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Taméan opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd, miten tulla hyvéaksi esimieheksi ja mita
on hyva esimiestyd, seka mitd osa-alueita esimiestydssa on. Tutkimusongelma on mi-
ten ryhtya hyvaksi esimieheksi, unohtamatta tyéntekijdiden hyvinvointia. Osa-alueita on
kasitelty melko pragmaattisesti, mika helpottaa ymmartaa, miten hyva johtaja toimii tie-
tyssa tilanteessa.

Opinnaytety6 on teoriapohjainen tutkimus, johon tiedon I&hteena on kaytetty siihen liit-
tyvaa kirjallisuutta. Opinnaytetydn alussa kasitellaédn esimiesty6ta, jonka jalkeen selite-
taan mika on esimiehen rooli, tehtavat ja vastuut. Opinnaytetydssa myds tarkastellaan
johtamistaitoa kokonaisuutena keskittyen ihmisten hallintaan, henkiléston hyvinvointiin
seka hyvan johtajan ominaisuuksiin.

Tutkimusmenetelm&na kaytettiin kvalitatiivista eli laadullista tutkimusta. Tutkimus toteu-
tettiin kyselylla, joka sisalsi kysymyksia siité, mik& on hyva ja huono esimies. Tutkimuk-
sessa haastateltiin pikaruokaravintola X tavallisia tydntekijoita, jotta saataisiin tietaa
esimiesten hyvat ominaisuudet alaisten nakoékulmasta.

Lopussa tehdaan yhteenveto induktiivisella paattelymuodolla, mista hyvat esimiestaidot
koostuvat seka millaisia ominaisuuksia hyvalla esimiehella pitaa olla.

Esimies on vastuussa monista erilaisista asioista, tilanteista seka hén ottaa vastuun
kaikesta mita yrityksen sisélla tapahtuu. Nain ollen esimiehelld on suuri vastuu ja uusi
esimies ei valttamatta tieda tai osaa hallita kaikkia ominaisuuksia. Hyvaa esimiesta pi-
dettiin tutkimuksessa vuorovaikutustaitoisena, roolimallina, ammattitaitoisena, tavoit-
teellisena ja huumorintajuisena.

Opinnaytetytdssa selkeasti esille nousee hyvinvointi ja se on yksi tarkeimpia osa-alu-
eita, mita uusi esimies saattaa unohtaa, niinpa hyvinvointiin painotetaan tdssa opinnay-
tetydssa enemman, kuin muihin osa-alueisiin.

Opinnaytety® on kirjoitettu, silla tarkoituksella, etta uusi esimies saa selvan kasityksen
hyvasta johtamisesta.

Asiasanat: Esimiestyo, Johtaminen, Hyvinvointi
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The purpose of this thesis was to find out how to become a good manager and what qualities
are needed in supervisory work. The research problem is how to become a good manager
without forgetting the well-being of employees. Other leadership areas have been dealt with
a pragmatic way, which makes it easier to understand how a good manager works in a partic-
ular situation. The thesis is a theory-based study, which was used as a source of theoretical
literature and a research questionnaire was carried out.

At the beginning of the thesis, supervisory work is discussed, and the role, duties and respon-
sibilities of the supervisor are explained. Later on leadership know-how is dealt with focusing
on people's management, employee wellbeing, and other leadership qualities.

Qualitative research was used as the research method. The study was conducted with a
theme interview that included questions about what is a good and a bad manager? In the sur-
vey, fast food restaurants ordinary employees were interviewed in order to find out point of
view, the characteristics of a good supervisor.

In the end, a summary is made using inductive reasoning, what is included in good leadership
skills and what kind of qualities a good manager must have.

The manager is responsible for many different areas, situations and he or she takes on the re-
sponsibility of everything inside the company. Hence, the manager has a major burden and a
new supervisor may not know or be able to manage all the features. A good supervisor was
considered interactive, a role model, skilled, goal-oriented and having good sense of humour
in this study.

In the thesis welfare emerges clearly and it is one of the most important areas that a new su-
pervisor may forget. Therefore wellbeing is more emphasized in this thesis than other areas.
The thesis is written, in order for new new supervisor to get a clear idea of good leadership.

Keywords: Wellbeing, Management, Leadership
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1 Johdanto

Pikaruokayritykset ylentavat tai palkkaavat harmillisen usein kokemattomia tai karkeasti sa-
nottuna esimiehia, joilla ei ole minkaanlaista kasitysta johtamisesta. Taman on kirjoittajakin
huomannut omassa tyopaikassaan ja niin on kirjoittaja paattanyt tehda esimiesmanuaalin,
joka toivottavasti voisi auttaa tulevia esimiehia heidan tyossaan. Kirjoittaja on oppinut paljon
oman kaden kautta ja seuraamalla omien esimiehien tyoskentelya seka loytamalla tavan joh-
taa henkilostoa niinpa voisikin sanoa, etta vaikka tyontekija suoriutuukin hyvin tyostaan ja on
ehka paras lisamyyja ei valttamatta tarkoita, etta hanesta voisi tulla hyva esimies. Hyvaksi
esimieheksi ei riita vain hyva myyminen tai nopea tyoskentely, johtamiseen tarvitaan paljon

muutakin, josta yksi hankalimmista saattaa olla henkilokunnan kunnioituksen saaminen.

Kattavaa tietoa sisaltavia esimiesmanuaaleja loytyy paljon laidasta laitaan mutta aloittaville
esimiehille loytyy yllattavan vahan, taman seka tyon takia on kirjoittaja valinnut aiheekseen
esimiesmanuaalin, jossa johtajuutta tarkastellaan alaisen nakokulmasta seka selvitetaan kir-
jallisuuden ja kokemuksen avulla millainen on hyva esimies, mita esimiestyo on ja mita uu-
den, kokemattoman esimiehen kannattaisi oppia ryhtyessaan esimieheksi. Tehokkuustavoit-
teet ovat tana paivana erittain haastavia pikaruoka-alalla. Tiukimmalla tuntimaaralla pyritaan
tekemaan tulosta, laadukkaasti ja nopeasti. Tyonhyvinvointi on yleinen ongelma. Esimiestyon
haasteena onkin tuloskeskeisen ja jatkuvasti muuttuvan henkilokunnan keskella kouluttaa
henkilostoa huippusuorituksiin, unohtamatta tyontekijoiden hyvinvointia. Henkiloston tyohy-
vinvointi ja motivaatio ottaa suuren roolin tassa aiheessa. Tehokkuuden saavuttamiseen vai-
kuttaa tarkasti suunniteltu koulutus seka onnistunut rekrytointi. Aiheen valinta perustuu kir-
joittajan oman mielenkiinnon kohteisiin seka kokemukseen. Opinnaytetyon tekija on koke-
mukseltaan esimies ja on kouluttanut lukuisia uusia esimiehia, joten tietoa ja kokemusta loy-
tyy aiheesta. Opinnaytetyossa kaydaan lapi tarkeimmat seikat johtajuudesta niin, etta uusi
kokematon esimies saa selvan kasityksen mita mikakin osa-alue tarkoittaa, manuaalin tavoite
on selittaa "lyhyesti ja ytimekkaasti” lukijalle eri osa-alueiden merkitys ja tarkeys johtajuu-

desta ja se miten ne saavutetaan niin, etta lukijalla on luettua hyva pohja esimieselamaan.

2 Esimiestyo

Organisaation menestyminen riippuu pitkalti hyvasta esimiestoiminnasta. Kommunikointi, tie-
donhaku seka tyontekijat oikeassa paikassa oikeaan aikaan systeemi on esimiehen vastuulla.
Esimiestyohon vaikuttaa moni asia kuten toimiala, tyoymparisto seka alaiset. (Surakka & Laine
2011, 13.)



Johtajuus on keskeinen tekija organisaation toiminnassa. Tama tosiasia on kuitenkin unoh-

dettu, kun hierarkkisista organisaatioista on siirrytty tiimiorganisaatioihin. Johtamisen merki-
tysta on jopa aliarvioitu ja sita kuvitellaan helpoksi, sellaiseksi missa tiimit ja tyontekijat voi-
vat ohjata itseaan. Kaikki ihmiset ja tyoyhteisot tarvitsevat kuitenkin myos johtajaa ja hyvaa

johtajuutta.

Yritysten ja organisaatioiden keskeinen haaste on se, miten he pystyvat nostamaan johtajuu-
den profiilia: mista loytaa ihmisia, jotka ovat motivoituneita johtotehtavista ja miten niita
voidaan tukea niin, etta johtajuutta ei jateta prioriteettijarjestyksessa viimeiseksi? Vaikka or-
ganisaatiolla olisi selkeasti maaritelty tehtavat ja vastuut, pitaa esimiehen itse oivaltaa ja

kyeta saavuttaa johtajuuden asema. Ammattina esimies (Jarvinen, Pekka 2005).

Esimiestyo koostuu monista eri asioista kuten; erilaiset vastuut, velvollisuudet, kehityskeskus-
telut seka tyontekijoiden hyvinvointi. Esimiestyo sisaltaa myos suunnittelua, organisointia,
vaikuttamista, kontrollointia, ongelmanratkaisua seka paatoksentekoa. Taman takia on esi-
miehen hyva olla reflektiivinen. Esimiestyossa tarvitaan hyvaa henkilostojohtamista, jolla saa-
daan yrityksen jasenet seka muut sidosryhmat ja yksilot toteuttamaan organisaation toiminta-
mallia seka suoriutumaan tyosta niin, etta tulosta syntyisi yritykselle. (Piili 2006, 13.). Esi-
miestyossa tarvitaan myos osaamista ja tietoa, joissakin tapauksissa myos kokemusta, jotta
esimies voisi selviytya johdon asettamisista lilketoimintatavoitteista, erilaisista konflikteista,
tyoehtoista ja lakipykalista. Esimiestyossa vastataan myos asiakas- seka yhteistyokumppa-

nuussuhteista (Hyppanen 2013).

Johtamisen taidot eivat aina ole tarkeimpia asioita valittaessa uusia esimiehia, mutta silti
usein ajatellaan, etta paras myyja tai asiantuntija on automaattisesti paras ehdokas esimie-
heksi. Monesti esimiehiksi valitaan henkiloita, joiden osaamiset loytyvat muualta, kuin johta-
misesta. Heikkolaatuisesta johtamistaidosta karsii koko yritys, henkiloston hyvinvointi seka
tehokkuus. Taman takia ei saa olettaa, etta parhaat esimiehet loytyvat parhaimmista asian-

tuntijoista. (Salminen 2014, 1).

Esimiehen tyo ravintola-alalla on suorittavan asiakaspalvelun ja myyntitehtavan lisaksi johtaa
vuoroaan ja ravintolansa henkilokuntaa tyopaikan arvojen, strategian, konseptin ja toiminta-
suunnitelman mukaisesti. Esimies vastaa siita, etta suunnittelut tulos, tehokkuus ja laatuta-

voitteet toteutuvat.

Esimiehen vastuussa on myos se, etta hanen yksikossa toimitaan hanen vastuuvuoronsa aikana

lakien ja asetusten seka tyoehtosopimusten mukaisesti.

Esimies vastaa myos siita, etta henkilosto noudattaa yrityksen toimintamallia, toimintasuunni-
telmaa seka varmistaa etta henkilokunta toimii konseptin mukaisesti, mikali alaiset eivat nou-

data tai eivat muutoin suoriudu tehtavistaan pitaa lahimmalle esimiehelle raportoida.


https://laurea.finna.fi/Search/Results?lookfor=J%C3%A4rvinen%2C+Pekka&type=Author

Esimiesty0ssa on hyva osata kayttaa tyontekijoiden, ravintolan ja muiden sidosryhmien resurs-
sit oikein niin, etta saadaan paras mahdollinen tulos unohtamatta tyontekijoiden hyvinvointia.
(Surakka & Laine 2011, 13.)

2.1 Hyvan johtajan ominaisuudet

Hyvia johtajan ominaisuuksia on monia, mutta nama viisi ominaisuutta nousevat yleensa esiin.
Tassa osiossa selitetaan jokaisesta ominaisuudesta lukijan omasta nakokulmasta seka lainaten

muiden viitteita.

Kuunteleminen voi olla joidenkin mielesta itsestaan selva automaattisesti elamaan kuuluva
asia, mutta niin se ei vaan ole. Kuunteleminen on ominaisuus, jonka avulla johtaja saavuttaa
luottamusta seka arvostusta tyontekijoilta osoittamalla valittavansa heista. Hyva johtaja on
aina valmiina auttamaan tyontekijoita ja kuuntelemaan heidan murheita, koskien tyota tai
ihan vaikka ulkoelamaa. Kuuntelemisella myos voidaan saavuttaa johdettavat parempaan tu-
lokseen tai heidan motivoimiseen. Monet johtajat puhuvat enemman kuin kuuntelevat. Kir-
joittajan mielesta hyva kuuntelija on parempi kuin puhuja. Johtaja ilman kuuntelemisen tai-
toa ei saavuta empatiaa tai arvostusta tyontekijoilta, silla kun tyontekijat voivat avautua ja
yrityksen tulokseen. Aikaisemmin kirjoittaja mainitsikin, etta kuuntelemisella saadaan kun-
nioitusta ja kunnioituksella luottamusta. Johtajat, jotka luottavat alaisiin voivat delegoida
vaativia tehtavia alaisille, minka avulla taas alaiset saavat motivaatiota seka arvostavat joh-
tajaa enemman. Toissa voi joskus tulla hankalia tilanteita, missa ajanpuute aiheuttaa esimie-
helle paineita seka stressia ja luottamalla alaisiin voidaan vahentaa huomattavasti naita kahta
ikavaa asiaa. (Heli Nissinen 2017.11 hyvan johtajan ominaisuutta. Sitra

https://www.sitra.fi/artikkelit/11-hyvan-johtajan-ominaisuutta/ 17.03.2017)

Johtaja, joka ei ole luotettava, aiheuttaa myos huolta ja ahdistusta alaisissa ja kaikki se ener-
gia, joka voitaisiin kayttaa tyontekoon ja tuloksiin, menee hukkaan tai oman selustansa tur-

vaamiseen.

Vuorovaikutustaidot ovat paaomaa, jota johtaja voi hyodyntaa ty0ossaan ja joka auttaa hanta
parempaan lopputulokseen. Taitava vuorovaikutus on tehokasta ja tarkoituksenmukaista: se
ei vie lilkaa aikaa tai voimavaroja ja palvelee viestinnan tavoitetta. (Pekka Isotalus ja Hanna
Rajalahti 2017.)


https://www.sitra.fi/artikkelit/11-hyvan-johtajan-ominaisuutta/

Inhimillisyytta sitten taas saadaan nailla aikaisemmilla mainitsemilla asioilla. Ennen vanhaan
johtaja oli diktaattoria muistuttava, joka heratti alaisissaan pelon ja kunnioituksen tunteita,
nykyjohtajan on omaksuttava rooli tyontekijoiden keskuudessa toimivana yhteistyon edista-
jana. Autoritaarisen johtamisen sijasta hanen tehtavansa on kuunnella tyontekijoita ja tarjota

heille parhaat mahdolliset puitteet tyon tekemiseen.

Tulevaisuuden johtaja onkin vahvasti inhimillinen, jonka ominaisuuksina on empatia, tasapuo-

lisuus ja reiluus.

Listalla olevat ominaisuudet ovat riippuvaisia toisistaan seka ne edesauttavat toisia ominai-
suuksia tai taitoja seuraaviin sektoriin. Esimerkiksi ilman kuuntelemisen taitoa et voi olla inhi-
millinen ja niin edespain, joten hyvan auktoriteetin siis saa yhdistamalla kaikki nama ominai-

suudet.

Luotetavalla seka osallistuvalla johtajalla on alaistensa silmissa vahva auktoriteetti. Hyvan
johtajan auktoriteetin saa johtamalla joukkuetta eteenpain, kuuntelemalla, inspiroimalla,
motivoimalla seka luottamalla. Huono johtaja taas, joka "pomottelee”, vaatii kunnioitusta

eika ansaitse seka kayttaa alaisiaan hyvakseen ja saa negatiivisen johtajan roolin.

2.2 Rooli

Esimiehella on tarkea rooli yrityksen johdossa. Esimiehen rooleihin kuuluu alaisten valvominen
seka johtaminen ravintolassa. Esimies on osa johtoryhmaa ja han on lahin esimies ravinto-

lassa. Han on henkilo, jonka tehtavana on johtaa kaikki toimintoja, jotka auttavat tuottavuu-
den saavuttamisessa. Nain ollen esimiesta voidaan kutsua ainoaksi johtajaksi, jolla on erittain

tarkea rooli suoriutumisessa.
Erilaisia rooleja esimiestyossa

e Vuoron suunnittelijana - esimiehen on suunniteltava paivittaiset tyoaikataulut ravin-

tolassa. Samalla hanen on jaettava tyo eri tyontekijoille heidan kykyjensa mukaan.

e Opas - Yksikon esimies johtaa tyontekijoita ohjaamalla heita suorittamaan paivittaiset

tehtavansa, samalla han motivoi heita.

e Valittajana - Esimiesta kutsutaan johdon ja tyontekijoiden valiseksi yhteystapiksi. Han

on seka johdon etta tyontekijan tiedon valittaja.
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e Tarkastajana - Esimiehen tarkea tehtava on valvoa kurinalaisuutta ravintolassa. Tahan
tyohon kuuluu tyon etenemisen tarkistaminen aikataulun mukaisesti, tyon esitysten
tallentaminen saannollisin valiajoin ja poikkeamien raportointi. Han voi myos laatia

tavoitteet ja maaraykset, joita tyontekijoiden on noudatettava tyonsa aikana.

¢ Neuvonantajana - Esimiehen on tyontekijan ongelman neuvonantaja. Hanen on suori-
tuttava tasta tehtavasta hyvien suhteiden ja tyontekijoiden valisen yhteistyon sailyt-
tamisen takia. Tama voidaan tehda paitsi kuuntelemalla epakohtia myos kasittele-
malla epakohdat ja hoitaa ne. (Riitta Hyyppanen.2013)

2.2.1 Vastuualueet

Esimiehella on monenlaisia vastuualueita. Ne vastaavat yrityksen johdolle, mutta he ovat
myos vastuussa henkiloston kehittamisesta ja toiminnasta. Naiden paivittaisten haasteiden
ymmartaminen voi auttaa sinua olemaan tehokas esimies ja edistamaan yrityksen vuoropaalli-

kon ponnisteluja. (Riitta Hyyppanen.2013)

What Are the Responsibilities of a Supervisor?

Scheduling work Coordinating job Providing real-time Providing reports
rotation and feedback on worker and activity updates
nours and shifts. cross-training. performance. to management.

B

ﬁ) the balance

Kuvio 1(Balance 2018)
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Esimies vastaa ryhman paivittaisesta suorituksesta. Yleensa esimiehella on kokemusta ravin-
tola-alalta ja ylempien esimiesten luottamuksen perusteella on todettu, etta han on kykeneva

ottamaan vastuun vuorosta. (Riitta Hyyppanen.2013)

Yleisia esimiehen vastuualueita ovat

e Auttaa tiimia ymmartamaan tulosta koskevia tavoitteita.

e Koulutus tai sen varmistaminen, etta tyontekijat koulutetaan asianmukaisesti heidan
rooleihinsa.

e Tyotuntien ja muutosten ajoitus.

e Tyokierron ja monikoulutuksen koordinointi.

e Reaaliaikaisen palautteen tarjoaminen tyontekijan suorituksesta.

e Yritysten paivitysten, taloudellisten tulosten ja uusien tavoitteiden jakaminen tiimin
jasenten kanssa.

e Avustaminen hatatilanteiden ratkaisemisessa. Esimerkiksi laadun tai asiakaspalaut-
teen kanssa.

e Tyopaikan ongelmien tunnistaminen ja ratkaiseminen, mukaan lukien myohastymiset
ja poissaolot.

e Raporttien ja aktiviteettipaivitysten toimittaminen johdolle. (Riitta Hyyppanen.2013)

2.2.2 Palautekeskustelut

Kehityskeskustelut ovat esimiehen ja alaisen valisia, alaisen tyota, tyotilannetta, osaamista ja
naiden kehittamista koskevia saannollisin valein kaytavia keskusteluja. Osana kehityskeskuste-
luja pyritaan selvittamaan tyontekijoiden motivaation ja sitoutumisen aste. Kehityskeskuste-
lut ovat osa yrityksen henkilostohallintoa. Yksi tunnettu menetelma on ns. hampurilaistek-
niikka. Sen perusajatuksena on aloittaa keskustelu positiivista asioista eli (sampylalla), sitten

kasitella ongelmaa (pihvi) ja tilannetta paatetaan positiivisella tavalla (sampyla).

Kehityskeskustelu eroaa paivittaisista keskusteluista mm. siten, etta kehityskeskustelujen
paatokset kirjataan ja niita seurataan. Nain keskustelu ei jaa vain keskustelun tasolle. Lisaksi
paivittaisista keskusteluista kehityskeskustelut eroavat siten, etta kehityskeskusteluissa alai-

sen tyota ja tilannetta tarkastellaan kokonaisuutena. (Henrietta Aarnikoivu. 2011)

Tavanomaisen, kerran vuodessa kaytavan kehityskeskustelun yleinen sisaltorunko tai asialista

on seuraava:


https://fi.wikipedia.org/wiki/Esimies
https://fi.wikipedia.org/w/index.php?title=Alainen&action=edit&redlink=1
https://fi.wikipedia.org/wiki/Keskustelu_(kommunikaatio)
https://fi.wikipedia.org/wiki/Ty%C3%B6ntekij%C3%B6iden_sitouttaminen
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¢ Menneen kauden arviointi, yksikon tulos, tavoitteiden saavutus, palaute.
e Tulevan kauden tehtavat, tavoitteiden asettaminen, toimintasuunnitelma.
e Tyontekijan koulutusseuranta

e Tyoyhteison joukkuepeli ja ilmapiirin parantaminen

e Tyontekijan osaamisen kehittaminen

e Esimiehen ja alaisten yhteistyon kehittaminen

e Keskustelun yhteenveto - sovitut asiat ja seuranta

e Kaydyn keskustelun arviointi. (Henrietta Aarnikoivu. 2011)

2.3 Ty6suorituksen johtaminen ja arviointi

Henkilokohtaisen tyon ja ammatillisen johtamisen arviointi on tyokalu, joka ohjaa henkilon
suorituskykya. Tavoitteena on, etta henkilokohtaisen taydennyksen kriteerit ja kaytto tarkis-
tetaan vuosittain keskusteluissa esimiehen ja sen alaisen valilla, jossa tarkastellaan henkilon
suoritusta ja asetettujen tavoitteiden saavuttamista, ja asetetaan ensisijaiset tavoitteet ja

henkilokohtaiset tavoitteet seuraaville vuosille.

Henkilokohtaisen tyon suorituskyvyn systemaattinen arviointi on olennainen osa henkilostohal-
lintoa. Palautteen antaminen ja vastaanottaminen seka hyvan tyon tunnustaminen on osa jo-
kapaivaista tyoyhteisoa. Tehdyn tyon huomioiminen ja palautteen rohkaiseminen nahdaan
erittain tarkeana osana kokonaistukea. Esimies vastaa tavoitteiden asettamisesta, arvioin-
nista. Tyoyksikon hallinta oikeudenmukaisella ja maaratietoisella tavalla on tarkeaa, koska se
luo ymmarryksen luotettavasta tyonantajasta. Arvioinnit suoritetaan annetussa aikataulussa
ja naiden arvioiden tulosten perusteella esimies arvioi omaa henkilostoa. Arviointi koskee

seka vakituisia etta maaraaikaisia tyontekijoita. Esimies arvioi henkilokuntaa suhteessa ase-

3 Henkilosto
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3.1 Rekrytointi

Rekrytointi on muutakin kuin pelkkaa ihmisten palkkaamista yritykseen tai muuhun yhteisoon.
Prosessina se on laaja ja siihen liittyvat asiat mielenkiintoisia. Rekrytointiin liittyy olennai-

sesti muitakin asioita, kuten henkilon sosiaalistaminen ja perehdyttaminen.

Henkilovalintaprosessi on erilainen riippuen yrityksen rekrytointipolitiikasta. Tama vaikuttaa
myos oleellisesti yrityksen rekrytointistrategiaan, jossa ovat maariteltyina millaista tyovoimaa
tarvitaan ja kuinka paljon. Strategiassa pitaa olla myos mietittyna, mika on mahdollinen ulko-
puolisten yritysten osuus tassa prosessissa, siis esimerkiksi konsulttien tai muiden vastaavien
osuus. Rekrytointi voi painottua myos pelkastaan organisaation sisalla tapahtuvaan henkiloi-

den valintaan, mutta tama ei ole aina mahdollista.

Henkilovalintaprosessi alkaa aina uuden henkiloston tarpeen tiedostamisesta. Asiantuntijateh-
tavissa, johon sisaltyvat myos tuotannon tyotehtavat, tarpeen tiedostaa esimies. Han tekee
kuitenkin harvoin itse varsinaisen hankintapaatoksen ja usein suurimmissa yrityksissa tama
paatoksenteko onkin johtoryhman tehtava. Se johtuu pitkalti siita, etta rekrytointi on kal-
lista. Johto joutuu pohtimaan tarkasti, kattavatko uuden tyontekijan tulevan tyon tulos vahin-
taan ne kustannukset, jotka rekrytoinnista aiheutuvat. Rekrytoimisen tarve liittyy paaasiassa
kahteen erilaiseen tapaukseen: aukon paikkaamiseen ja resurssien hankkimiseen. Aukon paik-
kaamisella pyritaan palkkaamaan uusi henkilo jonkun toisen tilalle jo olemassa olevaan tyo-
tehtavaan ja resurssien hankkimisella palkataan henkilo sellaiseen tehtavaan, jota ei ennen

hanta yrityksessa ollut, ts. hankitaan uutta osaamista. (Riitta Hyyppanen.2013)

3.2 Perehdyttaminen

Perehdyttamisella tarkoitetaan kaikkia niita menetelmia, joita tyoyhteisossa kaytetaan, jotta
tulokas eli uusi tyontekija oppii tuntemaan tyopaikkansa, tyoyhteisonsa seka itse tyonsa. Tyo-
paikan tuntemisella tarkoitetaan tyotovereita, asiakkaita ja mahdollisesti muita ihmisia. Tyo-
yhteisoon perehdyttamisella tarkoitetaan organisaation, talon tapojen, vision ja liikeidean
seka toiminta-ajatuksen oppimista. Itse tyohon perehdyttamisessa avainasioina ovat henkilon
oma tyo ja siihen liittyvat odotukset. Perehdyttaminen on tulokkaan tukemista, kunnes han
pystyy hoitamaan uuden tehtavansa riittavan varmoin ottein. Se on palvelus seka tulokkaalle
etta toiminnan laadulle, kuten myos yrityskuvalle. Perehdytyksen tarkoituksena on, etta uusi
tyontekija saa riittavan opastuksen omiin tehtaviinsa, tyopaikan toimintaan, tyovalineisiin ja
turvallisuuteen. Perehdytyksen suunnittelusta, opastuksesta ja valvonnasta vastaa lahin esi-
mies. Esimies voi delegoida tehtavat muille tyontekijoille mutta vastuu perehdyttamisen suo-
riutumisesta on esimiehella. Tyopaikalla tulee olla perehdyttamisen koulutusohjelma, jota

tyopaikalla noudatetaan. (Riitta Hyyppanen.2013)
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Huono perehdyttaminen

Harmillisen usein hyva rekrytointi pilataan huonolla perehdyttamisella. Ensin hiella ja vaivalla
palkataan uusi henkilo, jolla on tavoitteet seka odotukset korkealla ja into paalla. Mutta tyo-

suhteen alkaessa, henkilo jatetaan yksin selviytymaan. (04 15, 2015. Leadway. Tiina Haikio)

Huono perehdyttaminen voi koitua kalliiksi tyopaikalle silla se vie tyopaikan resursseja ja kal-
lisarvoista aikaa. Huono perehdyttaminen on sellainen missa perehdytysta ei ole suunniteltu
tai kouluttajaksi on valittu kokematon perehdyttaja. Kehno koulutussuunnitelma sisaltaa epa-
maaraisia palavereita ja koulutettava briiffauksen sijaan heitetaan niin sanotusti yksin kyl-
malle vedelle ja koulutussuunnitelman vastuunjakoa ei ole tehty, jos onkin, perehdyttaja itse
saattaa olla motivaation puute tehtavaansa tai hanella ei ole kokemusta kouluttamisesta?
(Kulmahuone. 31.8.2015)

Esimiehen rooli perehdyttamisessa.

Esimiehen rooli perehdyttamisessa on ammatillisen osaamisen, taitojen kouluttaminen seka

arviointi.

Esimiehilla on tarkea tehtava uusien tyontekijoiden perehdyttamisessa.

Monissa asioissa esimiesten tulisi olla valmiita toteuttamaan koulutettavien tyontekijoiden
tarpeita ja heidan pitaisi pyrkia toteuttamaan koulutusta koskevia vaatimuksia. Virallinen pe-
rehdyttaminen tulisi sisaltaa koulutuksen ja arvioinnin seuraavissa neljassa eri osa-alueissa:

ihmissuhteet, kuunteleminen, eettisyys, standardien noudattaminen. (Riitta Hyppanen.2013)
Esimiehet ottavat vastuun koulutettavan kouluttamisesta osaamisen, tietamyksen ja yleisen
ammattipatevyyden kannalta, kunnes tyontekija on saavuttanut itsensa hyvaksyttavalle ta-
solle mika tarkoittaa itsenaista tyoskentelya.

Esimiehen ensisijaiset erityisvastuut ovat:

e Koulutuksen tavoitteiden ja tavoitteiden asettaminen perehdytysjaksolle johdonmu-

kaisesti koulutettavan tyontekijan kanssa

e Koulutettavan tyontekijan avustaminen standardien opettamisessa.

e ”"Briiffi” koulutettavan kanssa vahintaan 2 tuntia joka toinen viikko.
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e Koulutettavan ammatillisen suorituskyvyn valvonta, mukaan lukien koulutus, valvonta

ja suorituskyvyn arviointi koko kouluttamisen ajan.

e Auttaa koulutettavaa parantamaan kehittamiskohteita.

e Raportointi kollegoille koulutettavan edistymisesta, kehittamiskohteista seka vah-

vuuksista kayttaen paivittais- arviointilomakkeita. Esimiehen on kirjattava paivamaa-

rat, kesto ja sisalto.

Perehdyttaminen
Perehdyttaminen Tydnopastus
“Talo tutuksi” Tyéhon
eli yritykseen, perehdyttdminen
tyoyhteisdon ja eli tydnopastus
talon tapoihin
perehdyttaminen

Kuvio 2(TTK, Laura Ahokas, Jukka Mdkeldinen, 2013)

Tyopaikan tavallisten tyontekijoiden vastuut perehdyttamisessa.

Yleensa vaihtoehtoisen perehdyttajan tehtavat ovat samansuuntaisia kuin ensisijaisen pereh-
dyttajan tehtavat. Varaperehdyttajaksi nimetty henkilo on voitava korvata ensisijainen pereh-

dyttaja, jos hanen on peruutettava perehdytys mista tahansa syysta.

Molempien perehdyttajien odotetaan ottavan vastuu koulutettavan avustamisesta ja mento-

roinnista kohti itsenaista tyota.

Perehdyttajat valitsee yleensa ravintolapaallikko, joka yksin tai perehdyttajien kanssa suun-

nittelee koulutuksen.

Lopullisen evaluoinnin tekee ravintolapaallikko, joka paattaa onko koulutettava valmis itse-

naiseen tyoskentelyyn.
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3.3 Motivointi ja palkitseminen

Motivoinnilla ja palkitsemisella tarkoitetaan alaisen palkitsemista onnistuneesta tyosta tai
yrittamisesta, yleensa palkitseminen tehdaan, joko aineettomalla palkitsemisella tai taloudel-
lisella edulla. Palkitsemisen myota myos alaisen motivaatio nousee ja tyosta tulee miellytta-
vaa. Erittain usein palkitsemisella tarkoitetaan yksinomaan taloudellista palkitsemista. On
huomattu yritysten johtamisen kannalta, etta aineettomalla palkitsemisella loytyvat parhaim-
mat keinot motivoida tyontekijoita, siksi sita on alettu kayttamaan ensisijaisesti ennen talou-

dellista palkitsemista.

Taulukko 10. Aineeton palkitseminen

URAPALKKIOT SOSIAALISET PALKKIOT

Tyd sindnsa Statussy mbolit

Joustavat tydajat (tydaikapankki) Palaute (kiitos ja tunnustukset)
ltsensd kehittaminen TyOyhteison edustaminen
Kasvupolut Julkinen tunnustus (kunniamerkit,

arvonimet jne.)

Kuvio 2 (. Kauhanen Juhani, 2015)

Aineeton palkitseminen voidaan jakaa kahteen osaan; Urapalkkoihin seka sosiaalisiin palkkoi-
hin.

Rahalliseen palkitsemiseen yleensa luetaan seuraavat eri palkitsemistavat, joista tyontekijalle

on (tai voi ajan myota tulla) suoraa taloudellista hyotya:
e Peruspalkka
e Bonukset tai insentiivit
e Tulospalkkiot tai henkilostorahastot

e Osakepohjainen palkitseminen (optiot, tulosperustaiset osakkeet, osakkeiden osto-

ohjelmat)

e Motivointi
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e palkitseminen siita, etta tiimin jasenet auttavat toisiaan ja jakavat osaamistaan

muille

e kannusta alaisiasi vaikuttamaan omaan tyoymparistoon ottamalla heita mukaan toi-

minnan kehittamiseen

3.4 Tydhyvinvointi

Tyo ja vapaa-aika seka tyontekijan terveys, turvallisuus ja hyvinvointi ovat keskeisia tyohyvin-
voinnin osa-alueita. Erilaisten tyohyvinvointiin vaikuttavien asioiden samanaikainen tarkastelu
on keskeista. Tyohyvinvointia voidaan tarkastella esimerkiksi objektiivisten tyo olojen, sub-

jektiivisen hyvinvointi kokemuksen ja tyosta saatavan palkkion nakokulmasta.

Tyohyvinvointi tarkoittaa ammattitaitoisten tyontekijoiden ja tyoyhteisojen turvallista, ter-
veellista ja tuottavaa tyota hyvin hoidetussa organisaatiossa. Tyoyhteiso katsoo, etta heidan
tyonsa on mielekasta, palkitsevaa ja etta heidan tyonsa tukee heidan elamanhallintaa. Tyo-

hyvinvointi on laheista sukua tyoelaman laatu kasitteelle.

Johtamisella voidaan vaikuttaa tyohyvinvointiin, tyoelaman laatuun ja tyon tuottavuu-

teen. Tyopaikan turvallisuusjohtaminen yllapitaa ja kehittaa tyon ja tyo olojen turvallisuutta
ja terveellisyytta. Tyoturvallisuuslaki ei edellyta turvallisuusjohtamisjarjestelmaa, mutta
laissa olevat tyonantajalle asetetut velvollisuudet perustuvat turvallisuusjohtamisen ajatuk-

selle. (Riitta Hyppanen.2013

Korkea
energiatasco
Korkean
Venymisen alue suoritustason aluwe
Negatiivinen I T Positivinen
energia 1 l energia
Llupruerrrecksern alue Palautumisalue
Matala

energiataso

Kuvio 3 Energiatasojen vaikutus tyotehoon (lahde: Loehr ja Schwartz 2003)


https://fi.wikipedia.org/wiki/Ty%C3%B6
https://fi.wikipedia.org/wiki/Vapaa-aika
https://fi.wikipedia.org/wiki/Terveys
https://fi.wikipedia.org/wiki/Turvallisuus
https://fi.wikipedia.org/wiki/Hyvinvointi
https://fi.wikipedia.org/wiki/Ty%C3%B6el%C3%A4m%C3%A4n_laatu
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4 Tutkimus

Haastattelun avulla pyrittiin saamaan haastateltavien eri nakemyksia ja mielipiteita, seka
vastauksia eri osa-alueiden kysymyksiin. Osa-alueina olivat hyvinvointi seka motivointi ja pal-
kitseminen. Taman takia tutkimuksessa kaytettiin suoria ja puoli-rakenteellisia kysymyksia.
Haastattelun suunnitteluvaiheessa oli tarkeaa miettia tutkimuksen tarkoitusta ja tutkimusky-
symyksia, tassa vaiheessa oli myos tarkeaa tarkastella, miten esimiestyota voitaisiin parantaa
ja millaisia kysymyksia pitaa esitella, jotta tarvittava tulos saavutettaisiin. Teemahaastatte-
luun valittiin kohderyhma, joka koostui alaisista tama siksi, jotta saataisiin kehittamisen
konkreettinen tulos. Haastattelukysymyksissa haluttiin olla selkeita, mutta niin, etta haasta-

teltavien vastauksista saataisiin laaja nakemys. (Hirsjarvi, Hurme 2008, 67) 33

Haastateltavat valittiin pikaruokaravintolan team member tyontekija porukasta joiden ikahaa-
rukka on 17-40 ja joilla on kokemusta tyotehtavista missa heita johdetaan. Haastattelussa
kaytyjen kysymyksien perusteella saatiin selkea nakemys siita, mita johtajat tekevat vaarin ja
oikein ja missa osa-alueissa heidan pitaisi parantaa, nain saatiin tutkimukselle erittain arvo-
kasta tietoa. Tyoelamaan kehittamiseen on haastattelu yksi parhaimpia tapoja saada ilmi ke-

hityskohteista. (Hirsjarvi, Hurme 2008)

Tutkimuksen ideana oli empiirinen tutkimus. Empiirinen tutkimus on tutkimus, jossa kayte-
taan empiirisia todisteita. Se on tapa saada tietoa suoraan ja epasuorasti havaintojen tai ko-
kemusten avulla. Empiirisia todisteita (suoria havaintoja tai kokemuksia) voidaan analysoida
kvantitatiivisesti tai kvalitatiivisesti. Pertti Alasuutari (1992, 12). Vastauksien kvantifioiminen
tai ymmartaminen laadullisessa muodossa, tutkija voi vastata empiirisiin kysymyksiin, jotka
olisi maariteltava selkeasti. Tutkimussuunnittelu vaihtelee alueen ja tutkittavan kysymyksien
mukaan. Monet tutkijat yhdistavat laadullisia ja maarallisia analyysimuotoja vastaamaan pa-

remmin kysymyksiin.
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Kokeellinen

tuthd Vertalleva
Survey- HCCTES tutkimus
tutkimus
Historia-
tutkimus
Monimenetelmdisyys
Tolminta-
tutkimus Tapaus- Etnografinen
tutkimus Empiirinen F:Ial;:lﬁl; tutkimus
tutkimus
Tutkimusstrategiat
Kriittimen r
tutkimus Madrallinen Teoreettinen  Laadullinen rHiL"I"'I_E"I':“"'“E”
tutkimus tutkimus tutklmus & E
Diskurssi- Polkittals- Marratiivinen
tutkimus il tutkimus

Fenomenologinen
tutkimus

Kuva 4(Jyvaskylan yliopisto)

4.1 Analysointi

Teemahaastattelut toteutettiin henkiloille, jotka tayttivat edellisessa luvussa mainitut haas-
tateltavan kriteerit. Haastateltavat valikoituivat pikaruokaravintolan tyontekijoista. Haastat-
teluiden tavoite oli selvittaa, kuinka johtamista voitaisiin kehittaa pikaruokaravintolassa.
Haastateltavia oli loppujen lopuksi 14 kappaletta. Haastatteluiden kautta saatiin arvokasta
dataa, jolla pikaruokaravintola pystyy kehittamaan esimiestyota seka parantamaan esimies-
koulutuksia. Teemahaastattelut sisalsivat 10 erilaista kysymysta, joihin pystyi vastaamaan 1-5

arvosana menetelmalla mutta kirjallisesti.

Haastateltavien vastaukset olivat hyvin samankaltaisia keskenaan. Valtaosa haastateltavista ei
kokenut mitaan negatiivista esimiesten johtamisessa kyseisessa pikaruokaravintolassa. Yksi
haastateltava koki esimiesten johtamista negatiivisesti esimerkiksi tyohyvinvoinnissa. Ensim-
maisessa kysymyksessa kysyttiin sita, etta kuinka usein esimiehet antavat palautetta alaisil-

leen heista yli 50% prosenttia vastasi positiivisesti eli usein tai tosi usein.

Haastattelusta huomattiin, etta toimipaikassa esimiehet ovat todella auttavaisia ja he moti-

voivat tyontekijoita. Lisaamalla tyopaikan motivaatiota ja moraalia ymmarrat, etta tyonteki-
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jasi johtajana esimies on heidan passinsa tulokselliseen tavoitteiseen. Sanat ovat merkityksel-
lisia, mutta esimies voi tehda paljon enemman, jotta esimies voisi auttaa tyontekijoita hyoty-
maan motivaatiosta ja nauttimaan korkeasta moraalista, tama voidaan tehda asettamalla kor-
keatasoiset vaatimukset ja selkeat tavoitteet, keskittyen heidan henkilokohtaiseen ja amma-
tilliseen kehitykseen ja aloittamalla joka paiva hymyillen ja valoisalla asenteella. Kaksi seu-
raava kysymysta koski esimiesten valittamisesta tyontekijoiden hyvinvointia kohtaan. Haasta-
teltavista 90 prosenttia vastasi positiivisesti ja vain alle 10 prosenttia negatiivisesti. Tama
tarkoitti sita, etta yksi tyontekija kokee sen, etta esimiehet eivat valita tyontekijoiden tyohy-
vinvoinnista. Ennen uuden hyvinvointialoitteen tekemista on tarkeaa ymmartaa omia motivaa-

tio lahteita. Syita miksi esimiehen pitaisi panostaa hyvinvointiin:

e Henkiloston tyytyvaisyyden lisaaminen

¢ Henkiloston moraalin lisaaminen

e Henkiloston vaihtuvuuden tasapainottaminen
e tyotehon lisaaminen

e Poissaolojen vahentaminen

e Edistaa henkiloston ja johdon valisia suhteita

e Avoimen viestinnan lisaaminen

Kolme viimeista kysymysta liittyivat tyontekijoiden jaksamiseen ja tyoymparistoon. Kaksi-
toista kolmestatoista vastasi pitavansa tyoyhteisosta ja kokevat saavansa paljon vapaata-ai-
kaa tyon ohella yksi tosin vastasi niin, etta vapaa-aikaa ei juuri ole ollenkaan vaan suurin osa
ajasta kaytetaan toissa. Monet kokoaikaiset tyontekijat voivat kokea saavansa vahan vapaata-
aikaa elamassaan korkeiden tyotuntien vuoksi. Kokoaikaisten tyontekijoiden hyvinvoinnin ta-
sapainottamiseksi ja tyytyvaisena pitamiseksi voi esimies tarjota hanelle palkatonta henkilo-
kohtaista vapaata, jonka aikana tyontekija voisi levata ennen kuin hanen terveys ja motivaa-
tio karsii. Tyoyhteisoon koskeva kysymys sai yli 90 prosenttia positiivista palautetta, tasta voi-
daan paatella etta pikaruokaravintolassa henkilosto kannustaa ja tukee toisiaan. Henkiloston
yhteistyon parantamiseen vaikuttavat monenlaiset aktiviteetit ja kannustimet. Viimeisessa
kysymyksessa kysyttiin arvosanaa pikaruokaravintolan tyohyvinvoinnista, vastaus vaihtoeh-

toina olivat 1-5, 85 prosenttia haastateltavista antoi arvosanaksi 4-5, kun taas 15 prosenttia 3.
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Kokonaisvaltaisesti pikaruokaravintolan esimiehet ovat suoriutuneet hyvin henkiloston tyohy-
vinvoinnin yllapitamisesta, esimiehen taytyy muistaa etta menestyva yritys rakennetaan hen-

kiloston yhteistyolla.

5 Johtopaatokset

Opinnaytetyossa haluttiin selvittaa, miten tulla hyvaksi esimieheksi ja mita on hyva esimies-
tyo, seka mita osa-alueita esimiestyossa on. Opinnaytetyon avulla oli tarkoitus luoda tai loy-
taa uusia taikka vanhoja kehittamisehdotuksia esimiestyohon pikaruokaravintolalle. Pikaruo-
karavintolalle jarjestetyn kyselyn avulla haluttiin selvittaa, kuinka tarkeana pikaruokaravinto-
lan esimiehet pitavat henkiloston tyohyvinvointia ja noudattavatko he sita seka miten pika-
ruokaravintola voisi entisestaan kehittaa omaa johtamistaan. Kyselyn avulla selvitettiin haas-
tateltavien kayttaytymista seka kokemuksia esimiesten johtamisesta seuraavien aihe-alueiden
kautta: vapaa-aika, tyoyhteiso, tyohyvinvointi, palautteen saaminen seka motivaatio. Kyselyn
menetelma toimi ja saadun datan pohjalta selvitettiin kehittamisehdotus pikaruokaravinto-
lalle. Tutkimuksen pohjalta ilmeni, etta pikaruokaravintolan esimiehet voisivat parantaa aina-
kin tyoyhteison motivoimisessa seka palautteen antamisessa. TyOyhteison motivoimisen pa-
rantamiseen lOytyy monia tapoja; alaisten pitaisi tuntea, etta esimies luottaa heihin. Esimie-
het yleensa ovat yrityksen aani ja he tuovat arvoa yritykselle. Talla tavoin silla voisi olla mer-

telutavan, tyontekijat ottavat mallia ja koko tyoyhteiso motivoituu enemman.

Kunnianhimoisia tavoitteita pitaa asettaa mutta joskus on hyva asettaa pienempia tavoitteita
pitaakseen tyontekijat energisina. Sen sijaan, etta tehdaan isoa myyntia tana vuonna, keski-
tyttaisiin saamaan 100 uutta asiakasta talla viikolla. Tavoitteen saavuttamisen jalkeen voi-

daan tiimi palkita. Realistisista tavoitteista tyoyhteiso motivoituu ja yritys hyotyy siita.

Hyvien tyontekijoiden pitamiseen taytyy heita pitaa motivoituneina, niinpa esimiesten kan-
nattaa aloittaa kannustinohjelma. Se voi olla neljannesvuosittainen bonus. Tai kilpailu mika

samalla motivoi mutta myos auttaa yritysta tuloksen kanssa.

Positiivinen palaute on uskomattoman tehokas ja hyodyllinen tyokalu, joka on osa jokaisen
johtajan tyokalupakettia. Valitettavasti useimmat esimiehet pyrkivat ottamaan tyonteki-
joidensa hyvan suorituskyvyn itsestaan selvaksi tai mainitsevat siita vain rakentavan ja korjaa-
van palautteen yhteydessa. Palautteen antaminen tyontekijoille ei pitaisi tehda pelkastaan
heidan panostuksen takia tai sen takia, etta he tuntisivat olonsa mukavaksi. Nama asiat ovat
tarkeita mutta korjaavassa palautteessa on muitakin hyvia etuja, kuin motivoiminen. Palaut-

teen antamisesta yritys hyotyy esimerkiksi alhaisemmasta tyontekija vaihtuvuudesta ja tyon-
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teko on kannattavampaa. Ihannetapauksessa palautetta voidaan antaa suoraan tapauskohtai-
sesti ilman, etta sita on suunniteltu. Tama kyllakin vaatii hyvia suhteita, keskinaista arvos-

tusta ja kaikilla osapuolilla on oltava hyva itseluottamus. (Henrietta Aarnikoivu. 2011)

Mutta jos suoraan puhuminen ei toimi, eli haluttua korjaus- ja oppimistavoitetta ei saavuteta,
tilanne on suunniteltava tarkemmin. Epaonnistunut palautetilanne heijastuu erilaisiin emotio-
naalisiin reaktioihin (puolustus, selitys, puheen aiheen vaihtaminen, hyokkays, passiivisuus,
irtisanominen, suru). (Henrietta Aarnikoivu. 2011) Kun palautteen saaja on tunteiden pin-
nassa, viesti ei mene perille halutulla tavalla. Ennen palautteen antamista on arvioitava, onko
tyontekijaa opastettu riittavasti. Palautteen antamiseen voidaan kayttaa hampurilais-mene-
telmaa. Tama on myos vain yksi tekniikka muiden joukossa, joka voi toimia tai ei. Palautteen

tavoitteena on ymmartaa teoriassa miten suunnitella ja tehda paremmin kuin ennen.

Lahteet
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YhteenvetfOROTATAR Riselytutidhnioias Esikatsele & pisteytd > Kerdivastauksia > Analysoituloksia —> NAYTA TULOKSET UUTTA!

VASTAAJIA: 14 kpl 14

KYSYMYSTEN YHTEENVEDOT TIETOJEN SUUNTAUKSET YKSITTAISE"

Sivu1

K1

How often you get feedback from your supervisor?

Answered: 14 Skipped: 0
Very often
Often
Sometimes

Not Much

Not atall
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T0% B80% 9
VASTAUSVAIHTOEHDOT ~  VASTAUKSET
« Very often 21,43%
~ Often 50,00%
~ Sometimes 21,43%
« Not Much 74%
« Notatall 0,00%
YHTEENSA
K2

How often supervisor motivates you?

Answered: 14 Skipped: 0
Very often
Often

Sometimes.

Not much

Not at all



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

VASTAUSVAIHTOEHDOT hd
» Very often

» Often

~ Sometimes

» Not much

~ Notatall

YHTEENSA

K3
How easily you get help from your supervisor?

Answered: 14 Skipped: 0

Very easily
Easily
Not s0 easily

Not at all

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

VASTAUSVAIHTOEHDOT v
w Very easily

v Easily

~ Not so easily

v Notatall

YHTEENSA

K4
Do you feel that your supervisor respects you?

Answered: 14 Skipped: 0

Sometimes

No

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

26

70% 80% €

VASTAUKSET
14,29%
50,00%
35,71%
0,00%

0,00%

T70% 80%

VASTAUKSET
21,43%
78,57%
0,00%

0,00%

T0% 80%

w
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v Yes 654,29%
YHTEENSA
+ Sometimes 35,711%
* No 0,00%
YHTEENSA

K5

Do you feel that your supervisor cares about your well bei

Answered: 14 Skipped: 0
Sometimes -
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T0% 80% 9

VASTAUSVAIHTOEHDOT A

VASTAUKSET
v Ves 71,43%

+ Sometimes 21,43%

* No 714%
YHTEENSA

Ké

Does your supervisor give you drinking breaks?

Answered: 14 Skipped: 0

Sometimes l
0%

10% 20% 30% 40% 50% 60% T0% 80%

w

VASTAUSVAIHTOEHDOT ¥  VASTAUKSET
- Yes 85,71%

~ Sometimes 7,14%

v No 714%
YHTEENSA

K7
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0% 10% 20% 30% 40%  50% 60% 70% 80% g

VASTAUSVAIHTOEHDOT ¥  VASTAUKSET
- Yes 92,86%
~ No 7,14%
YHTEENSA

K8

Do you feel that you have enough free time in your life?

Answered: 13 Skipped: 1

yes _
No most of my
time i spent...

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

VASTAUSVAIHTOEHDOT ¥ VAST.
v Yes 76,92
+ No most of my time i spent in work 23,08
YHTEENSA

K9

If you have problem in your work does your supervisor hel

No

Answered: 13 Skipped: 1

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T0% 80% g



29

THTERWERMES 23,08%
v No 0,00%
YHTEENSA

K10

On a scale 1-5 what grade would you give the unit for well-
bad -> 5 good)

Answered: 13 Skipped: 1

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 0% 80% ¢

VASTAUSVAIHTOEHDOT ¥ VASTAUKSET
v 1 0,00%

v 2 0,00%

v 3 15,38%

v 4 61,54%

v 5 23,08%
YHTEENSA
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