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The main objective of this thesis was to examine what kind of challenges and problems
female supervisors come across in their work in the restaurant business, what kind of
solutions there would be for the discovered issues and finally, how the challenges affect
their personal well-being and the well-being of the working community in general.

The methodological approach of the study was qualitative and the data were collected by
means of half structured theme interview. The interviews were made with eight female
managers in the restaurant business. Some of the interviewees were also entrepreneurs
and others were working for external entrepreneurs both in chains and in the private
sector. The interviews were made in December 2011.

The conceptual framework presents the restaurant business sector in Finland, female
leadership and female managers’ job description in general. The theoretical framework
discusses working community, its functionality and how to encounter challenging situa-
tions. Notably, the most difficult situations according to the interviewees included dele-
gation, hiring and firing people, information issues and finding your own way to lead
people. Finally, also the differences in the way older and younger managers related to
their staff turned out to be interesting.
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1 Johdanto

Opinnidytetyoni aiheena on ravintola-alan naisesimiestyon haasteet ja heididn
tyohyvinvointinsa niiden keskelld. Ravintola-alalla esimiechend toimiessa sukupuolesta
riippumatta, tarvitaan paineensietokykya, tiimitaitoja ja hyvia itsetuntoa, jotta kykenee
sailyttimaan oman itsensd tyon kiireen keskelld. Samanaikaisesti tiytyy vastata niin
ylempien esimiesten kuin alaisten odotuksiin ja toimia oikeudenmukaisesti ja
diplomaattisesti ndiden molemmilta suunnilta tulevien ristipaineiden keskelld,

unohtamatta tulostavoitteellista asennetta omaa tyétian kohtaan.

Koska itse tulen toimimaan esimiestehtavissa valmistuttuani halusin lihted
selvittimain, mitkd ovat haastavimpia ongelmakohtia toimiessa esimiestehtavissa,
etenkin naisen nakokulmasta katsottuna. Olen itse tyoskennellyt ravintola- ja kahvila-
alalla opintojen ohella noin kolmisen vuotta ja kohdannut monenlaisia esimiehid ja
nihnyt erilaisia toimintamalleja esimiesty6ssa sekd toiminut myos itse esimiehend.
Minua kiinnostaakin selvittdd, mitd naisesimiehet itse ajattelevat esimiestyOsta,
minkilaisia haasteita he paivittdin tyossaian kohtaavat ja mikéd heidan nakokulmastaan

tekee hyvin esimiehen.

Tyossani keskityn selvittimaan naisesimiestyon haasteita ja tyohyvinvointiin kielteisesti

vaikuttavia asioita ravintola-alalla.

Selvitin, minkalaisia haasteita ja ongelmia esiintyy ravintola-alan
naisesimiestyossar
Millaisia ratkaisuja 16ytyy naisesimiestyon ongelmakohtiin?

Miten haasteet vaikuttavat tydhyvinvointiin?

Opinndytetyoni empiirisen osan toteutan laadullisena tutkimuksena kidyttden metodina
teemahaastattelua. Haastateltavat ovat ravintola-alan pienten ja keskisuurten yritysten
(ravintolat, kahvilat) naispuolisia ravintolapaallikoitd seka yrittédjia, jotka toimivat
Porvoon / Iti-Uudenmaan alueella. Haastatteluja teen yhteensi 8, joista jokainen
nauhoitetaan. Opinnaytetyoni toimeksiantajana toimi HAAGA-HELIAN

osaamisfoorumi ja kohtauspaikka Symbio.



Tavoitteenani on ettid opinnaytetyoni tuloksista olisi hyotya seka aloitteleville esimiehille
ettd kauemmin esimiehina toimiville. Toivon, ettd uudet esimiehet saavat
opinndytety6stini apua haasteiden tunnistamiseen ja niistd selvidmiseen. Jo esimiehina
toimivat mahdollisesti tunnistavat opinndytetyOstini itsensa ja ehki se saa heidat
miettimadn omia toimintatapojaan ja mahdollisesti he voivat kokea tarpeelliseksi

muuttaa niitd havaintojensa perusteella.



2 Ravintola-ala ja naisesimiesty0 ravintola-alalla

Ravintola-alalla Suomessa kilpailu on kovaa. Uusia yrityksid syntyy sitd mukaa kun

vanhoja lopettaa. Kuten muutkin palvelualat Suomessa, my6s majoitus- ja ravintola-ala

on vahvasti naispainotteinen.

2.1 Ravintola-ala Suomessa 2000-luvulla

Majoitus- ja ravitsemisala ty6llisti vuoden 2012 viimeisen ty6évoimatutkimuksen

(Tilastokeskus 2013a) mukaan 86 000 henked (83 000 henkea vuonna 2011, nousua siis

3000 henkea).

Taulukko 1, Palveluiden alue- ja toimialatilasto (Tilastokeskus 2013b)

Palveluiden alue- ja toimialatilasto (TOL 2008)
2011
Majoitus- ja Toimipaikkojen | Palkattu Yrittgjien Liikevaihto | Henkilostd | Maksetut
ravitsemistoiminta | lukumaara henkiléstd | lukumaéara yhteensa palkat
yhteensa yhteensa
Koko maa 15126 57 026 6 191 6 333013 63 217 1443 507
Uusimaa 4592 22123 1504 2 556 236 23 627 584 041

Taulukosta 1 voidaan havaita, ettd vuonna 2011 majoitus -ja ravitsemistoimintaa

harjoittavia toimipaikkoja oli 15 1206, pelkastain Uudellamaalla 4 592. Liikevaihto koko

maassa ylsi 6 333 013 euroon ja palkattujen lukumiiri oli 57 026 henkil6a. Yrittijid

koko maassa puolestaan oli 6 191 henkil6d. Uudellamaalla vastaavat lukemat olivat

litkevaihto 2 556 236 euroa, palkattuja henkil6ita 22 123 ja yrittajia 1 504. Koko maassa

henkil6st6 yhteensé oli 63 217 ja maksetut palkat 1 443 507 euroa, kun taas

Uudellamaalla henkil6ston kokonaismaari oli 23 627 ja maksetut palkat 584 041 euroa.

Ravintola-alan ty6 on hektistd kaytinnon tyota. Tyoajat ovat epasdannollisia, tyota

tehddin yleensa kahdessa tai kolmessa vuorossa ja pahimmat kiirehuiput sijoittuvat

yleensi viikonloppuihin. Ravintola-alan trendit vaihtuvat nopeasti ja reagoinnin

asiakkaiden toiveisiin taytyy olla nopeaa. Ravintola-ala on herkka talouden muutoksiin.

Kun yrityksilla ja yksityishenkil6illa on enemmin rahaa kdytossaan, myo6s ravintola-alan

palveluita kiytetidn enemmin ja painvastoin. Viime vuosina ravintola-ala on karsinyt




jonkin verran talouden laskusuhdanteen takia ja yt-neuvotteluita on ollut monessa

ravintola-alan yrityksessa.

2.2 Ravintola-alan naisesimiehen tyénkuva ja naisjohtajuus

Ravintola-alalla esimiehen tyénkuvaan kuuluu yrityksesta riippuen monenlaisia toitd.
Ravintolapiillikké on vastuussa yleensi salipuolen toimivuudesta ja yrityksen
toiminnasta ja tuloksesta kokonaisuudessaan. Keittion toiminnasta vastaa yleensa
keittiopaallikko, joka huolehtii keittion toimivuudesta ja henkilostéjohtamisesta, mutta
pienemmissa ravintoloissa nimikin voivat olla ravintolapéaillikén vastuulla.

Ravintolapiallikko ja keittiopaallikko tekevit titvistd yhteistyotd keskendin.

Ravintolapiallikon tyo sisdltdd muun muassa toiminnan ideointia, yhteydenpitoa
asiakkaisiin, tilausten tekemista ja niiden vastaanottamista. My6s monet yrityksen
kirjanpidolliset tyot ovat ravintolapaillikon vastuulla ja hin toimii yhteistyOssd
kirjanpitdjan kanssa. Henkilost6johtaminen, tuottavuuden ja tyétehojen seuranta ja
yrityksen markkinointi kuuluvat ravintolapaallikon tyonkuvaan.. Lisaksi
ravintolapiillikén ty6hon kuuluu monenlaisten juoksevien asioiden hoito. Tyon sisilto

voi olla hyvinkin erilaista eri yrityksissa.

Esimiehen ty6 sisdltid sekd kdytinnon ettd operatiivista tyotd. Hin tekee my6s
suorittavaa tyota muiden tyontekijoiden rinnalla ja kiireisina aikoina paikkaa muita
tyontekijoitd ja esimerkiksi sairaspoissaoloja omalla tydpanoksellaan. Silloin tyopéivat
voivat venya hyvinkin pitkiksi ja niita voi kertya valilla jopa joka viikonpaiville.
Ravintolapiillikon tyo on vuoroty6ti, joten tyotd tehdddn myds viikonloppuisin ja

iltaisin. (Tuomi, T. 30.12.2010.)

Naisjohtajat ovat taitavia selvittimain hankalia tilanteita ja he ymmartavat syy-seuraus
—suhteita hyvin. Naisille on ominaista ihmisldheinen ajattelu tyossain ja heilld on
monesti tunteellisempi ajattelutapa sekd sydin mukana siind ty6ssd, mitd he tekevit.

Naisjohtajat my6s vilittavat todella tyontekijoistdan ja pyrkivat ajattelemaan asioita



heidin kannaltaan. Naiset ovat my6s taitavia tekemddn useampaa asiaa yhti aikaa.
Kuitenkin my6s persoonallisuuserot vaikuttavat paljon johtamistyyliin. (Hirvikorpi

2005, 97-101.)

Miehilld johtamisen alkeet opitaan yleensi armeijassa, kun taas naisilla ensikosketus
johtamiseen tulee yleensd nuoruuden harrastuksissa kuten partiossa. My6s lapsiperheen
arjen pyorittiminen ja sitd kautta monen asian organisointi yhta aikaa on erittiin

hy6dyllista johtamisen kannalta. (Hirvikorpi 2005, 70-71.)



3 Tyoyhteis6 ravintola-alalla

Ravintola-alalla ty6td tehdddn yleensd tiimeissd tai pareittain, joten tySyhteison
toimivuus on erittdin tirkedd. Tyotd helpottaa se, ettd jokaisella on oma selked
tehtdvinkuvansa, joiden puitteissa hin pystyy suoriutumaan tyostidn hyvin ja

jarjestelmallisesti.

3.1 Tyoyhteis6n toimivuus

Ravintola-alalla tyoyhteisé koostuu ravintolapaillikosti, vuoropaallikoista,
keittiopaallikosta sekd muusta sali- ja keittibhenkil6kunnasta. Keittichenkilokunta
toimii keittiopaillikon johdolla itsendisesti, kun taas ravintolapaallikko johtaa ravintolaa

kokonaisuutena ja huolehtii salipuolen toimivuudesta.

Taulukko 2. Toimivan tyoyhteison peruspilarit (Jarvinen 2003, 28.)

TOIMIVA TYOYHTEISO
Tyontekoa | Tyontekoa | Selkeit Yhteiset Avoin Toiminnan
tukeva palveleva | téiden pelisadnnot | vuoro- jatkuva
organisaa- | johtaminen | jirjestelyt vaikutus arviointi
tio
SELKEA ORGANISAATION PERUSTEHTAVA

Taulukossa 2 kerrotaan toimivan tyoyhteison peruspilareista. Tyoyhteison toimivuus ja
henkinen hyvinvointi nojaavat muutamaan perusasiaan, jotka ovat tyén toimivuuden
kannalta valttimattomia. Naita peruspilareita ovat tyota tukeva organisaatio, tyontekoa
palveleva johtaminen, selkeit toiden jérjestelyt, yhteiset pelisaidannot, avoin
vuorovaikutus ja toiminnan jatkuva arviointi. Nama asiat vaikuttavat tyopaikan
henkiseen ja taloudelliseen menestykseen ratkaisevasti ja ilman naita peruspilareita
menestystd on vaikea saavuttaa. TyOntekoa palvelevassa johtamisessa haetaan uusia
tehokkaampia toimintamalleja uudistuksilla ja muutoksilla, koska nykyaikana on tirkeda
pysya ajan tasalla ja innovatiivisena. TyOntekijoitd arvostetaan nykypaivana eri tavalla
kuin ennen ja tarkoitus on pitdd tydymparisto vithtyisanid. Yritykset ovat siirtyneet

asiakasystavallisempain palveluun ja esimiehet ovat vaithtuneet etiisistd johtajista



helpommin lahestyttiviksi roolimalleiksi, joiden innovatiivisuuden toivotaan siirtyvin

alaisiin.

Selkeit toidenjirjestelyt ovat esimiehen tirkeimpid tehtivid, jotta tyontekijit tietdvit,
mitka heiddn tehtivinsi ovat ja mitd heiltd odotetaan. Esimiehen harteille jad my6s
huolehtia, ettd tehtdvit on jaettu tasapuolisesti ja kaikkia osapuolia tyydyttivilld tavalla.
Ajoittain tulee tarkastaa, ettd jirjestelyt toimivat tySyhteisGissd, jotta tyotehtivien jako
on onnistunut ja valtytadn virheiltd. Muutostilanteissa saattavat esimerkiksi jotkin

tyotehtivat jadda tdysin huomioitta. (Jarvinen 2000, 22 — 50.)

Pelisaannot mairittelevit kuinka yrityksessa kayttaydytaan. Yhteiset pelisidannot ovat
tarpeellisia, mutta usein hyvin yrityskohtaisia. Toisissa yrityksissd toiminta on
vapaampaa, mutta on tarkedd, ettd esimies pitad huolen siité, etta tietyt siannot ovat
kaikille tyontekijoille samat ja niitd noudatetaan. Tasapuolisuus ja oikeudenmukaisuus

ovat hyvin esimiehen ominaisuuksia. (Jarvinen 2000, 22 — 50.)

Toiminnan jatkuva arviointi on tirkeai sekd esimichen ettd henkil6stén kannalta.
Organisaation jarjestelmaa voidaan seurata niin sanotuilla kovilla ja pehmeilld
mittareilla. Kovia mittareita ravintola-alalla ovat esimerkiksi tuotto, kustannukset, tyén
tehokkuus, asiakasmaiarat ja henkil6kohtaiset seka ravintolakohtaiset myynnit.
Pehmeilla mittareilla seurataan tyoyhteisoén toimivuutta ja henkilokunnan hyvinvointia,
kuten sairauslomia ja yhteistykykyisyyttd. Ravintola-alalla esimiehet ovat yleensa toissa
ravintolan aukioloaikoina, jolloin heidin on helppoa seurata yhteison toimintaa.
Ravintola-alalla usein my6s esimiehet tekevit samoja tyGtehtivia kuin muu
henkil6kunta, jolloin heidan on helppo huomioida, millainen ilmapiiri tyopaikalla

vallitsee. (Jarvinen 2000, 22 — 50.)

Selked organisaatio on peruspilareiden kantava voima. Yrityksen toimintaa tulee
tarkastella aina organisaation perustehtavasta kasin eli siitd, mika on yrityksen tehtiva ja
miksi se on olemassa. Yksi yrityksen perustehtava on yhdistda tyontekijoité ja jarjestad
tyoyhteisolle tilaisuuksia ottaa kantaa tyohon, arvioida ja antaa palautetta tyosta,

asiakkaista, tulleesta palautteesta, suunnitelmista ja muutoksista vaikkapa pienen



palaverin muodossa. Niin tyontekijit tuntevat itsensa tarpeelliseksi osaksi

organisaatiota ja tuntevat, ettd heitd kuunnellaan. (Jarvinen 2000, 22 — 50.)

Ihminen kasvaa vuorovaikutuksessa erilaisten yhteis6jen kanssa alkaen paivikoti-,
koulu- ja perheyhteisosta kohti aikuisidn tySyhteis6a. Toisiin liittymisen tarve on yksi
thmisen perustarpeista ja jasenyys tyoyhteisossi saattaa muodostua
liittymiskokemuksena jopa pidemmaiksi kuin parisuhde. Vuorovaikutus tyoyhteisossa
onkin erittain merkittdvaa, oli se sitten negatiivista tai positiivista. Tyohyvinvoinnin
kannalta ty6yhteison toimivuus on sidoksissa yhteison jasenien eli tyontekijoiden
hyvinvointiin. Tyoyhteis6é on ithmisten luoma sosiaalinen ryhmad, jolla on samat arvot ja
tavoitteet. Yritys taas on organisaatio, joka toimii tiettyjen saantojen, lakien ja
lainalaisuuksien mukaan. Jotta nima kaksi saataisiin onnistuneesti yhdistettya, tiytyy
tyontekijoita ajatella ihmisina eikd koneina, jotka toimivat mekaanisesti siantojen
mukaan. Tietysti organisaatiossa tdytyy olla tietyt sidnnét, mitd kaikki yhteison jasenet
noudattavat. Kuitenkin tulisi ajatella niin, ettd ihmiset ja organisaatio ovat rinnakkaisia,
mutta kuitenkin toisistaan erillisié ja irrallisia eikd suinkaan niin ettd tyoyhteis6 on

alisteinen organisaatiolle. (Hakanen 2004, 51-55.)

Ravintola-alalla tyoskennelldan yleensa tiimeissa. Tyontekijat ovat paivittiin
vuorovaikutuksessa keskenain ja asiakkaiden seka esimiehen kanssa, joten
vuorovaikutus- ja tiimitaidot ovat tarkeita, jotta tyOyhteiso pystyy toimimaan jarkevisti.
Niiden lisdksi esimies on vuorovaikutuksessa myos johdon kanssa. Monesti alentuneen
tyohyvinvoinnin syyna on juuri vuorovaikutuksen ja viestinnan puute. Yhteiset
tiimipalaverit, tietyt informaatiokanavat ym. viestinnin keinot ovat ndin ollen tirkeita
tyoyhteison toimivuuden kannalta. Mita el tieda, sita ei voi tehda! Toimiva viestintd on
my6s arvostuksen osoitusta. Positiivisen palautteen anto piivittdin yhdessa rakentavan
krititkin kanssa, on tyontekijoille erittiin tirkeda. Jos esimies ei ikind anna positiivista
palautetta, voi tyontekijoille tulla olo, ettd onko jarkea tehda mitadn hyvin, jos siitd ei

ikina saa kiitosta. (Hakanen 2004, 65-72.)

Tyoyhteison ja yksilon vilisesta vuorovaikutuksesta ja sen toimivuudesta on
pddvastuussa esimies. Esimies toimii linkkind organisaation ja johdon seka

tyontekijoiden valilld ja hoitaa tiedotuksen seka huolehtii informaation kulusta heidian



vilillidn. Esimiehen tehtivind on opettaa tyontekijoilleen organisaation edustamat
arvot, visiot ja toiminta-ajatus sekd toiminta-tavat ja ohjata tyontekijéitidn toimimaan
niiden mukaisesti. Naisesimichen tehtivi on johtaa ravintolan toimintaa kaytannossa,
sekd huolehtia yrityksen kannattavuudesta. Hinen tdytyy olla selvilld siitd mitd tapahtuu
ravintolassa millikin hetkelld ja varmistaa, ettd kaikki tarvittava tulee tehtyd. Esimies

huolehtii my6s tyontekijéiden hyvinvoinnista. (Ammattinetti 2013.)

3.2 Tyoperiinen stressi ja psyykkinen tyokyky

Tilld vuosituhannella ty6én luonne on muuttunut entistid haastavammaksi.
Tyontekijoiltd vaaditaan enemman, tyota tehdain nopeammalla sykkeelld ja tuloksia
vaaditaan entistd enemmin. Useilla tyopaikoilla timi kaikki tehddidn tyontekijéiden
kustannuksella. Tyokyvyttomyyseldkkeita ja sairaslomia myonnetddn nykydidn entistd
enemmin masennuksen perusteella, mika on herittinyt my6s tyonantajat huomaaman

tyohyvinvoinnin tirkeyden tulosten edellytyksena. (Aalto 20006, 26-27.)

Sanalla ”stressi” on pahanmakuinen kaiku, vaikka se ei olekaan aina haitallista.
Kohtuullinen, lyhytaikainen stressi ja paine saa thmisen yrittiméan parhaansa, jannittda
aistit teraviksi ja kohottaa elimiston vireystilaa. Stressi on autonomisen elimiston
puolustustila jotakin asiaa vastaan, oli se sitten tyon tai jonkin tilanteen atheuttama.
Stressi on terveellista silloin, kun pystymme kayttimaan stressin aiheuttaman tilan

hy6dyksemme, eiki se ole jatkuvaa. (Aalto 2006, 27-29.)

Mikali stressitila koetaan lilan usein tai se jatkuu liian kaun, elimisto rasittuu. Jatkuva
jannitys- ja vireystila jad paille, eikd elimistd endd palaudu normaalitilaan. Thmisen
tyysinen ja psyykkinen kestivyys vaarantuu. Immuniteetin vahentyessa stressi altistaa

useille sairauksille. (Jarvinen 2000, 27-28.)

Masennuksesta ja stressistd myOs puhutaan enemmin ja sen esilletuominen on
hyviksyttavampaa kuin ennen. Samaan aikaan kun masennus on yleistynyt yhtena
sairauslomien syistd, on tuki- ja litkuntaelinsairauksien maira vahentynyt. Stressi ja
masennus oireilevat kuitenkin osaksi psykosomaattisina oireina, selkdkipuina,

paansarkyina, aineenvaihduntaongelmina, allergioina ym. fyysisina oireina. Stressin



henkisid oireita ovat muun muassa unettomuus, jatkuva vasymys ja alavireisyys.
Ravintola-alalla stressiaiheuttajia on useita. Kiire ja aikapaine, méariaikaiset tyosuhteet
ja epavarmat tyosuhteet, tydaikojen suuret vaihtelut, usein taukojen puute ja
epasaannolliset ruokailutottumukset, yotyot, melu, huono tyéergonomia seki téiden
huonot jirjestelyt. MyOs esimiehen omat stressinhallintakeinot seka esimiehen merkitys

tyontekijoiden stressinhallinnassa on merkittdvdd. (Nummelin 2008, 75-77.)

3.3 Kiusaaminen, hiirinti, syrjintd ja vikivalta

Tyopaikkakiusaaminen on yllattavan yleinen ilmi6 nykypaivana. "Henkiseksi
vikivallaksi luokitellaan tilanne, johon liittyy pitkdin jatkunutta, toistuvaa ja vakavaa
kiusaamista. TyOyhteisossd ilmenee henkisti vikivaltaa, kun jonkun tyontekijin
oikeudet tai tarpeet jatkuvasti sivuutetaan tai jatetaidn huomioimatta” (Nummelin 2007,
83). Kun ty6paikkakiusaamisen toisena osapuolena on esimies, se vaikuttaa asioiden
ratkaisemiseen hyvin paljon ja asiaa voi olla vaikeaa tuoda esille. Kiusaajana voi olla

myos alainen.

Tyo6paikkakiusaamista voi olla ulkopuolisten vaikea huomata. Kiusaaminen voi olla
vilinpitimatonta olan kohauttelua tai muuta kaytosta, selin takana luotuja katseita,
puheiden ohittamista, leimaamista mielenvikaiseksi, alentavia kommentteja,
puhumattomuutta ja katsekontaktin valttimisti, tyyhteisosta eristimistd, arvostelua,
haukkumista, mustamaalaamista, mititointid ja painostusta, sekd muuta epdasiallista
kaytosta joka saattaa saada uskomattomia muotoja. Yleensi kiusaaminen on tdysin
jarjetontd, eikd sithen ole mitddn perusteita. Térkedd onkin, ettd kiusaaminen tuodaan
ilmi puhumalla. Jos puhuminen kiusaajien kanssa ei auta, tulisi keskustella asiasta oman
esimiechen kanssa, tai jos kiusaaja on oma esimies niin hinen esimiehensi kanssa.
Esimiehen tehtidvi on puuttua tilanteeseen jollakin tavalla. Paljon riippuu
organisaatiokulttuurista, mitd keinoja hanelld on kaytettavaniaan. Mahdollisesti
keskustelu tyopaikkapsykologin tai muun vastaavan henkiloén kanssa on paikallaan,
mikili tilanne on paissyt niin pahaksi, ettd keskustelut esimiehen kanssa eivit auta.

(Nummelin 2007, 83-85.)
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Lainopillisessa mielessa kiusatun tai héirityn tyontekijan on velvollisuus ilmaista
kiusaajalleen, ettd tuntee itsensa kiusatuksi. Vasta sen jilkeen hairinté ja kiusaaminen
katsotaan tahalliseksi. Jos sama kaytos jatkuu vield asian julkituomisen jialkeen, on
kiusatulla tyoturvallisuuslain puitteissa lainopillinen suoja kiusaajansa vastaan.
Kiusaamistilanteet, toistuvuus ja tapa olisi syytd dokumentoida mahdollisten
jatkotoimenpiteiden vuoksi. Ty6nantajalla on velvollisuus tySturvallisuuslain mukaan

ratkaista kyseiset ongelmatilanteet. (Tyosuojelupiirit 2009.)

Vikivalta ja silld uhkailu seké seksuaalinen hairintd tyopaikalla ovat vaikeita ongelmia.
Hiirintda voi tapahtua niin asiakkaiden kuin tyokavereidenkin toimesta. Paljon riippuu
thmisesta, missa hanen mielestidn menee asiallisen ja epiasiallisen kaytoksen raja.
Esimiehen juttusille kannattaa menni heti, kun olo alkaa tuntua ahdistuneelta.

(Ty6suojelupiirit 2009.)

3.4 Ratkaisuja ty6hyvinvoinnin ongelmiin

Jokaisessa tyoyhteisOssi ilmenee ongelmia, onhan kyse kuitenkin ihmisistd. Avainasia
onkin, miten tilanteet ratkaistaan. Puhuminen ja asioiden esilletuominen ovat
ratkaisevia tekijoitd ja se miten namd asiat hoidetaan. Riitely ja toisten syyttely eivat
johda mihinkddn vaan pikemminkin pahentavat tilannetta. Etenkin esimiehen tiytyy
olla valmis ottamaan kritiikkid vastaan ja tirkeda onkin sailyttad asiallinen
suhtautuminen asioihin ja oikea asenne ongelmanratkaisua kohtaan: ongelmat on
ratkaistava, jos ne haittaavat perustehtivin suorittamista eli tyontekoa, liittyivatpa
ongelmat sitten tyopaikkakiusaamiseen, stressinhallintaan tai tyontekijoiden

tyohyvinvointiin.

ONGELMANRATKAISUN VAIHEET

1. OIKEA ASENNE: hyviksyn ongelmat osaksi esimiesty6ta

Tavoite: ongelman ratkaiseminen

2. KESKUSTELU ONGELMASTA niiden kanssa, joita se koskettaa
Tavoite: erilaiset nikemykset esille

3. RATKAISUVAIHTOEHTOJEN MIETTIMINEN
Tavoite: 16ydetdin keinot ongelman ratkaisuun

Jos keinoja ei loydeta tassa kokoonpanossa, mietitidn mista saadaan apua.
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4. SOVITAAN KAYTANNON TOIMENPITEISTA
Tavoite: todellisen ratkaisun syntyminen

5. SOVITAAN SEURANNASTA JA ARVIOINNISTA

Tavoite: varmistetaan ratkaisun syntyminen ja suunnitellaan tarvittavat muutokset

Vaiheita 3-5 toistetaan niin pitkdin, ettd ratkaisu 16ydetdin.

Kuvio 1. Ongelmanratkaisun vatheet (Nummelin 2007. 78)

Kuvio 1 ongelmanratkaisun vaiheista jakaa ratkaisuvaiheet viiteen askeleeseen.
Ensimmaiisena taytyy suhtautua ongelmiin oikealla asenteella ja on tehtava itselleen
selvaksi tavoite: ongelman ratkaiseminen. Ongelmat ovat osa esimiesty6ti ja
perusrutiineista poikkeavia tilanteita syntyy paivittiin. Ongelmanratkaisu kannattaa
aloittaa keskustelemalla ongelmasta asianosaisten kanssa ja tuoda ilmi erilaiset
nikemykset. Seuraavaksi mietitddn ratkaisuvaihtoehtoja tavoitteena l6ytda keinot
ongelman ratkaisemiseksi. Mikali keinoja ei 16ydy, tulisi miettid, mistd saadaan apua.
Seuraavasi sovitaan kiytinnon toimenpiteistd, jotta saadaan aikaan todellisen ratkaisun
syntyminen. Tamin jilkeen sovitaan seurannasta ja arvioinnista, joilla pystytaan
varmistamaan pysyvin ratkaisun syntyminen ja on mahdollista suunnitella tarvittavat

muutokset jotta ratkaisu 16ydetddn. ( Nummelin 2007, 78-80. )
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4 Tutkimusmenetelmai

4.1 Teemahaastattelu

Opinnidytetyon empiirisen osion toteutan kvalitatiivisen tutkimuksen muodossa.
Haastattelumetodina kiytetddn teemahaastattelua eli puolistrukturoitua haastattelua.
Teemahaastattelun runko jaetaan teorian mukaisten teemojen mukaan eri osioihin
kysymyksineen, mikd helpottaa my6s aineiston analysointia. Teemahaastattelun ideana
on keriti tietoa haastateltavien subjektiivisista kokemuksista ja tulkinnoista koskien
tiettyjd tilanteita. Koska teemahaastattelu tehddin haastattelijan ja haastateltavan kesken
vuorovaikutuksellisena keskusteluna, tulkinnat ja ihmisten asioille antamat merkitykset
ovat keskeisida (Hirsjarvi & Hurme 2008, 47-48). Koska tutkimukseni tarkoituksena on
selvittda ravintola-alan naisesimiesten haasteita eli asioita mita haastattelemani ihmiset
kokevat haasteellisiksi ja ongelmallisiksi, teemahaastattelu antaa tarpeeksi vapauksia
haastattelutilanteelle, jotta kisiteltavista asioista saadaan tarpeeksi tietoa. Myo6s
vastaukset voidaan kohdentaa tietyiltd thmisiltd tulleiksi (toisin kuin kvalitatiivisessa
tutkimuksessa), joten niiden tulkinta on monitasoisempaa ja antanee enemman

tutkimuksen kannalta.

4.2 Aineiston keruu ja analysointi

Teemahaastattelun kysymykset (liite 1) muodostuivat teorian pohjalta. Teemat
jakaantuvat ty6yhteis66n liittyvdin teemaan, naisesimiestyohon liittyviin kysymyksiin ja
ongelmatilanteiden selvittimiseen ja niiden ratkaisuihin liittyviin teemoihin.
Haastateltaviksi olen valinnut ravintolapaillikoitd, jotka ty6skentelevit suurempien
ketjujen ravintoloissa seka pienemmissa yksityisissd ravintoloissa yrittjina tai
esimiestasolla. Haastattelurungon (liite 1) haastateltavat saavat etukiteen sihkGpostitse.
Haastattelun kesto rajoittuu yhteen tuntiin, koska ravintolan esimiehet ovat kiireisia ja
nain ollen kynnys suostua haastateltavaksi on pienempi, kun haastatteluaika ei ole liian
pitkd. Tavoitteena on edetd haastatteluissa haastattelurungon mukaisesti, mutta mikali
tilanne sen vaatii, puolistrukturoitu haastattelu antaa myos mahdollisuuden muuttaa
kysymysten temaattista jarjestystd. Haastattelujen olisi hyva tapahtua rauhallisessa

tilassa ja keskeytyksia tulisi valttaa,
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Laadullisen aineiston analysoinnissa on tirkedi, ettd aineistoon saadaan luotua selkeytta
ja ndin tuottaa uutta tietoa tutkittavasta asiasta. Jarjestelemalld teemoittain seka
haastattelukysymykset ettd aineisto, saadaan analyysiin tarvittava selkeys. Aineisto ja

lajitellaan opinnaytetyon teorioiden mukaan teemoihin (Hirsjarvi & Hurme 2008, 138-

140).

Haastatteluja tein yhteensi kahdeksalle hotelli- ja ravintola-alan esimichille / yrittajille ja
ne kestivat lopulta 1-2 tuntia riippuen haastateltavasta. Suurimmassa osassa
haastatteluja haastattelutila oli rauhallinen eiké hairiétekijoitd ollut, mutta osassa
haastatteluista tuli muutamia keskeytyksia ja tila oli aika meluisa. En kuitenkaan usko
sen juurikaan vaikuttaneen haastattelujen tulokseen. Litteroinnin tein kirjoittamalla
haastattelut auki tietokoneella. Analysoinnin tein kayttimalld alleviivaustusseja ja

tekemilld yhteenvedon haastateltavien vastauksista.

4.3 Tutkimuksen reabiliteetti ja validiteetti

Reabiliteetti eli tutkimuksen reaabilius tarkoittaa tutkimuksen toistettavuutta samoin
tuloksin. Validiteetti taas kertoo onko tutkimuksessa mitattu niitd asioita mita siini oli
tarkoituskin mitata eli vastaavatko tutkimuksen tulokset alussa asetettua
tutkimusongelmaa. Validius tarkoittaa niin ollen tutkimuksen pitevyyttd ja

luotettavuutta. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2008, 226.)

Tutkimuksen reaabilius on kohtalaisen hyva, koska haastatteluja oli kuitenkin
kahdeksan ja niissa kaikissa nousivat esiin samat haasteet ja ongelmat. Tama kuitenkin
edellyttiisi ettd ikdjakauma olisi yhté suuri tutkimusta toistettaessa. Tutkimuksen
patevyys kirsi mahdollisesti siitd, ettd opinndytety6 tehtiin monen vuoden atkana
pienissd patkissd ja tutkimustulosten analysointi ei ollut tarpeeksi syvillisti. My6s

kirjoittajan omat kokemukset saattoivat vaikuttaa tutkimustulosten analysointiin.
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5 Tutkimustulosten analysointi ja tulokset

Tutkimustulosten analysoinnin suoritin ensin litteroimalla haastattelut ja sen jilkeen
alleviivaamalla teemoittain eri virisilld alleviivaustusseilla haastateltavien
tutkimusongelmaan liittyvat vastaukset jakamalla ne ongelmiin naisesimiesty6ssa
ravintola-alalla, millaisia ratkaisuja ongelmiin I6ytyi ja niiden vaikutuksiin

ty6hyvinvointiin, pitien mielessid koko opinnidytetyon ydinkysymyksen:

Millaisia haasteita naisesimiehet kobtaavat tydssddan ravintola-alalla?

Sen jilkeen tein yhteenvedon kaikkien haastateltavien vastauksista ja tein

johtopaitokset sen mukaisesti.

5.1 Taustatiedot

Haastateltavia oli yhteensa kahdeksan ja he olivat ialtdan 23-58 -vuotiaita, eli eri
ikdryhmat olivat hyvin edustettuina. Perhesuhteet olivat hyvinkin erilaisia, osa asui
yksin, osa miehensa ja lastensa kanssa ja osalla olivat lapset jo lentineet pesisti ja he
asuivat michensi kanssa kahdestaan. Yksi asui vield vanhempiensa kanssa kotona ja
yksi avoliitossa miehensa kanssa. Yhdistdvina tekijand parisuhteessa eldvien kanssa oli,
ettd jokaisen kumppani oli joko samalla alalla tai muussa vuorotyossi. Yhtid
lukuunottamatta kaikki olivat asemaltaan ravintolapaillikkoéitd, lisaksi yksi oli

toimitusjohtaja. Kolme heistd toimivat yrittajina.

Kaummin alalla ollut oli tyoskennellyt jo 13-vuotiaasta lihtien ja kokemusta oli ehtinyt
karttua jo parikymmentd vuotta, eris taas oli ollut varsinaisesti alalla vasta puolitoista
vuotta. Muut olivatkin sitten silta vililtd. Kyseisessd tyopaikassa suurin osa oli ollut
vasta muutaman vuoden, mutta yksi taas koko 14-vuotisen ravintola-alan uransa.

Muutama opiskeli lisaksi tyon ohella.
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5.1.1 Delegointi

Esimiehilld oman vapaa-ajan sovittaminen tyohonsa on paljon kiinni henkilokunnasta
ja heiddn pitevyydestdin, pystyyko heille luottamaan ravintolan toiminnan
ylldpitimisen esimiehen vapaapdivien ja loma-aikojen ajaksi. Paljon on kiinni myos
esimichen kyvystd delegoida asioita ja tyotehtivid alaisilleen. Etenkin nuorilla
esimiehilld halu tehda kaikki itse kostautuu usein jossain vaitheessa oman — seki

henkisen etta fyysisen — tyohyvinvoinnin alenemisena ja terveyden “pettimisend”.

Etti loppujen lopuksi on vastuussa siitd mitd muut tekee. Ja just tosi pitkddn kesti ennen
ku pysty luottamaan. Ja sitd on jossain vaiheessa pakko luottaa, muuten si niinku kaadat
itses, s et jaksa-----nyt ma oon oppinu siihen etti tosi ronskisti vaan ma kylla et kaiken

mitd mun ei 0o pakko tehd, just mind, mi annan jonku muun teha. (Haast 3)

Vaikka vastuu on aina loppujen lopuksi esimiehelld, vastuuhenkil6t yrityksessd ovat
tarkeitd ja mikili esim. vuoropaillikGt ja varavastaavat tai niin sanotut luottohenkil6t
yrityksessd puuttuvat, se kasaa esimiehen tyOtaakkaa erittdin paljon. Hyvilld

henkil6kunnalla on suuri merkitys my6s yrityksen menestymiseen.

...on tiettyjd juttuja mitd ma oon niinku vuoropiillikéille jakanu mitka vois olla ehkd
jopa munkii mutta méi oon onneks mulla on niin hyvit vuoropiillikot jotka tekee
mielelddn nditd, kaikenmaailman eri titlityksia, jotain lounassetelitilityksia tms. ja niin.

(Haast 5)

Yrityksessi kaikilla tulee olla selvilli omat ty6tehtivinsa ja vastuualueensa, niin
esimiehelld kuin tyontekijoillikin. Mikali yrityksessd on enemman kuin yksi esimies tai
useampi osallistuva omistaja, syntyy ristiriitatilanteita hyvin helposti. Johdonmukaisuus
yrityksen johtamisessa on avainasia, koska tavat hoitaa asioita eivit voi joka pdivi

muuttua. Silloin karsii sekd henkilokunta etta yrityksen toiminta itsessaan.

Olihan se alku oli kylld tosi vaikeeta ettd kuitenki meitd oli kaks ravintolapdllikkoa talld
sillon ja piti vdhin jakaa tehtdvid, oli tarkotus et mini olisin sitte vastuussa tasté

vanhemmasta paillikostd niin niin...se oli kylld haastavaa. (Haast 3)
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5.1.2 Rekrytointi ja irtisanominen

Rekrytointiprosessi on yksi yrityksen aikaavievimmisti ja haasteellisimmista tehtavista.
Oikean henkil6n 16ytiminen tyohon ja tyoporukkaan on vaikeaa. Ennen kuin
tyontekija nayttad todellisen kykynsa ja hdnet saadaan perehdytettya ty6hon, prosessi
vie aikaa ja yrityksen resursseja yllattavan paljon. Hyvia tyontekijoita ei suinkaan kasva

jokaisen puun oksalla vaan ne ovat harvassa.

Ja semmonen ajattelumaailma et aina tulee uusia niin se el tind péivind endd oo ihan

niin. Hyvid duunareita on aivan élyttdmin vaikee 16ytda. (Haast 8)

Mikali ty6ntekija ei lopulta sopeudukaan yritykseen tai ei lunasta yrityksen asettamia
vaatimuksia, joudutaan koko prosessi aloittamaan jalleen alusta. Se vaikuttaa myos
suuresti ravintolan ilmapiiriin ja palvelun laatuun ja koko ty6yhteis6on. Hyvista

tyontekijoista kannattaakin pitad kiinni.

...niin ehkd se haasteellisin juttu on se ettd rekrytoi niinkun oikeita tyyppeji... (Haast 4)

Uudessa yrityksessd yhteensopivan tyéporukan 16ytyminen voi olla monen mutkan

takana. Téssa tulee taas esiin onnistuneen rekrytointiprosessin tirkeys.

Siis meil on, mi oon tin vuoden aikana irtisanonu kaheksan tai yheksidn henkil6a. . .---
kolme on lihteny vapaaehtosesti sen liséksi vield. --- siis ei oo vaan niinku homma
toiminu ja sitte on niinku vaan ollu pakko. Et se ei...et nyt ollaan pdisty hyviin
tilanteeseen et meil on niinku, sit on tis ollu semmossii. ..semmossii todellisii ilmapiirin

tuhoajia. Et on niinku ollu vaan pakko. (Haast 6)

Henkilokunta on ravintola-alalla ensimmainen asia mihin asiakas kiinnittda huomiota,
joten oikeiden thmisten rekrytointi ja heiddn tyohyvinvoinnistaan huolehtiminen on
sitnakin mielesta tarkead. Ilman hyvaa henkilokuntaa ravintola yrityksena ei voi toimia.

Mikali henkilokunnalla ei ole asiat hyvin, se nikyy my6s asiakkaalle, etkd myoskaian
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anna yrityksestd hyvaa kuvaa. Henkil6kunta on se, joka luo my6s yrityksen hyvan

ilmapiirin ja saa ihmiset tulemaan sinne uudestaan.

...on semmosia ihmisid jotka on tehny sitd pitkddn ne osaa selvittdi ja ratkoo sen asian
siind tilanteessa ku se syntyy siind paikan péalld et se asiakas ei endd lihde huonolla

mielelld kotiin. (Haast 8)

Mut kyl ma niinku koen ettd sun kannattaa pitdd hyvii huolta sun henkilGststi se on
sun kdyntikortti ne on ensimmiiseni tddlld asiakasta vastassa ja ne on niinku sun
oikeesti nikyvin osa etté, et kyl ma niinku koen ettd se on sun tirkein voimavara ilman

niitd si et vol ees ovia avata. (Haast 8)

Yksi suuri haaste on myos tilanne, jossa joutuu erottamaan tyontekijoita joko
taloustilanteen tai jonkin muun syyn takia. Sellaiset tilanteet ovat aina inhottavia,
etenkin jos kyseessd on hyvi tyontekija ja tyokaveri ja yksi vaikeus onkin, ettd sellaisiin

tilanteisiin ei juuri pysty varautumaan. Eris ravintolapéallikoistd sanoo Y'T-

neuvotteluista:

...sitte tds mitd puhuttiin tyontekijbitten kans niin ma huomasin sen ettd ei ne niinku
kohdista sitd muhun tai et ne syyllistdis mua mut ma en tiid et miks md itte, jotenki mi

vaan koin sen silleen ite henkilokohtasena, se oli niin raju juttu.. (Haast 5)

Muutokset henkil6kunnassa ovat aina ilmapiirid kiristdvia tilanteita, etenkin jos ei
meinaa 16ytya ldhtevalle tyontekijille paikkaavaa. Riippuen toki tydsopimuksesta,

huonosta tyontekijasta voi my6s olla vaikea paistd eroon koeajan jalkeen.

...tyontekijbillihdn nykydin lainsddddnnon perusteella on hirveen niinkun briiffattu se
tausta sielld ja laki on sun puolella, mut tyénantajana si oot toisessa asemassa et ei
semmosia ihmisia sitte jotka el sovikkaan sithen niin se on vaikee pdéstd eroon. (Haast

9

5.1.3 Johtaminen ja valtaetiisyys

Nuoremmat esimichet korostivat etdisyyden pitimistd alaisiin kun taas vanhempien
esimiesten mielesta silld ei ole merkitystad. Vanhempien esimiesten mielesta alaisten

kanssa voi olla kaverilliset suhteet, kun taas nuoremmat esimichet olivat sitd mieltd ettd
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taytyy vetda selked raja alaisten vialille. Vanhemmilla esimiehilld nayttia olevan johtajuus

vahvemmin hallussa, joten valtaetaisyys alaisiin voi olla pienikin.

Ei oo etiinen (suhde alaisiin), mut sit pitéis pystya sillai et, ettei oo liian niinku
kaverillinen --- niin sit kuitenki on niitd ty6juttui mitd sun pitdd sitte tiukkana, ei voi

sillai ihan, niiinku, pitdd olla joku, joku pieni semmonen, raja. (Haast 6)

Selkedsti nuoremmilla esimichilld valtaetdisyyden pitiminen alaisten kanssa oli tirkedd
lihinna sen takia, ettd auktoriteetti alaisten silmissa sdilyy. Vanhemmilla esimiehilld taas
auktoriteettid oli jo idn myota enemmain, joten he eivit olleet niin tarkkoja siinad kuinka

kaverillinen tai ei-kaverillinen he olivat alaistensa kanssa.

...el mun mielestd mut tiytyyhdn siind pitdd niinkun semmosia tiettyjd asioita erilldidn
toisistaan, et esimerkiksi jos si oot niinkun kaveri jonkun tyontekijan kanssa niin
sillonhan molemmilla tiytyy olla se selvilld et ettd kenestdkdidn ei puhuta. Tiediksa silld
tavalla joka ei oo lisnd, eikd my6skéddn hirveesti setvitd niitd tyGasioita sitten niinkun...-
--silloinhan si kaivat ittelles hirveen kuopan jos si rupeet kaikkien kans vuoron periin

niinkun sitdhdn ei voi tehdi, et pitdd olla lojaali kumminki ja ja... (Haast 4)

Se varmaankin on myos nuoremmilla esimiehilld syyné etdisyyden pitimiseen, etta ei
tule sellaista tilannetta, jossa lojaalius toisia tyontekijoitd kohtaan unohtuu. Silti niin
tiiviissa tyOyhteisossa kuin ravintola-alalla on, voi etdisyyden pitiminen alaisiin olla
todella vaikeaa ja siitd kérsii my6s esimies itse. Esimiehen paikka voi olla myds osaltaan

hyvin yksinidinen tehtiva.

Se on vaan kova hinta ja sitd ei aina ajattele etukiteen. (Haast. 3)

5.1.4 Informaation kulku

Informaation kulku on aina yrityksissa haasteellista. Sen toimivuus vaikuttaa
olennaisesti tyoyhteison toimivuuteen seka tyohyvinvointiin. Paljon riippuu seka
esimiehesta, ettd tyontekijoista kuinka hyvin informaatio omaksutaan. Moni mainitsi
sen, ettd tdytyy selittdd asiat aina auki alaisille ja perustella miksi mitdkin pitda tehda

milldkin tavalla.

...se informaatio on tota...se on semmonen kulmakivi ja se on iso juttu ja se on...se on

kylld erittdin tdrkee mut...jotenki niinku tulee vililli semmonen fiilis etti... jotkut asiat ei
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mee niinku ei millddn ldpi vaikka miten milld keinoin yrittdis mut sit semmose asiat jota
ei hirveesti muiden tarvis tietdd, tidkko, iin ne levidi jotenki niinku ikddn ku vidhin
timmaset juorunomaiset...--- niin kulhin se on semmonen idisyyskysymys.--- ja sitte ku
mulle ei kerrota niin sittenhin mi tunnen itseni hirveen niinku semmoseksi ’no onks

mulla nyt mitddn arvookaan tddlld ku mulle ei kerrota mitddn”. (Haast 4)

Johdonmukaisuus liittyy ldheisesti informaation kulkuun, koska on hyvin tirkedi, ettd

informaation sisilté samasta asiasta ei vaihdu paivittdin.

..kyl se oli (ongelmallista), varmaan pahin oli se et ihmisii nyppi aika paljo..sillai et ne oli
aika kypsii, sit tuli aitka paljo semmosii paniikkiratkasui etté, pditettiin yhten péivin niin
ja seuraavan paitettiin se asia jo toisin ja, kukaan ei tienny valil mitd, et missd mennain

mitd tehddn. (Haast 6)
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6 Pohdinta ja johtopaitokset

Tarkeimpia haasteita joita naisesimiehet ravintola-alalla kohtaavat ovat selkedsti
informaation kulku, delegointi ja rekrytointi. Etenkin oikeiden ihmisten rekrytointi
nousi esiin suurena haasteena. Rekrytointiprosessi on aikaavievaa ja tyolasta ja mikali se
jostain syystd epaonnistuu, joutuu koko prosessin aloittamaan taas alusta. Juuri oman
ravintolan tyOyhteis60n sopivat tyontekijat on vaikea tunnistaa ensinikemalta ja
pelkkien haastattelujen perusteella, joten rekrytoinnin lopullisen onnistumisen tai
epaonnistumisen nakee vasta kun henkil6 jo on ravintolassa toissa. Toki takaporttina
toimii aina koeaika, mutta myos irtisanomistilanteet ovat esimiehille ja koko

tyoyhteisolle haasteellisia tilanteita.

Informaation kulku taas on erittdin tirked osa koko tyoyhteison toimivuutta. Mikali
informaationkulku ei yrityksessa toimi, se aiheuttaa ty6ilmapiirin huonontumista ja
epaluottamusta koko yrityksen toimintaan niin asiakkaiden kuin tyontekijoéiden
puolelta. Esimiesten tehtdvd on huolehtia siitd, ettd informaatio kulkee ja kaikilla
tyontekijoilla on tiedossa mistd informaatiota saa. Toki my6s tyontekija on omalta
osaltaan vastuussa siitd, ettd hin kiyttda yrityksessd kdytossd olevia

informaatiomenetelmid, mutta lopulta esimies kantaa siitd vastuun.
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Liite 1 Teemahaastattelun runko

Perustiedot:

Nimi

Ika

Perhesuhteet

Mika on sinun asemasi tyOpaikalla?
Kauanko olet ollut alalla?

Enta tassa tyopaikassa?

1. Tyoyhteiso

1

o 9 o v K

10
11

12

13

Minkilainen tyOyhteis6 teilld on: montako henked; ylemmit esimiehet ja
tyontekijit, miehid / naisia? Alaiset?

Mitd tyosi sisaltdd? Operatiivista, kdytinnon tyotd, paperityotd, missd suhteessa?
Minkilainen suhde sinulla on alaisiisi / ylempiin esimichiin? Kaverillinen,
etainen?

Annatko/saatko paljon palautetta tyontekijoillesi / tyontekijoiltasi / asiakkailta?
Toimiiko informaation kulku yrityksessinne?

Onko siitd atheutunut ongelmia, jos ei toimi?

Miten yrityksessd hoidetaan tyohyvinvointia? Terveydenhuolto? Tyky-toiminta?
Onko jirjestetty koulutusmahdollisuuksia, kuten esimieskoulutusta tai muuta
tyohon liittyvaa koulutusta?

Miten tyOtehtavat ja vastuualueet on jaettu yrityksessa? Toimiiko tehtivinjako
hyvin?

Onko teilld yhteisid pelisadntojar Minkalaisia?

Arvioitteko yrityksen toimintaa jollakin tavalla? TyShyvinvointia? Tulosta?
Esim. sairauspoissaolot tai myynnin tarkkailu?

Koetko voivasi itse vaikuttaa ty6hosi, sen sisaltoon, tyoaikoihin tai vastaavaan?
Entid muut tyontekijat?

Minkilainen ty6ilmapiiri teilld on tyopaikallasi? Avoin? Kuinka hyvin

esimerkiksi tunnet tyontekijasi? Onko “’kuppikuntaisuutta’?

2. Naisesimiesty6

Miti ajattelet esimiestyosta naisnakokulmasta ajateltuna? Onko eroja miehiin

verrattuna? Ovatko naiset tunnollisempia, tarkempia?
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— Kaytitko jotakin johtamisen mallia tyOssasi?

— Onko mielestisi miesten ja naisten johtamistyyleissa eroja ja mista ne mielestasi
johtuvat?

— Koetko ettd sinua arvostetaan esimiehena ja tyokaverina?

— Oletko tyytyviinen ty0hosi ja sen tarjoamiin haasteisiin?

—  Teetkd vuoroty6tar?

— Onko sinulla perhettd?

— Miten olet onnistunut tasapainottamaan tyon, perheen ja vapaa-ajan?

— Onko vuoroty6 vaikuttanut sithen ja oletko kokenut sen vaikeaksi?

— Mika on mielestasi haasteellisinta esimiesty6ssa?

3. Ongelmatilanteet ja niiden ratkaiseminen

— Koetko etti olet sitoutunut tyohosi ja mika on mielestasi tydbmotivaatiosi taso?

— Mika sinua motivoi tyossisi? Sen sisdlto? Palkka? tyokaverit?

— Enti alaiset, ovatko he sitoutuneet tychénsa ja motivoituneita? Miksi, miksi ei?

— Miti keinoja yrityksenne kayttia sitouttaakseen tyontekijat yritykseen ja sitd
kautta pysyméin teilld toissa?

— Onko tyontekijoiden vathtuvuus suurta?

— Onko ty6si mielestisi kuormittavaa fyysisesti tai henkisesti?

— Oletko kokenut stressia tai masennusta tai onko sitd ilmennyt tyoyhteisossar

— Minkalaiseksi koet psyykkisen tyokykysi, saatko tyostisi tyydytysta?

— Miten hoidat tyokykyisi (henkistd / fyysistd)?

— Miten ravintolatyon sesonkiluonteisuus ja sen myota tyon epavarmuus
vaikuttavat sinuun? Mitd se vaikuttaa hyvinvointiisi tai vaikuttaako? Laman
vaikutus, miten nakynyt?

— Onko kiire ongelma ja miten kasittelet sitd?

— Onko yrityksessa ollut paljon muutoksia viime vuosien aikana? Esim.

organisaatio- tai omistajasuhteiden muutoksia? Muutoksia henkil6kunnassa?
— Onko siitd atheutunut ongelmia?

— Onko sinulla kokemuksia kiusaamisesta, hdirinnasta tai syrjinnéstd tyopaikallasi?
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— Onko ollut konfliktitilanteita tyontekijéiden tai esimichen ja tyontekijin valilld?
Miten olet hoitanut tilanteet?

— Onko sinulla jotakin neuvoa aloitteleville esimiehille?
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