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Opinnaytetyodn tarkoituksena oli kehittaa Oy:n esimiestydta. Tavoitteena oli
tutkia esimiestydn nykytilannetta ja etsia siitéa kehittdamiskohteita. Tydsséa keskityttiin erityi-
sesti esimiesten tydkuorman arviointiin ja sopivan alaisryhméakoon maarittdmiseen yrityk-
sen toimintaymparistéssa.

Teoriaosuus koostuu esimiestydhon kuuluvien asioiden kuvaamisesta. Siind kasitellaan
esimiesten asemaa, velvollisuuksia seka merkitysta yritykselle. Mukana on myos tietoa
esimiestyOn haasteista, kuormittavuuden arvioinnista seka huonon esimiestyon jarjestelyn
vaikutuksista.

Tarvittava tutkimusaineisto hankittiin esimiehille suunnatulla kaksivaiheisella tutkimuksella.
Siina esimiehia pyydettiin arvioimaan tyonsa osa-alueita. Tutkimustulokset osoittivat, etta
esimiehet kokivat alaisryhmansa liilan suuriksi, mika heikensi monin paikoin esimiestydn
laatua. Liian isot ryhmat aiheuttivat liiallista painetta ja Kiiretta esimiehille, minka takia pa-
neutuminen ongelmakohtiin, vastuualueen kehittdminen ja henkilostdsta huolehtiminen ei
toteutunut toivotulla tavalla.

Tutkimustulosten perusteella ehdotettiin alaisryhmien pienentamista ja tasoittamista, seka
esimiesten vastuualueiden tarkempaa maarittelya.
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The purpose of the present thesis was to develop managerial work of Oy.
The objective was to study management and to identify areas that needed improvement.
The main focus was on evaluating the managers’ workload and defining suitable subordi-
nate groups in the companys’ working environment.

The theoretical part of this study covers managers’ position, responsibilities and meaning
to the company. In addition, managerial work difficulties, workload evaluation and effects
of bad work arrangement are also discussed.

The data for the empirical part of the study was obtained by conducting a two-step re-
search among managers in which managers were asked to evaluate different sectors of
their work. The main study results showed that the managers experienced their subordi-
nate teams as too big which deteriorated the quality of their work. Big teams caused ex-
cessive pressure and haste whereupon the managers felt that they were not able to focus
on taking up problematic spots of their work, developing their area of responsibility and
taking care of employees in a desirable manner.

Based on the results of this study, it was proposed that the company would diminish and
equalize subordinate teams. In addition, the managers’ areas of responsibility need to be
defined more clearly.
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1 Johdanto

1.1 Tyon aihe

Opinnaytetydn tarkoituksena on tutkia esimiestyota Oy:ssa. Toimeksian-
to perustuu yrityksen haluun kehittda esimiestoimintaansa. Yrityksessa on seurattu
esimiestyon tilannetta ja paatelty seurannan perusteella, etta nykyinen esimiesmaara ei
valttamatta vastaa tarpeeseen riittdvan hyvin. Tahan mennessa yritys on parjannyt
paasaantoisesti hyvin nykyisella esimiesmaaralla. Kuitenkin aina valilla, mm. vuoden
kiireisimpind aikoina, kuten esimerkiksi jouluna ja paasiaisend, tydmaara kasvaa liian
suureksi. Kiireisimpien ajankohtien ulkopuolellakin esimiehilla voi olla liian vahan aikaa
perustehtavien hoitoon suurten alaisméaarien vuoksi. Yrityksessa tullaan tekema&an paa-
toés uusien esimiesten palkkaamisesta tai esimiesten méaaran vahentamisesta vuoden
2013 kevaalla. Taméan tyon tarkoituksena on tuottaa tutkimuksellista tietoa, joka toimisi
pohjana paatoksenteolle.

Henkilostoasioiden kehittamista voidaan verrata koneen 6ljymaaraan. Kone tulee kylla
toimimaan pienella voitelulla vaikka saattaakin rutista ja pitaa aanta. Toisaalta sen teho
ei nouse Yli tietyn rajan vaikka siihen laittaisikin joka paiva tuoretta dljya. Yritykset pyr-
kivatkin [oytamaan sopivan pisteen, jossa henkildstbasioiden kehittaminen edistaa viela
toimintaa, ja jonka ylittAminen ei enda paranna tuottavuutta vaan aiheuttaa ainoastaan
turhia kuluja. Kohdeyritykseni on kohtaamassa taman tyyppisia haasteita. Jatkuva ke-
hittyminen ja prosessien tehostaminen nostaa samalla esiin tyon hallintaan liittyvia ky-
symyksia, joita halutaan ratkaista kevaalla 2013. Esimiestyd on tuotannollista ty6ta ja
nain tuotannon tehostuminen tai lisddntyminen pakottaa tutkimaan ja arvioimaan esi-

miestydn resurssien riittdvyyttd suhteessa vaatimuksiin yha uudelleen.

Sain tehtdvakseni tutkia esimiestydn maardd, jarjestelyd ja kuormittavuutta

Oy:ssa. Otin tehtavan vastaan aiheen mielenkiintoisuuden ja ajankohtai-
suuden vuoksi. Olen ollut yrityksen palveluksessa muutaman vuoden ajan. Olen tutus-
tunut erilaisiin prosesseihin seka tydntekijaasemani ettd monen koulutydn kautta. Yritys
suostui jalleen kerran avustamaan minua opinnoissani, tarjoamalla mielenkiintoisen ja
yritykselle ajankohtaisen aiheen opinnaytetydlleni. Sen kautta paasin perehtymaan

logistiikkakeskuksen tuotannolliseen ty6hon esimiesten nakokulmasta.



1.2 Toimeksiantajayritys

Kohdeyritykseni rakennus jakautuu kolmeen osastoon, jotka ovat kuivahalli, tuorehalli
ja terminaali. Kuivahallissa sijaitsevat kaikki tavarat, jotka sailyvat huoneen lampdtilas-
sa. Tuorepuolella ovat tuotteet, jotka tarvitsevat viiden asteen lampdtilan. Terminaali on

puolestaan se osa, jossa pakattu tavara odottaa noutoa.

Kuivahallilla on talla hetkella 18 esimiesta, tuorehallilla 13 ja terminaalissa tytskentelee

viisi. Jokaisella esimiehelld, osastosta riippumatta, on runsaasti alaisia. Kuivahallilla



alaisia on noin 50, tuoreella 40 ja terminaalissa 25 henkil6& esimiestad kohden. Tydseu-
rannassa on todettu, ettd he eivat aina ehdi kasittelem&én jokaisen alaisensa asioita tai
hoitaa muita tehtavia mahdollisesti vaaran ajankayton tai suuren ryhmakoon vuoksi.
Aikaa ei aina ole tarpeeksi erityisesti vuoden kiireisimpina ajankohtina. Esimerkiksi
kuukausipalautteen anto, kiittdminen ja muiden tehtavien hoito hankaloituu sesonki-
kausina. Ty6kuorma kasvaa myos silloin kun joku esimiehista sairastuu ja hanen ryh-
ma siirtyy toisen esimiehen vastuulle. Vakioryhma kasvaa myos kesaisin noin 20 henki-

16114, jolloin taloon otetaan kesatyontekijoita. (Korhonen 2013.)

Tybn maara ei kuitenkaan ole jatkuvasti liian suuri tai tydtahti liian nopea. Varastotoi-
minnassa on myos tasaisempia ja hiljaisempia hetkid, jolloin voidaan ajautua jouto-
kaynnille. (Korhonen 2013.) Sesonkikausilla ja ongelmien sattuessa on runsaammin
tehtavaa, jolloin suorittaminen tuntuu raskaammalta, mika on luonnollista, mutta pai-
neiden ei tulisi kiireen keskellakaéan ylittaa tiettyd tasoa, jottei suorituksen laatu heik-
kenisi. Suurta alaisten maaraa ei myoskaan tulisi hammastella liikaa. Varastotyd on
sen verran yksinkertaista ja itsendista, ettd alaiset eivat tarvitse jatkuvasti paivittaista
ohjausta. Tyon yksinkertainen luonne mahdollistaa suuret alaisryhmat.

Kohdeyritykseni tavoitteena on tasoittaa joutokayntikohtia ja kiireellisempien aikojen
painepiikkeja, jotta aika ei kuluisi turhaan eivatkd vaativammat aikajaksot aiheuttaisi
ylimaaraista kitkaa ja prosessien takkuilua esimiestytssa. Tyota tasoitetaan mahdolli-

sesti palkkaamalla lisé& esimiehia tai tekemall& muutoksia nykyiseen toimintaan.

1.3 Tyo0n tavoitteet

Opinnaytetydn ensisijainen tavoite on sopivan alaisryhmakoon maaritteleminen esi-
miehille. Toissijaisena tavoitteena on esimiestydn muiden kaytantdjen toimivuuden
arvioiminen seka kehittdmisehdotuksien tekeminen. Tutkimuksessa kartoitetaan toi-
minnan tehokkuutta haittaavia ongelmia ja hankaluuksia. Esimiesten keskuudessa suo-
ritettavan tutkimuksen avulla katsotaan minkalaiseksi esimiehet arvioivat nykyisen
alaisryhmakoon, ovatko esimiesryhmat riittdvan hyvin optimoidut suhteessa suoritetta-
vaan tyon maaraan, seka selvitetddn miten esimiehet kokevat nykyisten tdiden muut

osa-alueet. Alla ovat kysymykset, joihin etsittiin vastausta tutkimuksen avulla.

1. Mikéa on optimaalinen alaisryhméan koko esimiehille heidan tydympéristéssaan?



2. Mitd ongelmia nykyisesséa esimiestyssé on?

3. Tarvitaanko taloon enemman vai vihemman esimiehia?

Pyrkimyksena on tuottaa tutkimuksellista tietoa kyselyn muodossa toimeksiantajalle,
josta selviaa, miten yrityksen esimiehet kokevat nykyiset tdiden jarjestelyt, sek& missa
asioissa yritys voisi tehda parannuksen esimiestasolla. Opinnaytetydn aihe rajoittuu
kuitenkin ainoastaan sopivan ryhmakoon maarittdmiseen ja tydjarjestelyn kehittami-
seen. Tyossa ei esimerkiksi tutkita esimiesten patevyytta tehtavaansa, heidan ominai-
suuksiaan ja taitojaan. Alaisten tyytyvaisyyttd esimiehiinsda ei myodskaan tarkastella

tassa tydssa. Corporate Spirit Oy tekee asiasta selvityksen joka vuosi. (Lahti 2013.)

1.4 Kaytettava aineisto ja rajaukset

Teoriaosuus koostuu esimiestydn ja siihen kuuluvien asioiden kuvaamisesta. Siina
kasitellaan sellaisia esimiestytn osa-alueita kuten esimiesten asemaa, velvollisuuksia
seka merkitysta yritykselle. Mukana on myos tietoa esimiestyon haasteista, kuormitta-
vuuden maéaarittelysta ja arvioinnista seka huonon esimiestyon jarjestelyn vaikutuksista.
Teoriaosuus ei sinansa ole edellytys tutkimuksen suorittamiselle, mutta keratysta tie-
dosta voi olla hyotya toimeksiantajalle tutkimustulosten tulkinnassa, arvioinnissa, seka

siina vaiheessa, kun toimintaa aletaan muuttaa.

1.5 Tutkimusmenetelma

Tutkimuskysymyksiin haetaan vastausta suorittamalla kvalitatiivinen ja kvantitatiivinen
tutkimus yrityksen esimiesten keskuudessa. Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuk-
sessa haastatellaan muutamia esimiehid. Maarallisessa osiossa esimiehen tayttavat
strukturoidun kyselyn, joka perustuu laadullisesta tutkimuksesta saatuun tietoon. Kyse-
lyn tulokset esitetaan taulukoiden avulla. N&itd menetelmid kayttden kootaan aineisto,

jonka perusteella tehdaan ehdotuksia ongelmakohtien kehittamiseksi.



2 Esimiesty6

Esimiehind voidaan pitdé kaikkia johtotehtavia suorittavia henkildita yrityksen ylimmalta
tasolta lahtien. Jo yhden ainoan raportoivan alaisen pitdminen tietdd esimiesvastuuta.
Tyypillisesti esimiesroolissa ovat johtajien lisaksi yksikon- ja tiimivetajat, vastuualuei-
den paallikdt seka tydnjohtajat. Esimiestyd on ammattitaitoalue ja tyorooli, joten myos

muiden nimikkeiden taustalla on nykyaan esimiestehtavia. (Viitala 2007, 269.)

Esimiesty0 pitaa sisallaén kaiken toiminnan, jossa suunnataan ja tuetaan alaisia tavoit-
teisiin pyrkiessa. Toimialasta ja yrityksesta riippumatta esimiestehtavissa korostuvat
hyvin samankaltaiset henkiléstbvoimavarojen johtamisen haasteet ja roolit. (Viitala
2007, 269.) Esimies joutuu toimimaan ylemman johdon usein tiukkojenkin tulostavoit-
teiden ja niitd koskevien maardysten alaisena seka oman henkildsténsa tarpeiden ja
toiveiden kohteena. Waris kiteyttaa, etta esimiehen on ensikadessa vastattava seké
tuotannosta ja toiminnasta etta henkildstonséa hyvinvoinnista. (Waris 2001, 43.)

Paatehtava on kuitenkin vastata toiminnan tuloksellisuudesta, ja onnistuakseen tyos-
saan han tarvitsee kokonaisvaltaista ndkemystd vastuualueestaan. Tuloksellisuutta
tavoitellessaan esimies voi hyddyntad panos-tuotos-ajattelua, jota on esitetty kuviossa
1. (Waris 2001, 43.)
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Kuvio 1. Panos-tulos-ajattelu esimiestydssa. (Waris 2001, 43.)

Kuvio 1 esittaa tilanteen, jossa esimies sijoittaa voimavarojaan asetettujen tavoitteiden
saavuttamiseksi. Saatu tulos arvioidaan méaarattyjen kriteerien mukaan, minka jalkeen
esimies saa palautetta. Palautteen perusteella hdn muuttaa toimintaansa, jotta tulos

olisi maarallisesti ja laadullisesti parempi seuraavaan arviointipisteeseen menneessa.



Palautteen ohella esimies saa my0s siséista ja ulkoista tukea. Siséinen tuki tarkoittaa
tyypillisesti yrityksen henkildstohallintoa. Ulkoista tukea voi puolestaan saada perheel-

taén tai esimerkiksi harrastuspiireiltaan.

2.1 Esimiehen asema yrityksessa

Vuosikymmenten saatossa esimiehet ovat muuttuneet tyon jakajista ja valvojista tuki-
joiksi ja koordinaattoreiksi. TAh&n on paadytty organisaatiotasojen vahentymisen, pro-
sessien tehostumisen, automatisoitumisen, informaationjarjestelmien kehittymisen ja
tyontekijoiden koulutustason nousun my6ta. Perinteisten esimiesroolien tilalle ovat tul-
leet valmentajat ja tiiminvetgjat. Samalla tavalliset alaiset ovat saaneet tiimilaisten,
ryhmalaisten, tydkumppanien tai partnerien statuksen. Edelld kuvatusta kehityksesta
huolimatta esimiesten merkitys ei ole vahentynyt vaan péinvastoin noussut. lhmisten
johtamisen aikaisempaa suurempi merkitys korostuu yrityksen menestyksessa; menes-
tys riippuu yha suuremmassa maéaarin inhimillisesté luovuudesta ja jatkuvasta kehittymi-
sesta. (Viitala 2007, 270.)

Ylimméan johdon rooli osaamisen johtamisessa on luonnollisesti keskeinen, mutta siita
huolimatta johtajat eivéat kuitenkaan pysty huolehtimaan eri yksikdiden kaytannon tason
toiminnasta. Suunnitelmat ja tavoitteet muutetaan toiminnaksi ja tuloksiksi esimiesten
toimesta eri puolilla organisaatiota. Esimies huolehtii siitd, ettd hanen yksikkdnsa ta-
voitteet tukevat yrityksen asettamia paamaéaria ja ettd hanen alaisensa saavat ne toteu-
tettua. (Viitala & Jylha 2008, 254.)

Yrityksen nakokulmasta esimies toteuttaa yrityksen strategiaa, vastaa yrityksensa toi-
minnasta ja toimii yrityksen edustajana suhteessa alaisiinsa. Esimies reagoi poik-
keamiin ja toimii suunnannayttajana alaisilleen. llman tehokasta ja maéaratietoista esi-
miestydta henkildstdén energiaa ei pystyta hyddyntamaan riittavan hyvin, minkd seura-
uksena syntyy tehottomuutta, epaselvyytta ja turhautumista. Esimiesten kuuluu tarkas-
tella toimintaa koko yrityksen nakoékulmasta seka huolehtia sen tavoitteiden ja paamaa-
rien tayttymisestd, varsinkin kun yksittaiset tyontekijat monesti nakevat tyopaikan asiat
aika kapeasti omista henkilokohtaisista l&htokohdistaan. Esimies toimii resurssien jaka-
jana, sisdisten ristiriitojen ratkaisijana ja yrityksen edustajana kun neuvotellaan muitten
tahojen kanssa. Samalla han on vastuussa ryhménsa taloudesta ja toiminnan taloudel-
lisuudesta. (Salminen 2006, 23.)



2.2 Vastuu, tehtavat, velvollisuudet ja rooli

Tavoitteiden ja tehtavien edellyttama maara tyontekijoita joka hetki on esimiehen huo-
lenaihe hanen johtamassaan yksikdssa. Esimies tuntee toiminnan kokonaisvaltaisesti:
han hallitsee tehtavien sisallén seka niiden asettamat vaatimukset tydntekijoilleen. Alla
on lueteltuna rakenteita, joita Viitalan mukaan henkiléstdsuunnittelu edellyttda ja joita

esimiehen kuuluu luoda ja yllapitdd omalla vastuualueellaan.

Esimiehen vastuulla on:
v henkildstdn perusvahvuus (tehtédvakokonaisuudet ja henkiltt)
tyokierto ja moniosaaminen tyopaikalla
varahenkilojarjestelma ja siihen usein laheisesti liittyva seuraajasuunnitelma
kiireaikojen miehityssuunnitelma (kiirepiikit, sesongit jne.)
tyGajat (tybvuorot, joustot jne.)
lomien ja mahdollisesti muiden vapaiden aikatauluttaminen

ylitydkaytannot
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tehtavien hoitaminen sairauspoissaolojen ja perhevapaiden aikana. (Viitala
2007, 271.)

Lahtdkohtaisesti esimiehella tulisi olla mahdollisuus vaikuttaa johtamansa ryhmén ko-
koonpanoon. Esimies onkin usein mukana rekrytointiprosessissa, vaikka se olisi rekry-
tointiosaston tai ulkopuolisen palveluntarjoajan tehtava. Tama johtuu siitd, etta aloite
rekrytointiin on yleensa lahtdisin esimiehelta. Han méaarittelee tehtavan, johon tarvitaan
lisaa tydvoimaa ja tarvittavan osaamistason kyseisen tehtavan hoitamiseen. Sisdisen
rekrytoinnin mahdollisuudet ja vaihtoehtoiset organisointitavat kaydaan lapi samassa
yhteydessa. (Viitala 2007, 272.)

Esimiehen kuuluu luoda toiminnallaan luottamusta ja avoimuutta ihmisten vdlille seka
etsia yhteista etua. Alla on lueteltu muutama kohta, joihin hyva esimies pyrkii toimin-

nassaan.

Hyvéan esimiehen tavoitteena on:
v yhteishengen vaaliminen
v turhien raja-aitojen poistaminen tiimien ja osastojen valilta
v yhteiséllisyyden luominen painottamalla kokonaisuutta ja me-ajattelua
v

luottamuksen rakentaminen aidolla ja rehellisella dialogilla



v tydntekijoiden arvostaminen ja kunnioittaminen
v asioiden ja ihmissuhteiden oikeudenmukainen hoitaminen. (Juutti & Vuorela
2004, 37.)

2.3 Yrityksen tyon organisointi ja suunnittelu

Tybn suunnittelu on kehittynyt eri organisaatioiden tehokkuutta ja henkildstén hyvin-
vointia kasittelevien teorioiden pohjalta. Tyodn organisointi on muuttunut strategiseksi
keinoksi, jolla lisataan kilpailukykya ja parannetaan yrityksen tulosta. Onnistunut tyon
organisointi ja muotoilu on nivouduttu osaksi tyéyhteisén toimivuuden ja joustavuuden
kehitysta. Organisaatioiden sisdisen ja ulkoisen tilanteen jatkuva, ja usein nopea, muut-
tuminen pakottaa yrityksia olemaan entista joustavampia tyojarjestelyissa menestysta

tavoitellessaan. (Kauhanen 2010, 45.)

Toiden uudelleenorganisointi johtuu eri syistd. Lahes koko ajan muuttuvaan markkina-
ja taloustilanteeseen sopeutuminen edellyttdé yrityksilta henkildstomaaran, organisaa-
tiorakenteen, tydnjaon, henkilbtehtavien ja vastuualueita koskevien kysymysten pohti-
mista. Tydn ennakoiva uudelleenorganisointi on osa organisaation kehittdmistoimintaa,
jonka tavoitteena on entistd parempi asiakaslahtdisyys, toimivuus, tuottavuus, tyémoti-

vaatio, joustavuus ja henkiléston hyvinvointi. (Kauhanen 2010, 47.)

Kiristynyt yritysten valinen kilpailu, pyrkimykset joustavuuteen ja entista asiakaslahtoi-
sempaan toimintaan, ovat johtaneet viime vuosina siihen, etta tyon suunnittelu on edel-
leen yksi merkittdvimmista keinoista uusien tavoitteiden saavuttamisessa ja henkiléston
motivoinnissa. Tyon organisointi ei sindnsa ole mikaan arvo, vaan silla on ainoastaan
strateginen merkitys kilpailussa menestymiselle. Parjatékseen Kilpailussa tuottavuutta
on kehitettava jatkuvasti. Tuottavuutta maaritellaan yleensa siten, etta tulosta suhteute-
taan sen saavuttamiseen tarvittaviin resursseihin. Tuottavuuden kehittamista rajoittavat
kuitenkin ihmisen fyysiset ja henkiset voimavarat, joita on otettava huomioon kaikissa
olosuhteissa. (Kauhanen 2010, 49.)

Oli sitten kyse tyon hienosédadosta, uudelleenorganisoinnista tai taysin uusien toiminta-
tapojen ja menetelmien kayttbonotosta, on esimiesten rooli keskeinen. Aloite tytn
muuttamiseen on yleensa lahtoisin ylemmilta tahoilta, mutta kaytannon toteutuksesta
huolehtivat esimiehet. Aloite voi l&hted ruohojuuritasoltakin, jos yrityksessa on kaytossa

toimiva kaksisuuntaisen viestinnan malli. Joka tapauksessa esimiehia voidaan pitaa



linkkina yrityksen hallintoelinten ja tavallisten tyontekijoiden valilla. Kannattavuutta tai
kilpailukykya nostava suunnitelma voi olla hyva, mutta toteutus voi olla ennakoidusta
poikkeava, jos kaytdnnon toiminnasta huolehtiva esimiestyd ei vastaa kehittyvan ja

kasvavan toiminnan kriteereihin.

2.4 Tyobn vaativuuden arviointi

Jokaiseen tyohon liittyy monia stressitekijéita kuten tyén aikapaine, seka méaaralliset ja
laadulliset vaatimukset. Tyosta voidaan erottaa nelja vaatimustyyppia, jotka ovat objek-
tiiviset ja subjektiiviset sekd maardalliset ja laadulliset vaatimukset. Objektiiviset vaati-
mukset ovat kaikille samat, kun taas subjektiiviset vaatimukset vaihtelevat henkildittain
riippuen heiddn asemastaan ja suoritusedellytyksistaan. (Juuti 2006, 109.) Puolestaan
esimiestehtavan sisalto, laajuus, paatdksenteon vaativuus ja vastuu ovat niita erityis-

piirteitd, jotka vaikuttavat esimiestydn osaamisvaatimuksiin (Pirnes 2006, 211).

Subjektiiviset maaréalliset vaatimukset tarkoittavat suoritettavaksi vaaditun tydn maaraa
aikayksikdssa suhteessa yksilon suoritusedellytyksiin. Tyén mé&éara on sopiva, jos vaa-
dittu tyd hoidetaan vaaditussa ajassa. Jos vaadittua tydmaaraa ei pystyta tekemaan
annetussa ajassa, niin maaralliset vaatimukset ovat liian suuret. Kun ty6téa on liian va-
hén suhteessa suoritusaikaan, silloin on kyseessa maarélliset alivaatimukset. Ty0 voi
olla myo6s liilan vaikeaa tai helppoa suhteessa yksilon suoritusedellytyksiin. Silloin puhu-
taan laadullisista yli- tai alivaatimuksista. Tyon vaatimustaso liittyy tydon kuormittavuu-
teen ja maardalliset ylivaatimukset liittyvat psyykkiseen vasymykseen. Tyon maaralliset

ja laadulliset alivaatimukset liittyvat monotoniaan. (Juuti 2006, 109.)

Eras keskeisista tydtyytyvaisyyden lahteistd on mahdollisuus suunnitella ja sdadella
omaa tyota ja suoritustapoja. Kiirettd ja aikapainetta voidaan kohdata jos tyd on liian
yksityiskohtaisesti sdadetty tai jos tyota on liian paljon. Joka tapauksessa itsendinen
tydskentely, suunnittelu ja tavoitteiden asettaminen mahdollistaa merkitsevyyden, itse-

naisyyden, tydnhallinnan kokemuksen. (Juuti 2006, 109.)

Tyon vaativuus tarkoittaa monesti samaa kuin tyon siséltd. Tyon sisaltd puolestaan
kuvastaa niitd vaatimuksia ja tehtavia, joita tyontekija kohtaa paivittaisessa tyossaan.
Tyo6n vaativuuden arvioinnissa arvioinnin kohteena ei ole henkilé vaan hanen tekeman-
sa tyo. Tyon arviointimenetelmét jakaantuvat summittaiseen ja analyyttiseen arviointiin.

Summittaisessa eli kokonaisarvioinnissa muodostetaan kokonaiskasitys tyén vaativuu-
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desta ilman jarjestelmallistd vaativuustekijaerittelyd. Valmiita tai kyseista arviointia var-
ten tehtyja tyon- ja toimenkuvauksia kaytetd&n arvioinnin perustana. Analyyttisessa
tydn vaativuuden arvioinnissa ty0 jaetaan ensin vaativuustekijoihin, joiden vaativuuden
taso arvioidaan erikseen. Tassa menetelmassé arviointi perustuu ennalta laadittuihin
tyon- ja toimenkuvauksiin sek& muihin tiedonhankintamenettelyihin kuten havainnointiin
ja haastatteluihin. (Kauhanen 2010, 55-56.)

Arvojarjestys-, luokittelu- seka vaativuustekijdiden vertailu- ja pistemenetelméat ovat
arviointimenetelmia, joita kaytetddn kansainvalisessa kaytanntssa. Summittaisia arvi-
ointimenetelmia ovat arvojarjestys ja luokittelumenetelmat, ja analyyttisia ovat vaati-
vuustekijdiden vertailu- ja pistemenetelmat. Suomen tydehtosopimuskaytanndssa vaa-
tivuuden arviointimenetelmét ovat ammatti- tai tehtavanimikkeistot, palkkaryhmamaari-

telmat, vaativuusryhmittelyt ja tyén luokitus. (Kauhanen 2010, 56.)

3 Henkilostdjohtaminen esimiestydn perustana

Henkilostoresurssien johtamisen tehtdvand on huolehtia, etta henkildston maara ja
laatu vastaavat yrityksen tarpeeseen ympadri vuoden. Henkildstdresurssien johtamisen
osat ovat henkilostostrategia, henkilostopolitikka ja henkilostdhallinto. (Vanhala &
Laukkanen & Koskinen 2002, 311.)

Henkildstostrategialla tarkoitetaan yleensa pitkdn aikavélin henkiléstéresurssien johta-
misen suunnitelmaa, joka on kytkdksissa liiketoimintastrategiaan. Siina arvioinnin koh-
teena ovat henkiloston maaralliset ja laadulliset tarpeet tulevaisuutta ajatellen. Arvioin-
nin pohjalta tehdéén suunnitelmia tarpeiden tayttamiseksi. Henkildstopolitikka on puo-
lestaan lyhyen aikavalin toimintasuunnitelma, joka konkretisoi henkildstOstrategian.
Silla tarkoitetaan toimintaperiaatteita, joita noudatetaan henkilostéasioiden hoidossa
saavuttaakseen henkilostostrategian tavoitteet. Henkilostohallinnon toiminta on pitkéalti
henkilostopolitikan ohjaama. Henkildstbhallinnon tehtdva on sopivan tydvoiman hank-
kiminen ja yllapitaminen yrityksen sisalla. Kaiken kaikkiaan HRM:ss& (Human Resour-
ce Management) yhdistyvéat henkiloston tydnjako, organisaation toimintaan ja sen tu-
loksellisuuteen vaikuttaminen sek& toiminnan aikajanne ja siséltd. (Vanhala ym. 2002,
312 - 313.) HRM luo henkilostda koskevan toiminnan raamit ja paalinjaukset, kun taas

esimiehet toimivat naiden ohjaamina tuotannollisessa tygssaan.
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3.1 Tehtavakentta

Henkildston ohjaus, valvonta ja tukeminen kuuluvat paivittaiseen esimiestydskentelyyn.
Henkildstojohtamisen pdaamaarana on yrityksen toiminnan ja tavoitteiden edellyttaman
henkilostén saatavuus. Henkiloston, joka on riittdva maaraltdan ja osaamiseltaan, tay-
tyy olla myds hyvinvoiva ja sitoutunut. Henkilostdjohtaminen ei tarkoita ainoastaan
henkildstévoimavarojen johtamista, vaan siihen liittyy my6s tydnantajan ja tyontekijan
valisen vuorovaikutuksen kehittdminen ja yllapitaminen. Tassd vuorovaikutuksessa
esimies on juuri se henkild, joka toimii yrityksen edustajana ja tyOnantajan &&nena.
Keskeisimpia henkilostdjohtamisen alueita ovat johtajuus ja esimiestyt. Johtajat ja
esimiehet kannustavat, arvioivat, innostavat, motivoivat, ohjaavat, edistavat kehitysta,

palkitsevat, irtisanovat ja yllapitavat yrityskulttuuria. (Viitala 2007, 20.)

Kaytannon menettelytavat ja toimintamallit henkildstdjohtamisessa perustuvat henkilds-
topolitikkaan, jonka jaetaan monesti rekrytointi-, palkka- ja kehittdmispolitikkaan. Sii-
hen voi liittyd myods muita yrityksen periaatteistoja, joiden pohjalta tehd&an paivittaisia
paatoksia pitden kiinni paalinjauksien yhtendisyydesta. Henkildstopolitikkaa ja siihen
liittyvia periaatteita voidaan luoda vastaamalla seuraaviin kysymyksiin:
1. Millaisia tyontekijoitd tarvitaan ja kuinka paljon (m&éra, rakenne, koulutus ja
osaaminen)?
Miten ja misté tyontekijat rekrytoidaan?
Miten henkiléstdn osaamista yllapidetaan ja kehitetdén (perehdyttaminen, arvi-
ointi ja kehittdminen)?
4. Miten henkilostda palkitaan (palkkaus ja muut palkitsemiskeinot)?
5. Miten tyontekijoitd tuetaan ja ohjataan johtamisen keinoin?
6. Miten tyontekijoita tarvittaessa sijoitetaan uudelleen tai irtisanotaan?
(Viitala 2007, 24.)

Varastotoiminnan monista kustannuselementeista henkiléstdé muodostaa yli 50 prosent-
tia. (Haapasalo 2011) Taméan takia mainitut kysymykset ovat tarkeité erityisesti toimek-
siantajayritykselleni, jossa henkildston maara vaikuttaa merkittavasti kustannustehok-

kuuteen.
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3.2 Henkiléstdvoimavarojen johtaminen

Henkildstovoimavarojen johtaminen on hyvin pitkalti esimiesten toteuttama. Esimiesten
johdon ja valvonnan alla tydskentelevien maara vaihtelee yrityksissd, mutta keskimaa-
rin niitd on kymmenesta viiteentoista. Esimiehilld on usein paarooli ryhmien muodos-
tamisessa, tydsuorituksen arvioinnissa, palkansuuruuden paattdmisessa, toiminnan
kehittamisessa ja irtisanomisessa. Yritys voi luoda periaatteita, malleja ja erilaisia tyo-
kaluja, mutta niiden toteutus ja kayttdaste riippuvat esimiehistd. Esimiesten rooli on
tarked muun muassa:
v organisaation rakentamisessa ja kehittdmisessa: toiminnan ja prosessien kehit-
taminen seka tehtavaalueiden ja -kuvien maarittely
v henkiléstévoimavarojen muodostamisessa: maaréllinen ja laadullinen suunnitte-
lu, rekrytoinnit, perehdyttaminen, henkilésiirrot ja irtisanominen
v’ suoriutumisen johtamisessa: tavoitteiden asettaminen ja seuranta
v"henkiléstbosaamisen uudistamisessa ja kehittamisessa: tiedon levittdminen,
kehityskeskustelut, kehityssuunnitelmien laadinta ja kehittdAmisen toimenpiteet
v' palkitsemisessa: palkan tason maarittely, palaute ja muut palkitsemiskeinot
v"hyvinvoinnista huolehtimisessa: ilmapiiri, tydn vaatimusten ja voimavarojen ta-
sapainosta huolehtiminen seka tasa-arvoinen kohtelu
v" henkildstdon osallistamisessa: tavoitteiden asettaminen, niiden saavuttaminen ja
toiminnan kehittdminen. (Viitala 2007, 268.)

Kaikkien naiden asioiden hoitamiseen, yllapitoon ja kehittdmiseen tarvitaan runsaasti
aikaa, jota on yleensa rajoitetusti. Tuotannolliset prioriteetit ovat etusijalla, jolloin muut
vastuualueet jaavat vahemmalle huomiolle riippuen yrityksen esimiesten vastuusta ja

ty6kuormasta.

Henkildstbammattilaisten tehtdvand on konsultoida ja tukea yrityksen esimiesjoukkoa.
Tama on heidan tarkeédmpia prioriteettejaan, koska esimiesten kautta henkiléstévoima-
varojen johtaminen realisoituu kdytannon toiminnaksi. Henkildstévoimavarojen johtami-
sen kehykset luodaan ylimméan johdon kanssa, mutta toiminnan eteneminen asetettu-
jen kehysten mukaisesti varmistuu esimiesten toimesta. (Viitala 2007, 268.) Kuvio 2

esittaa kyseista tyonjakoa.
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Kuvio 2. Henkilostdvoimavarojen johtamisen tydnjako. (Viitala 2007, 267)

Kuvio 2 esittdd henkilostbammattilaiset linkkina ylimman johdon ja esimiesten valilla.
Henkilostbosasto on luomassa henkildstOstrategiaa ja toimintaperiaatteita ylimman

johdon kanssa ja samalla tukemassa esimiesten operatiivista tyota.

Esimiesten vaikutusmahdollisuudet hoitaa yksikkénséd henkildstoasioita vaihtelevat.
Tybn maaramuotoisuus voidaan nahda rajoittavana ja sitovana tekijana, mutta tyypilli-
sesti se myOs nopeuttaa ja selkeyttaa asioiden hoitoa. Vastuualueet voivat olla hyvinkin
laajoja esimiestydssa, minka johdosta esimiestydta on tuettava konkreettisilla ja stan-
dardoiduilla kaytanndéilla ja ohjeilla, joihin he voivat nojata pdivittdisessa tydskentelys-
sa. Kaytantdjen ja ohjeiden standardoinnin voi kuitenkin tehdad ainoastaan toistuvien
tapahtumien kohdalla, kuten esimerkiksi rekrytoinnin, sairauspoissaolojen kasittelyn,
kehityskeskustelujen ja irtisanomisten kohdalla. Sen sijaan on vaikeaa suunnitella,
maaritella tai antaa tarkkaa ohjetta esimerkiksi positiivisen palautteen antamiselle. Ta-

mantyyppisiin paivittaisjohtamisen haasteisiin voidaan soveltaa kuviota 3.



Henkilosto-
ammattilaiset

» yrityksen liiketoimintastrategian edellyttaman
henkilostostrategian kasittely ja kehysten luominen

* henkilostotoimenpiteet (esim. hankinta)

* henkilostosuunnitelmien ohjeistaminen

» henkilostokaytantGjen kehittaminen yhteistyossa
esimiesten kanssa

* henkilostoa koskevien menettelytapojen ohjeistaminen

* henkilostovoimavarojen johtamisessa tarvittavan tiedon
jakaminen (TES, tydlainsaadanto, yrityksen sdannot jne.)
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Esimichet

* esimiesten ammattitaidon kehittamistuki

* neuvonta ja tuki

* henkildstojohtamisen puitteiden rakentaminen
(it-jarjestelmat, yhteistyosuhteet, tydkalut ym.)

* hyvinvoinnista huolehtiminen

Kuvio 3. Henkildstbammattilaisten tuki esimiehille. (Viitala 2007, 268)

3.3  Tybn maara ja kuormittavuus

Ty6n maara ja laatu vaikuttavat tyon rasittavuuden kokemiseen. Talloin tavoitteena on

sellainen tyd, joka olisi suorituskyvyn kannalta sopiva niin, ettd tyontekija voi tuntea

hallitsevansa tyonsa. Lisaksi hallinnan tunteen kokemisen kannalta, on tarkeaa etta tyo

tarjoaa sopivasti haasteita ja virikkeita, ja etta niitd on sopivissa maarin. Taulukossa 1

on esitetty tybn maarén ja vaativuuden keskeisid suhteita. Sopiva kuormitus I6ytyy tau-

lukon keskelta. (Waris 2001, 19.)

Taulukko 1.
TYOMAARA
liian pieni
v — . A
2| 5| tyota on lian vahan ja
S |'a.| seon lian helppoa
< | £ | (maarilinen ja laadulknen
§ :g ikuormitus)
> =
o ;
= tyota on liian vahan,

sopiva

lilan suuri

mutta se on sopivan
vaativaa

(maarallinen alkucrmitus,
SOpIVa tyen vaativuus)

tyota on liian vahan ja
se on liian vaikeaa
(maaralinen alikuormitus,
laadullinen ylikuormitus)

sopiva

ty61a on sopivasti, mutta
se on liian helppoa

(sopiva maardllinen kuormitus,

ldadullinen alikuormitus)

tyota on sopivasti, ja tyd
on sopivan haasteellista
(sopiva tyon maara ja tyon
vaativuus, tydssa on varkutus-
mahdollisuuksia, motwaatio,
mahdollisuus yhteison tukeen)

tyota on sopivasti, mutta
se on liian vaikeaa

(sopiva maarallinen kuormitus,
laadullinen ylikuormitus)

Tydn maarallinen ja laadullinen kuormittavuus (Waris 2001, 19.)

lilan suuri

tyota on liian paljon ja
se on liian helppoa
(maarallinen ylikuormitus,
laadullinen akkuormitus)

tyota on liian paljon, mutta

se on sopivan vaikeaa
(maardflinen ylikuormitus,
sopiva tyon vaativuus)

tydta on lilan paljon ja
se on liian vaikeaa
(maaralfinen yikuormitus,
laadullinen ylikuormitus)
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Oletuksen mukaan tyon toimeksiantajan tdmé&nhetkinen esimiesty6 sijoittuu taulukon 1
oikean puolen keskimmaiseen laatikkoon. Sopivan vaikeaa ty6ta on talldin liian paljon.
Toimeksiantajani kaltaiselle yritykselle esimiestydon maréallisen ja laadullisen kuormitta-
vuuden arviointi on erityisen tarkeaa, koska yrityksen toiminta kasvaa jatkuvasti ja tuo-

tannolliset prosessit muuttuvat sdanndllisesti.

Monissa tdissa ihmisten kokema tyokuormitus osuu ruutuihin, jotka ovat taulukossa
lahempana oikeaa reunaa. T6ita on talldin liilan paljon vaikeustasosta riippumatta. Mo-
nesti tydn koetaan olevan samanaikaisesti liian vaikeata, ja etta sitd on liian paljon.
Vaikeus voi esimerkiksi johtua jatkuvasta uuden oppimisen pakosta, joka on yleensa
yhteydessa tyotehtavien vaihtumiseen tai muuttumiseen. Helppoa ja yksinkertaista
tydta voi toisaalta olla my6s liilan paljon, jolloin uuden oppiminen ja kehittyminen pysah-
tyy. (Waris 2001, 20.)

Liiallisen rasituksen vastakohtana on tilanne, jossa toita on selkeasti liian vahan ja se
on liilan helppoa. Tallaisiin tilanteisiin voi torméata esimerkiksi toimisto- tai valvomotdis-
sé. Seurauksena téllaiselle tilanteelle on tyotekijan vireystilan lasku ja virhetoiminnalle
altistuminen. (Waris 2001, 20.)

Ylikuormittumisella voi olla monia seuraamuksia. Esimies voi kokea ylikuormittumisen
tuloksena stressia, tyduupumusta ja hallitsemattomuuden tunnetta, mikd voi johtaa
tehon laskuun. Téllaiset tuntemukset kuuluvat luonnollisesti tuloksellisuutta tavoittele-
vaan tyohon, mutta niiden ei kuuluisi olla tavanomaisia. Yhden esimiehen tydsuorituk-
sen heikkeneminen voi heijastua muihin tydntekijoihin ja vaikuttaa yrityksen tulokseen

pitkalla aikavalilla.

3.4 Kuormittuneisuuden nakyminen ja seuraamukset

Kuormittumien voi olla joko mydnteista tai kielteista. Se voi olla myo6s terveyden kannal-
ta lyhyt- ja pitkakestoista. Lyhytkestoinen kuormittuminen tarkoittaa tyopaivan aikana
henkil6on kohdistuvaa kuormitusta. Pitkakestoinen kuormittuneisuus on kyseessa sil-
loin, kun tyopaivan aikana alkanut kuormittuneisuuden ja rasituksen tunne jatkuu ty6-
paivan yli ja ajatukset askartelevat tybasioissa vapaa-aikanakin. Talléin kova kuormit-
tuminen on jatkunut jo pidempé&aén, jolloin siitd voi seurata rasitustila. (Waris 2001, 26.)

Taulukossa 2 on esitetty kuormittuneisuuden asteet laadusta ja kestosta riippuen.
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Taulukko 2. Terveyden kannalta myonteinen ja kielteinen, Iyhyt- ja pitkdkestoinen kuormittu-
neisuus. (Waris 2001, 28.)

o laatu
w
£ | MYONTEINEN KIELTEINEN
c g s
@ tyon sujuminen | toimintahalun ja -kyvyn tilapainen
'S aikaansaamisen tunne ‘ aleneminen
'5 tunne, etta voi kayttaa kykyjaan . tunne, etta omat kywyt ja taidot eivat
-’g“ ja taitojaan tule kunnolla kaytetyiksi
£ tyon hallinnan tunne tunne, ettei "homma ole hanskassa”
o halu tehda tyota (motivaatio) | viihtymattomyyden tunne
vilhtymisen tunne | psykofyysinen vasymisen tunne
energisyyden tunne » huono tyopaikkailmapiiri
hyva tydilmapiiri kyllastyneisyyden tunne
toimivat vuorovaikutussuhteet | yksitoikkoisuuden tunne
tunne, etta saa tukea tarvittaessa | o yksindisyyden tunne
| @ turhautuneisuus
artyneisyys
c |
_°5’ tunne, etta kehittyy tydssaan ja | loppuun palaminen
g ihmisena | kykyjen koyhtyminen
2 yusien tietojen ja taitojen oppiminen » ammatillisen itsetunnon puute
© itsearvostuksen paraneminen ° uupumusasteinen vasymys
*6‘_ halu kehittaa tyéyhteisoa kyynisyys
elamanpiirin laajentuminen eldmanpiirin kapeutuminen
terveyden ja tyokyvyn pysyminen paihdeongelmat
ylla tai parantuminen | mielenterveysongeimat

fyysiset ja psykosomaattiset sairaudet
s tyokyvyn pettaminen

Kielteista kuormittuneisuutta ilmenee, kun asiat eivét ole kohdallaan tydoloissa. Lyhyt-
kestoinen kielteinen kuormittuminen voidaan kokea mm. viihtymattémyyden tunteena.
Tama puolestaan voi olla seuraamusta huonosta tydn hallinnasta. On mahdollista, etta
tyontekija ei osaa, ei jaksa, eikd saa aikaiseksi, jolloin puhutaan henkildkohtaisista on-
gelmista. Samalla ty6 voi olla liian vaikeaa tai helppoa, ja sita voi olla liikaa tai lilan va-
han. (Waris 2001, 28.) Olennaista on jarjestaa ja optimoida tyot niin, etté tyon rasitta-
vuus pysyisi mahdollisimman tasaisena ympari vuoden. Nain voidaan valttaa satunnai-

sia virheita ja aarimmaisen uupumuksen kausia.

4 Tutkimuksen toteutus

Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa uutta tietoa, jota tyypillisesti tarvitaan paatoksente-

on tueksi. Tutkimusmenetelmat jaetaan kvalitatiivisiin ja kvantitatiivisiin. Ne eroavat
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toisistaan tutkimusstrategioiden, kaytettyjen aineistojen ja analyysimenetelmien suh-
teen. Yleisesti kvantitatiivinen tutkimus perustuu numeeriseen aineistoon ja sen yleisin
muoto on kysely. Kvalitatiivisen tutkimuksen aineisto hankitaan mm. havainnoinnin ja
haastattelujen avulla. Niitd ei aseteta vastakkain — ne voivat tukea toisiaan. (Mikkola
2012.) Kvalitatiivista tutkimusta voidaan kayttaa kvantitatiivisen tutkimuksen esikokee-
na varmistaakseen mitattavien asioiden tarkoituksenmukaisuuden tutkimusongelmien

kannalta (Hirsijarvi & Remes & Sajavaara 1997, 132).

Molemmilla tutkimusmenetelmillda on etunsa ja haittansa. Kyselytutkimuksen etuna pi-
detédén sen tehokkuutta ja nopeutta. Sen avulla voidaan keraté laaja tutkimusaineisto ja
kysya monia asioita sdastaen samalla paljon aikaa. Kyselyn heikkoutena pidetaan sen
aineiston pinnallisuutta, vastaamattomuutta eli katoa seka yksisuuntaisuutta. Haastat-
telussa ei ole yksisuuntaisuusongelmaa eli tutkijalla on mahdollisuus esittaa tarkentavia
kysymyksia, mutta sen suorittaminen vie huomattavasti enemman aikaa. (Hirsijarvi ym.
1997, 184.)

4.1 Kvalitatiivinen tutkimus

Esimiesten keskuudessa suoritettava tutkimus toteutettiin kahdessa vaiheessa. Nama
vaiheet olivat kartoittava haastattelu ja varsinainen kysely. Ensimmainen vaihe oli jo-
kaisen osaston muutaman esimiehen haastatteleminen. Tama kvalitatiivinen menetel-
ma palveli varsinaista kvantitatiivista kyselya. Haastattelun tarkoituksena oli kartoittaa
ongelmakohtia nykyisessa esimiestyfssa, ja antaa suuntaa maaréllisen kyselyn sisal-
toon, jotta maarallisen kyselyn kysymykset olisivat mahdollisimman osuvia ja relevant-
teja esiintyvien ongelmien kannalta. Samalla haastattelujen avulla voitiin saada sellais-

ta tietoa, jota kyselyn avulla ei voitu.

4.2 Kvantitatiivinen tutkimus

Tutkimuksen toinen vaihe oli maaréllinen kysely, jonka lahetettiin kaikille esimiehille
sahkdisesti aivan uusimpia lukuun ottamatta, ja jonka tulosten perusteella tehtiin johto-
paatokset. Kysymykset tehtiin haastatteluissa mainittujen ongelmien perusteella. Kyse-

lyssé oli yhteensa 17 kysymysta, joista yksi oli avoin.
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4.3 Aineiston kerays ja kasittely

Haastattelut pidettiin viiden esimiehen kanssa erikseen. Kuva- ja tuorepuolelta haasta-
teltiin kahta esimiesta ja terminaalista yhta. Yrityksen edustajat valitsivat esimiehet
haastatteluihin heidan kokemuksen perusteella. Suurempaa esimiesjoukkoa ei voitu

saada tyon kiireisyyden vuoksi.

Tilaisuuden yhteydessa taytettiin kyselylomake ja kirjattiin ylos toita hankaloittavat teki-
jat. Haastattelun vastauksista tehtiin yhteenveto. Kyselysta saadut vastaukset analysoi-
tiin Excel-ohelmassa ja havainnollistettiin kuvioilla ja taulukoilla. Seka haastatteluloma-
ke, ettd kysely I0ytyvat liitteista. Sahkoisen kyselyn vastaukset jaettiin ja analysoitiin
osastoittain esiintyvien ongelmien sijainnin havaitsemiseksi. Tulokset muutettiin taulu-

koiksi havainnollistaakseen esimiesten mielipiteiden jakautumisen.

Haastatteluiden tarkoituksena oli [ahinna palvella kyselyn rakentamista. Haastatteluista
saadun tiedon ja palautteen avulla pystyttin muodostamaan kasitys niistd epakohdista
ja ongelmista, jotka vaivaavat esimiestytta. Talla tavalla haastattelun tulokset ohjasivat
kyselyn suunnittelua. Haastattelut menivét erittéin hyvin ja osoittautuivat erittdin hyodyl-
liseksi ja tarkedksi osaksi tyotad. Henkilokohtaisessa vuorovaikutuksessa haastateltavi-
en kanssa saatiin hyvia vihjeita ja ajatuksia nykyisista kehittamisalueista, ongelmista ja

niiden poistamisesta.

5 Tulokset

Tassd osiossa avataan tutkimuksista saatua tietoa. Ensin kasitelladn haastatteluista
saatua informaatiota, jonka jalkeen seuraavat kyselyn tulokset avattuna aihealueittain.
Helpottaakseen tulosten havainnollistamista ja sailyttddkseen helppolukuisuuden, vas-
tauksien jakautumista esittéavat kuviot ja niihin liittyvat huomiot on laitettu perakkain —
samaan jarjestykseen kuin kyselyn kysymykset. Kolmen osaston tulokset on kasitelty
rinnakkain, jotta ongelmien esiintymispaikka selviasi ja vertailu onnistuisi. Nama osas-
tot ovat kuivahalli, tuorehalli ja terminaali, ja joiden kuvaukset I0ytyvat toimeksianta-

jayritys —osioista.
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5.1 Haastateltujen esimiesten arvio tyétilanteesta

Haastattelu aloitettiin kysymalla yleisia asioita tydsta kuten vastuusta ja velvollisuuksis-
ta, paivittaisista tehtavistd seka kausikohtaisista tehtavista. Talla haettiin yleista kasi-
tysta esimiehen rutiinipaivasta, eikd mitaan merkittévia eroja osastojen valilla ollut. T6i-
den yksityiskohtaisessa kuvaamisessa esimiehet eivat osanneet poimia mitaén varsi-
naista tehtavaa, mika veisi eniten aikaa kerrallaan ja paljon, mutta henkilostdasioiden
hoito on se osa-alue, jonka parissa he tekevat t6ita eniten. Nain tydon maaraa arvioi-
dessaan he kokivat, etté alaisten maéara alkaa olla melko korkea. Kukaan ei sanonut,
etta toita on liilkaa tai ettd tydmaara tuntuu ylipddsemattomalta, mutta tyon laatu ja hen-
kilostotyytyvaisyys voisi olla paremmalla tasolla. Pienemmalla joukolla pystytaisiin kes-
kittym&an ja pureutumaan ongelmakohtiin paremmin, jolloin laatu nousisi ja jaisi

enemman aikaa vastuualueen kehittamiselle.

Keskusteluissa ilmeni esimiesten halu kehittdd ja parantaa henkilostonsa ja vastuu-
alueensa asioita. He halusivat tuntea ryhmansa paremmin ja pitaa siihen paremmin
yhteyttd. Halukkuutta oli antaa palautetta useammin ja enemman seké kannustaa tyon-
tekijoitd. Talla tavalla luoda palkitsevuudentunnetta ja me-henkea tydntekijoissa seka
parantaa ty6ilmapiiria. Nykyiselld ryhméakoolla tdma on heidan mukaan vaikeaa, var-
sinkin kun otetaan huomioon tuuraamiset ja kesatyontekijat. Koska esimiehilla on aikaa
vain rajoitetusti ja alaisia on niin paljon, alaisille ei ole riittavasti aikaa, eivatka esimie-

het talla hetkella ehdi pitamaan tarpeeksi yhteytta henkilostoon.

Esimiehet olivat hyvin halukkaita kehittimaan henkildstéasioita. lImassa ei mydskaan
ollut mitdan tyytymattémyyden tai turhautumisen merkkeja. He olivat valmiita jatka-
maan tyoté nykyisellakin ryhmakoolla ja maarittelivat nykyisen tydmaaran hyvaksi, mut-
ta halusivat hoitaa kaikki asiat paremmin. Aito vuorovaikutus henkiléstonsa kanssa on
se osa-alue, jossa on heiddn mukaan eniten puutteita, mutta siihen on vaikea vaikuttaa
nykyisella ryhmékoolla. Hyvéan ja laadukkaan esimiestydn toteutumisen edellytyksena
olisi ryhmien pienentdminen. Laadun nousu ei kuitenkaan koskisi ainoastaan vuorovai-
kutusta henkiloston kanssa, vaan myds muiden tehtavien hoitoa. Ryhmakokojen pie-
nentamisen rinnalla yhtena ehdotuksena oli tdiden tasaisempi jako. Palautteen mukaan

joillakin esimiehilla on kapeampi vastuu-alue kuin toisilla.

Yll& mainittujen asioiden ohella toivottiin esimiesten vastuualueen selkeampaa maarit-

telyd, parannusta tiedonkulussa, sekd enemman yhteisty6td hankinta-yksikon kanssa.
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Esimiesten keskuuteen haluttiin my6s enemman tasavertaisuutta. Parempaa koulutus-
ta ja valmennusta uusille esimiehille, jotta he olisivat valmiimpia astuessaan tyttehta-
viin. Viimeisind asioina toivottiin esimiesten toimintatapojen yhtenaistamista seka yk-

sinkertaisempaa riidansovittelumallia, joka veisi vahemman aikaa.

5.2 Esimiestytn osa-alueiden arviointi

Kuivaosastolta kyselyyn vastasi kymmenen, tuoreosastolta kuusi ja terminaalista kolme
esimiesta. Kuviot nayttavat esimiesten mielipiteiden jakautumisen heidan arvioides-
saan kuvioissa esitettyjen vaitteiden patevyyttd. Taman osuuden kuviot (4.—10.) ja nii-

den vaditteet koskevat lahinna tdiden jarjestelya ja esimiesten keskinaista vuorovaiku-

tusta.
Esimiesten vastuualue on selkeésti maaritelty tai rajattu.

6

5 m Taysin eri mielta
T 4 . Lo
< Jokseenkin eri mielta
23
£ .
g o qusgenkm samaa

mielté
11— [ m Taysin samaa mielta
O T T
Kuiva Tuore Terminaali

Kuvio 4. Esimiesten vastuualueen maérittely.

Kuvio 4. osoittaa, etta esimiehet kokevat oman vastuualueensa olevan melko hyvin

maaritelty. Ainoastaan kolme esimiesta kuivahallilta toivoi selkeampaa maarittelya.
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Tyd6kuorma on jaettu tasaisesti esimiesten kesken.

m Taysin eri mielta

Jokseenkin eri mielta

Esimiehet
o = N w IS ()] (e)]

Jokseenkin samaa
mielta

] I —l [ m Taysin samaa mielta

Kuiva Tuore Terminaali

Kuvio 5. Tydkuorman jako.

Kaikki esimiehet eivéat koe tydkuorman jakoa tasaiseksi, kuten kuvio 5. osoittaa. Nelja
esimiesta kuivahallilta, kolme tuorehallilta ja yksi terminaalista kokevat, ettéd tydkuorma
on jaettu epatasaisesti. Yksi kuivahallin esimiehistd kokee tydkuorman jaon olevan

taysin epaoikeudenmukainen.

Esimiesten keskuudessa vallitsee tasavertaisuus.

6

5 m Taysin eri mielta
T 4 . L
< Jokseenkin eri mielta
Q 3 -
£
g o Jokseenkin samaa

mielta
1 I [ m T4ysin samaa mielta
O T T T
Kuiva Tuore Terminaali

Kuvio 6. Esimiesten tasavertaisuusarvio.

Kuvion 6. perusteella esimiesten tasavertaisuudessa kuivapuolen tilanne osoittautuu
selkeasti hankalammaksi kuin muualla. Enemmistd vastanneista kuivahallin esimiehis-
td on eri mielta siitd, etté toiminta on tasavertaista, ja kolme heista on taysin erimielta.
Tuorepuolella puolet vastanneista ja terminaalissa kaksi henkilda on samaa mielta vait-

taméan kanssa.
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[

Kuiva Tuore Terminaali

Tiedonkulku toimii hyvin esimiestasolla.

m Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta
Jokseenkin samaa

mielta

® Taysin samaa mielta

Kuvio 7. Tiedonkulun toimivuus.
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Kuvio 7. osoittaa, ettd enemmistd kaikkien osastojen esimiehistd kokee esimiestason

tiedonkulun olevan toimiva. Toisaalta eri mielta olevia henkil6itd on se verran, etta tie-

donkulkuun voisi kiinnittda huomiota, erityisesti kuivaosastolla.

Esimiesten toiminta on yhtené&ista tilanteista riippumatta
(esim. epékohtien kéasittelyssa).

6

5 mTaysin eri mielta
o 4 i i mielta
< Jokseenkin eri mieltéa
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82 - qusgenkm samaa

mielta
1 I I ® T4ysin samaa mielta
O B T T
Kuiva Tuore Terminaali

Kuvio 8. Esimiestoiminnan yhtenaisyys.

Esimiesten toiminta ei nayta olevan riittdvan yhtendista kuivahallissa eika terminaalis-

sa. Kuviosta 8. voimme nahda, etta yli puolet vastanneista kuivahallilla ja kaikki termi-

naalissa kokevat menettelyn olevan erilaista eri tilanteissa. Enemmistd tuorepuolella on

jokseenkin samaa mielta vaittaman kanssa, kenenkdan olematta taysin samaa mielta.
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Esimiesten ammattitaito on samalla tasolla.

m Taysin eri mielta

Jokseenkin eri mielta

Esimiehet
o = N w IS ()] (e)]

Jokseenkin samaa
mielta

T I ® Taysin samaa mielta

Kuiva Tuore Terminaali

Kuvio 9. Esimiesten ammattitaidon arviointi.

YIl& olevan kuvion mukaan jokaisen osaston enemmistd on jokseenkin samaa mielta
siita, ettd esimiesten ammattitaito on samantasoinen. Yhteensa seitseman vastanneis-
ta esimiehista on eri mielta.

Esimiesten aktiivisuus on samalla tasolla.
6
5 m Taysin eri mielta
T 4 . R
< Jokseenkin eri mielta
Q 3
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mielta
1 ] j m Taysin samaa mielta
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Kuiva Tuore Terminaali

Kuvio 10. Aktiivisuuden arviointi.

Kuvion 10 mukaan esimiesten aktiivisuudessa esiintyy melko paljon vaihtelua jokaisella
osastolla. Kuusi esimiesta kuivaosastolta, kolme tuoreosastolta ja kolme terminaalista
ovat eri mielta vaittaman kanssa. Yksi kuivahallin esimiehista ja tuorehallin esimiehista

on taysin eri mielta.
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Seuraavat kolme kuviota kasittelevat valinnanvapautta, henkilokohtaista kehittymisen

nakemista ja nykyisen toiminnan toimivuutta.

Esimiehet
o = N w n [6)] [e)]

Minulla on riittdvasti vapautta tehtavieni jarjestelyssa ja
hoidossa.

B Taysin eri mielta

Jokseenkin eri mielta

Jokseenkin samaa
mielta
I [ m Taysin samaa mielta

Kuiva Tuore Terminaali

Kuvio 11. Vapauden riittdvyys tydssa.

Kuvion 11. mukaan esimiehet kokevat saavansa riittavasti vapautta tehtaviensa jarjes-

telyissa ja hoidossa. Ainoastaan yksi kuivaosaston esimies on taysin eri mielta vaitta-

méan kanssa.
Voin viel& kehittya tydssani.

6

5 m Taysin eri mielta
T 4 . L
< Jokseenkin eri mielta
Q 3
E .
4 > Jo_ksgenkln samaa

mielta
1 ® Taysin samaa mielta
0 . .
Kuiva Tuore Terminaali

Kuvio 12. Henkil6kohtaisen kehittymisen ndkeminen.

Kuvio 12 osoittaa, ettéd suurin osa jokaisen osaston esimiehistd kokee voivansa viela

kehittya tydssaan.
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Koen, ettd tyét voidaan hoitaa nykyista paremmin.

6
5 m Taysin eri mielta
< Jokseenkin eri mielta
Q 3
E .
& 5 Jo_ksgenkln samaa
mielta
1 I [ m Taysin samaa mielté
0 . .

Kuiva Tuore Terminaali

Kuvio 13. Tyoén laadun arviointi.

Melkein kaikki kyselyyn vastanneet esimiehet kokevat, etta toiminta voisi olla parem-
malla tasolla. Erityisesti kuivahallilla kuusi henkilda on vahvasti samaa mielta vaittaman
kanssa.

5.4 Esimies-alaistytn arviointi

Kuviot 14.-18. nayttavat, miten esimiehet ovat arvioineet esimies-alaisvuoro vaikutuk-
sen riittavyytta ja siihen kaytettavaa aikaa.

Tunnen alaiseni riittdvan hyvin.

6
5 m Taysin eri mielta
T 4 L
< Jokseenkin eri mielta
23
S .
& 5 | qusgenkln samaa
mielta
1 +— I B Taysin samaa mielta
0

Kuiva Tuore Terminaali

Kuvio 14. Alaistuntemuksen arviointi.
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Kaikki terminaalin vastanneet esimiehet ja enemmistd kuivaosastolta kokevat tunte-
vansa alaiset riittdvan, mutta puolet tuorepuolen esimiehista ei koe asiaa samalla taval-
la.

Tiedan alaiseni vahvuudet/heikkoudet/kehittamiskohteet.

m Taysin eri mielta

Jokseenkin eri mielta

Jokseenkin samaa
mielta

B Taysin samaa mielta

Esimiehet
o = N w N a1 (o))

Kuiva Tuore Terminaali

Kuvio 15. Alaisten vahvuuksien/heikkouksien/kehittamiskohteiden tunteminen.

Kuviosta 15. voimme ndhda, ettd kuivapuolen esimiehet tuntevat alaistensa ominai-
suudet ja kehittdmiskohteet parhaiten. Tuorepuolella ja terminaalissa alaistuntemus ei
iimeisesti ole aivan samaa luokkaa. Huomionarvoista on se, ettd kuivaosastolla on
my06s isoimmat alaisryhmat.

Minulla on riittavasti aikaa vuorovaikutukseen alaisteni
kanssa.

m Taysin eri mielta

Jokseenkin eri mielta

i Jokseenkin samaa
mielta

[ ® Taysin samaa mielta

Esimiehet
(@) = N w N [6)] »

Kuiva Tuore Terminaali

Kuvio 16. Vuorovaikutuksen riittavyys.

Kuvio 16. osoittaa hyvin osastojen véliset erot ryhmékokoa ajatellen. Kuviosta voi ndh-
da, etta ehdoton enemmistd kuivaosaston vastanneista esimiehista ei koe, etta heilla

olisi riittdvasti vuorovaikutusaikaa alaistensa kanssa. Huomion arvoista on myos se,
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ettd kyselyyn vastanneista viidella kuivahallin esimiehell& oli yli 60 alaista vastuullaan,
osastokeskiarvon olleessa 55. Samantyyppinen tilanne on myés tuorehallilla, jossa
puolet vastanneista on eri mielta vaitteen kanssa. Tuoreosaston kahdella esimiehella
oli yli 60 alaista, keskiarvon ollessa 45. Tama voi selittaa osittain sen, miksi jotkut ko-
kevat tyOkuorman olevan epétasainen (kuvio 5.). Sen sijaan terminaalissa aikaa on

riittavasti vuorovaikutukseen alaisryhmakoon ollen keskiarvoltaan 25.

Epékohtien kehittdminen

Leimaukset ja taulukot

Vuorovaikutus

1‘1

Terminaali
e m Tuore
Henkildstbasiat .
m Kuiva
Kehityskeskustelut
Valvonta
0 20 40 60 80 100 %

Kuvio 17. Esimiesten maarittama ajankaytto alaisten vahentyessa.

Kuvio 17 kertoo, mihin esimiehet kayttaisivdt oman arvionsa mukaan enemman aikaa,
mikali ryhmékoko pienentyisi nykyisesta. Kyselyssa sai annetuista vaihtoehdoista valita
vain kaksi. 100 % kuiva- ja tuoreosaston vastanneista esimiehista seka yli 60 % termi-
naalin esimiehisté valitsi vuorovaikutuksen. Toisena selke&na valintana oli kehityskes-
kustelut; 70 % kuivaosaston ja noin 65 % terminaalin esimiehista valitsi kyseisen vaih-

toehdon. Muut valinnat jakautuvat melko tasaisesti.

Kuviot 16. ja 17. osoittavat selvasti, ettd erityisesti kuiva- ja tuoreosastolla esimiehilla ei
ole riittavasti aikaa kehityskeskusteluihin ja muuhun kanssakdymiseen henkildstén
kanssa. Terminaalin esimiehill& vuorovaikutusaikaa on riittavasti (kuvio 16.), mutta siita
huolimatta reilu enemmistd kayttaisi aikaa samoihin asioihin kuin kuiva- ja tuorepuolen

esimiehet (kuvio 17.)
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Kuiva Tuore Terminaali

Kuvio 18. Esimiesten alaisryhméan nykyinen ja toivottu koko.

Kuviossa 18 on esitetty esimiesten nykyinen ja toivottu alaisryhmakoko. Tama kuvio
havainnollistaa osastojen ryhmakokojen erot ja tukee kuvioiden 16. ja 17. sanomaa,
jonka mukaan kuvahallilla ja tuorehallilla ei ole riittdvasti aikaa henkilostélle. Sen sijaan
terminaalissa aikaa henkildstolle on riittavasti (kuvio 16). Y& oleva kuvio viittaa siihen,

ettd asia on ndain juuri pienempien ryhmakokojen takia.

6 Johtopaatokset

6.1 Esimiestoiminnan tilanne osastoittain

Tutkimuksesta saadun tiedon perusteella tilanne ei nayta kriittiselta milladn osastolla,
mutta on kuitenkin muutamia asioita, joihin olisi syyta kiinnittda huomiota ja harkita

muutosta.

Kuivaosastolla ty6ta haittaavat seuraavat asiat: tyokuorman epatasainen jako, epatasa-
arvoisuus, heikko tiedonkulku, esimiestoiminnan epdayhtenaisyys, esimiesten akitii-
visuuserot ja henkildstévuorovaikutukseen kaytettdavan ajan puute. Naistd pahimmat
ongelmat olivat tutkimuksen perusteella epatasa-arvoisuus ja erityisesti alaisille varatun
ajan riittAmattomyys. Tiedonkulkua lukuun ottamatta, tuorepuolella esiintyvat samat
hankaluudet, mutta ei niin selkeasti. Kuivapuolen tavoin tuoreen esimiehilla ei ole riitta-
vasti aikaa vuorovaikutukseen alaisten kanssa. Tama puolestaan johtuu liian suurista

alaisryhmistd. Toisena epakohtana tuorepuolella korostui aktiivisuuserot esimiestoi-
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minnassa. Terminaalin tilanne nayttaa kysyttyjen asioiden perusteella parhaimmalta,
mutta ei moitteettomalta. Kyseisen osaston ongelmana oli toiminnan epayhtenaisyys.

Esimiesten aktiivisuustasot ovat mygs erilaisia vastanneiden mukaan.

Tyokuorman jakoa ajatellen, jotkut esimiehet kokevat kantavansa isompaa kuormaa
osaston puolesta (kuvio 5.). T&méa on tietylla tapaa normaali kaytanto, silla kokeneem-
mat ja osaavammat esimiehet saavat tyypillisesti enemmaén vastuuta ammattitaitonsa
takia. Tahan liittyen tulee esiin kysymys palkitsemisesta. Jos esimiehet ovat asemal-
taan samanarvoisia, mutta ammattitaidoiltaan ja vastuultaan eri asemassa olevia, niin
kuuluuko heidan saada palkkansa asemansa vai tydkuormansa perusteella? Vaikka
esimies ymmartaisikin olevansa runsaammin kuormitettu kokemuksensa vuoksi, han ei
valttamatta koe runsaamman panoksen antamista palkitsevaksi, jos tytnantaja ei huo-
mioi sita palkassa. Mikéli tybnantajan periaatteiden mukaan esimiesten kuuluu saada
samaa palkkaa suorituksesta tai tydkuormasta riippumatta, kuluu tydkuormankin olla
melko tasainen, jotta valtettaisiin tyytymattomyys ja erimielisyys tyékuorman jaosta.

Esiintyva eriarvoisuus voi liittyd paatdksentekovaltaan, vastuualueen suuruuteen, mutta

my0s esimiesten keskindiseen kanssakaymiseen ja kohteluun.

Osastovertailussa kuivapuolella on eniten hankaluuksia. Terminaalin tilanne nayttaa
puolestaan parhaimmalta. Ongelmien esiintyminen korreloi suoraan osastojen ryhma-
kokoerojen kanssa. Kuivapuolella on kaikista suurimmat alaisryhmat ja eniten epékoh-
tia. Terminaalissa tilanne on péinvastainen — siell& on varaston pienimmat alaisryhmat
ja vahiten vaikeuksia. Tuoreosasto sijoittuu ndiden kahden valiin sek& ryhmien koon,
ettd huomiota vaativien asioiden maarén suhteen. Ongelmatyypeiltdén ja -maaraltadan

se on kuitenkin hyvin pitkalle kuivapuolen kaltainen.

6.2 Tutkimuksen arviointi

Tutkimuksessa saatujen tulosten luotettavuutta voidaan pitdaa kohtalaisena johtuen
ennakoitua heikommasta vastausmaarasta. Kuten aikaisemmin kerrottiin, kuivapuolella
tydskentelee 18, tuorepuolella 13 ja terminaalissa viisi henkiltd esimiestehtavissa. Kui-
vaosastolta vastasi kymmenen esimiesté (56 %), tuoreosastolta kuusi (46 %) ja termi-
naalista kolme (60 %). Ensisilmayksella vastusprosentti vaikuttaa erittain hyvalta, otta-
en huomioon, etta tyypillinen kyselyvastausprosentti on 20 — 30 %. Kuitenkin kun ky-
seessa on nain pieni aineisto, vastausprosenttienkin pitaisi olla melko korkeita. Muuten

tulokset jadvat enemman yksittaisiksi havainnoiksi ja tilastollinen analyysi jaa vahan
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epéaluotettavaksi. (Vilpas 2013.) Nain ollen taman tutkimuksen antamat tilannekuvat ja
osastovertailut ovat suuntaa antavia, eika niiden perusteella voida tehda kovin pitkalle
menevia johtopaatoksia. Tasta huolimatta tutkimuksen validiteetti on hyva. Kaytetyt
kysymykset mittasivat juuri sitd, mita pitikin ja saadut tulokset vastasivat ennakko-
odotuksia, joiden mukaan esimiesten alaisryhmat ovat liian suuret. Liséksi tutkimus
paljasti sellaisia epékohtia esimiestydssa, joita ei odotettu tutkimuksen alkuvaiheessa:
paatavoitteena oli tutkia ryhmékokoja ja tuoda esille esimiesten ndkemykset. Mielestani
tutkimus antoi selkedn kuvan esimiesten suhtautumisesta nykyisiin alaismaariin ja toi
esille heidan mielipiteitdan ja toivomuksiaan muutosten suhteen. Luulen etta yrityksen
henkilostéhallinto voi hyddyntaéa tutkimuksen tietoa omassa tyéssédén esimiestyén ke-

hittdmiseksi.

6.3 Muutosehdotukset

Tutkimuksesta saadun tiedon perusteella ehdotan ryhméakokojen pienentamista ainakin
kuiva- ja tuoreosastolla. Molempien osastojen alaisryhmien henkilomaaran voisi laskea
alustavasti neljddnkymmeneen. Ryhméakoon lasku edellyttdisin uusien esimiesten palk-
kaamista tai nykyisten ryhmien tasoittamista. Tasoituksen jalkeen esimiehilta voisi pyy-
tda arviota muutoksesta saman kyselyn muodossa. Muita kehittdmiskohteita ajatellen
ehdotan esimiesten vastuu-alueiden, sdantdjen ja muiden toimintatapojen selkeampaa
maarittelyd ja saattamista jokaisen esimiehen tietoon; eli kaikkien epaselvyyksien ja
tulkinnanvaraisuuksien poistamista jokaiselta osastolta. Ehdotettujen muutosten ansi-
osta esimiehet saisivat enemman liikkumavaraa tyéhonsa ja pystyisivat vaikuttamaan
paremmin tydyhteisdn asioihin. Kyseisilla muutoksilla voidaan melko varmasti nostaa
esimiesten tyOtyytyvaisyytta ja tyOpaikan arvostusta, mika puolestaan johtaa parem-
paan tydmotivaatioon. Esimiestydn muutokset tulevat koskemaan myos tyontekijoita,
jotka jatkossa tulevat saamaan enemman huomiota esimiehiltd. Esimiesten tavoin
tydntekijoiden tydmotivaatio ja tydsuoritus voi parantua useimpien esimiesten yhtey-

denottojen ansiosta.
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Liite 1
1(2)

Haastattelulomake

1. Mitd tyohdsi kuuluu péépiirteissaan? (tehtavat, vastuu, velvollisuudet)

2. Minkalainen on rutiinipaiva?

a. Paivittaiset tehtavat?

b. Kuukausikohtaiset tehtavat?

c. Sesonki/vuositalolla tehtavia?

3. Mikd homma tuntuu vievan eniten aikaa?

Onko jotain tehtavaa, jonka hoitamiseen kaipaisit selvasti enemman aikaa?

4. Voiko toitd organisoida jotenkin toisin, jotta aikaa olisi riittavasti kyseisen tai
kaikkien tehtavien hoitamiseen?

5. Miten arvioisit nykyista tyomaaraa?
Miltéa nykyinen tydmaara tuntuu?

6. Onko nykyinen alaismaara lilan suuri, sopiva tai lilan pieni?
Mika olisi optimaalinen ryhméakoko yrityksen tydymparistossa?

Tarvitaanko taloon lisaa tai vahemman esimiehia?

7. Miten nykyista toimintaa voidaan parantaa?

- Kommentoitavaa



Kyselylomake

Esimieskysely

Taustatiedot

Liite 2
1(1)

Osasto

Valitse ) Kuiva

Tuaore

) Terminaali/ |8hettamé

Taman hetkinen ryhmakokoni Valitse- «

Tyon sisalté

—Vastaa seuraaviin kysymyksiin

1. Esimiesten vastuualue on selkeasti maaritelty/rajattu
2. Tydkuorma on jaettu tasaisesti esimiesten kesken
3. Esimiesten keskuudessa vallitsee tasavertaisuus

4. Tiedonkulku toimii hyvin esimiestasolla

6. Esimiesten ammattitaito on samalla tasolla

7. Esimiesten aktivisuus on samalla tasolla

5. Esimiesten toiminta on yhtendista tilanteista rippumatta (esim. epakohtien kasittelyssa)

4. Taysin samaa mielta 3. Jokseenkin samaa mielta

2. Jokseenkin eri mielta 1. Taysin eri mielta

Ajankaytto

Vastaa seuraaviin kysymyksiin

8. Minulla on riittavasti vapautta tehtavieni jarjestelyssa ja hoidossa
9. Voin viela kehittya tydssani

10. Koen, etta tyot voidaan hoitaa nykyista paremmin

4. Taysin samaa mielta 3. Jokseenkin samaa mielta

2. Jokseenkin eri mielta 1

. Taysin eri mielta

Esimies-alaistyon sisalto

Vastaa seuraaviin kysy

yksiin

11. Tunnen alaiseni riittavan hyvin
12. Tiedan alaiseni vahvuudet/heikkoudet/kehittamiskohteet

13. Minulla on riittavasti aikaa vuorovaikutukseen alaisteni kanssa

4. Taysin samaa mielta 3. Jokseenkin samaa mieltd 2. Jokseenkin eri mielta

1. Taysin eri mielta

15. Mielestani oikea ryhmakoko
olisi:

-Valitse- -

[] Tydntekijgiden valvontaan
[] Kehitys-, poissaclo- ja alisuoriutumiskeskustsluihin
[] Henkilostaasioiden kasittelyyn

[] Esimiestytin epakohtien kehittamiseen

] Muu

—16. Jos ryhmakoko olisi pienempi, kayttaisin enemman aikaa (valitse enintaan 2}

[] Vuorovaikutukseen henkildston kanssa (juttelu, palaute, kiitokset, kannustaminen, yms }
[] Leimauksien ja taulukoiden tayttamiseen/ tarkistukseen/korjaukseen

Jos valitsit Muu, kerro mihin

17 Muut kommentit esimiestyén
kehittamiseksi

Tietojen lahetys




