatkettiin haastatteluiden ja havainnoinnin
avulla. Ohjelman tuottamaa aikaraporttia kasitelladn yhdessa tyontekijoiden kans-
sa. Kehittdmishankkeen péatavoitteena on Kkeittiotyon sujuvuuden selvittdminen ja
tyontekijoiden motivointi oman tyonsa kehittdjand. Tamén tiedon avulla voidaan
rakentaa organisaatiolle toimintasuunnitelma, jossa koko organisaatio voi kehittaa

oppimiskulttuuriaan.

Kehittdmishankkeen tiedonhankintamenetelmind ovat osallistuva havainnointi ja
avoin haastattelu. Ndma valikoituvat menetelmiksi tutkimuksen tavoitteen mu-
kaan. Tutkimukset osoittavat, ettd tyontekijéiden motivoinnin, luottamuksen ja
vaikutusmahdollisuuksien vahvistamiseksi esimiehen ja tyontekijoiden avoimella

vuorovaikutuksella on suuri merkitys.

Opinnaytetyon ja kehittdmishankkeen toteutus ja prosessi on kuvattu taulukossa 1.

Hankkeen alussa oli selvilla, etta tyo liittyy ruokapalvelun sitovana tavoitteena
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olevaan keittiotyonhenkildstomitoitusohjelmaan, mutta selvitystyon nékdkulman

valinta tuotti ongelmia. Taulukosta voidaan n&dhd&, kuinka teoreettinen viitekehys

muuttui prosessin aikana ja sen kuluessa tuli kasiteltyd muitakin asioita kuin nyt

julkaistavassa opinnaytetydssa. Valittu teoreettinen viitekehys oli hallittava, jotta

kehittdmisty0 onnistuu ja se tukee selvitystyotd. Kehittdmishanke ja opinnéaytety6

nivoutuivat yhteen kokonaiseksi prosessiksi ja niiden kautta ruokapalvelun mitoi-

tustyo taydentyi.

TAULUKKO 1 Opinnaytetyon ja kehittamishankkeen toteutus

OPINNAYTETYON JA KEHITTAMISHANKKEEN TOTEUTUS

2012 Tehtava tai tapahtuma Opinnaytetydprosessi
Elokuu | Kehittdmishankkeen maarittelya
ja sidontaa ty6nantajan strategi-
aan.
Syyskuu Kehittdmishankkeen hyvaksynté
Marras- | Heinolan kaupungin ruoka- ja Opinnéaytetyon teoreettisen viite-
Kuu siivouspalvelun sitovatavoite kehyksen valintaa.
vuodelle 2013: keittiotydnmitoi-
tuksen aloittaminen. Esilla ovat ammattikeittion tuo-
tantoprosessit ja prosessikehitta-
minen
2013 Tehtava tai tapahtuma Opinnaytetydprosessi
Maalis- | Keittiotyon henkilostdmitoitusoh- | Teoria tiedon kerd&misté tyon
Kuu jelman hankintap&atos. kehittdmisesté ja innovaatiosta
Mitoituksen pilottikohteiden va- | Tutkin julkaistuja opinnéytetoita.
linta yhdessé ruokapalvelun esi- Haen opinnaytety6honi uutta na-
miesten kanssa. kdkulmaa ammattikeittion toimin-
taan.
Huhti- Tiedotus ja aloituspalaveri palve- | Mitoitustyon prosessisuunnitel-
KU lukeittionmitoituksen aloittami- man laadinta.

sesta

Kehittdmishankkeen tiedonke-
raysmenetelman valintaa. Tutus-
tun erilaisiin laadullisiin tutki-
musmenetelmiin.
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Touko- | Kehitystydn suunnitelman tarken- | Aloitan opinndytety6n kirjoittami-
K tuminen ja aiheenrajaus. Mitoi- sen nakokulmana tyon kehittami-
uu : ) : g .
tusohjelmasta ei tule tutkimuksen | nen ja innovaatio.
padkohdetta, vaan nakékulmaksi
valitaan tyon kehittdminen.
Touko- | Tiedotustilaisuus valmistuskeitti- | Keréan teoriatietoa. Teoriatietoa
on henkildstolle ja mitoituskoh- voi etsié tutustumalla tutkimuskir-
kuu 31. st -~ ) .
teen lahtotietojen kirjaaminen. jallisuuden l&hdeluetteloon ja
hyodyntéaé tata materiaalin etsin-
N&ssa.
Kesdkuu | Keskustelen tyonantajan kanssa Suunnittelen opinnaytetyon sisél-
uudesta ndkdkulmasta, jossa pyri- | lysluettelon ja kirjoitan teo-
taan selvittamaan tyontekijan ke- | riaosuutta, mutta olen epavarma
hittamistaitojen taustalla olevia aiherajauksesta.
tekijoita.
Ohjaaja antaa kehityshankkeelle
uuden ndkokulman: Tyontekija
tyon kehittdjana. Lahden syven-
tdmé&an tutkimusta uudesta n&ko-
kulmasta, joka soveltuu paremmin
my®s tyonantajan tavoitteisiin.
Elokuu | Mitoitustyotd jatketaan. Kerrataan | Perehdyn teoriaan, teen opinndy-
kevéalla suoritettua mitoitusta. tetyon rajauksia, koska muuten
21. . . : . - .
Sovitaan mitoituksen aikataulu, aihealue on liian laaja.
havainnointipdivat ja projektin
valmistumispaiva. Laadin sisallysluettelon ja kirjoi-
tan tyotani.
Syyskuu | Palvelukeittion henkildstolle pide- | Syyskuu ja lokakuu teoriatietoon
taan tiedotustilaisuus, jossa selvi- | perehtymista.
tetadn havainnointiin liittyvia asi- | Kirjoittamisen osuus on vahainen.
oita. Teoreettinen viitekehys on hallit-
Palvelukeittion havainnointi ja tava, jotta selvitystyo peilaa on-
avointa haastattelua Havainnointi- | nistuneesti teoriaan.
raportin k&sittely tyontekijoiden
kanssa.
Valmistuskeittion mitoituksen
aloittaminen.
Palvelukeittion mitoitustietojen
tarkentaminen.
Lokakuu | Palvelukeittion loppukatsaus mi-
toituksesta ja projektin lopetus.
Loka- Valmistuskeittion mitoitus, keitti- | Opinnédytetyon palautekeskustelu
marras- Ontehtévien tarkistusta henkilds- ohjaajan kanssa._ _
ton kanssa. Aikataulutan opinnaytetyon kir-
kuu. joittamisen, jotta voin luoda pro-
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21.10- sessille loppupisteen. Teoriaosuu-
111 den tarkentamista.
Marras- | Mitoitustietojen tarkistusta keit- Opinnéaytetyon kehittdmishank-
kuu 4 tiohenkildston kanssa ja tiedotta- | keen toteutuksen ja tuloksien Kir-
' minen havainnointipaivista. joittaminen.
Arki-iltaisin 3-4 h viikonloppuisin
véhintaan 8 h/pv
Marras- | Havainnointi. Havainnointia suo- | Opinndytetyon kehittamishank-
Kuu rittamassa Kirjoittaja ja esimies- keen toteutuksen ja tuloksien
kollega. Kirjoittaminen.
7.11-
8.11.
Marras- | Palaveri palvelupaallikon kanssa | Opinnéytetyon kirjoittaminen.
kuu ja mitoituksen tdydentdminen.
Marraskuun 22 paiva ohjausta ja
11.-19 | Mitoitusohjelman tarkastaminen | esityspdivaksi sovitaan 12.12.
keittiohenkiloston kanssa Mitoi-
tuksen tdydentdminen ja sovitaan,
ettd yksi kohteen tyontekijoista
tulee tarkastamaan mitoitusta mi-
toittajien kanssa.
Havainnointiraportin kasittely
tyontekijoiden kanssa
Valmistuskeittion tyontekijé pe-
rehtyy mitoitukseen yksityiskoh-
taisesti ja esittad korjauksia.
Marras - | Mitoittajat tarkistavat mitoitusta ja | Opinnédytetyon esitys ja tyon tay-
joulukuu sovitaan projektin paattymisajan- | dentdminen ohjeiden mukaan.

kohdaksi joulukuu 2013.

Opinndytetyon valmistuminen.

5.1 Tutkimuksellisen kehittdmistyon menetelmat

Opinndytetyon tutkimusstrategiana on toimintatutkimus, jonka tarkoituksena on

kehittad tydyhteison toimintatapoja sujuvammaksi. Pyrkimyksena on selvittaa

tyontekijoiden oman tyonsa kehittdmistd motivoimalla ja innostamalla heita

omassa tydssaan. Tyopaikan kehittdminen ei ole vain esimiehen sanelemaa toi-

mintatavan muutosta, vaan tyontekijoilla tulee olla mahdollisuus toteuttaa myos

omaa osaamistaan tyonsa kehittajana.
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Toimintatutkimuksessa on kysymyksessa koko ty0yhteison tai organisaation muu-
tosprosessi, jolloin kaikkien toimijaosapuolien on sitouduttava hankkeeseen. Toi-
mintatutkimuksen piirteitd voidaan kuvata demokraattisena tutkimusmallina, jossa
kaikki osallistuja ovat tasavertaisia. Kaikki osallistujat ovat samanarvoisia, ketdan
painostamatta. Osallistujien osaamista pyritaan laajentamaan, joten tutkimusme-
netelmé& on oikeudenmukainen ja vapauttaa osallistujat vaikuttamaan tutkimuk-

seen. (Metsdmuuronen 2006, 102.)

Tutkimuksissa on havaittu, ettd tydyhteisolahtoista kehittdmista voidaan toteuttaa
monin tavoin ja menetelmallisin sovelluksin. Muutosten toteuttamisen yhteydessa
on tarke&dd huomata ja toimia tydn tuottavuuden seka vaikuttavuuden kannalta
siten, ettd muutoksien kasittelytavoista tulee pysyvid. Tama edellytt&da uusia toi-
mintatapoja ja menetelmi& tyon ja palveluiden kehittdmiseen. Ty0yhteisssa tulee
mukautua erilaiseen tydorientaatioon ja oman asiantuntijuuden hyddyntamiseen.
(Vataja 2012, 70, 20.)

Tutkimuskohteena oleville henkil6ille selvitetddn tutkimuksen tarkoitus seka na-
kokulmat, joihin tutkimuksessa kiinnitetdan huomiota. Tydyhteison on helpompi
hyvaksya ja ymmartaa tutkimuksen tarkoitus, kun he ovat sisdistaneet, etté tutki-
muksella pyritdan tekemaan jotakin heidén hyvakseen. Keskustelujen myota tyo-
yhteisossa voi kehittya taito kasitella tydmenetelmié uudella tavalla. Toimintatut-
kimuksen kautta tutkija ei kuitenkaan opeta uutta toimintatapaa, vaan tarkoitukse-
na on saada tydyhteison jasenet oivaltamaan uutta. (McNiff & Whitehead 2011,
172.)

5.2 Mitoitusohjelma ja mitoitusty6ta kaytdnndssa

Kehittdmishankkeessa kéytetadn henkildstomitoituksen mittarina CateNet-
ruokapalveluohjelmistoa, joka on tarkoitettu ammattikeittididen henkil6tarvelas-
kentaan. Vuonna 2013 ruokapalvelun sitovaksi tavoitteeksi on méaéritelty keittioi-
den henkilostomaaran mitoittaminen. Tavoitteen asettamiseen vaikutti se, ettd

ruokapalvelussa uskotaan mitoituksella olevan merkitysta kilpailukyvyn séilytta-
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miseen ja parantamiseen. Mitoitetun ja todistettavan tiedon kautta saavutetaan

lisdarvoa eri sidosryhmien vélisessa vuorovaikutuksessa.

Mittareilla tarkoitetaan yksittdisia tunnuslukuja tai informaationkerédysvélinetta.
Mitattava ilmi6 on laajempi kasite, jossa mitataan kokonaisuutta esimerkiksi tuot-
tavuutta tai asiakastyytyvaisyyttd. Mittaamisen perustarkoituksena on tuottaa tie-
toa jonkin asian suoritustasosta. Mittaaminen voi toimia myds oppimisvalineena.
Mitattavien asioiden tulee liittda yrityksen toimintaan ja tavoitteisiin, jotta niilla
olisi merkitysta yrityksen toiminnan ohjaamisessa ja kehittdmisella. Mittariston
kayttoonotosta tulee tiedottaa henkildstod, silla mittauksen hyvéaksyntd edesauttaa

mitoitusprosessia. (Lonngvist ym. 2010, 117-125.)

Tyonmittauksella mééritetadn tyotehtavaan sovitulla tydmenetelmélla tarvittavan
ajan maarittamista. Mittaus tulos on riippuvainen kaytettavastd menetelmasté ja
siksi mittaus edellyttaa tyotehtdvan ja menetelmén riittdvan tarkkaa kuvaamista.
(Ahokas ym. 2011, 6.)

Catenet-ohjelma tuottaa aikaraportteja, jotka osittavat tehtaviin kuluvaa laskennal-
lista aikaa. Ohjelma soveltuu koulukeittiiden, péivéakotien, henkildstéravintoloi-
den, vanhustenhuoltolaitosten, sairaaloiden kayttoon. Ohjelman perustana on
tyontutkimuksella saadut tydmaaramitoitukset, jotka on laadittu ja testattu tyon-
tutkijoiden tekemistd tydmenetelma- ja tydaikatutkimuksien tuloksista. Ruoan-
valmistuksen eri vaiheet on luokiteltu vastaanotto- ja esikésittelyyn, ruoan valmis-
tukseen ja jakeluun. Luokittelussa on huomioitu myos astianpesut, laitepesut, yl-
lapito- ja perussiivous sekd omavalvontatehtavat. Henkilostomitoitusohjelman
avulla luodaan lapinédkyvamalli henkilGstotarpeesta eri keittigissa ja se toimii ruo-
kapalvelun johdon tyovélineend, selvittdd ohjelman tuottama yritys. (Clean Basic
Oy 2013; Taipale 2013.)

Kehittdmishankkeessa kéytetadn mitoitusohjelman tuottamaa tietoa mitoitettavan
keittion kehittamiskohteiden havaitsemisessa. Ohjelman kautta saadaan pohja
tyovoimatarpeen tarkasteluun, ja sitd voidaan kayttdd myos tydvoiman uudelleen
organisoinnin apuna. Sen avulla voidaan selvittdd kohteessa suoritettua ty6té ja
tarkastella tyonsuorittamisen sujuvuutta ja tehokkuutta. Havainnoinnin aikana

voidaan tarkastella myos kohteen laitteiden toimivuutta ja niiden kayttoa suoritet-
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taviin tyotehtaviin. Mitoitusohjelman osoittama henkil6tarve toimii suunnananta-
jana kehittdmisessa. Mitoitustuloksen osoittaessa henkildston tarpeen olevan
enemman tai véhemmaén kuin kohteessa on télla hetkell&, on syyté selvittad, mista

erot johtuvat.

Mitoitusta tehdessé tulee olla erityisen tarkka, jotta kaikki tehtavét tulevat huomi-
oiduksi. Tasta syystad mitoituksen sisallon perehtymiseen tulee osallistua kaikki
toimipaikassa tyoskentelevat henkil6t. Ohjelmassa on mahdollisuus kirjata jokai-

selle koodiriville lisatietoja, jotka helpottavat koodiston ja tehtavientulkintaa.

Mitoitusohjelmassa on useita koodivaihtoehtoja samalle tyotehtévélle, mika vai-
keuttaa mitoitustyota. Mitoituksen tulkinnan tulee olla selked, ja siksi koodiston
tulee olla sama kaikissa mitoituskohteissa, kun kyse on samasta tyotehtavasta.

Talla halutaan varmistaa tasapuolinen mitoitus ja kohteiden vertailtavuus henki-

16stdbmadran suhteen.

Ruokapalvelussa on kuuden viikon kiertéva perusruokalista, josta valittiin ruoka-
lista viikko yksi kaikkien keittididen mitoittamisen pohjaksi. Tdméan viikon valin-

taan vaikutti se, ettd siell& on tarjolla keitto-, vuoka- ja kappaletavararuokia.

Teimme mitoitusty6ta yhdessa palvelupaallikon kanssa. Ennen mitoituksen aloit-
tamista tyontekijat olivat ilmoittaneet kohteen perustietoja: laitteet, tyopdytien ja
hyllyjen arvioidut nelioméérat, ruokailuajat, ruokailijoidenmaérat seka keittion

toimintamallia. Mitoituksen aikana kdvimme paljon keskusteluja keittiotydn toi-
mintatavoista. Mitoituksen tekeminen yhdessa avasi ohjelmanprosessia ja oli ke-

hittdvaa vuorovaikutusta.

Ruokapalvelun esimiehet kokoontuvat saannéllisesti kolmen viikon vélein osasto-
palaveriin, jossa mitoitukseen liittyvista asioista keskusteltiin. Mitoitukseen liitty-
villa maarittelyilld on kaikkien esimiesten hyvéksyntd, joka vahvistaa ohjelman

kaytettavyytta ruokapalvelussa.

Mittaaminen toimi kehittdmishankkeen kriittisentarkastelun kehittdmisvalineené.
Tyontekijoiden kanssa kasiteltiin mitoituksen tulosta ennen havainnointipdivié.
Ty0Opéivan aikana suoritetut tyotehtdvat on jaksotettu osioihin, joita tarkastellaan

havainnoimalla tyokohteessa.
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Mitoituksen tuloksista ristiriitaisenmpana koettiin astianpesu, osastovaunujen ja
ruokien pakkaamiseen kuluvaa aikaa. Nama tehtavét kellotettiin havainnoinnin
yhteydessé ja samalla tuli esille, mita tyotehtévia esimerkiksi astianpesu sisaltaa.
Astioiden vieminen hyllyille tai linjastoon sekd koneen- ja rullaradanpesu ovat

mitoitettu ohjelmassa erikseen.

Havainnoinnin aikana keskustelin tyotehtévista tyontekijoiden kanssa, mutta en
osallistunut keittiotyohon. Laadin havainnoinnista raportin, jota kasiteltiin l&-
hiesimiehen ja kohteen tyontekijoiden kanssa. Tyontekijoilla oli mahdollisuus

tuoda omat ndkemyksensa esille sekd esittdd muutoksia tehtavien suorittamisessa.

5.3 Tyon kehittdminen tydyhteistssa

Heinolan ruokapalvelussa tydskentelevien tehtavakuviin on kirjattu oman tehtéva-
alueensa kehittdminen. Jokainen tyontekija on sitoutunut tdhan omalla allekirjoi-
tuksellaan. Mité se kaytannossa tarkoittaa ja mité tydnantaja voi vaatia yksittaisel-

ta tyontekijalta tahan lausekkeeseen tukien?

Ammattiosaamisen taustalla olevat keittiétyontaidot ja -tiedot oletetaan olevan
hyvét, koska kohteiden tyontekijoilla on monivuotinen kokemus keittiotyosté ja
ty6hon vaadittu koulutus. Tehtdvén aikana selvitetddn tyontekijoiden asenteita
keittiotydta kohtaan ja heidan kykyéan kehittdd omaa tyotaan. Selvitén naita asioi-

ta avoimen haastattelun ja osallistuvan havainnoinnin avulla.

Hankkeessa kehittdminen ja uuden oppiminen pohjautuu tyontekijoiden koke-
musperéiseen oppimiseen, jonka omaksumiseen vaikuttaa ammatillinen osaami-
nen keittiotyossa. Kokemusperaista oppimista on kuvattu luvussa 4.2. Tavoittee-
na on, ettd tyontekija pohtii ja oivaltaa itse uuden tavan suorittaa ty6tehtavia. Uut-
ta toimintatapaa kokeillaan ja kehitetddn paremmaksi soveltamalla sité keittion-
toimintaan. Uudesta toimintatavasta kdydaan keskusteluja tyontekijéiden kanssa,
mutta tyontekijoiden tulisi innostua keskustelemaan ja kehittdmaan uutta mallia
myo0s itsendisesti. Tarkoituksena on luoda kehittdmiselle myonteinen ilmapiiri

keittididen toimintaan.
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Avoimella haastattelulla on monia nimityksid: vapaa-, informaalinen, ei-johdatettu
ja strukturoimaton haastattelu. Avoimessa haastattelumallissa tutkija selvittaa
haastateltavan ajatuksia, mielipiteitd, tunteita ja kasityksia sen mukaan, kun ne
tulevat esille keskustelun kuluessa. Aihe voi myds muuttua keskustelun aikana ja
tavallisesti haastattelukertoja tulee olla useita. Tutkijan tehtdvand on ohjata kes-

kustelua aiheeseen pysymiseksi. (Hirsjarvi ym. 2009, 209.)

Avoimessa haastattelussa haastattelija ja haastateltava ovat vuorovaikutuksessa
kesken&an ja haastattelija pyrkii luomaan tilanteesta mahdollisimman luontevan ja
avoimen. Avoin haastattelu muistuttaa tavallista keskustelua, jossa keskustelun
etenemista ei ole maaritelty, mutta siiné on tarkoitus puhua tietyist, tutkijan etu-
kateen pohtimista, teemoista. Tarkkojen kysymysten sijaan, kysely tehddan mah-
dollisimman keskustelunomaisesti, ja luonnollisesti antaen tilaa haastateltavan
kokemuksille, tuntemuksille, mielipiteille seka perusteluille. Kysymyksiin, joita
haastattelija esittaa tilannetta ja haastateltavaa mukaillen, ei yritetd tarjota valmiita
vastauksia. Haastateltavan annetaan puhua asiasta vapaasti. (Saaranen-Kauppinen
& Puusniekka 2006.)

Osallistuva havainnointi oli selvityksen toinen aineistonkeruumenetelma. Havain-
nointi vie paljon aikaa, mutta tehtdvan nakékulmasta silld on merkittava osuus.
Tehtdvén aikana oli tarkeédé olla aidossa vuorovaikutuksessa kohteessa tydskente-
levien tyOntekijoiden kanssa, jotta voitiin selvittda tyontekijoiden asenteet tyota
kohtaan, osaaminen omassa tyssaan ja kyky kehittdd omaa tyotaan. Lisaksi halu-
sin selvittdd tyontekijoiden motivaatiota tyotd kohtaan ja kannustaa tyon kehitta-

Mmisessa.

Havainnointia kaytetdan laadullisen tutkimuksen menetelména, ja sen avulla saa
valitonté ja suoraa informaatiota yksilon ja tydryhmien kayttaytymisestd, kun ha-
lutaan selvitta4 toimivatko ihmiset siten kuin itse kertovat. Osallistuvassa havain-
noinnissa tutkija osallistuu tutkittavien toimintaan. Osallistuminen voi olla taydel-
list4 osallistumista tai osallistuvaa havainnointia. Osallistuvassa havainnoinnissa

tutkija on havaintojen tekija. Tutkimuksen aikana havainnoija osallistuu ryhman
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elamaan, mutta tekee tutkittaville myos kysymyksid. Tutkijan on kyettava erotta-
maan havainnot ja omat tulkinnat tilanteista. (Hirsjarvi ym. 2009, 212-217.)
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6 KEHITYSTYON TOTEUTUS JA TULOKSIA

Korostin ennen havainnointipaivien alkamista ja havainnoinnin yhteydessa, etta

mitoitusohjelman osoittamat ty0ajat ovat suuntaa antavia. Ohjelman antamat tyo-
ajat mahdollistavat tyon ja toiminnan kriittisen tarkastelun. Tyontekij6illa on vai-
kutusmahdollisuus tuoda esille mitoituksessa esiintyvien aikojen ja todellisen tyo-
ajan eroavaisuuksia. Heidan ajatuksillaan on suuri merkitys toimipaikan tyotehta-

vien kehittamisessa.

Kerron niista asioista, joita tuli esille keskusteluissa, mutta tdmén tehtavén yhtey-
dessa en pyri analysoimaan tyontekijan tuntemuksien luonnetta. Ovatko tunte-
mukset syntyneet tapahtumien todellisen vai kuvitellun tilanteen pohjalta. Tehta-
van kesto on lyhyt ja se ei mahdollista tyontekijan tuntemuksien syvempaa tarkas-
telua. Esimiehenty0 on vaativaa ja tyontekijét voivat tulkita tilanteita omien arvo-
jensa ja tietojen kautta.

Teoreettisessa viitekehyksessa on kasitelty arvojen ja asenteiden muodostumista.
Yksilon ja tydyhteison arvot ohjaavat toimintaamme, mutta yksild kohtaa ilmiot
omien tunteiden ja asenteiden kautta, jolloin kokemuksesta tulee ihmisen oma
tulkinta. Tydyhteistssa tulee olla taitoa toimia sovittujen toimintamallien kautta ja

tyGnantajan ohjeistuksen mukaan.

Ty6paikoilla tapahtuviin toimintoihin liittyy kuitenkin aina suurempi kokonai-
suus, jota yksittaisen tyontekijan voi olla vaikeaa hahmottaa. Hankkeen aikana
otin kantaa ja esitin parannusehdotuksia lahiesimiehelle seké palvelupééllikolle,
niista asioista, jotka tulevat selkeésti esille keskustelujen ja havainnoinnin yhtey-

dessa.

Havainnoinnin aikana pyrin luonnolliseen ja avoimeen haastattelutilanteeseen
tyontekijoiden kanssa. Né&iden keskustelujen aikana pyrin motivoimaan tyonteki-
j6itd huomaamaan omat kyvyt kehittdjana. Annoin heille positiivista palautetta
esille nousseista kehittdmisajatuksista ja kannustin heitd pohtimaan ty6taan ja tyo-
tehtdvien sujuvuutta. Keskusteluissa kysyin usein, miksi tyontekija tekee asioita
havaitulla tavalla ja voisiko han suorittaa sen toisin. Yhtend mallina kaytin kerto-
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muksia omista kokemuksista ja niiden kautta saaduista opeista. Pyrin kertomuksil-
la aktivoimaan tyontekijdn omaa ajattelua ja tiedon soveltamista kohteen tyotehta-

viin.

Tassa selvitysty0ssé avoin haastattelu oli mielestani kayttokelpoisin menetelma,
koska tarkoituksena oli saada esille tyontekijoiden todelliset ajatukset tyosta ja
tyon kehittdmiseen liittyvista tekijoista. Hirsjarvi ym. (2009, 195) toteavat, ettd
kyselytutkimuksen haittana on, etté tutkija ei voi tietdd ovatko vastaukset rehelli-
sid. Kyselyissa esitetyt kysymykset voidaan tulkita toisin kuin tutkija on tarkoitta-

nut ja tata vaarinymmarrystd on vaikea kontrolloida.

Avoin haastattelu ei ole ”rupattelua,” vaikka kysymykset ovatkin muotoiltua ja
esitetty arkiseen tyohon liittyen. Laadin haastatteluun liittyvistd aihealueista muu-
taman paakysymyksen, joiden avulla johdattelin keskusteluja havainnoinnin aika-
na. Kerroin kehittdmishankkeesta tyontekijoille ja selvitin heille teoreettista viite-
kehystd, josta kysymykseni ovat syntyneet. Esitin tyontekijoille seuraavia kysy-

myksid:

Tuletko mielelldsi toihin?

Misté asioista pidat tyossasi?

Voitko mielestasi vaikuttaa omaan tyohdsi, miten?

Olisitko halukas vaikuttamaan ruokapalvelun organisaation toimintaan, miten?
Koetko saavasi arvostusta ja luottamusta tyokavereiltasi, esimiehilta?

Millaista tukea kaipasit osaamisesi tueksi?

Havainnoin suorittamisessa tulee olla tuntemusta keittidtoiminnasta. Minulla on
laaja kokemus Heinolan ruokapalvelun eri toiminnoista. Olen osallistunut ruoka-
palvelun kehittdmishankkeisiin useita vuosia. Tunnen ruokapalvelun tydntekijat,
mutta varsinaista toimipaikkoihin liittyvaa tyokontaktia minulla ei ole kaikista
ruokapalvelun kohteista. En ollut tydskennellyt aikaisemmin selvitystyén kohtee-
na olevassa palvelukeittiossa, mutta valmistuskeittion lahiesimiehené olen toimi-

nut vuosia.
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Ennen havainnointipéivid kohteen mitoitus oli tehty kohteen lahtdtietojen perus-
teella. Mitoituksen antamaa aikaraporttia oli k&sitelty toimipaikan tyontekijoiden
kanssa. Naissé keskusteluissa nousi esille ristiriitaisuuksia mitoitusohjelman ja
tyontekijoiden kokemusten valilla. Laadin ndista ristiriitaisista ilmidista ja tapah-
tumista havainnointilistan, joita tulee selvitta4 ja tarkastella havainnoinnin yhtey-
dessé.

Havainnointipdivan dokumentointia varten tein havainnointilomakkeen, jossa oli
Kirjattu ruokalista ja kohteen erityishavainnointikohteet. Tyontekijéat olivat tietoi-
sia naistd kohteista ja niiden tarkkailusta havainnoinnin aikana. Tiedottamisella

halusin luoda tilanteesta luottamusta rakentavan ja avoimen.

Valmistuskeittion havainnointia suoritin yhdessé esimieskollegani kanssa. Ha-
vainnointipaivéa varten annoin hanelle tietoa tutkimusmenetelmésta, seké niista
toiminnoista, joita tulee erityisesti havainnoida. Selvitin hanelle myds teoreettisen
viitekehykseni nakokulmia, jotta h&dnen havaintonsa tukevat selvitystyoté.

Havaintopaivien jalkeen raporttia kasiteltiin molemmissa toimipaikoissa, yhdessa
tyontekijoiden kanssa. Havainnointiraportit ovat liitteella 2 ja 3. Keskustelimme
esiin tulleista asioista ja kehittdmiskohteista. Raportin kasittelyn avulla sain vah-
vistuksen omille havainnoille, ja tdmé& antoi kehyksen ruokapalvelun toiminta-

suunnitelmalle, joka on esitelty kohdassa 6.4.

6.1 Keskusteluja ja analyysia

Keskusteluissa ilmeni, etté tyontekijét olivat pohtineet tyotehtaviaan ja heilla oli
kehittdmisajatuksia myos toisenlaiseen suoritustapaan. Monet sujuvuuteen vaikut-
tavat tekijat johtuivat vélineiden puutteesta, mutta monet asiat oli jadnyt nykyisel-

le toimintamallille siksi, ettd ”N&in meilla on ollut tapana. ”

Tyontekijat eivat osanneet sanoa mitaan erityista syyta siihen, etta uusia ty6tapoja
ei ole kokeiltu. Yhdeksi esteeksi nousi Kiire, ja uuden tydtavan opetteluun vievé
aika. Vaikutusmahdollisuuksien puute ei ollut syyna, vaan tyontekijat kertoivat

voivansa tehda itsendisesti tyotaan.
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Keskustelujen aikana tuli esille, ettd osa tyontekijoisté ei halua keskustella tyoteh-
tavistaan tyoyhteisossa tai esimiehen kanssa, vaan haluaa toimia itsenéisesti suo-
rittaen omaa tehtdvéaluettaan. Tyon tekemiseen ei kuitenkaan riité, ettd saapuu
toihin sovittuna aikana ja suorittaa annetut tyotehtévat, vaan tyontekijalla tulee
olla yhteistyotaitoja ja aloitteellisuutta. Jokainen tydntekija on osa tydyhteisoé ja
yhtend tyoyhteisonjasenend han on vaikuttamassa koko yhteison ja organisaation

toimintaan. Huono vuorovaikutustaito vaikuttaa koko keittion téiden sujuvuuteen.

Maatta (2013) on todennut, ettd ylihuolehtivainen esimies voi heikent&a tyonteki-
jan aktiivisuutta olemalla kontrolloiva, mutta se ei tarkoita, ettd esimiehella ei olisi

oikeutta kayda keskusteluja tai antaa palautetta tyotehtéavista.

Puhumattomuus ja vuorovaikutustaitojen heikkous tuli esille kiireesta puhuttaessa.
Osa tyontekijoista koki Kiireen tunnetta, mutta he eivét halunneet ottaa asiaa pu-
heeksi tyoyhteisdssa, vaan tunsivat, etta “Kylla se pitaa nyt itse nahda, etta toisel-

la on kiire ja tarvitsisi apua.”

Sama ongelma ilmeni tydyhteisossé arvostuksen ja luottamuksen puutteena. Laine
(2009) kertoo tutkimuksessaan, ettd luottamus syntyy henkildiden vélisestd kayt-
taytymismallista. Keskusteluissa nousi esille, etté osa tyontekijoista ei kokenut
saavansa arvostusta tyokaverilta. He kertoivat, ettd kokevat saavansa arvostusta
esimieheltddn. Keskusteluiden aikana havaitsisin, etta tyontekija, jolla oli tunne
arvostuksenpuutteesta, ei myoskaan itse anna tunnustusta tyokaverin osaamiselle,

vaan arvostelee vaheksyvasti tydkaverin osaamista.

En osannut odottaa tatd, koska vuotta aikaisemmassa tydyhteisokyselyssa, tyonte-
kijat arvioivat yhdeksi vahvuudekseen tydyhteison hyvét ihmissuhteet. Tilanne
osoittaa, kuinka tarke&é on esimiehen jatkuva ja sé&nnéllinen yhteydenpito tyon-
tekijoihin ja tydyhteisoon. Tutkimukset osoittavat, ettd ilman lasn&oloa esimies ei
ole selvilla tyontekijoiden osaamisesta tai osaamisvajeesta. Alasoini (2011) muis-
tuttaa, ettd vaikutusmahdollisuuksien lisddminen ei véhennd esimiestyoté. Tyoil-

mapiirilld on merkittavé vaikutus tydyhteison kehittdmiseen. Osaamista jaetaan



45

avoimesti, jos tyOilmapiiri on virheitd hyvéksyvé ja toista ihmista arvostava sanoo
sosiaalipsykologi Ristikangas.

Keskusteluissa tyontekija toi esille, etta toisinaan lahiesimies jattaéd kehittdmisaja-
tukset huomioimatta ja tyontekija ei saa mitddn kommenttia ajatuksistaan. Han
koki l&hiesimiehen mitatdivan kehittdmisajatukset ja tunsi epéatasa-arvoa eri tyon-
tekijoiden asioiden késittelyssa. Han koki, etta joissakin toimipaikoissa 1a-
hiesimies kuuntelee ja toteuttaa tyontekijoitten kehittdmisajatuksia enemman kuin

hanen toimipaikassaan.

Jarvinen (2013) ja Linna (2008) kirjoittavat, etta tasa-arvontunne on subjektiivi-
nen, mutta keskustelemalla avoimesti ongelmat usein selviavat, ja negatiivinen
kokemus ei j&a haittaamaan tyohyvinvointia tai estdmaan aktiivista tyon kehitta-
mistd. Esimiehen tulisi antaa riittdvasti mahdollisuuksia vuorovaikutukselle ja olla
lasna tydpaikalla. Lasndolo rakentaa luottamusta ja auttaa luomaan tilanteita, jois-

sa tyontekijat voivat esittda ideoitaan ja tulla kuulluksi.

Lahes kaikki tyontekijat kertoivat tulevansa mielell&an téihin ja tyon hyvana puo-
lena pidettiin tydpdivien vaihtelevuutta seka asiakaskontakteja. He kokivat, ettd
heilla on hyvét vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon, vaikka ruokapalveluty6téa
ohjaavat monet lait ja sdadokset seka aikataulutus. Tyontekijoillé ei ollut haluk-
kuutta osallistua koko organisaation toimintaan, vaan he kokivat tyytyvéaisyytta

oman toimipaikkansa vaikutusmahdollisuuksiin.

Keskustelujen yhteydessa tyontekijalta tuli hyvé kehittdmisehdotus ammattiosaa-
misen kehittdmiseksi. Tyontekija ehdotti ruokapalvelun muissa toimipaikoissa
vierailua, “Etta nakis miten ne toiset tekee naitd hommia.” Tyontekijé oli pohtinut
omaa osaamistaan ja uskoi, etta toisilta voisi oppia jotakin uutta myds omaan tyo-
honsd. Otala(2008) toteaa, ettd aikuisen oppiminen perustuu kokemukseen ja tar-
peeseen. Osaamista ja hyvia tydtapoja jakamalla organisaatiota voidaan kehittéda

tyoyhteisdjen valilla.

Yksi tyontekijoista kertoi, etté ei hallitse atk-ohjelmien kéaytto ja han halusi siihen

perehdyttamistd. Tyontekija tunsi, ettd atk-taidoista on tullut osa ammattikeittion
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ty6té ja siihen tulisi olla osaamista kaikilla tyontekijoilld. Esimiesten tulee jarjes-
t&& tyontekijoille mahdollisuuksia osaamisen kehittdmiseen. Erityisen tarkedd se

on silloin, kun tydntekijé osoittaa motivaatiota uuden oppimiseen.

Arvostuksessa nousi esille my6s alan palkkaus. Tyontekijat totesivat, ettd palkka

on pieni, verrattuna tyon vaativuuteen ja vastuuseen. Esille nousi naistyovoimais-
ten alojen ala-arvostus ja yleinen palkka tasa-arvo. Heilld oli yhtendinen ndkemys
siitd, ettd tydnantaja ei voi vaikuttaa palkkakehitykseen, vaan sen taustalla on

yleinen arvostuksen puute keittiotyota kohtaan.

6.2 Havainnointia palvelukeittiossa

Palvelukeittio ei ole vastuualuettani ja siksi paadyttiin siihen, ettd havainnointi-
péivista ja suostumuksesta havainnoinnin suorittamiseen keskusteltiin palvelukeit-
tion tyontekijoiden lahiesimiehen kanssa. L&hiesimies oli mukana ensimmaisen
havainnointipdivana, mutta hén ei tehnyt varsinaista havainnointia. Lahiesimiehen
lasndololla haluttiin osoittaa tyontekijoille esimiesten sitoutumista kehityshank-
keeseen. Lahiesimies oli tuonut esille tyontekijoiden pelot mitoituksesta ja osaa-

misen arvostamisesta.

Liitteelld 2 on palvelukeittion havainnointiraportti. Raportissa on kuvattu palvelu-
keittion toimintamalli ja tydntekijoiden tehtdvia havainnoinnin aikana. Mitoitus-
ohjelman ensimmainen tydmé&aréamitoitus osoitti, ettd tyontekijoilla menee kolme
tuntia vdhemmaén toihin kuin heidan nykyinen tydaika on. Mitoituksen tarkentues-

sa erotuksen osuudeksi jai noin kaksi tuntia, joka on yksi tunti tyontekijaa kohden.

Havainnoinnin aikana kiinnitin huomiota keittidtyon sujuvuuteen ja huomasin,
ettd palvelukeittiossa tyontekijat liikkuivat edestakaisin kantaen astioita astianpa-
lautusvaunusta astianpesuun ja linjastoon. Tamé litkkuminen johtui vélineiden
puutteesta ja niitd oli saatava ruokailun aikana puhdistettu nopeasti ja siirrettava
tarjoilulinjastoon. Tydntekijat osasivat itse mééritelld syyt edestakaisin kulkemi-
seen ja heidan oli helppo luetella tarvittavat lisévalineet, joilla téiden sujuvuutta

voidaan parantaa.
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Laadin hankintalistan valineista ja perustelut niiden hankintaan. Hankintalistalle
tuli lautasia, ruokailuvélineitd, tarjoiluastioita ja keittiovaunuja. Valineiden lisaksi
kiinnitin huomiota, myds tyéturvallisuuteen ja siind havaitut puutteet korjattiin

valittdmasti.

Palvelukeittion tyontekijat olivat sisaistaneet tehtavienkierron ja he vaihtoivat
sujuvasti tehtavidan havainnointipéivien aikana. Tyontekijat kertoivat, ettd astian-
pesuvuoroa vaihdellen tyoviikko ei ole niin raskas ja vaihtelu antaa tyolle mielle-
kyyttd. Keittiossé oli selkedt lomakkeet, joista voitiin lukea ruokalista, ruokailija-
madrat ja valmistuskeittiosta tilatut ateriat seké elintarvikkeet. Nama tiedotteet
ovat ruokapalvelun sahkdisessa jarjestelméssa. Tyontekijat hallitsivat atk:n kayton

ja kertoivat, ettd sen hallinta on tdman paivén keittiotyodssa valttdamatonta.

Havainnoinnin aikana kohteessa valmistauduttiin Sadonkorjuu juhlaan.” Paiva-
kodinhenkildsto kavi usein keittiolla hakemassa tai pyytdmassa, jotakin valineita
juuresten ja hedelmien kasittelyyn. Palvelukeittion tyontekijat osoittivat hyvaa
asiakaspalvelua. He palvelivat aikuisia ja lapsiasiakkaitaan ystavallisesti ja am-
mattitaitoisesti.

Palvelukeittidssa katetaan paivakodin osastovaunut kolme kertaa paivéssa. Katta-
uksen yhteydessa lasketaan tarvittavat lautaset, mukit ja ruokailuvélineet. Palve-
lukeittiossé oli taulukko, josta tyontekija tarkisti, kuinka monelle kukin vaunu
tulee kattaa. Taman lisaksi tyontekijoilla on kirjaamatonta hiljaistatietoa mukien
ja vélineiden malleista, joita osastoilta oli esitetty. Tyontekija kertoi, ettéd ne tulee

selvittad sijaiselle, kun hén aloittaa tyo6t keittiolla.

Osastojen lapsimaéra on kuitenkin melko vakio, joten ehdotin astioille korimallia.
Keittiolle saatiin pienid astianpesukoreja valmistuskeittiolté ja tyontekijat saivat
kokeilla korimallia ennen uuden toimintamallin hyvaksymista. Kokeilu antoi ko-
kemusta ja tyontekijat saivat kehittdd osastovaunujen korimallin sellaiseksi kuin
nakivat sen toimivan parhaiten. Koreihin laitettiin kunkin osaston tarvitsema vali-
ne- ja mukimaara ja korit merkittiin osaston nimelld. Kuvassa 1. on kuvattuna
katettu osastovaunukori. Korin etuna on se, ettd astioita ei tarvitse kattaa paivit-

téin, vaan vakiomaar astioita on korissa valmiina. Tdmé antaa sujuvuutta keitti-
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ontoimintaan ja vahentad osastovaunujen kattausaikaa. Kori laitetaan astian-
pesukoneeseen ja puhtaat astiat voidaan nostaa nimetylle osastovaunulle. Isoille

osastoille voidaan kayttad normaalikokoista astianpesukoria. Tassé kohteessa

kaikki osastot ovat pienia.

KUVA 1. Paivakodin osastovaunun ruokailuvélineet koritettuna.

6.3 Havainnointia valmistuskeittiossa

Kehittdmishankkeen toinen kohde on valmistuskeittid, jossa toimin lahiesimiehe-
né. Toimipaikkani on ruokapalvelun toimistolla ja paivittaisesta toiminnasta vas-
taa keittdja-emantd. Oma tuntemukseni on, ettd tyontekij6illa ja minulla on avoi-
met ja luottamukselliset suhteet. Tyomadramitoitus ja havainnointi eivat aiheutta-
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neet etukateen pelkoa tai epéilyja tyontekijoissd, vaan he olivat kiinnostuneet

hankkeesta.

Tyontekijat suhtautuivat positiivisesti myos esimieskollegan mukanaoloon. Esi-
mieskollegani oli kiinnostunut havainnointitehtavésta ja hanen mukanaolonsa an-

toi selvitykselle liséarvoa.

Mitoituksen osoittama tyoméaré antoi tarkkailtavat kohteet havainnointipéivaan.
Ennen havainnointipaivad mitoitus osoitti, ettd henkildstotarve olisi kohteessa
vain kolme henkil6a, kun sielld tydskentelee nelja henkiléa. Mitoitusta tullaan
tarkastelemaan myds havainnoinnin jalkeen ja siind olevat virheet ja puutteet tul-
laan korjaamaan. Kehittdmishankeen paatyttya mitoituksen lopullinen tulos on
kesken. Talla hetkella mitoitus osoittaa yha, etta kohteen péivittainen tydaika on

seitseman - kahdeksan tuntia enemman kuin mitoitus osoittaa.

Keittidtyd on monien eri tyoprosessien péallekkaisyytta ja limittdytymistg, joten
henkildston vahentdminen merkitsee keittion prosessien huolellista suunnittelua.

Tassa suunnittelussa lahiesimiehen tulee olla aktiivisesti mukana.

Liitteelld 3 on valmistuskeittion havainnointiraportti. Raportissa on kuvattu keitti-
on toimintamalli ja tyontekijOiden tehtdvia havainnoinnin aikana. Havainnoinnissa
Kiinnitettiin erityista huomiota palvelutalon ateriavalmistukseen ja pakkauksen

vaatimaan tyomaaraan, salitydskentelyyn ja keittitoiminnan sujuvuuteen.

Tassakin kohteessa on kaytdssa sahkoinen tuotantojérjestelmé, joka antaa raport-
teja palvelukeittidihin toimitettavista ateriaméaarista ja elintarvikkeista. Keittdja-
eméanta on laatinut ndista tilauksista yhteenvedon, jossa toimitettavat tuotteet on
taulukoitu toimituspaikkojen mukaan. Yhteenveto helpotti keittdjien tyota seka
pakkaamista. Ruokaohjeet olivat kansioitu ja ryhmitelty kiertdvan ruokalistan
mukaan. Tyontekijoiden tehtdvéat oli méaritelty ja he osoittivat hallitsevan tyon
rytmittdmisen hyvin. Astianpesu ja salityoskentely toimivat vuorotteluperiaatteel-

la ja tdssakin kohteessa tyontekijét kokivat sen hyvané asiana.

Tyontekijat olivat kertoneet, ettd ruokasalissa tarvitaan kaksi henkil64 ruokailuai-
kana, jotta linjastoissa on riittavasti tarjottavaa ruokaa ja ne ovat siistit kaikille

ruokailijoille. Ensimmaisen havainnointipaivén aikana tarjolla oli vuokaruokaa ja
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tyontekijoilld oli runsaasti aikaa tyskennelld salissa. Tyotahti oli verkkaista. Toi-
sena pdivana tarjolla oli jauhelihakastike, spagetti ja lammin kasvis. Spagettia
keitetddn jaksotetusti ja linjastojen pitdminen tarjoilu kunnossa vaatii kahden
tyontekijan lasndoloa enemman kuin edellisend paivana. Havainnointi osoitti, etta
kahden tyontekijan jatkuva lasnéolo salissa ei ole valttamaton, vaan toinen tyonte-
kija voi tehda viela muita keittiotyotehtévié ruokailun aikana.

Salitydskentelyssa oli tarpeetontakin tyotd, kun linjastoihin kannettiin ruokailuva-
lineitd ja lautasia astianpesun aikana, vaikka astioita on riittavasti koko ruokailun
ajaksi. Tama aiheuttaa turhaa litkkumista keittion ja salin vélilla ja synnyttaa kii-
reentuntua. Otin tdméan asian esille ja tyontekijat ratkaisivat toiminnan siten, etta
astiat laitetaan tasovaunuille, joista ne vieddan linjastoon vasta ruokailun paatyttya

seuraavan paivan ruokailua varten. Keittiolla on riittdvasti vaunuja kaytossaan.

Salityoskentelyd havainnoidessa huomattiin, ettd useat ruokailijat palasivat ruoka-
jonosta tarkistamaan ruokalistasta, mitd ruokaa on tarjolla. Ruokalista on ruokasa-
lin seindtaululla. Ruokalistastandit linjastojen yhteydessa poistavat tarpeettoman

liilkkumisen jonosta pois ja takaisin.

Salaatin valmistuksen kokonaisaika oli mitoituksen ja havainnoinnin mukaan la-
hes tunti. Kohteessa salaatin valmistukseen osallistui myos toinen tyontekijé
osanaikaa. Salaatin raaka-aineista on yleensa vai vihredsalaatti hankittu leikattuna,
kaikki muu salaattiin tulevat raaka-aineet kasitellaan keittiossa. Tyontekijat ker-
toivat, ettd valmiiksi kasiteltyjen raaka-aineiden hankintahinta on melko korkea.
Heilld oli selked kasitys siitd, ettd valmistusaika valmiita raaka-aineita yhdistellen
nopeuttaisi valmistusta. Mitoitusohjelman osoitti, ettd valmistusaika on vain 20
minuuttia, jos kaikki raaka-aineet ovat valmiiksi kasiteltyja. Valmistuskeittiossa
tutkitaan valmiiksi leikattujen raaka-aineiden kayttoa salaatissa, jos laatu osoittau-

tuu hyvaksi, niin valmistuksessa siirrytadan tdhan toimintamalliin.

Havainnointi osoitti todeksi olettamuksen palvelukodin aterioihin kaytetysta tyo-
méaérasta. Aterioiden valmistaminen ja ateriaosien pakkaaminen vie paljon tyo-
aikaa, ja kyseessé on vain 35 asiakkaan aterioista. Tyontekijat kertoivat tastd en-
nen havainnointia. Kysyin heilta kehittdmisehdotusta ja tyontekijat pohtivat palve-

lutalon toimintamallin sopivuutta muuhun keittion ruoanvalmistukseen. Esille
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nousi, etta ruokapalvelussa on kaksi valmistuskeittiota, joissa aterioita valmiste-
taan kokopéivahoitolaitoksiin. “Oiskohan jarkevampaa valmistaa palvelutalon
ateriat muussa keittiossda? - tyontekijat kysyivat. Tamé osoittaa, ettéd tyontekijoil-
I& on kykyé arvioida ruokapalvelun toimintaa muunkin kuin oman toimipaikkansa
osalta. On luonnollista, etta heill& ei ole muuta vaikutusmahdollisuutta taman kal-
taiseen muutokseen, vaan muutoksen mahdollistavat palvelupaallikon toimet osas-

ton johtajana.

Tassakin kohteessa havaitsin tyoturvallisuuteen liittyvia epékohtia. Lapsiasiakkai-
den turvallisuuteen liittyva tilanne havaittiin ruokasalissa. Linjastossa olevat
lamminruoka-altaat on mitoitettu kolmelle 1/1 gn-vuoalle, kun yksi osa oli tyhja-
na, tyontekija asetti sen paalle kannen. Kysyin tydntekijalta, ettd mita hén olettaa
ruokailijoiden tekevan, kun he saapuvat ruokailemaan ja nakevat kannen? Ruoka-
salin asiakkaina ovat esi- ja alakoululaiset. Tydntekijé oivalsi, ettd kansi nostetaan
ja kurkataan, mitd sen alla on, jolloin kuuma hdyry nousee katsojan kasvoille.
Tyontekija vaihtoi kannen matalaan 1/1 gn-vuokaan, jotta ruokailijat eivat voi

nostaa sita luullessaan sen alla olevan ruokaa.

Muistutin tyontekijoille, ettd meilld kaikilla on velvollisuus huolehtia ja ilmoittaa
tyoturvallisuusriskeistd. Kohteessa on tehty aivan lahiaikoina riskienkartoituksen

paivitys, mutta kaikkia asioita ei havaittu tai koettu vaaraa aiheuttavaksi.

Haastattelut ja havainnointi kohteissa antoivat paljon kehittamisaiheita ja tyonte-
kijat suhtautuivat uusiin toimintatapoihin positiivisesti. Asenteisiin auttoi se, etta
ajatukset olivat heiddn omiaan. Havainnoinnin aikana huomasin, kuinka tyonteki-
jat analysoivat omaa tyotéan ja kertoivat minulle, mita alkavat tekemé&én, ja miksi
he suorittavat tyota tietylla tavalla. Hyvin usein heilld oli ehdottaa tyéhén paran-

nusehdotuksia, ja he pohtivat &&neen, kuinka uusi tyotapa voisi helpottaa tyota.

Miksi tyontekijat eivét tee itsendisesti naitd parannuksia? Mielestani syyné oli
vuorovaikutuksessa ilmenneet ongelmat. Toinen syy on se, ettd opitusta tydsta
tulee rutiininomaista ja silloin on vaikea havaita kehittdmiskohteita. Meidan jokai-

sen on syytd pysahtyd miettimdén omaa tyota ja sen suorittamista.
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6.4 Toimintasuunnitelma ruokapalveluorganisaatiolle

Kehittamishankeen tuotoksena esitdn Heinolan ruokapalvelulle toimintasuunni-
telman, jotta tydssani késiteltyja asioita ja ilmioitd voidaan hyodyntéa koko orga-

nisaatiolle.

Ruokapalvelussa jérjestetadn “vierailupdivid” eri toimipaikoissa. Benchmarking
eli vertaisarviointi oman organisaation sisalla vaatii uutta asennoitumista oppimi-
seen, ellei organisaatiossa ole vakiintunutta tapaa vaihtaa ja vertailla kokemuksia.
Heinolan ruokapalvelussa on joitakin vuosia sitten ollut kdytdssa tyonkierto, mut-
ta se ei ole innostanut henkildsta. Vierailupéiva voisi saada innostusta, koska ky-
seessd on lyhyt, yhden péivan aikainen jakso. Tydyhteisoissé on vahvat sosiaa-
lisetverkostot ja pidempiaikainen tyonkierto on koettu raskaaksi. Vierailupéivia
tulisi jarjestdd myos esimiehille, jotta kaikkien asiantuntijuus saataisiin hyodyn-

nettyd ruokapalvelun toiminnan kehittdmiseksi.

Vierailupdiva ja aito vuorovaikutus henkiloiden valill4 tarvitsee luottamusta ja
toisen henkilon osaamisen arvostamista. Ennen vierailupaivien toteutumista esi-
miesten tulee sopia péivaan liittyvista jarjestelyistd. Tyontekijoille tulee tarkentaa,
mika vierailun tarkoitus on, jotta heill& on uskallusta tarkkailla ja oppia tyokave-
reiltaan uusia toimintatapoja. Viitala ym. (2010) kehottavat tydnantajaa jérjesta-

maan tyontekijoille oppimistilanteita ja vaikutusmahdollisuuksia.

Kehittdmiskohteita voi olla vaikea havaita, jollei pyséhdy miettimaan tyon teke-
mistd tarkemmin. Ovatko kaikki toimet sujuvia vai teemmeko toita, joita voisi
suorittaa toisella tavalla tai onko osa tydsta jopa turhaa. Strom (2012) Kirjoittaa,
ettd oman tyon arviointi ei ole helppoa ja se vaatii usein oman mukavuusalueen
ulkopuolelle astumista. Havainnointipéivan aikana useampi tyontekija kommentoi

havainnointia toteamalla: “Ndayttddko siltd, ettd ei olisi tyotd?”

Mitoitusohjelman kéytto ja hallinta tulee olla kaikille esimiehilla seké tydntekijoi-
den valitsemalle luottamushenkil6lla. Ruokapalvelun sitovatavoite vuodelle 2014
jatkuu keittiotyonhenkildstomitoituksella uusissa kohteissa. Kaikilla esimiehilla
tulee olla osaaminen mitoitusohjelman kayttoon, jotta voi osallistua keittion kehit-
tdmiseen yhdessé tyontekijoiden kanssa. Ruokapalveluissa tulee jarjestad koulu-

tuspéiva ohjelman kaytosta.
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Tehtdvén aikana saatu tieto kehittdmismyonteisen ilmapiirin tarkeydesta ja sen-
luomisesta organisaatiossa tarvitsee lisakoulutusta koko henkil6stolle. Esitan, etta
ruokapalvelussa jarjestetaan tyontekijasta oman tyon kehittdjéksi koulutus- ja tyo-
pajapéivia koko ruokapalvelun henkildstolle. Tarkoituksena on avata nakdkulmia
tyon kehittdmiseen ja motivoida koko organisaatiota toimimaan vuorovaikuttei-
sesti. Kouluttajaksi tulee valita tyopsykologiaan perehtynyt kouluttaja, jolla on

riittava taito tuoda esille motivaatiota ja oppimista.

Ruokapalvelun kehittdminen tarvitsee tulevaisuuden hahmottamista ja visiointia.
Ruokapalvelun johdon tulee lisata kehittdmisosaamista ja kykya visioida toimin-
taa myos tulevaisuuteen. Esimiehet tarvitsevat tietoa ruokapalvelualan tulevaisuu-

den odotuksista, jotta tuleviin muutostarpeisiin kyetdan reagoimaan.

Esimiehen taytyy olla lasna tydpaikalla, jotta syntyy vuorovaikutusta ja tyonteki-
jat kokevat arvostusta. Teoreettisessa viitekehyksessé on kasitelty tata aihetta ja se

sai vahvistuksen havainnointitehtdvan aikana.

Esimiehen poissaolo toimipaikasta ei ole osoitus luottamuksesta, vaan se voidaan
nahda myos valinpitaméattdmyytena tyoyhteisod kohtaan. Esimiehen l&snéolo tyo-
yhteis0ssé ja rakentavien keskustelujen kdyminen henkildston kanssa lisaa tyon
kehittdmista koko tyoyhteisdssa. Tyontekijat arvostavat osallistuvaa tyonjohtoa.
Osallistuminen avaa myos esimiehelle uusia mahdollisuuksia nahda tyontekijoi-
den ammattiosaaminen. Lahiesimiesten tulee jarjestad kehittdmispaivid omissa

toimipaikoissa.

Kehittdmiskohteita voi olla vaikea havaita, jollei pysdhdy miettiméén tyon teke-
mistd tarkemmin. Ovatko kaikki toimet sujuvia vai teemmekd t6it4, joita voisi
suorittaa toisella tavalla tai onko osa tydsta jopa turhaa. Strom (2012) Kirjoittaa,
ettd oman tyon arviointi ei ole helppoa ja se vaatii usein oman mukavuusalueen

ulkopuolelle astumista.
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7 JOHTOPAATOKSET

Opinndytetyon tavoitteena oli etsid keinoja, joiden avulla Heinolan ruokapalvelu
voisi tehostaa toimintaansa. Toiminnan tehostamista lahdettiin selvittdmalla kei-
noja, joilla keittiotyontekijat motivoituvat ja oppivat kehittdmaan omaa tyotaan.
Toimintatutkimuksessa on kysymyksessa koko ty@yhteison tai organisaation muu-
tosprosessi, jolloin kaikkien toimijaosapuolien on sitouduttava hankkeeseen, siksi

hankkeen aikana kaytiin paljon keskusteluja toimijoiden vélill&.

Tehtavéan kysymykset muotoutuivat tyonkehittdmiseen liittyviin tekijoihin. Miten
kehitysmydnteinen ilmapiiri rakennetaan. Mité tulee huomioida tyénjohtamisessa,
jotta saadaan luotua oppimista tukeva ilmapiiri. Miten tyontekijésta kehittyy oman

tyonsa kehittéja.

Tutkimustyon luotettavuutta voidaan arvioida reliaabiuudella eli kuinka hyvin
tutkimustulokset ovat toistettavissa seka validiuudella eli tutkimusmenetelman
patevyydelld todentaa tutkittavia ilmidita. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa reliaa-
belius ja validius ovat saaneet erilaisia tulkintoja. Tutkimuksessa tulee pyrkia
tarkkaan kuvaukseen tutkittavasta ilmiosta ja tulkintojen tulee vastata tahén kuva-
ukseen. (Hirsjarvi ym. 2009, 231-232.)

Tassa hankkeessa yhtend luotettavuuden osoittajana voidaan pitdd omaa kéytan-
ndn asiantuntemusta ammattikeittion prosesseista seka hyvaa perehtyneisyyttéa
teoreettiseen tutkimusmateriaaliin. Uskon, ettd samankaltaiseen tulokseen péatyisi
my0s toinen tekijd, jos hanell& on kokemusta ammattikeittion toiminnasta. On
selvd, ettd havainnoinnin tulkinnassa tarvitaan tata tietoa. Hanke ei olisi onnistu-
nut, jos en olisi perehtynyt teoriaan. Teoriatieto syvensi ymmarrystéani tulkittavista
ilmioista. Tieto antoi tehtavélle haasteellisuutta, koska se lisési tehtédvan syvyyttaé

sellaiselle alueelle, johon en ollut aikaisemmin perehtynyt.

Luotettavuutta voidaan arvioida myos tekijan asemalla havainnoitaviin. Tyonteki-
jat voivat muodostaa tilanteessa sellaisen kayttaytymismallin, jonka olettavat so-
pivan esimiehen kohtaamisessa ja vuorovaikutustilanteessa. Tiedostin tdmén vai-
kutusmahdollisuuden ja siksi tarkensin usein havainnoinnin pyrkivan selvittdmaan

kohteen péivittdista toimintaa.
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Aloittaessani havainnointia toin esille omat ndkemykseni ruokapalvelun tyonteki-
joiden ammatillisestaosaamisesta. Arvostan ruokapalvelun tyontekijoitd, mutta
totesin, etta tyén automaattinen hallinta luo meille kaikille tydhon liittyvia rutiine-
ja. Tuominen (2013, 29) toteaa vaitoskirjassaan, ettd monet tehtavat ovat rutinoi-
tuneet ja niita suoritetaan ilman tietoista pohdintaa toiminnan laadusta tai siihen

liittyvistd muista tekijoista.

Avoin haastattelu ja osallistuva havainnointi olivat menetelmana sopivia tahan
selvitykseen. Ne tapahtuivat aidossa ympéristossa ja tyontekijat toimivat omassa
tyossaan, johon heill&d on osaaminen. Havainnointipdivié olisi voinut olla enem-
man ja niiden kautta olisi voinut havaita yhdessa vield enemman tyon sujuvuuteen

liittyvia ongelmia.

Kehittdmishankkeen tavoitteet toteutuivat hyvin. Tyodn sujuvuutta voitiin parantaa
monella tapaa. Palvelukeittiossé kehitetty korimalli vieddan toimintaan myos
muihin vastaaviin kohteisiin. Valinehankinnat ovat vahentaneen edestakaisin

juoksua ja helpottaneet kiireentuntua.

Valmistuskeittiossa kehittdmiskohteet ovat laajempia ja vaikeampia. Vuorovaiku-
tuksen puute tyontekijoiden keskuudessa oli niin ongelmallinen, ettd se haittaa
merkittavalla tavalla koko keittion toimintaa. Tdman hankkeen aikana siihen ei
I0ydy ratkaisua, mutta se toi sen esille, ja ryhdyn toimeen sen suhteen. Aikataulu-
tan tyotehtdvani siten, ettd tulen olemaan lasné keittiossé saannollisesti, kunnes

asiaan saadaan ratkaisu.

Kehittdmishankkeen merkittavin p&atds on palvelukodin ateriapalvelun siirtdmi-
nen toiseen valmistuskeittioon. Tehtdvan aikana kerdatty tieto antaa perustelut siir-
rolle ja keittiossd voidaan aloittaa uuden toiminnan suunnittelu hyvissa ajoin en-
nen tyontekijan elakoitymistd. Siirrolle on myds asiakaslahtoisyyteen liittyva teki-
ja, jonka tyontekijatkin olivat ymmaértaneet. Valmistuskeittion asiakkaista suurin
osa on paivakoti tai alakoululaisia ja ruokalista on laadittu télle asiakasryhmalle.
Se ei vastaa kaikilta osin ikaantyvien ihmisten ruokailutottumuksia, vaikka val-
mistuskeittiossa valmistetaan joillekin lounasaterioille eri ruoka kuin péivakoti

lapsille ja koululaisille.
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Kehittdmishankkeen tyokaluna oli Catenet keittiohenkilomadran mitoitusohjelma.
Opinndytetyo alussa oli selvilld, ettd mitoitusohjelmalla on vahva rooli selvitys-
ty6ssd, mutta tyon edetessa selvisi, ettd mitoitusohjelmaa ei voi ottaa ”lapinaky-
viksi” henkilomaarin selvittdjaksi.. Keittiohenkilostonmitoitusohjelman toimi-
vuus henkilostomaaran selvityksessa ei vakuuttanut minua. Ohjelma ei ole kéytta-
jalahtoinen ja sen tuottamat raportit eivat osoittaneet henkilostoméaraan vaikutta-
neita tekijoita riittavan selkedésti. Tydtunneista tuli laatia oma listaus, jotta tyén
jaksotus saatiin esille. Mitoitusta vaikeutti, kun samalle toiminnalle voidaan valita
monta eri koodia. Koodien merkitysté ja sisaltoa oli avattu vain hieman ja niiden
merkitysta tuli kysya ohjelman toimittajalta. Ohjelman toimittaja kehotti tulkitse-

maan aikoja itse, mutta tdma heikentad mitoituksen luotettavuutta.

Mitoituksen luotettavuuden kannalta oli tarke&d, ett mitoitusta tehdessa ruoka-
palvelussa on sovittu méaérittelyistd. Méaérittelyt on Kirjattu ja ne voidaan perustel-
la tyontekijoille. Tyohon liittyvia aikoja tulee tarkistaa mitoituskohteissa ja suo-
rittaa itse tydaikojen tutkintaa. Mitoituksen lisaksi kohteissa tulee suorittaa ha-
vainnointia ja keskusteluja tyontekijoiden kanssa, muutoin on vaikeaa nahda, etta

mitoituksen kautta saatu tulos hyvaksytaan tyoyhteisossa.

Voitaisiinko sama tulos saavuttaa vuorovaikutusta lisédmalla ja tyGtehtavien ja
toimintamallien kriittisell& arvioinnilla? Mitoitusohjelman etuna on se, ettd se

toimii kriittisentarkastelun tydkaluna, luulo on huono kehitystyokalu.

Rutiinit muodostuvat osaamisen ja oppimisen kautta, ne ovat ammattitaitoa. Ne
ovat usein hiljaistatietoa, jota ei ole kirjattu tai kuvattu toimipaikan tehtaviin. Ru-
tiinit muodostavat automaattisia toimintoja, mutta ne voivat myos estda toiminnan
kehittamistd. Tastd syystd meidan tulisi kyetd arvioimaan tyoté kriittisesti ja ky-
seenalaistaa omaa tekemista. Havainnointipaivat osoittivat, etta ruokapalvelun
kohteissa voidaan tehda paljon pienid, ty6td helpottavia ja sujuvuutta parantavia

asioita.

Havainnoinnissa esille tulleista ilmidisté tulee kdydéa palautekeskusteluja ja uuden
toimintamallin kdyttoonottoa ja toimivuutta tulee tarkistaa myéhemmin. Uusien

toimintamallien kdyttéonottoa ja niiden sisaistdminen tulee varmistaa palautekes-
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kusteluissa. Tdman tutkimuksen aikana palautekeskusteluja ei pidetty, mutta ne

tullaan kdymaan molemmissa kohteissa vuoden 2014 alussa.

Kehittamisty6té voisi laajentaa tarkastelemalla koko ruokapalvelun organisaation
toimivuutta ja visioida tulevina vuosina tapahtuvia muutoksia. Haasteena on Hei-
nolan ruokapalvelujen kehittdminen asiakasléhtoisesti siten, etta kustannukset

voidaan pitaa kohtuullisena. Millaisena mahdollisuutena/ uhkana nahdaéan muut-
tuva asiakaskunta, jossa vaestdennusteiden mukaan Heinolan asukkaista yha use-
ampi on ikaantynyt henkild. Millaisia mahdollisuuksia kehittyvé laiteteknologia
ja ohjelmistopalvelut tarjoavat toiminnan kehittamiselle. Kaikkea néité asioita

tulisi ottaa esille koko tydyhteisdssa ja saada ajatuksia myods ruokapalvelun tyon-

tekijoilta.

Kehityshankkeen aika on rajallinen ja tdssékin projektissa on laitettava loppupiste,
kun tavoiteltu tulos on saavutettu. Tehtdvé osoitti, ettd yksi Heinolan ruokapalve-
lun kehittdmiskohde on luottamuksen ja vuorovaikutuksen lisaédminen johdon,
esimiesten ja tyontekijoiden valilla. Tama vie aikaa ja siihen tarvitaan kaikkien

tahojen sitoutuminen, mutta maéaratietoisella tyolla voimme péésté tavoitteeseen.
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PALVELUKEITTION HAVAINNOINTI RAPORTTI
Tehtdvan perustietoja:

Havainnointiaika 18.9-20.9.2013

Tekija: Elsi Laaveri

Toimipaikassa tyoskentelee kaksi ravitsemistyontekijaa, joiden tyoajat ovat:
klo 7-15.09 ja klo 8-16.09

Keittion toimintamallina on palvelukeittio, jossa on osittaista ruoanvalmistusta.

Toiminta:

Toimitila on monitoimitila, jossa asiakkaina ovat paivakotilapset ja koululaisia luokat 1-2 ja 6 seka
paivakoti- ja kouluhenkilosto.

Toimitilassa tehtiin laaja saneeraus vuonna 2009-2010.

Palvelukeittion on toiminut nykyiselld mallilla 4 vuotta.

Toimitila on avoinna arkipdivisin.

Paivakodin lapsia aterioi lounaalla 100-120 henkil6a
Koululaisia aterioi lounaalla 45 henkil6a

Henkilostoa aterioi lounaalla 10 henkil6a

Aamupala valmistetaan kokonaisuudessaan palvelukeittiossa

Palvelukeittiossa valmistetaan myos lounaalla tarjottava energialisdke.

Muu lounasruoka seka vélipalan kiisselit tms. tulee tarjontavalmiina

valmistuskeittiosta. (1 x viikossa kiisseli tehdaan palvelukeittiossa)

Paivallisruokaa tarjotaan muutamia annoksia / paiva ja se annostellaan palvelukeittiolle tulevasta

lounasruoasta. Paivallisruoka kuumennetaan paivdakodin osastolla paivakoti henkildston toimesta.

ASTIANPESUAJAN HAVAINNOINTI:

Keskiviikko: Ap 47min, Lo 2h 44min= 3h 31min
Torstai: Ap 38min, Lo 2h 15min= 2h 53min
Perjantai: Vp 51 min

Paivittdinen astianpesuaika keskimaarin= 4h -4h 30min



Keskiviikko 18.9.2013 KLO 8.00-14.30

Joka aterialla liséna leip4, levite ja maito
Aamupala: Jogurtti, vihannes

Ruokailijoita yhteensa 90

Osastovaunut/ ruokailijaa: A9.B8.C10.D 8 =35

Ruokasali: 55 ruokailijaa

Ruokasalin ja osastovaunujen kattaus valmis klo 8
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Klo 8-9
Tyontekija A
Astianpesu klo 8.13-9.00

Klo 9-10

Puolittaa leipaviipaleita ja laittaa tarjoiluastioi-
hin

Valmistuskeittioltad saapuvat elintarvikkeet,
valipala ruoat puretaan kylmasailytystiloihin.
Annostelee salaatin osastovaunutarjoiluun.
Linjastoon tuleva salaatti on tarjoilu valmiina
9.45 Lammin ruoka tulee valmistuskeittiolta
Jakaa kastikkeen osastovaunuihin, linjastoon
kastike tarjoiluastioissa.

Pesee astioita 9.46-9.55

Klo 8-9

Tyontekija B

Lounas astioiden varaaminen osastovaunui-
hin. (laskee lautaset, mukit ja ruokailuvilineet
muovirasiaan, tehddan 3 X paivassa)
Ruokasalin linjaston tyhjentaminen ja puhdis-
taminen

Laittaa perunat reikavuokiin ja yhdistelmauu-
niin.

Klo 9-10

Kattaa osastovaunut

Jakaa valipala kiisselin osastovaunuihin, kiisseli
astiat laitetaan kylmioon.

Jakaa perunat tarjoiluastioihin

Huomio. Tyollistetty pyyhkii ruokasalin péydat ja tuolit

Lounas: Kasvispihvit, perunat, kastike, juustosalaatti - saapuu keittiolle klo 9.45

Ensimmadinen osastovaunu haetaan klo 10.30 viimeinen vaunu klo 11.04 —lampimat ruoat anne-

taan vanuihin osasto kerrallaan.

Ruokailijoita yhteensd 156

Osastovaunut/ ruokailijaa: A5.B5.C4.D 11=25

Ruokasali: 131 ruokailijaa
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Poikkeus toiminnassa: Toimitilassa on sadonkorjuu juhla illalla. Hoitohenkil6sto kdy useasti keitti-

0lla hakemassa erilaisia valineitd, mika aiheuttaa toiden keskeytymista

Tyontekija A

klo 10-12

Kattaa ruokasalin linjastoa (maidot, rasvat,
leivat)

Jakaa kasvispihvit osastoille, merkitsee tarjoi-
luastiat osaston nimilla.

Laittaa vedet kannuihin ja vie linjastoon

SALIVUORO 10.30-12.00
Lisda ruokia linjastoon ja siistii aluetta.
Lisaa lautasia ja tarjottimia linjastoon

Tyhjentaa osastovaunuista tahderuokia.

Tyontekija B
klo 10-12

Annostelee perunat osastoille ja linjastoon

Valmistaa valipala Il leivat ja iltapalan (3:lle)
Varaa paivallisruoan tarjoiluastioihin ja vie kylmi-

o6n (6:lle)

klo 10.37 -12.05 LOUNASTISKI

Klo 11.38 palautuu ensimmadinen osastovaunu
Pesee yhdistelmduunin:kokonaisaika 1,30min
klo 12.05 kaksi osastovaunua jaa purkamatta

astioiden osalta.

LOUNASTAUKO 12.05-12.35

Lounastiski jatkuu 12.38 -13.50

Mukana tilausten tekemisessa 5 min

Ruokasalin linjaston tyhjentaminen ja puhdis-
taminen.

Pakkaa osastovaunuihin vélipalan (tdssd menee
my0s vp I, paivéllinen ja iltapala)

vaunut valmiina 13.35

Aloittaa elintarvikkeiden ja ruokien viikkotilauk-
sen Aivo-tilausohjelmassa. Tilaukset tehty klo
14.00

Tilauksiin kuluva aika 20 min. Tydntekijat osaa-

vat tilaustoiminnot

Vilipala: Persikkakiisseli, vihannes

Ruokailijoita yhteensa 118

Osastovaunut/ ruokailijaa: A8.B10.C9.D 11 =38

Ruokasali: 80 ruokailijaa

Havainnointi paattyy klo 14.30

Muuta: Keittiotilassa tyoturvallisuus riski: jatkojohdon varassa on puhallin, jonka tarkoituksena

on toimia tilan jadhdyttamiseen. Puhallin on tarkoitettu kuivatilaan. Puhallin ja jatkojohto poiste-

taan.




Torstai 19.9.2013 KLO 8.00-14.00

Joka aterialla liséna leip4, levite ja maito
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Aamupala: Ohrahiutalepuuro, vihannes Puuron valmistus uunissa, josta se annostellaan osasto-

vaunujen tarjoiluastioihin. Puuro tarjotaan linjastosta valmistus vuokassa

Ruokailijoita yhteensa 90 Osastovaunut/ ruokailijaa: A4.B4.C10.D 10=28

Ruokasali: 62 ruokailijaa

Ruokasalin ja osastovaunujen kattaus valmis klo 8

Klo 8-9

Tyoéntekija A

Siivoaa ruokasalin linjastoa 8.30 (ruokailu jat-
kuu) ja tyhjentda osastovaunuja.

Ruokasalin linjaston tyhjentdaminen ja puhdis-
taminen ja kattaminen lounastarjoiluun

8.45-9.05 = 20min

Klo 9-10

Sadonkorjuu juhlan vihannesten lajittelua ja
tarjoiluastiaan laitto — tama on lisatyota.
Puolittaa leipaviipaleita ja laittaa tarjoiluastioi-
hin

klo 9.12 Valmistuskeittiolta saapuvat kylmat
ruoat puretaan kylmasdilytystiloihin.
Annostelee salaatin osastovaunutarjoiluun.
Linjastoon tuleva salaatti on tarjoilu valmiina.
Huom perjantain annosperunat ovat isoja ja ne

pitda puolittaa!

Klo 8-9

Tyontekija B

Astianpesu klo 8.30-9.08

Ensimmainen osastovaunu palautuu 8.28
pesee myos 2 gn vuokaa

Puhdistaa tyhjat osastovaunut

Klo 9-10

Astianpesu paattyy 9.30, koria 47

Kattaa osastovaunut. Huom mukit ja ruokailu-
valineet laitettu osastokohtaiseen koriin — ei
tarvitse laskea astioita.

Jakaa valipala puuron osastovaunuihin, puuro
astiat laitetaan kylmiéon.

9.45 Ldmmin ruoka tulee valmistuskeittiolta.
Vuokaruoka- vdhentda annostelua tarjoiluasti-
oihin

Tarkistaa ja kirjaa osastojen vuoat.

Huomio. Tyollistetty pyyhkii ruokasalin poydat ja tuolit aamupalan, lounaan ja vélipalan jalkeen

Lounas: Liha-perunaviipalelaatikko, salaatti, kermaviilisalaatinkastike - saapuu keittiolle klo 9.45
Ensimmadinen osastovaunu haetaan klo 10.27 viimeinen vaunu klo 11.04 — lampimat ruoat anne-
taan vanuihin osasto kerrallaan.

Ruokailijoita yhteensd 158

Osastovaunut/ ruokailijaa: A 5.B5.C4.D 11 = 25. Vaunut haetaan aikavalilld 10.27-11.00

Ruokasali: 133 ruokailijaa
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Tyontekija A

klo 10-12

Kattaa ruokasalin linjastoa (maidot, rasvat,
leivat)

Laittaa vedet kannuihin ja vie linjastoon
Valmistaa vélipala Il leivat ja iltapalan (3:lle)
Varaa paivallisruoan tarjoiluastioihin ja vie

kylmiéon (5:1le)

Tyoéntekija A

Klo 10.15 Vie lampiman ruoan linjastoon
(lounas alkaa 15 min norm aikaisemmin, koska
yksi luokka on lahdéssa uimahalliin)

klo 10.45 -12.05 LOUNASTISKI

Klo 11.23 palautuu ensimmainen osastovaunu
klo 12.02 kaksi osastovaunua jda purkamatta

astioiden osalta.

Tyontekija B

klo 10-12

10.20 pesee tyopoytien alapuolella olevat lat-
tiatasot (kastelu, pesuaine, harjaus, huuhtelu,

lastaus)

Tyontekija B

SALIVUORO 10.30-12.00

Lisaa ruokia linjastoon ja siistii aluetta.

Lisaa lautasia ja tarjottimia linjastoon
Tyhjentda osastovaunuista tahderuokia.
Tekee keittiossa siistimistoitd, pintojen pyyh-
kimista

Antaa paivakoti soluihin [ampiman ruoan

LOUNASTAUKO 12.05-12.35

Tyontekija A

Tyhjentda, puhdistaa ja kattaa osastovaunuja
valipalan tarjoilu varten.

Ruokasalin linjaston tyhjentdminen ja puhdis-
taminen.

Pakkaa osastovaunuihin valipalan (tdssa menee

myos vp |l, paivallinen ja iltapala)

Tyontekija B
Lounastiski jatkuu 12.35 -13.30

Sisaltda 10 Gn-vuokaa

Klo 13.30 Keskustellaan keittio toista

Vilipala: Vatkattu marjapuuro, vihannes

Ruokailijoita yhteensd 118

Osastovaunut/ ruokailijaa: A8.B10.C9.D 11 =38

Ruokasali: 80 ruokailijaa

Havainnointi paattyy klo 14.00




Perjantai 20.9.2013 klo 13.45-15.45
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Lounaan tiski viela meneilldan. Tarjoiluastioita paljon, koska monta ruokakomponenttia

Lounaalla jauhelihakastike, spagetti, lamminkasvis, salaatti.

Keittiohenkilokunta kertoo, etta lammin kasvis ei maistunut, koska jauhelihakastike ja spagetti

ovat suosittua.

Astianpesu perjantaina: aamupala tiski 34 koria, Lounastiski 80 koria, vélipala tiski 35 koria = 149

koria

Vilipala: marjarahka, vihannes

Ruokailijoita yhteensd 95

Osastovaunut/ ruokailijaa: A8.B9.C13.D15=45

Ruokasali: 50 ruokailijaa

Tyontekija A

klo 13.45

Saliin tulee ensimmaiset lapset klo 13.47

SALI VUORO

13.54 roskien vienti, aikaa kuluu 8 min. Roskat
vieddan ulkona olevaan roskakatokseen jonne
on matkaa noin 120m. Roskakatokselle kulku

ulkoa

VALIPALA- ASTIOIDEN ASTIANPESU 14.37-
15.28

Astianpesun aikana:

Tyhjentaa, pyyhkii ja kattaa vaunut ma aamu-
palalle

Astianpesukoneen.

Siistii astianpesualueen.

Puhdistaa lattiakaivon

klo 15.40 vie loput roskat roskakatokseen
Siistii keittiota

TyOpaiva paattyy 16.09

Tyontekija B

Lounastiski jatkuu 13.45- 14.10

13.54 lapsi ilmoittaa, ettd rahka kuppi tippui
lattialle. Siivoamiseen kuluu 5 minuuttia — tiski

keskeytyy.

Astianpesualueen yllapitosiivousta, pesee
my®os lattiaa harjaamalla.

Tekee seuraavan viikon osastovaunujen jakolis-
tan aikaa menee noin 5min.

Varaa maanantain aamupalan puurolautaset
osastovaunuihin

14.40 tyhjentaa valipalalinjaston.

Tyopdiva paattyy noin klo 15.00
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VALMISTUSKEITTION HAVAINNOINTI RAPORTTI

Tehtdvan perustietoja:
Havainnointiaika: 7.11-8.11.2013
Tekijat: ravitsemispaallikko, kohteen lahiesimies Elsi Ladveri ja ravitsemispaallikké Paula Vikman

Tyontekijat: ravitsemistyontekijat 3 ja keittaja-emanta.

Tyontekijoiden tehtadvat:

| keittdja valmistaa kaikki paaruokiin tarvittavat aterianosat.

Il keittdja valmistaa aamupalan, erityisruokavalioiden ja valipalat ja jalkiruoat. Ravitsemistyonte-
kija, pakkaa ja valmistaa salaatit.

Keittaja-emanta tekee tilaukset, laskujen tarkistukset sekd muita keittiossa tarvittavia kirjallisia
tyotehtavia.

Lisaksi kaikki tyontekijat osallistuvat salityoskentelyyn, astianhuoltoon ja keittiétilan siivousteh-

taviin.

Ty6ajat ovat:
Klo 6.30-14.30 tai 7-15.09. Yotyosta kertyva aikakorvaus annetaan aikana, joka on suunniteltu

toiminnan mukaan. ( 30 min = 9 min tydaika lyhennysta)

Keittion toimintamalli on ollut nykyinen ldhes 10 vuotta.
Henkil6sto on ollut ruokapalvelun palveluksessa kymmenia vuosia ja vuonna 2014 yksi tyonteki-
joista elakoityy. Elakoityminen antaa mahdollisuuden isoonkin toimintamuutoksen, jota havain-

noidessa pyritdan hahmottamaan.

Valmistuskeittion toiminta:
Valmistuskeittion asiakkaina ovat paivakotilapsia, ala-koululaisia ja palvelukeskuksen asukkaita

seka paivakoti- ja kouluhenkilosto. Keittio toimii ala-koulun yhteydessa olevassa tilassa.

Ruokalista on suunniteltu siten etta lounasruoka soveltuu lahes aina kaikille asiakasryhmille. Pal-
velutalon lounaan jalkiruoka ja paivakotien valipala on sama. Paivallisruokaa valmistetaan aino-

astaan palvelukeskukseen.

Koulun ruokasalissa ruokailee 220 oppilasta ja koulun henkilokuntaa
Koululounaan lisaksi salissa on tarjolla aamupala ja vilipala 15 esikoululaiselle.

Ruokasalissa on kaksi tarjoilulinjastoa, joista ruokaa voidaan tarjoilla neljdsta linjastosta.
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Ruokaa lahetetdan 7 palvelukeittioon. Lahtevia aterioita on 200.

Lahetyskalustona on epp-laatikot.

Palvelukeskukseen lahetetdan lounas ja paivallinen. Ruoka jaetaan kolmeen osastoon, joissa on
aterioita: 10, 8, 17. Palvelukodissa on monitoimilaitteet, joissa voidaan valmistaa ja lammittaa
aterioita. Palvelukeskuksessa valmistetaan aamupuurot ja -vellit. Muut ateriat toimitetaan val-
miina, siten ettd maanantaista perjantaihin kuljetetaan lammin lounas ja péivallinen kylmana.
Perjantaisin toimitetaan lauantain ja sunnuntain lounaat ja paivallisateriat kylmana. Kaikki ateri-
at on pakattu gn-astiaan, jossa ruoka voidaan kuumentaa seka laittaa tarjolle. Aterialisdkkeet,
kuten juusto, leikkeleet ja salaatti on pakattu muovisiin gn-astioihin, joissa lisdke voidaan laittaa
tarjolle. Palvelutalon toimintamalli ty6llistaa keittionhenkildsto paljon, vaikka kyse on vain 35

henkilon aterioista.

Paivakoteihin lahetetdan lounas ja valipala. Padivdkotien asiakasmaarat ovat: 50, 35 ja 15.
Lahtevaan kouluun ldhetetdan lounas. Koululla ruokailee 75 oppilasta ja koulun henkilokuntaa.
Valmiiden aterioiden lisdksi kaikkiin kohteisiin toimitetaan valitystavaroita. Valitystavaroita ovat

elintarvikkeet, jotka sisdltyvat ateria kokonaisuuksiin tai tuotteita, joita kohteessa halutaan tar-

jota asiakkaille, vaikka niitd ei ole mainittu ruokalistassa.
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Aamupala: Ohrahiutalepuuro, vihannes
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Lounas: Liha-perunavuoka paivakodit, kebabvuoka koulut, salaatti. Palvelutalon jalkiruoka: vatkattu marjapuuro

Vidlipala:Vatkattu marjapuuro, vihannes

Paivallinen: porkkana-juustokeitto (tarjotaan pe)

Palvelutalon la-su ruokien valmistus: riisipuuro, mustikkapuuro, nakkikastike (kylmavalmistus), siledkastike ka-

lamurekkeelle (kylmavalmistus)

| keittdja Il keittdja ravitsemistyontekija keittaja-emanta
6.30-14.39 6.30-14.39 6.30-14.39 7.00-15.00
klo 6.30-7.00 klo 6.30-8.00 klo 6.30-7.10 klo 7.00-8.12

Valmistaa uunissa — riisipuuroa
(35:1le) ja

Marjapuuroa (35:lle.
Liha-perunavuoka (80:lle).
Kebabvuoka (340:1le).

klo 7.00-9.00

klo 7.05 aloittaa laatikoiden
valmistuksen.

Varaa ja merkitsee vuoat-
muistaa tilatut maarat, tilauk-
sissa véhén vaihtelua.

Jakaa valmiin marja-puuron
lahteviin gn-astioihin.(3 gn).
Ottaa riisipuuron pois uunista.
Laatikot uunissa klo 9.05
Kayttaa valmistuslaitteita oi-
kein.

klo 9.00-10.55

Siistii tyotilaa ja jakaa riisipuu-
ron gn-astioihin. Vie jaédhdy-
tyskaappiin.

Aloittaa po-juustokeiton valm.-
jadhdytys padassa..

Pakkaa lahtevan lampimén

ruoan.

Aloittaa vispipuuron teon sekoitta-
vassa padassa. Kayttaa valmistuslai-
tetta oikein.

Valmistaa aamupala puuroa 15.1le.
klo 7.38 puuro tarjolle.

Jakaa vispipuuron lahteviin gn-

astioihin.

Klo 8.00-9.00

klo 8.02 pesee sekoittavan padan.
Purkaa aamupalatarjoilun ja siistii
tyotilaa.

Aloittaa erityisruokavalioiden valmis-
tuksen. Astiat varattu ed.. paivana.
Rytmitt&a valmistuksen muiden tyo-
tehtdvien lomaan.

Valmistaa kiisselié 61 kattilassa, ei
ohjetta. Jakaa valmiin kiisselin lahte-
viin gn astioihin, vie jaéhdytys-
kaappiin.

Siistii ty6aluetta.

klo 9.00-10.40

Varaa kuljetuslaatikoita l&hteviin.
Siistii ja jarjestelee keittiotilaa.
Varaa astioita ja aineita perjantain
ruokiin.

Pakkaa erityisruokavalio ateriat 1ah-

teviin.

Kattaa aamupalaa 15:1le.
Valmistaa salaatin 420:1le
Sisalta4 4 sosesalaatti
annosta ja 6 erityis-
ruokavalio salaattia.
Annostelee salaatin lahte-

viin gn- astioihin.

klo 7.10-9.00
Kasaa astianpesukoneen.
Pakkaa valitystavaroita

noin 1h 30 min.

klo 9.00-10.15

Aloittaa ruokasalin linjas-
tojen kattamisen.

Jakaa kylmét ruoat ja
valitystavarat l&hteviin

laatikoihin.

Tekee toimistotyoté -
tilaukset, suoritteiden

kirjaaminen jne.

klo 8.12-8.40

Pesee ed pdivan valipala-
ja aamupala- seké ruoan-
valmistusastioita.

klo 8.40-9.30 oma meno-

poistuu tydpaikalta.

klo 9.30-10.50
Jatkaa toimistoty6ta.
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I keittaja

Il keittaja

ravitsemistyontekija

keittdja-emanta

Vie salin linjastoon lampimén
ruoan.

klo 10.55-12.15
Salitydvuoro

Té&st4 oma havainnointi
raportti

Varaa lahtevien ruokien gn-

astioita

RUOKATAUKO 30 min

klo 12.50-14.39

Jatkaa palvelutalon viikonlo-
pun ruokien valmistusta.
Pesee padan, tasovaunut 5kpl
sekd yhdistelma-uunin.
Kylmididen viikkosiivous.
Varaa seuraavan pdivan gn-

astioita

Vie erityisrv. ateriat saliin

klo 10.40-12.15
Sality6évuoro
Tasta oma havainnointi

raportti

RUOKATAUKO 30 min

klo 12.50-14.39

Jatkaa ruokasalin siistimistéa
Kattaa linjastoon seuraavan
paivan ruokailuastiat ja vali-
neet

Kattaa osastovaunut vélipalal-
la ja vien vaunuun ruokasa-
liin.

Huom astiat huuhdellaan ja
pestadn perjantai aamuna.
Purkaa lahetyslaatikoista
puhtaita gn-astioita keittion
hyllyille.

Varaa seuraavan pdivan eri-

tyisruokavalio gn-astioita.

klo 10.15-12.15

Astianpesua ja ty6tilan siisti-
misté.

Huom astianpesussa on
lyhyité taukoja, jonka aika-

na siistii tyétiloja

RUOKATAUKO 30 min

klo 12.50-13.28
ASTIANPESUKONEEN
VIIKKOPESU

Pieni tunnelikone, esi-
pesukone ja rullarata

Kokonaispesuaika 38 min

Klo 13.28-14.39

Purkaa lahetyslaatikoista
puhtaita gn-astioita keittion
hyllyille —aikaa menee 30
min.

Pakkaa vélitystavaroita.
Purkaa ja siistii valipala-

tarjoilun tarjoiluvaunun.

klo 10.50-12.15
Astianpesua ja tukkukuormien

purkamista.

RUOKATAUKO 30 min
klo 12.50-13.28

ASTIANPESUKONEEN
VIIKKOPESU

Klo 13.28-15.00

Keittion lattian pdivittéinen

pesu.

Toimistoty6téa.
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Torstai 7.11.2013 / Havainnointi / Paula Vikman

Valmistuskeittié / Ruokasali klo 10.30-12.00 Salivuorolaiset | keittdja ja Il keittadja

Huom! Vuokaruoka.

Ruokasalia on kaksi: paaruokasali, 96 istumapaikkaa seka kabinetiksi kutsuttu osa, jossa on 48 is-

tumapaikkaa. Molemmissa saleissa on kaksipuolinen ruoanjakelulinjasto.

Ruokailuvuorot on jaettu kolmeen eri vuoroon. 10.45, 11.05, ja 11.30.

| keittsja

Il keittsja

10.45-ruokasalissa kaynti, ei tehtavia

10.50- lampiman ruuan lisd&minen linjastoon, juomalasien
siirto koriin

11.00- ruokailun sujuvuuden seuraaminen
11.10 l&mpimén ruuan lisdédminen linjastoon

11.15- kabinetin linjaston tyhjentaminen

11.20-1ampiman ruuan lisédminen linjastoon, linjaston siistimi-
nen

11.25-11.30-tuolien nostaminen kabinetissa

11.30-11.35 eskarilaisten tuolien nostaminen, pdytien pyyhki-
minen

11.45-11.50 linjaston tdydentdminen ja siistiminen

10.30- erityisruokavalioiden tuonti omaan linjastoon
10.40-ruokailun sujuvuuden seuranta, ruoka-astioiden kansien
avaaminen, linjaston tdydentdminen, lautaset

10.50-tarjottimien siirto kabinettiin

11.00-kabinetin linjaston jérjestely
11.10- lautasten lisdédminen linjastoon, salaatin yhdistdminen

eri astioista, juomaveden lisddminen

11.20-kabinetin noutopdydén tyhjentdminen, tuolien nostami-

nen

11.30-11.35 eskarilaisten tuolien nostaminen, pdytien pyyhki-

minen

11.45- ruoka-astioiden kansien avaaminen

11.55-linjaston siistiminen
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Perjantai 8.11.2013

Aamupala: mannavelli, vihannes

Lounas: Jauhelihakastike, spagetti, lammin kasvis, salaatti. Palvelutalon jalkiruoka: marjarahka

Vidlipala: Marjarahka, vihannes

| keittaja Il keittaja ravitsemistyontekija keittaja-emanta
6.30-14.00 6.30-14.39 6.30-14.00 6.30-14.00
klo 6.30-7.20 klo 6.30-7.00 klo 6.30-7.25 klo 6.30-8.45

Keitt&d pastaa yhdistelmauu-
nissa hoyry-keitolla su- pasta-
salaattiin 35:1le.

Annostelee lounaan spagetin
gn-vuokiin — annostelu teh-
daan niin, ettd spagetti voi-
daan lahett&a palvelukeittidil-
le valmistusastiassa.

klo 7.20-9.55

Pakkaa kylmia ruokia pakas-
timeen.

Valmistaa lounasruokaa.

klo 9.55-10.20

Pakkaa lahtevat lampimat
ruoat.

Siistii tyotilaa.

Vie ldmpimén ruoan ruokasa-
lin linjastoihin.

klo 10.20-12.05

Avustaa salissa.

Keittaa spagettia jaksotettuna
ruokasalin ruokailijoille.

Ruokasalin siivous aloitetaan.

RUOKATAUKO 30min
klo 12.40-14.00

Siivoaa ruokasalia.
Pesee jauhelihakastikkeen

valmistuspadan.

Pesee yhdistelmé& uunit 2(kpl).

Tekee maanantain toiminta-

suunnitteluja.

Valmistaa marjarahkan sekoit-
tavassa padassa.

Pakkaa rahkan tarjoilu-
astioihin ja pesee sekoittavan
padan.

klo 7.00-9.55

Aloittaa lounaan erityis-
ruokavalio aterioiden valmis-
tuksen. (10 ateriaa).

Vie aamupala vellin tarjolle
(8:lle).

Siistii ruokasalin poydat ja
tuolit.

Vie puhtaita astioita paikoil-
leen.

Varaa kuljetuslaatikoita lahte-
viin aterioihin.

Esipesee ruoanvalmistus-
astioita.

Pakkaa erityisruokavaliot
lahteviin epp-laatikoihin.

klo 9.55-10.30

Siistii tyotiloja.

klo 10.30-12.05
Salityévuoro.

Ruokasalin siivous aloitetaan.
Sali siivous: tuolit, poydat ja
linjastot.

RUOKATAUKO 30min

klo 12.40-14.00

Siistii salia ja tyhjentéa tarjoi-
lulinjaston.

Varaa astioita maanantain
erityisruokavalio aterioihin ja
jalkiruokaan.

Kattaa osastovaunut vélipalal-
la ja vien vaunuun ruokasa-
liin.

Purkaa maitokuormaa.
Raastaa porkkanat salaattiin,
valmistaa salaatin ja annoste-
lee tarjoiluastioihin.

Kattaa ap ruokailua osasto-
vaunuun.

klo 7.25-9.45

Pakkaa vélitystavaroita ja
palvelutalon aterian osia vii-
konlopun aterioihin. Su kala-
mureke, keitetyt perunat lau-
antain ja sunnuntain lounaalle.
Pakkaa kaikki kylmat aterian
osat epp-laatikoihin (Koko 3 x
gn 1/1-65mm, 40 litraa). Pal-
velutaloon ldhtee 8 laatikkoa
kylmé&nd toimitettavaa tuotet-
ta.

klo 9.45 -10.08

Kattaa ruokasalin jakelulinjas-
toja.

klo 10.08- 12.05
Astianpesua ja l&htevien laati-
koiden luovuttamista kulje-
tukseen.

RUOKATAUKO 30min

klo 12.40-14.00

Purkaa lahetyslaatikoista
puhtaita gn-astioita keittion
hyllyille.

Pakkaa vélitystavaroita.
Purkaa ja siistii valipalatarjoi-
lun tarjoilu-vaunun.

Huom astiat huuhdellaan ja

pestddn maanantai aamuna.

Auttaa salaatinvalmistuksessa
valmistaa la-su salaatit palve-
lutaloon

Siisti tydtilan

Hoitaa asiakaspalvelu-tehtévia
- puhelin soi 4 kertaa.
Astianpesua 15 min.
Koristelee palvelukeittitlle
menevat isdnpdivakakut
(35:lle).

klo 8.45-10.50

Toimistotyota.

klo 10.50-12.05
Astianpesussa.

Kéy purkamassa lihakuorman.
RUOKATAUKO 30min

klo 12.40-14.00

Laittaa puhtaita astioita pai-

koilleen.

Hoitaa astianpesun loppuun ja
huuhtelee koneen.

Tekee toimistotdita.







