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Tama opinnaytetyd on tehty toimeksiantona Haaga-Helia ammattikorkeakoululle. Opinnay-
tetyon aiheena on Haaga-Helia ammattikorkeakoulun restonomiopiskelijoiden nakemys
esimiestydn toimivuudesta tydharjoittelupaikoilla.

Tyon tavoitteena on tutkia esimiestyota tyoharjoittelupaikoilla. Tutkimusongelma on, toi-
miiko esimiestyd tytharjoittelupaikoilla ja kuinka sita voisi ty6harjoittelijan nakékulmasta
kehittaa. Alaongelma on, ilmeneekd tyoharjoittelupaikoilla tyéntekijdiden valtuuttamista
(eng. empowering employees). Opinnaytetydn avulla Haaga-Helia ammattikorkeakoulu voi
kehittaa tyoharjoitteluja seka tyoharjoitteluihin lahtevien opiskelijoiden valmentamista ja oh-
jaamista.

Opinnaytety6 on rajattu koskemaan Haaga-Helia ammattikorkeakoulun 2.—4.vuoden resto-
nomiopiskelijoita, jotka ovat suorittaneet tydharjoittelun osana Haaga-Helia ammattikorkea-
kouluopintoja.

Tutkimuksen kohderyhman nakemyksia on tutkittu kyselylomakkeen avulla. Kyselylomak-
keeseen oli koottu 21 vaitemuotoista kysymysta, joihin vastaaja vastasi Likert-asteikolla 1—
5. Viitteet oli jaettu kolmeen osioon. Ensimmainen osio koski esimiestydn toimivuutta tyo-
harjoittelupaikalla, toinen osio koski ty6harjoittelijaan kohdistuvaa valtuuttamista tyéharjoit-
telupaikalla ja kolmas koski ty6harjoittelijan nakemysta kaikkien tyontekijdiden valtuuttami-
sesta tyoharjoittelupaikalla. Kyselylomakkeessa oli kolme avointa taydennyskysymysta
kunkin osion lopuksi. Kyselylomakkeen viimeisen kysymyksen avulla tutkittiin, miten vas-
taaja toivoisi esimiestydta kehitettavan tyoharjoittelupaikoilla suhteessa tyéharijoittelijoihin.

Esimiestydn toimivuutta koskevista kysymyksista saaduista tuloksista voi paatelld, etta esi-
miestyd on toimivaa ty6harjoittelupaikoilla. Esimiesty6ta koskevan osion, avoimen tayden-
nyskysymyksen tulosten perusteella taas voi sanoa, ettei tytharjoittelijat ole tyytyvaisia esi-
miestyohon. Tydharjoittelijan seké tydntekijoiden valtuuttamista koskevista kysymyksista
saaduista tuloksista voi paatella, etta tydntekijoiden valtuuttamista ilmenee tydpaikoilla.
Esimiestydn kehittamista tydharjoittelijan nakdkulmasta koskevan kysymyksen vastauk-
sista kavi ilmi ettd, Haaga-Helia ammattikorkeakoulun restonomiopiskelijat haluavat enem-
man tyoharjoittelupaikkoja haastavissa tydtehtavissa ja esimiestydn parissa. Monet toivoi-
vat palkallisia tyOharjoitteluja. Useissa vastauksissa toivottiin enemman ja saannollisia ke-
hityskeskusteluja, palautetta, ohjausta, vuorovaikutusta, palautteenantoa puolin ja toisin
seka tavoitteiden asettamista.

Saatujen tulosten perusteella voi paatella, etta esimiestyota tulisi kehittda, esimerkiksi
Haaga-Helia ammattikorkeakoulun ja elinkeinoelaméan edustajien yhteistyoné. Tuloksista
voitiin johtaa kehitysehdotuksia toimeksiantajalle.

Asiasanat
Esimiestyd, tydntekijan valtuuttaminen, restonomi, tyéharjoittelu
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1 Johdanto

Taman opinnaytetyon tavoite on koota Haaga-Helia ammattikorkeakoulun restonomiopis-
kelijoiden nakemyksia esimiestyon toimivuudesta korkeakoulututkintoon kuuluvissa tyo-
harjoitteluissa. Kyselytutkimuksen paatutkimuskysymyksena on "Millaisia nakemyksia
Haaga-Helia ammattikorkeakoulun restonomiopiskelijoilla on esimiestydn toimivuudesta
tyoharjoittelupaikoilla?”. Lisaksi opinnaytetydssa pohditaan, ovatko restonomiopiskelijat
kokeneet tyoharjoittelujen aikana, etta heita valtuutettiin (engl. empowering employees)
suhteessa omaan tyéhonsa. Toisena alaongelmana opinnaytety® pohtii, kokivatko resto-
nomiopiskelijat, etté tydharjoittelupaikan tydntekijoita valtuutettiin suhteessa omaan ty6-
hdnsa. Tarkoituksena on tutkia, iimeneekd valtuuttamista tydharjoittelupaikoilla. Kolman-
tena alaongelmana opinnaytetyssa kerataddn Haaga-Helia ammattikorkeakoulun restono-
miopiskelijoiden kehittdmisajatuksia koskien esimiestytta suhteessa tyoharjoittelijoihin

tydharjoittelupaikoilla.

Opinnaytteen tulokset edistavat Haaga-Helia ammattikorkeakoulun restonomien tyéhar-
joittelukokemusten ymmartamista seka antavat ammattikorkeakoululle valmiuksia valmen-
taa, ohjata seka mentoroida restonomiopiskelijoita heidan harjoitteluihinsa liittyvissa asi-
oissa. Tulokset auttavat alalla toimivia yrityksia kehittdmaan korkeakouluharjoitteluun liitty-

vaa esimiestyotaan.

1.1 Toimeksiantajan esittely

Haaga-Helia ammattikorkeakoulu on vuonna 2007 perustettu yksityinen ammattikorkea-
koulu (Haaga-Helia ammattikorkeakoulu s.a.a). Haaga-Helia ammattikorkeakoulu kehitta&a
ja tutkii palveluelinkeinojen ja liike-elaman toimintaa seké osaamista. Liséksi se kouluttaa

naille aloille asiantuntijoita (Haaga-Helia ammattikorkeakoulu s.a.b).

Haaga-Helia ammattikoulussa on noin 10 500 opiskelijaa ja 630 tytntekijaa. Haaga-Helia
ammattikorkeakoulu on jakautunut yhteensa viidelle kampukselle, jotka sijaitsevat Por-
voossa, Haagassa, Vieruméelld, Pasilassa ja Malmilla. Hotelli-, ravintola- ja matkailualaa
voi opiskella Haagan ja Porvoon kampuksilla. Porvoon kampuksella voi opiskella lisaksi
liketaloutta. Vierumaen kampuksella voi opiskella liikunta-alaa. Malmin kampuksella voi
opiskella liiketaloutta ja tietojen kasittelya. Pasilan kampuksella voi opiskella tietotekniik-
kaa, finanssi- ja talousasiantuntijuutta, johdon assistenttityota ja kielia, journalismia, liike-
taloutta seka myyntia. (Haaga-Helia ammattikorkeakoulu s.a.c; Haaga-Helia ammattikor-

keakoulu s.a.d)



Haaga-Helia ammattikorkeakoulun missio on avata ovet tydelaméaéan (Haaga-Helia am-

mattikorkeakoulu s.a.e).

Taman opinnaytetyon toimeksiantaja on matkailun liikkeenjohdon koulutusohjelmajohtaja

Johanna Rajakangas-Tolsa.



2 Restonomi matkailu- ja ravitsemisalan osaajana

Restonomit valmistuvat matkailu- ja ravitsemisalan osaajiksi. Tassé opinnaytetytssa kera-
tdan Haaga-Helia ammattikorkeakoulun restonomiopiskelijoiden ndkemyksia esimies-
tyosta tyoharjoittelupaikoilla. Opinnaytetydhdn on koottu restonomin méaaritelma.

Restonomikoulutusta tarjoaa Suomessa Haaga-Helia ammattikorkeakoulun liséksi Savo-
nia ammattikorkeakoulu, Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulu, Lapin ammattikorkea-
koulu, Laurea ammattikorkeakoulu, Tampereen ammattikorkeakoulu, Kajaanin ammatti-
korkeakoulu, Satakunnan ammattikorkeakoulu, LAB-ammattikorkeakoulu, joka toimii Lah-
dessa ja Lappeenrannassa, Seingjoen ammattikorkeakoulu seka Jyvaskylan ammattikor-
keakoulu. Restonomien tydllistymiskenttd on laaja ja mahdollisia urasuuntauksia on mat-
kailu- ja ravintola-alan lisaksi esimerkiksi tapahtumatuotannossa, kokous- ja kongressipal-
veluissa seka viestinnan, markkinoinnin ja myynnin parissa. (Haaga-Helia ammattikorkea-
koulu s.a.f; Savonia ammattikorkeakoulu, 2020; Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulu,
2016; Lapin ammattikorkeakoulu s.a.; Laurea ammattikorkeakoulu s.a.; Tampereen am-
mattikorkeakoulu s.a.; Kajaanin ammattikorkeakoulu s.a.; Satakunnan ammattikorkea-
koulu s.a.; LAB-Ammattikorkeakoulu s.a.; Seindgjoen ammattikorkeakoulu s.a.; Jyvaskylan

ammattikorkeakoulu s.a.)



Taulukko 1. Koonti Suomen ammattikorkeakouluista, jotka tarjoavat restonomikoulutusta

Suomessa ja seké koulutusohjelmien erot.

Koulutusohjelma

Opintojen painotus

Haaga-Helia ammattikorkeakoulu

Restonomi, matkailun liikkeenjohto,
hotelli- ja ravintola-alan liikkeen-
johto, matkailu seké ruokatuotannon

johtaminen

Matkailu-, hotelli-, ravitsemisala

seka liikkeenjohto.

Savonia ammattikorkeakoulu

Restonomi, matkailu- ja ravitsemis-
alan kehittéminen ja johtaminen.

Matkailu- ja ravitsemisala.

Seindjoen ammattikorkeakoulu

Restonomi, ravitsemispalvelut

Ravitsemus, palveluliiketoiminta
ja ruokapalvelut.

Tampereen ammattikorkeakoulu

Restonomi, palveluliiketoiminnan

tutkinto-ohjelma

Ruokakulttuuri, ruoka- ja puh-

tauspalvelut.

Laurea ammattikorkeakoulu

Restonomi, palveluelamysten tuot-
tamisen ja kehittémisen koulutus

Palveluelamysten tuottaminen ja
kehittdminen.

Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulu

Restonomi, matkailu- ja ravitsemis-

ala

Kestéavan ravitsemispalvelu lii-
ketoiminnan ja vastuullisen mat-
kailuliiketoiminnan kehittdminen,

johtaminen seka tuottaminen.

Kajaanin ammattikorkeakoulu

Matkailu- ja ravitsemisalana ammat-

tikorkeakoulututkinto

Aktiviteettimatkailu ja tapahtu-

matuotanto.

LAB-ammattikorkeakoulu (Lahti ja Lappeenranta)

Restonomi, hotelli-, ravintola- ja

matkailuala.

Matkailu- ja tapahtumaliiketoi-

minta.

Lapin ammattikorkeakoulu

Restonomi, Bachelor of Hospitality

management

Matkailu- ja ravitsemisala.

Satakunnan ammattikorkeakoulu

Restonomi, Matkailu

Palveluliiketoimintaosaaminen.

Taulukkoon 1. on koottu kaikki Suomen ammattikorkeakoulut, joissa voi opiskella resto-
nomiksi. Taulukkoon on koottu myds koulutusohjelmat ja niiden painotukset. Kuten taulu-
kosta huomaa, restonomiopinnot ovat laaja-alaiset ja koulutusohjelman painotus voi oh-
jata opintoja eri suuntiin. Selvdna erona Haaga-Helia ammattikorkeakoulun ja muiden am-
mattikorkeakoulujen tutkintojen valilla on se, etta Haaga-Helia ammattikorkeakoulun tut-
kinnot ovat liikkeenjohdollisia. Lisaksi taulukosta on havaittavissa, ettd matkailu- ja ravitse-
mispuoli ovat yleisimpia suuntauksia, kun taas palveluelamyksia tai aktiviteettimatkailua
tarjoavat vain tietyt ammattikorkeakoulut. Téhan vaikuttaa mahdollisesti ammattikorkea-
koulujen maantieteellinen sijainti, muu koulutustarjonta ja historia. Ammattikorkeakoulut
saattavat esimerkiksi hyddyntdd samojen lehtorien osaamista eri koulutusaloilla, jolloin
restonomikoulutus on voinut alun perin muotoutua muun tarjottavan koulutuksen painotuk-
sen perusteella. Liséksi ala on jatkuvassa muutoksessa ja siksi uusia suuntauksia tulee

kysynnan mukaisesti alkaa tarjoamaan, jotta restonomit saavat ajantasaista koulutusta.

Ammattikorkeakouluopintoja maaraé valtioneuvoston asetus ammattikorkeakouluista, jo-
hon kuuluu perus- ja ammattiopintoja, vapaasti valittavia opintoja, ammattitaitoa edistavaa
tyOharjoittelua sek& opinnaytetyd. Liséksi yksi ammattikorkeakoulututkintoon johtavien

opintojen tavoitteista on laaja-alaiset kaytanndlliset perustiedot ja- taidot seka teoreettiset



perusteet toimia tydeldaméssa oman alansa asiantuntijatehtavissa. (Valtioneuvoston ase-
tus ammattikorkeakouluista 18.12.2014/1129) Haaga-Helia ammattikorkeakoulun resto-

nomikoulutukset korreloivat vahvasti asetuksen kanssa.

Kaikissa Haaga-Helia ammattikorkeakoulun 210 opintopisteen laajuisissa tutkinnoissa 30
opintopistetté eli joka seitseméas opintopiste koostuu tydharjoittelusta. Tydharjoittelun teh-
tavat voidaan jakaa kolmeen teemaan, joita ovat opitun soveltaminen, uuden oppiminen ja
ohjausvaikutus opintoihin ja urasuunnitteluun (Haaga-Helia ammattikorkeakoulu 2020g).
Tyo6harjoittelun tarkoitus on siis antaa kaytannon kokemusta tyéelamasta seka ohjata

opiskelijaa opinnoissa ja urallaan.

Tassa opinnaytetydssa kasitelladn Haaga-Helia ammattikorkeakoulun restonomiopiskeli-
joiden tydharjoitteluja. Haaga-Helia ammattikorkeakoulun tutkintosdannon (Haaga-Helia
ammattikorkeakoulu 2020h) mukaan ammattikorkeakoulututkintoon kuuluu tydharjoittelu,
joka suoritetaan ammattikorkeakoulun hyvéksymissa tehtavissa ja sité ohjaa koulutusoh-
jelmakohtaiset ohjeistukset. Yleensa 20 opintopistetta suoritetaan harjoittelussa ammat-
tialalla ja 10 opintopistetta suoritetaan harjoittelussa erikoistumisalalla. Haaga-Helia am-
mattikorkeakoulun koulutusohjelmia, joista valmistutaan restonomiksi, ovat matkailun liik-
keenjohdon koulutusohjelma, matkailun koulutusohjelma, hotelli- ja ravintola-alan liikkeen-
johdon koulutusohjelma seké ruokatuotannon johtamisen koulutusohjelma (Haaga-Helia
ammattikorkeakoulu 2020i). Haaga-Helia ammattikorkeakoulun restonomikoulutuksien
koulutusohjelmissa on eroja tyharjoittelujen osalta. Matkailun seké hotelli- ja ravintola-
alan liikkeenjohdon ja ruokatuotannon johtamisen koulutusohjelmien harjoittelut ammat-
tialalla tAhtaavat osaamistavoitteellisesti opitun soveltamiseen tydelamassa, alan tyttehta-
vien hahmottamiseen, oman ammatillisen kehittymisen hahmottamiseen seké erikoistu-
misalavalinnassa ja urakehityksessa edistéamiseen. Sisalldllisesti ne tahtadvat harjoittelun
suunnittelun ja tavoitteistamisen hallitsemiseen, harjoittelun suorittamiseen seka raportoi-
miseen. Matkailun seka hotelli- ja ravintola-alan liikkkeenjohdon ja ruokatuotannon johtami-
sen koulutusohjelmien harjoittelut erikoistumisalalla taas tahtaavat osaamistavoitteellisesti
spesifimpien tyotehtavien hallitsemiseen seka alalla tyollistymiseksi ja etenemiseksi tarvit-
tavan osaamisen hahmottamiseen. Sisall6llisesti tavoitteet ovat samat kuin harjoittelussa
ammattialalla, misté voi paatella, etta harjoittelujen kaytantd on hyvin samanlainen. Mat-
kailun koulutusohjelmassa harjoittelujen toteutukset ovat samanlaiset riippumatta opinto-
jen etenemisesta. Osaamistavoitteet ovat opitun ja ty6tehtavien valisen korreloinnin hah-
mottaminen ja oman sekd ympariston kehittamisen merkityksen ymmartaminen. Sisallolli-
sesti harjoittelut ovat vastaavanlaiset kuin kaikissa edellda mainituissa koulutusohjelmissa.
(Haaga-Helia ammattikorkeakoulu s.a.j.; Haaga-Helia ammattikorkeakoulu s.a.k.; Haaga-

Helia ammattikorkeakoulu s.a.l.; Haaga-Helia ammattikorkeakoulu s.a.m.; Haaga-Helia



ammattikorkeakoulu s.a.n.; Haaga-Helia ammattikorkeakoulu s.a.o.; Haaga-Helia ammat-
tikorkeakoulu s.a.p.; Haaga-Helia ammattikorkeakoulu s.a.q.; Haaga-Helia ammattikor-
keakoulu s.a.r.; Haaga-Helia ammattikorkeakoulu s.a.s.; Haaga-Helia ammattikorkeakoulu

s.a.t)

Harjoittelun lahtékohtana ovat osaamistavoitteet, jotka jaetaan ammatillisiksi, tytelama
valmiuksiin liittyviksi seka yksilokehitykseen liittyviksi. Nama maaritelladn koulutusohjel-
man opetussuunnitelmassa. TyoOharjoittelun ammatillisia osaamistavoitteita ovat pereh-
dyttdminen oman ammattialan tyotehtaviin ja tydskentelytapoihin, ammatillisen osaamisen
syventaminen seka vaadittavien tietojen ja taitojen opettaminen seka tarkoitukseen sopi-
vien tydskentelytapojen kayttamisen opettaminen. Tyodharjoittelun tydelama valmiuksiin
liittyvid osaamistavoitteita ovat muun muassa tyéllistyminen koulutusalaa vastaaviin ty6-
tehtaviin, kyky n&dhda oma tyd osana isompaa kokonaisuutta ja tasmallisyyteen, tarkkuu-
teen, tybaikojen noudattamiseen seka rakentavaan kayttaytymiseen tydymparistossa op-
piminen. Ty6harjoittelun yksilokehitykseen liittyvat tavoitteet ovat muun muassa opittujen
tietojen ja taitojen soveltamiselle sopivien puitteiden tarjpaminen sek& monipuolisen ja tu-
loksellisen kokemuksen tarjoaminen. (Keski-Pohjanmaan ammattikorkeakoulu s.a.) Myos
Haaga-Helia ammattikorkeakoulun opinto-ohjaaja ja harjoittelulehtori Soive, P.
(13.8.2020) korostaa harjoittelun suurta merkitystd ammatillisen kasvun seka tydelamayh-
teyksien ndkodkulmasta. Han mainitsee myds opiskelijan oman motivaation, tavoitteet, tah-

don ja kyvyn oppia tyopaikalla, merkityksellisiksi tekijoiksi oppimisen kannalta.

Tyo6harjoittelu on siis jokaiselle restonomiopiskelijalle pakollinen osa opintoja. Ty6harjoitte-
lun voi suorittaa erilaisissa tyotehtavissa. Mitd pidemmalle opinnot ovat edenneet, sita pa-
remmat mahdollisuudet opiskelijalla on toimia oman alansa asiantuntijatehtavissa. Ty6-
harjoittelulla on kaytdnnoén merkitys tydelamaan orientoitumisen, tyéelamayhteyksien luo-
misen, oman osaamisen seka osaamistavoitteiden kannalta. Liséksi opiskelija paasee so-

veltamaan oppimaansa.



3 Toimiva esimiesty0o

Tassa opinnaytetydssa kootaan Haaga-Helia ammattikorkeakoulun restonomiopiskelijoi-
den nakemyksia esimiestyosta tydharjoittelupaikoilla. Opinnaytetyohdn on koottu esimies-

tyon maaritelma.

Esimiestydn voi jakaa moniin eri sisaltoihin ja vastakohtiin. Esimiestyon tarkoitus voi olla
organisointi, strategisuus, ihmisten tai asioiden johtaminen. Kaikkea esimiestyota yhdistaa
kuitenkin paatehtava eli asioiden edistaminen. (Kupias, Peltola & Pirinen, 2014, luku joh-
danto.) Nain vaittdd myos Hyppanen (2013, luku 1), jonka mukaan esimiestyd on ensisijai-
sesti johtamista seké& vuorovaikutteista ja tavoitteellista vaikuttamista yksildihin tai koko-
naisiin ryhmiin. Myds Tyo6turvallisuuskeskus (s.a.) luokittelee esimiestydn ensisijaisesti
johtamiseksi, ja hyvassa johtamisessa yhdistyy asioiden ja ihmisten johtaminen. Asioiden
johtaminen voi olla organisointia, paattksentekoa tai toimintaprosessien hallintaa. lhmis-
ten johtaminen taas on sitd, ettd saadaan ihmiset toimimaan halutulla tavalla, jotta saavu-
tetaan organisaation tavoitteet. Esimies siis edistaa asioita, eri toimintatapoja kayttaen,
hanelle annettujen tavoitteiden saavuttamiseksi. Kauhasen (2018, luku 4.2) mukaan esi-
mies suunnittelee toimintaa organisaatioon, sen johtoon seka strategiaan pohjautuen. Ha-
nen on otettava huomioon arvot ja tavoitteet, jotka ohjaavat koko yrityksen toimintaa. Li-

saksi esimies organisoi tydnjaon ja mahdolliset tiimit hoitamaan eri tehtavia.

Esimiehen tehtaviin kuuluu yhteistydn sujumisen yll&apito, motivaatiosta ja kehityksesta
huolehtiminen, arviointi, palautteenanto ja vastaanottaminen seka tyontekijdidensa jaksa-
misesta huolehtiminen (Hyppanen 2013, luku 1). Lisaksi esimiehen tulee jatkuvasti huo-
lehtia, etta tyontekijat tietédvat perustehtdvansa, seka niiden yhteyden palvelu- ja tuotanto-
prosesseihin sekda ymmartavat sen osana koko organisaation toimintaa. On tarkeda, etta
esimies myds kertoo tyontekijoilleen, miksi heidan tydnsa on tarkeaa, silla tama yllapitaa
tydmotivaatiota. (Jarvinen 2016.) Johtaminen tuottaa onnistuessaan tulosta ja tyytyvaisia
alaisia. (Halme, Karas, Manninen, Marttinen, Murto & Teikari 2019, luku 2.) Ty6turvalli-
suuskeskus (s.a.) on jakanut paivittisjohtamisen neljaan osaan; arjen toimintavastuu-
seen, johon kuuluu muun muassa toimintaymparisto ja tavoitteet, muutosten hallintaan,
johon kuuluu ymmarrettava viestinta ja kehittamistavoitteiden maarittely, ihmisisté huoleh-
timiseen, johon kuuluu vuorovaikutus, arvostus ja vahvuuksien hyddyntadminen seka it-
sensa johtamiseen, johon kuuluu oma hyvinvointi ja tuen hakeminen tarvittaessa. Tasta
voi paatella, ettd esimiestyd on jatkuvassa muutoksessa ja esimiesten toimenkuva laaje-

nee tai muuttaa muotoaan jatkuvasti.



Organisaatiot ovat jatkuvassa muutoksessa muun muassa digitalisaation ja kilpailun
vuoksi. Organisaatiossa tapahtuvien muutosten aikana on tarkedd, etta esimies on perilla
muutoksista ja tietda niiden syyt seka kertoo nama myos tyontekijoilleen. Tamakin yllapi-

taa tyon mielekkyytta ja motivaatio sailyy. (Jarvinen 2016.)

Esimiehen tulee luoda puitteet ja mahdollisuudet tydntekijdilleen, jotta he suoriutuvat ty6-
tehtavistaan ja saavat niista onnistumisen kokemuksia (Jarvinen 2016). Tydsopimuslain
(tyésopimuslaki 26.1.2001/55) mukaisesti tydnantajan on huolehdittava myds siita, etta
tyontekija voi suoriutua tyéstaan yrityksen toimintaa, tehtavaa tyota tai tydmenetelmaa
muutettaessa tai kehitettaessa. Tulee muistaa, ettd esimies edustaa tydnantajaansa tyo-

ehtosopimuksen ja ty6lainsaadannodn soveltamisen suhteen (Kupias ym. 2014, luku 1).

Esimiehen tehtaviin kuuluu my6s hankkia ja kehittéd& henkilostéa. Toisin sanoen han rek-
rytoi uudet tyontekijat seka pitdd omalta osaltaan huolen siita, etta henkilokunnan osaami-
nen on tyotehtavien vaatimalla tasolla ja, ettd se kehittyy. (Kauhanen 2018, luku 4.2.) Esi-
mies voi kartoittaa osaamista organisaation tulevaisuuden seka tyéntekijoéiden osaamisen
nakokulmasta. Nain saadaan tietoa siita, millaista osaamista tarvitaan ja millaista nyky-
osaaminen on. (Kupias ym. 2014, luku 2.)

"Esimiehen rooleissa korostuu tilanteen mukaan valmentaja, sparraaja, tii-
minvetaja, projektipaallikko, tydnjohtaja, ongelmanratkaisija, tydhdnottaja tai
perehdyttaja” (Hyppanen, 2013, luku 1).

Esimiestydn lahtbkohdat voivat vaihdella riippuen siita, alkaako esimiestyd jo entuudes-
taan tutussa tydpaikassa vai kokonaan uudessa seka siitd, onko ty6tiimi entuudestaan
tuttu (Hyppéanen 2013, luku 1). Esimiehen tulee ensitdikseen havainnoida toimintaympa-
ristbadn. Han voi jarjestaa tutustumiskeskusteluja henkildkohtaisesti ja ryhmissa tutustu-
akseen tyontekijoihinsa. Tyontekijdilla on aina odotuksia, toiveita ja vaatimuksia ja ne voi-
vat perustua edellisen esimiehen toimintaan. Tyontekijat tyypillisesti vertaavat uutta esi-
miesta edelliseen esimieheen. Joka tapauksessa esimiehen tulee uudessa roolissaan
maaritelld itsensa ja toimintamallinsa uudelleen seka tunnistaa omat haasteensa. (Kupias
ym. 2014, luku 1.)

Esimiessuhteen alkaessa on tarkeda pitaa tutustumiskeskustelu ylemman esimiehen
kanssa. Tallgin kartoitetaan esimiestehtavan perusta, tiimin perustehtava, toimintaympa-
riston tilanne seka mahdollisten asiakkaiden odotukset (Kupias ym. 2014, luku 1). Johta-

jaa tulee myds aina tukea ja kouluttaa. Viime kadessa valinnan tekevalla on vastuu hyvan



johtajan palkkaamisesta. (Halme ym. 2019, luku 2,) Esimieskin on tyontekija ja h&nen tyo-
suhdettaan koskee samat asiat kuin muidenkin. Esimiehen rooli organisaatiossa on tosin

hyvin erilainen ja hanelta vaaditaan joustoa enemman kuin muilta.

Teoksessa Tyoelaman kapinalliset — totuuksia kellokorteista ja kahvihuoneista (Halme ym.
2019, luku 2) kasitellaén johtajuutta asiantuntijuutena. Johtajaksi ei synnyta vaan koulut-
taudutaan. Tydelamassa on paljon huonoa johtamista ja usein Suomessa johtajaksi paa-
see, kun on tarpeeksi vuosia takana eikd osaamisen tai koulutuksen perusteella. Suoma-
laisten yritysten tuottavuus ei ole pysynyt muiden maiden tasolla, ja tama on selkea
merkKi siita, etta jokin on vialla. Teoksessa johtajalla tarkoitetaan henkiléa, jonka toimilla

on vaikutusta muiden organisaation henkildiden tyéhon. My6s teoksessa Onnistu esimie-

hena (Jarvinen 2016) todetaan, etté usein esimieheksi valikoituu henkil6t, jotka ovat toimi
neet tehtavassaan kauan ja menestyksekkaasti. Tama voi olla toimiva tapa, silla esimies-
tyohon valikoituu talloin osaavia ja kokeneita henkildita ja asiantuntemus alaisten tyo6tehta-
vista lisda henkilbkunnan arvostusta esimiesté kohtaan. Téllaisessa tilanteessa esimiehen
tulee kuitenkin pohtia sitd, haluaako h&n oppia toimimaan esimiehena ja kehittya siina.
Tasté voi tehda johtopaattksen, ettd tydelamassa esimiehet ovat usein valittu tehta-

vaansa vaarin perustein.

Organisaation kehittdmisen painopisteiden maarittely voi olla esimerkiksi HR-toimintojen
vastuulla, jolloin esimiehen tulee vain toteuttaa niita. Kehittdminen voi olla my®s esimie-
hen vastuulla, jolloin hanen tulee aktiivisesti huolehtia tydntekijdiden oppimisesta. Kehitty-
minen voi olla myds tydntekijan vastuulla, jolloin esimiehen tehtéava lahinna tukea ja var-
mistaa, etta kaikki sujuu. (Kupias ym. 2014, luku 1.) Esimiestyd voi siis olla hyvin erilaista
organisaatiosta, sen koosta ja rakenteesta riippuen. Esimiehen tyttehtavat voivat vaih-
della niin sanotun rivitydntekijan kanssa samojen tydtehtavien suorittamisesta koko orga-

nisaation esimiestydn rakentamiseen.

Esimiehen tulee kehittdé alaisten lisaksi myos itsedan, silla omassa tydtehtavassaan ke-
hittyva ja oppiva esimies on hyva esimerkki tyontekijoille siita, ettei kenenkaan tule jaada
polkemaan paikoilleen (Kupias ym. 2014, luku johdanto). Esimiehen tulee séaénndéllisesti,
useammin kuin kerran vuodessa, kartoittaa tietynlaisilla kysymyksilla tyontekijan vahvuuk-
sia ja kehityskohteita (Kupias ym. 2014, luku 2). Kartoitus voi tapahtua palavereissa tai
kehityskeskusteluissa. Tyésopimuslain (tydsopimuslaki 26.1.2001/55) mukaisesti tydnan-
tajan on pyrittava edistamaan tydntekijan mahdollisuuksia kehittya kykyjensd mukaan tyo-

urallaan etenemiseksi.



Kehityskeskusteluita voi kuvata kahdesta ndkékulmasta: sosiaalisen kanssakaymisen
seka johtamisen valineené. Sosiaalisen kanssakaymisen valineena kehityskeskustelu on
pintapuolista eika edista tyontekijan motivaation yllapitoa tai tarjoa palautteen antamiselle
tai vastaanottamiselle kunnollisia puitteita. Sen sijaan johtamisen vélineena kehityskes-
kustelu tarjoaa tyontekijalle ja esimiehelle mahdollisuuden puhua tavoitteista, kehityksesta
ja tuloksista. Lisaksi talloin pystytaan keskustelemaan siita, onko tyéntekija saanut riitta-
vasti tukea tydskentelyynsa. (Jarvinen 2016.) Kehityskeskustelussa esimies ja tyontekija
pystyvat myds antamaan palautetta toisilleen. Esimiehen tulee péivittdisen keskustelun
lisaksi jarjestad saannollisesti yhteisia palavereita tyontekijoilleen. Talloin kaikki tietavat
mit& kulloinkin tapahtuu seké mita suunnitellaan. Talldin toimintaa voidaan jatkuvasti ke-
hittda ja arvioida eikad vaarinkasityksia paase syntymaan. Lisaksi palaverit yllapitavat yh-
teisollisyytta. Kaiken keskustelun lahtokohtana on luottamus. Luottamus esimieheen ja or-
ganisaatioon antaa tyontekijalle motivaatiota kehittda itsedéan ja sitouttaa tavoitteisiinsa.
Vuorovaikutus on huonoa ilman luottamusta, ja esimiehen tulee tydskennella ansaitak-

seen tyontekijoidensa luottamus. (Kupias ym. 2014, luku 1.)

Organisaatioissa on usein myos ongelmia. Tydyhteisdjen ongelmat johtuvat usein epasel-
vyyksisté tai puutteista perusrakenteissa. Esimiehen tulee pitéda huolta tydyhteisén perus-
rakenteista- ja prosesseista ennaltaehkaistakseen seké ratkaistakseen ongelmatilanteita.
Esimiehen tehtdva on myds puuttua tyonsuoritukseen ja kayttaytymiseen, jos tilanne sita
vaatii. (Jarvinen, 2014, 109-111.) Organisaatioiden tulisi maaritelld, mita laadukas johta-
minen ja esimiesty® on seké mita silla halutaan saavuttaa. Toisin sanoen tehda esimies-
tyosta kilpailutekija. Esimiesty6 on liilan hajautettua eika sita ajatella kokonaisuutena. Se
on voitu jakaa ihmisten johtamiseen, muutosjohtamiseen, asioiden johtamiseen, tyéhyvin-
voinnin johtamiseen tai osaamisen johtamiseen ja tdman jaon perusteella sitd myos toteu-
tetaan. Talldin lityntapinta strategiaan, visioon ja missioon puuttuu. (Aarnikoivu 2013, luku
1.)

3.1 Mitd esimieheltd odotetaan

Hyvan johtajan ominaisuuksia ovat pyrkimys jatkuvaan kehitykseen, kyky ja uskallus vai-
keiden tilanteiden kohtaamiseen, riittdva itsetuntemus ja halu olla hyva johtaja. Hyvéa joh-
taja huolehtii omasta ja muiden ty6ssé jaksamisesta. (Halme ym. 2019, luku 2.) Myo6s Jar-
vinen (2016) toteaa, ettd esimiehen ei tarvitse muuttaa persoonallisuuttaan, mutta hanen
on tydtehtavansa puolesta kyettava hillitsemaén ja sdatelemaéan tunteitaan kyetakseen
reagoimaan tietoisesti ja hallitusti, tydtehtavansa vaatimalla tavalla. Jarvinen (2012, luku
6.2) toteaa toisessa teoksessaan, ettd esimiehella tulee siis olla hyvat tunteiden séately-
taidot. Esimiehen tulee pystya liioittelemaan ja teeskentelemaén tunteitaan. Esimiehen tu-

lee olla hyvantuulinen ja positiivinen aina, huolimatta yksityiselamastaan ja lisdksi pystya
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osoittamaan myo6tatuntoa tyontekijoitd kohtaan, mikali heidén yksityiselamassaéan on mur-
heita. Esimies joutuu siis ndyttelemaan ja esittamaan huolimatta aiemmin mainitusta ai-

touden vaatimuksesta.

Jarvinen, P. (2012, luku 6.1) pohtii teoksessaan Esimiestydn vaikeus ja viisaus esimies-
tyon epdainhimillisyytta ja esimiehiin kohdistuvien paineiden kohtuuttomuutta. Esimiehen
tulee esimerkiksi ymmartaa tyolainsaadanndsta, hallinnosta, alaisten tyon sisallosta ja tie-
totekniikasta ja vield pystya vuorovaikutukseen ja ymmartamaan ihmisten kayttaytymista.
Teoksessa mainitaan alaistaidot olennaiseksi osaksi organisaation toimivuutta. Teoksessa
kuitenkin tuodaan esiin myds se, etta esimies ei usein tieda omaa rooliaan tai mita tyonte-
kijat hanelta odottavat. Teoksessa on lueteltu nelja merkittavinta vaatimusta, jotka esimie-
hen tulisi tayttdd. Ensimmaisena mainitaan esimerkillisyys, jolla tarkoitetaan esimerkillista
kayttaytymista ja toimintaa tyopaikalla. Jotta tyontekijoilta voi odottaa maaraysten, arvojen
ja ohjeiden mukaista toimintaa, tulee myds esimiesten toimia niiden mukaisesti. Toisena
edellytyksend mainitaan ammatillisuus, jolla tarkoitetaan ammatillista, kayttaytymisté esi-
miehen puolelta. Esimiehen tulee kyeta hallitsemaan tyontekijoitd enemman omat tun-
teensa ja tarpeensa, ja toimia edustaen koko organisaatiota ja johtaen omaa yksikkéaan.
Kolmas edellytys on oikeudenmukaisuus, jolla tarkoitetaan kaikkien tyontekijoiden tasa-
vertaista kohtelua. Esimiehen tulee ammatillisessa roolissaan ohittaa sympatiat ja antipa-
tiat seka toimia kaikki koskevien saéantojen ja ohjeiden mukaisesti. Neljas edellytys on ai-
tous, jolla tarkoitetaan esimiehen kykya ja uskallusta olla oma itsensé seka uskallusta joh-
taa omalla tavallaan. Talloin alaiset kokevat vuorovaikutuksen sen esimiehen kanssa vil-
pittdbmaksi ja luotettavaksi. Jarvinen (2012, luku 6.3.) toteaa myds, ettd mainittujen vaati-
musten tayttaminen on vaikeaa, ja siksi esimies epaonnistuu tydssaan usein. Se, miten
esimiestehtavassa oleva ihminen pystyy vastaanottamaan tyytymattomyytta ja kriittista
palautetta seka kasittelemaan niitd on esimiestyon ydin. Kyetakseen tahan tulee esimie-

hen olla ndyra, ja kyetda antamaan aito kuva itsestaan ja suoriutumisestaan.

Esimiehen tulee tietdd oma tehtavansa ja pystyttava kayttamaan tehtdvan tuomaa valtaa
tarvittaessa paatoksenteossa ja tyontekijoiden johtamisessa. Talla tavoin valtytaan tyoyh-
teison ajelehtimiselta ilman paamaaraa. Esimiehen tulee kuitenkin johtamisen ohella kes-
kustella, antaa palautetta, delegoida ja osallistua tyontekijdidensa arkeen yllapitdédkseen
avointa ja valitonta tyoilmapiiria. Kaytti valtaansa tai ei, esimies on tyontekijoiden silmissa
aina auktoriteetti. (Jarvinen 2016.) Halme ym. (2019, luku 2) kuitenkin vaittaa, ettd johta-
minen ei ole kenenkaan yksinoikeus vaan kuuluu koko organisaatiolle. Tulee kuitenkin
muistaa, etta joku johtaa aina. Organisaatio siis toteuttaa johtamista yhdessa, mutta jon-

kun on oltava viime kadesséa auktoriteetti ja tehda lopulliset paatokset.

11



Tassa opinnaytetydssa tutkitaan Haaga-Helia ammattikorkeakoulun restonomiopiskelijoi-
den ndkemyksid esimiestydn toimivuudesta tydharjoittelupaikoilla. Toimivaa esimiestytta
voisi tdhan tietoperustaan nojaten kuvailla tyétehtavien mukaiseksi toiminnaksi, jonka
paatavoite on edistda tai saada tapahtumaan jotain. Esimiehen tehtava on johtaa asioita
tai ihmisia perustuen organisaation strategiaan, visioon ja missioon. Lisaksi han tai he, yl-
lapitavat avointa tydilmapiiria, kayvat kehityskeskusteluja, antavat ja vastaanottavat pa-
lautetta, huolehtivat tydntekijoiden ja omasta tyéhyvinvoinnistaan ja motivaatiosta, pitavat
huolen, ettd kaikki tietavat tyotehtavansa ja niiden merkityksen rekrytoivat uusia tydnteki-
joita ja hoitavat irtisanomiset, puuttuvat vaaranlaiseen kaytdkseen tydpaikalla, toimivat
tydnkuvansa mukaisesti halliten tunteitaan, johtavat muutosta ja sen keskelld, hoitavat
paivittaisjohtamisen ja pidemman aikavalin tavoitteiden mukaisen johtamisen. Aloilla, joi-
hin restonomit valmistuvat tydymparisto on usein todella hektinen ja vaativa. Tallgin esi-
miehelta vaaditaan viel& enemman. Nykyhetki on hyva esimerkki muutoksesta, jonka kes-

kella johtaminen on varmasti ollut monelle esimiehelle erittéin haastavaa.

3.2 Tyontekijoiden valtuuttaminen

Esimiestyota ja johtamista kasitelladn uusista nakokulmista jatkuvasti. Yritykset ovat alka-
neet ymmartamaan henkiloston tarkeyden ja potentiaalin kilpailukykya edistavana teki-
jané. Yksi esilla olevista suuntautumisista on tydntekijdiden valtuuttaminen, ja siksi se on
otettu tarkasteluun tassa opinnaytetydssa. Opinnaytetydssa keratddn Haaga-Helia am-
mattikorkeakoulun restonomiopiskelijoiden ndkemyksia tytharjoittelijoiden ja tyontekijoi-
den valtuuttamisesta (eng. empowering employees) tytharjoittelupaikoilla. Tyontekijoiden
valtuuttamisesta kaytetddn suomen kielellda montaa eri termia esimerkiksi osallistaminen,
valtaistaminen ja mahdollistaminen. Tassa opinnaytetydssa kaytetaan sanaa valtuuttami-

nen.

Huolimatta siita, etta valtuuttaminen on tunnistettu, toteutettu ja tutkittu kilpailukykya edis-
tava konsepti, sen maaritelma on sekava. Se sekoitetaan usein delegointiin. Se on kuiten-
kin enemman nimenomaan valtuuttamista tai mahdollistamista. Usein johtamista kasittele-
vassa kirjallisuudessa, valtuuttamista kasitellaén vallan jakona tai auktoriteetin jakami-
sena. (Conger & Kanungo 1988, 471.)

Tyontekijdiden valtuuttaminen tarkoittaa vallan jakamista tyéntekijoille esimerkiksi lisaa-
malla autonomiaa tyoyhteistssa, jakamalla tietoa tydntekijoille seka luomalla itseohjautu-
via tiimeja (Safari Kahreh, Ahmadi & Hashemi. 2011, 2). Mohapatra & Mishra (2018—
2019, 48-49) kéasittelevat valtuuttamista samasta nakdkulmasta. Heidan mukaansa tyonte-
kijoiden valtuuttaminen on seké strategia etta filosofia, jonka mukaan tyéntekijoille luo-

daan autonomia, jossa heilla on mahdollisuus tehda paatoksia ongelmien ratkaisemiseksi.
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Tyontekijoille annetaan enemman vastuuta, jolloin he ovat motivoituneempia hoitamaan
tyonsé hyvin. Liséksi tyontekijoiden valtuuttamista pidetd&n menestyksen avaimena, jonka
avulla tavoitteet saavutetaan ja organisaation missio muovautuu. Artikkelissa luetellaan
tunnettuja yrityksia, kuten Vodafone ja Apple, joille tyontekijéiden valtuuttaminen, sen eri

muodoissa, on 0sa organisaation strategiaa.

Tyontekijdiden valtuuttaminen tarkoittaa tydntekijéiden autonomian ja osallistamisen lisaa-
mista seka perinteisten hierarkkisten rakenteiden hajottamista. Valtuuttaminen voi par-
haimmillaan liséta yritysten kilpailukykya (Ahmadi ym. 2011, 1-4). Tydntekijoiden valtuut-

taminen on siis tydntekijan vallan ja autonomian lisddmista koskien hanen omaa tyétansa.

Bowen & Lawler 111 (2006, 157-162) maarittelevat tyontekijoiden valtuuttamista jakamalla
sen neljaan osa-alueeseen. Ensimmainen on yrityksen menestysté koskevan tiedon jaka-
minen eli yrityksen tulosta ja kilpailijoiden suoritusta koskevan tiedon jakaminen tyonteki-
joille. Toinen on palkitseminen yrityksen menestykseen perustuen eli tuoton ja yrityksen
osakkeiden jakaminen. Kolmas on tieto, joka mahdollistaa sen, ettd tyéntekijat ymmarta-
vat ja osallistuvat yrityksen menestykseen. Neljantena on tydntekijoiden valta tehda paa-
toksia, jotka vaikuttavat organisaation suuntaan ja menestykseen laatupiireja ja itseohjau-
tuvia tiimeja hyddyntéen. Valtuuttaminen organisaatiossa siis vaatii toimenpiteita ennen
toimeenpanoa. TyOntekijat pystyvat tekemaan hyvia paatoksia silla edellytyksella, etta hei-
dat on perehdytetty ja koulutettu kunnolla. Valtuutetut tyontekijat nékevat itsensa patevina
ja kokevat, etta he voivat vaikuttaa omaan tythonsa ja tydymparistéonsa ja tdma johtaa
siihen, ettd he suorittavat tyétehtavansa innovoivasti ja ennakoiden (Boudrias ym. 2009,
627).

Conger & Kanungo (1988, 471-474) ovat tulkinneet tydntekijaan valtuuttamista kahdesta
nakokulmasta; valtuuttaminen suhteellisena rakenteena (empowerment as a relational
construct) ja valtuuttaminen motivoivana rakenteena (empowerment as a motivational
construct). Suhteellisena rakenteena valtuuttaminen perustuu vallan tai hallinnan kayt-
téon/olemassaoloon suhteessa muihin. Taltd kannalta katsottuna valtuuttamisesta muo-
dostuu prosessi, jossa johtaja jakaa valtaansa alaisilleen. Valtuuttaminen motivoivana ra-
kenteena perustuu mahdollistamiseen. Talla tarkoitetaan, ettd luodaan olosuhteet moti-
vaation lisdamiselle oman henkilokohtaisen tehokkuuden tunteen kautta, tehtéavien suorit-
tamiseksi. Tasta voi paatella, ettd nykyaan valtuuttava esimiestyé on enemman jalkim-
maista. Boudrias, Gaudreau, Morin & Savoie (2009, 626) taas kasittelevat tyontekijan val-
tuuttamista jakamalla sen toteutuksen kahteen osaan. Toinen osa on esimiestydn toteu-
tus, joka tahtaa tyontekijan autonomian ja vastuun lisdéamiseen ja toinen osa henkilokoh-

taisesti toteutettava aktiivinen tyohon perehdyttaminen.
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Kuva 1. Valtuuttamisprosessin nelja tasoa (Conger & Kanungo, 1988, mukaillen)

Kuvassa 1. on kuvattu mukaillen Conger & Kanungo (1988, 475) kuinka tyontekijoiden
osallistamisen prosessi tapahtuu tydpaikalla, jossa tydntekijat kokevat, ettei heilla ole paa-
tantavaltaa. Kursivoitu teksti on lisatty omana tulkintana taulukkoon. Kuvassa on esitetty
osallistamisen prosessin toteutus tydpaikalla. Prosessi on jaettu viiteen osaan.
Ensimmainen taso kuvaa olosuhteita, jotka johtavat siihen, ettd tyéntekija kokee, ettei ha-
nella ole paatantavaltaa. Olosuhteisiin voi kuulua tydnkuva, eri tekijat organisaatiossa, esi-
miestyd seka palkitsemisjarjestelma. Toinen taso kuvaa johdon ja/tai esimiesten mahdolli-
suuksia vaikuttaa asioihin. Naita voi olla osallistuva johtaminen, palautteenantojarjes-
telmé&, tavoitteiden asettelu, tydn kuvan rikastaminen tai kilpailuun perustuva palkitsemi-
nen. Kolmas taso kuvaa, kuinka itseohjautuvuutta voidaan edistdd organisaatiossa. Ta-
poja ovat aktiivinen saavuttaminen, onnistumiskokemus, avoin keskustelu ja tunteiden he-
rattely. Lisaksi tdssa kohtaa tulisi poistaa ensimmaisen tason ongelmat. Neljas taso kuvaa
tyontekijoiden valtuuttamisen vaikutuksia. Tahan kuuluu se, ettd tyéntekijat nakevat yha
enemman vaivaa ja odottavat tulosten parantuvan. Viides taso kuvaa pysyvia muutoksia
organisaatiossa. Tahan kuuluu kaytoksen sitkeys suorittaa omat ty6tehtavat ja lopulta it-

seohjautuvat tiimit.

Mohapatra & Mishra (2018-2019, 51) ovat omassa tutkimuksessaan koonneet eri lahteita
kayttaen tyontekijoiden valtuuttamisen tuloksia, joita ovat matalampi tyontekijoiden vaihtu-
vuus, lisdantynyt tuottavuus, tuotto ja voitto, tehokas paatoksenteko, parempi asiakaspal-
velu, innovatiivisuuden ja lojaaliuden lisdantyminen, vastuunkanto seka yksil6lliset tulok-
set kuten ty6hyvinvoinnin lisdantyminen. Voi siis paatella, etta tyontekijoiden valtuuttami-
sella on organisaatioiden menestyksen ja tuloksen kannalta vain positiivisia vaikutuksia.

Tyodntekijoiden valtuuttamisen toimivuudella voi varmasti olla myds organisaatiokohtaisia
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ja tyontekijakohtaisia eroja. Voi olla mygs tyontekijoita, jotka eivat halua vastuuta tai oi-
keutta pdatoksentekoon. Voi myos olla organisaatioita, joissa paatdsten on aina kuljettava

esimiehen kautta.

Esimiestyon ja tydntekijan valtuuttamisen prosessi tyGharjoittelijan nakékulmasta perus-
tuen tassa opinnaytetyssa esitettyihin esimiestyon ja tyontekijan valtuuttamisen maaritel-
miin on koottu kuvaksi (liite 1). Kuvassa esimiesty0 esitetaan prosessina, joka alkaa rekry-
toinnista ja paattyy tyoharjoittelusuhteen paattymiseen. Tydntekijan valtuuttaminen tyéhar-
joittelijan nakodkulmasta kulkee prosessin kahdessa vaiheessa mukana. Se on merkitty vii-
van alle. Tydharjoittelijan tydsuhde alkaa yleensa rekrytoinnilla, jonka yhteydessa tai jal-
keen tydpaikka ja tydnkuva esitellaan. Riippuen organisaatiosta tassa kohtaa esitellaén
myds mahdollinen palkkaus, ty6suhde-edut ja tydterveydenhuolto. Kun rekrytointi on
tehty, tybharjoittelija perehdytetaan tydtehtaviinsa ja han padsee tutustumaan esimie-
heensa seka kollegoihinsa. Esimies ja tyoharjoittelija voivat yhdessa maaritella tydharjoit-
telijalle tavoitteet. Tyoharjoittelijalle tulee perehdytyksen yhteydessa esitelld organisaation
strategia, missio seka visio ja tehtavan tyon yhteys ja merkitys naihin liittyen. Téassa vai-
heessa tyontekijan valtuuttamisprosessi nayttaytyy niin, etté tyontekija tulee kouluttaa jotta
seuraavien vaiheiden tayteenpano on mahdollinen. Tyontekijdn on hahmotettava omat
tyotehtavat seka niiden merkitys osana organisaatiota, ja sen tuloksia. Tyontekijan on
my0s saatava tietoa yrityksen ja kilpailijoiden tuloksista, hahmottaakseen yrityksen roolin
alalla. Lisaksi esimiesten ja johdon on jaettava tietoa kaikesta yrityksen toiminnasta tyon-
tekijoille. Prosessin seuraava vaihe kattaa koko tydsuhteen. Esimiehen ja tydharjoittelijan
tulee kayda kehityskeskusteluja, joissa keskustellaan tydharjoittelijan kehittymisesta tyo-
tehtavissaan. Kehityskeskustelujen yhteydessa tai erikseen esimiehen tulee tukea tydhar-
joittelijaa, yllapitaa taman tydhyvinvointia, seka antaa ja vastaanottaa palautetta. Tassa
vaiheessa tyontekijan valtuuttamisprosessi nayttaytyy niin, etta tyontekijalla on valmiudet
vaikuttavat omaan ty6honsa seka tehda tyotaan koskevia paatoksia. Hanelle myds anne-
taan valta tehda niin. Taten tyontekijoista pystytddn muodostamaan itseochjautuvia tiimeja,
jotka eivat vaadi jatkuvaa esimiehen paatoksentekoa. Tybharjoittelijan tydsuhteen paatty-
essa tyOharjoittelija ja esimies voivat tehda kokonaisarvioinnin, jossa voidaan kasitella
ovatko odotukset tayttyneet puolin ja toisin ja onko esimiehen antamat ja tydharjoittelijan
itsenséd asettamat tavoitteet tayttyneet. Lisaksi tdssa kohtaa esimiehen ja tydharjoittelijan
tulee sopia tydsuhteen mahdollisesta jatkumisesta tai paattymisesta. Koko prosessin ajan

rinnalla kulkee viestinta ja vuorovaikutus, jotka ovat jokaisen vaiheen lahtokohtana.
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Tassa opinnaytetydn tietoperustassa on kasitelty restonomin, tyoharjoittelun, esimiestyén
ja tyotekijoiden valtuuttamisen kasitteet. Kasitteet on johdettu opinnaytetytn aiheesta
"Haaga-Helia ammattikorkeakoulun restonomiopiskelijoiden nédkemys esimiesty6n toimi-
vuudesta tydharjoittelupaikoilla”. Alaongelmana opinnaytetydssa kootaan Haaga-Helia
ammattikorkeakoulun restonomiopiskelijoiden kehittdmisajatuksia koskien esimiestyéta
tyoharjoittelupaikoilla. Toisena alaongelmana opinnaytetyd pohtii, ovatko restonomiopis-
kelijat kokeneet tydharjoittelujensa aikana, etta heita valtuutettiin suhteessa omaan tyo-
hdnsa. Kolmantena alaongelmana opinnaytetyd pohtii, kokivatko restonomiopiskelijat, etta
tyontekijoita valtuutettiin suhteessa omaan tyéhonsa.

Tietoperustasta johdettujen kysymysten avulla opinnaytety6 tutkii paa- seka alaongelmia.
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4 Tutkimuskysely Haaga-Helia ammattikorkeakoulun restonomiopis-

kelijoille

Tama opinnaytety6 on tutkimustyyppinen. Tutkimus on tehty kyselylomakkeen avulla. Tut-
kimus on kvantitatiivinen, ja se on toteutettu jakamalla kyselylomaketta kaikille Haaga-He-

lia ammattikorkeakoulun restonomiopiskelijoille.

Tutkimustyyppisen opinnaytetydn voi toteuttaa maarallisin eli kvantitatiivisin tai laadullisin
eli kvalitatiivisin menetelmin. Naita ohjaa tutkittava kohde ja sen luonne. (Tuomivaara
2005) Maaréllisella tutkimuksella pyritéaéan luokittelemaan, vertailemaan, hankkimaan nu-
meerista tai tilastollista tietoa seka tutkimaan syy-seuraussuhteita. Kvalitatiivisella tutki-
muksella taas pyritddn tutkimaan tutkittavan kohteen laatua, luonnetta seka ominaisuuk-
sia. Nama kaksi tutkimusmenetelmaa voivat toimia erikseen tai rinnakkain, riippuen tutki-
muskohteesta. (Jyvaskylan yliopisto 2005a) (Jyvaskylan yliopisto 2005b) Myds Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara (1997, 130-131, 154-155) méaarittelevét keskeisiksi tekijoiksi kvantita-
tiivisessa tutkimuksessa sen, ettd aineistot, jotka keratdan otoksesta, on saatava tilastolli-
seen muotoon. Kvantitatiivisen tutkimuksen taustalla on usein jokin teoria tai johtop&&atok-
set aiemmin toteutetuista tutkimuksista. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tulee myés maa-
ritellda keskeiset kasitteet. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa maaritellaan keskeisiksi tekijoiksi
aineiston keruun luonnollisissa tilanteissa, suosien tutkijaa tiedon keragjana. Lisaksi kvali-
tatiivisessa tutkimuksessa voi tulla esille uusia asioita eika lahtokohtana toimi mik&&n teo-

ria, kuten kvantitatiivisessa tutkimuksessa.

Tassa opinnaytetydssa kaytetdaan kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa, koska tutkimuksen
kohteena on kaikki Haaga-Helia ammattikorkeakoulun restonomiopiskelijat, joiden néke-
mys esimiestyosta pyritddn saamaan tilastolliseen muotoon. Tuloksia eli kyselylomakkee-
seen saatuja vastauksia tulee voida vertailla, luokitella seka havainnoida numeerisesti.
Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma ei olisi soveltunut tdhan opinnaytetython, koska sen
avulla olisi saatu koottua vain pienen joukon nakemys. Talldin tutkimusmenetelma ei olisi

tukenut tutkimuksen tavoitteita.

4.1 Tutkimuksen toteutuksen kuvaus

Tutkimus on toteutettu keraamalla tietoperustasta johdettuun kyselylomakkeeseen vas-
tauksia Haaga-Helia ammattikorkeakoulun restonomiopiskelijoilta. Kyselylomakkeen verk-
kolinkkia on jaettu Haaga-Helia ammattikorkeakoulun Haagan kampuksen opiskelijoille
Moodlen OmaPolun kautta ja Porvoon kampuksen opiskelijoille s&hkopostin vélityksell&.
Kyselya ei ole jaettu Haaga-Helia ammattikorkeakoulun pyynndsta vuoden 2020 syksylla

aloittaneille opiskelijoille.
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Kyselysta laitettiin muistutusviesti viikon paasta ensimmaisen linkin lahetyksesta. Kysely

oli yhteensa 11 paivaa avoinna ja siihen kertyi 114 vastausta.

Kyselylomake tehtiin Webropol- kysely- ja raportointityokalulla. Kyselylomake oli englan-
nin- ja suomenkielinen. Kyselylomakkeeseen koottiin tietoperustasta johtaen 21 vaitemuo-
toista kysymysta seka kolme avointa tdydennyskysymysta ja yksi avoin kysymys. Ensim-
maisessa kysymyksessa kysyttiin, onko vastaaja suorittanut harjoittelun osana Haaga-He-
lia ammattikorkeakouluopintoja. Vastausvaihtoehtoina oli 1.Kylla ja 2. En. Mikéli vastaaja
vastasi, ettei ole, kysely loppui. Toisessa kysymyksessa kysyttiin, mina opiskeluvuotena
opiskelija suoritti viimeisimman Haaga-Helia ammattikorkeakouluopintoihin liittyvan tyo-
harjoittelun. Vastausvaihtoehdot olivat 1. vuonna, 2. vuonna, 3.vuonna ja 4. vuonna.
Taman jalkeen kyselyssa pyydetdan vastaajaa vastaamaan seuraaviin vaittdmiin koskien
viimeisinta Haaga-Helia ammattikorkeakouluopintoihin liittyvaa tydharjoittelujaksoa. Vaitta-
mi& on yhdeksén ja ne koskevat esimiestytté. Vaitteiden jalkeen kyselyssa oli avoin
kenttd, johon vastaaja sai halutessaan taydentaa vastauksiaan. Vaitteet on koottu tietope-
rustaan nojaten ja tietoperustan mukaisen toimivan esimiestydén maaritelmaan perustuen.
Vaitteita olivat esimerkiksi "Esimies toimi ammattimaisesti suhteessa rooliinsa”, "Sain esi-
mieheltani riittavasti tukea tyohoni”, "Esimieheni piti saanndllisia kehityskeskusteluja,
joissa kasiteltiin muun muassa kehitysta, tavoitteita ja tuloksia” ja "Esimies kertoi tehtavan
tydn merkityksen suhteessa organisaation tavoitteisiin”. Tuloksissa ja tulosten pohdin-

nassa vaditteisiin viitataan kysymyksina.

Seuraavassa 0siossa pyydetaén vastaajaa vastaamaan vaitteisiin koskien itseaan tyéhar-
joittelijana viimeisimméassa Haaga-Helia ammattikorkeakouluopintoihin liittyvassa tydhar-
joittelussa. Tahan koottiin vaitteita, koskien tydharjoittelijan valtuuttamista. Vastaaja ei
tiennyt, etta vaitteet liittyivat tydntekijan valtuuttamiseen. Vaitteet johdettiin opinnaytetyén
tietoperustasta. Vaitteita oli viisi. Vaitteiden jalkeen kyselyssa oli jalleen avoin kentta, jo-
hon vastaaja sai halutessaan tdydentaa vastauksiaan. Vaitteet on koottu tietoperustaan
pohjautuen ja tietoperustan mukaisen tydntekijan valtuuttamisen méaaritelmaéan perustuen.
Vaitteita olivat esimerkiksi “Sain tietoa organisaation saavutuksista ja tavoitteista”, ” Orga-
nisaatio tarjosi tiimilleni mahdollisuudet paatdéksentekoon tyéssaan” ja "Organisaatio tar-
josi vastuunoton mahdollisuuksia, joiden avulla pystyin yllapitamaan motivaatiotani tyotani

kohtaan”
Seuraavassa osiossa pyydetddn vastaajaa vastaamaan vaitteisiin koskien kaikkia tyonte-

kijoita viimeisimmassa Haaga-Helia ammattikorkeakouluopintoihin liittyvassa tytharjoitte-

lussa. Osiossa oli véitteita, koskien tyontekijdiden valtuuttamista. Vastaaja ei tiennyt, etta
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vaitteet liittyivat tyontekijan valtuuttamiseen. Vaitteet johdettiin opinnaytetytn tietoperus-
tasta ja ne vastasivat edellisen osion vditteita. Vaitteet oli muokattu koskemaan vastaajan
nakokulmaa kaikkien tyharjoittelupaikan tyontekijéiden valtuuttamisesta. Vaitteita oli viisi.
Vaitteiden jalkeen kyselyssa oli jalleen avoin kenttd, johon vastaaja sai halutessaan tay-
dentéa vastauksiaan. Vaitteet on koottu tietoperustaan pohjautuen ja tietoperustan mukai-
sen tyontekijan valtuuttamisen maaritelmaan perustuen. Vaitteita olivat esimerkiksi “Tyon-
tekijat saivat tietoa organisaation saavutuksista ja tavoitteista”/” Organisaatio tarjosi tii-
meille mahdollisuudet paatdksentekoon tydssaan” ja "Organisaatio tarjosi tydntekijoille
vastuunoton mahdollisuuksia, joiden avulla he pystyivat yllapitdmaéan motivaatiota tyota

kohtaan”

Vaitteisséa 3-11, 13-17 ja 19-23 vastaaja vastasi Likert-asteikolla liukukytkinta kayttaen as-
teikolla 1-5. Jokaisen vaitteen yhteyteen oli merkitty 1= Taysin eri mieltd 5= Taysin samaa
mielta. Tutkimuksen l&htokohtana oli, ettd vastaajalle riitti tiedoksi &aripaiden selitteet. Liu-
kukytkin asettui vain kokonaislukuihin ja vastaaja naki vain kokonaisluvut. Kysymykset 12,
18, 24 ja 25 olivat avoimia kysymyksia.

Vaitteet vastasivat tietoperustassa méaariteltyd toimivaa esimiesty6ta tai valtuuttamisen il-
menemista tyoharjoittelupaikoilla. Eli vastaus 5 = Taysin samaa mielta vastasi toimivaa
esimiestyota tai tyontekijan valtuuttamisen ilmenemista, kun taas vastaus 1 = Taysin eri

mielta kertoi, ettei esimiesty6 ollut toimivaa eika valtuuttamista ilmennyt.

4.2 Kyselylomakkeen testauksen kuvaus

Kyselya testasi yhteensa seitseman 17-28- vuotiasta henkil6a, jotka eivat ole Haaga-Helia
ammattikorkeakoulun restonomiopiskelijoita. Kyselylomakkeen testasi ensin yksi henkilo,
joka testasi ainoastaan lomakkeen toimivuutta. Toisessa vaiheessa muut testaajat testasi-
vat kyselylomaketta molemmilla kieliversioilla. Testaajille kerrottiin linkin jaon yhteydessa,
ettd heidan vastauksia ei kdyteta opinnaytetydhon ja ettd vastaukset poistetaan. Testaajia
pyydettiin testaamaan kyselylomake kolme kertaa ensin siten, etta vastaa ensimmaisessa
kysymyksessé 2. En, jolloin kysely loppuu. Taman jalkeen englanniksi ja suomeksi. Tes-
taajia pyydettiin kiinnittdm&&an huomiota ulkoasuun, véitteiden muotoiluun molemmilla kie-
lill&, kielioppiin- ja kieliasuun molemmilla kielilla, sujuvuuteen seké kysymysten maaraan.

Testaajat eivat tienneet ketéd muut testaajat olivat.

Testivastaajat kommentoivat kieliasua, esimerkiksi vaitteita, jotka olivat epéselvia tai vai-
keatajuisia. Lomaketta paranneltiin testivastaajien kommenttien perusteella. Testivastaajat
huomasivat kyselyssa myds muutamia virheité esimerkiksi englannin kielen kieliopissa.

Myds kyseiset vaittamat korjattiin kieliopillisesti oikeaoppisiksi.
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4.3 Kaytetyt analyysimenetelmat

Tassa opinnaytetydssa kaytetaan kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa, koska tarkoitus on

saada tilastoitavia vastauksia isolta maaralta vastaajia.

Tulosten analysointi tapahtui Excelissa luotujen diagrammien avulla. Diagrammeihin on
merkitty vastaajien kokonaismaara eli n-luku seka vastaajien maaréa per vastausvaihto-
ehto seka prosenttiosuus per vastausvaihtoehto. Lisdksi analysointia tehtdaessa on huomi-
oitu keskiarvo ja keskihajonta. Avointen kysymysten vastaukset on kirjoitettu selkeaan ja

tiivistettyyn muotoon.

Kyselylomake on luotu siten, etta kaikki kyselyyn tarvittavat mittarit ovat olleet kaytossa ja
ne on lopuksi analysoitu. Asteikoilla vastattavien kysymysten perusteella voitiin luoda ti-
lastoitavaa tutkimustietoa ja avoimien kysymysten avulla saatiin tietoa asteikolla vastatta-
vien kysymysten rinnalle, syvemp&é analyysia varten. Kyselylomakkeen viimeinen kysy-
myksen avulla vastaajat vastasivat yhteen taman opinnaytetydn alaongelmista.
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5 Tulokset

Kysymyslomakkeen tulokset on koottu diagrammeihin ja avattu diagrammien yhteyteen.
Kysymykset 13. ja 19., 14. ja 20., 15. ja 21., 16. ja 22 sek& 17. ja 23. kasitellaan yhdessa,
silla ne koskevat opiskelijan ndkokulmaa koskien itse&én tyoharjoittelijana ja opiskelijan
nakokulmaa koskien kaikkia organisaation tyontekijoita. Niissa siis tutkitaan samoja asi-
oita saman vastaajan kokemana kahdesta eri nakdkulmasta.

B n=114 Vastaajien maara

B % Prosenttiosuus

19 vastaajista
M
Kylla Ei

Kuvio 1. Viimeisimman tydharjoittelujakson suoritus osana Haaga-Helia ammattikorkea-

koulun opintoja

Ensimmaisessa kysymyksessa kysyttiin, onko vastaaja suorittanut viimeisimman tydhar-
joittelujaksonsa osana Haaga-Helia ammattikorkeakouluopintoja. Ensimmaisessa kysy-
myksessa oli 114 vastausta. 83 prosenttia eli 95 vastaajaa vastaajista oli suorittanut vii-
meisimman tybharjoittelunsa osana Haaga-Helia ammattikorkeakoulun opintoja. 17 pro-
senttia eli 19 vastaajaa ei ollut suorittanut viimeisinta tyéharjoitteluaan osana Haaga-Helia

ammattikorkeakoulun opintoja. Mikéli vastaaja vastasi 2. En kysely paattyi.
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= Vastaajien maara n=110

41
39

29

37% 36% 26%

1%

Ensimmaisena vuonna Toisena vuonna Kolmantena vuonna  Neljantena vuonna
Kuvio 2. Opiskeluvuosi, jona Haaga-Helia ammattikorkeakouluopintojen osana suoritettu
tyoharjoittelujakso suoritettu

Toisessa kysymyksessa selvitettiin mina opiskeluvuotena vastaaja suoritti viimeisimman
Haaga-Helia ammattikorkeakouluopintoihisi liittyvan tyéharjoittelun. Toisessa kysymyk-
sessd oli 110 vastausta. 1 prosentti eli yksi vastaaja oli suorittanut viimeisimman tyhar-
joittelunsa neljantenéa opiskeluvuotenaan, 26 prosenttia eli 29 vastaajaa kolmantena opis-
keluvuotenaan, 36 prosenttia eli 38 vastaajaa toisena opiskeluvuotenaan ja 37 prosenttia

eli 41 vastaajaa ensimmaisena opiskeluvuotenaan.

E Vastaajien maara n=78

26
21

14

=
o

13% 33% 27% 18% 9%

1=Taysin eri mieltd 2=Jokseenkin eri 3=Ei samaa eika 4=)okseenkin 5=Taysin samaa
mielta eri mielta samaa mielta mielta

Kuvio 3. Vastaajan nakemys siita, pitikd esimies sdanndllisia kehityskeskusteluja, joissa

kasiteltiin muun muassa kehityst4, tavoitteita ja tuloksia

Kysymyksessa kolme tutkittiin vastaajan hakemyksia siita, pitikd esimies saanndllisia kehi-
tyskeskusteluja, joissa kasiteltiin muun muassa kehitysta, tavoitteita ja tuloksia. Vaittee-
seen vastasi yhteensa 78 opiskelijaa. Heista 13 prosenttia eli 10 vastaajaa vastasi 1 eli
taysin eri mieltd. 33 prosenttia eli 26 vastaajaa vastasi 2, 27 prosenttia eli 21 vastaajaa
vastasi 3, 18 prosenttia eli 14 vastaajaa vastasi 4 ja 9 prosenttia eli vastasi 5 eli taysin sa-

maa mieltd. Vastausten keskiarvo oli 2,77 ja keskihajonta 1,16.
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= Vastaajien maara n=89

12

0 0% 13% 25% 31% 30%

N
~N

1=Taysin eri 2=Jokseenkin 3=Eisamaa 4=Jokseenkin 5=Taysin
mielta eri mielta  eikd eri mieltd samaa mieltd samaa mielta

Kuvio 4. Vastaajan nakemys esimieheltd saadusta tuesta

Kysymyksessa nelja tutkittiin, kokiko vastaaja saaneensa esimieheltaan riittavasti tukea
tydhonsa. Vaitteeseen vastasi yhteensa 89 opiskelijaa. Heista ei kukaan vastannut 1 eli
taysin eri mielta, 13 prosenttia eli 12 vastaajaa vastasi 2, 25prosenttia eli 22 vastaajaa
vastasi 3, 31 prosenttia eli 28 vastaajaa vastasi 4 ja 31 prosenttia eli 28 vastaajaa vastasi

5 eli taysin samaa mieltd. Vastausten keskiarvo oli 3,79 ja keskihajonta 1,03.

E Vastaajien maara n=89

=
(€]

0 0% 17% 29% 24% 30%

1=Taysin eri 2=Jokseenkin 3=Eisamaa 4=Jokseenkin 5=Taysin

mielta eri mielta eika eri samaa mieltd samaa mielta
mieltd

Kuvio 5. Vastaajan nakemys esimiehelta saadusta palautteesta

Kysymyksessa viisi tutkittiin, kokiko vastaaja saaneensa esimieheltaan palautetta. Vaittee-
seen vastasi yhteensa 89 opiskelijaa. Heista ei kukaan vastannut 1 eli taysin eri mielta,
17prosenttia eli 15 vastasi 2, 29 % vastasi 3, 24 % vastasi 4 ja 30 % vastasi 5 eli taysin

samaa mieltéd. Vastausten keskiarvo oli 3,67 ja keskihajonta 1,08.
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= Vastaajien maara n=78

N
[
=
(6]
N
o

0 0% 27% 19% 26% 28%

1=Taysin eri 2=Jokseenkin 3=Eisamaa 4=Jokseenkin  5=Tdysin
mielta eri mieltd eika eri mieltd samaa mieltd samaa mielta

Kuvio 6. Vastaajan nakemys mahdollisuudesta antaa palautetta esimiehelle

Kysymyksessa kuusi tutkittiin, kokiko vastaaja saaneensa mahdollisuuden antaa pa-
lautetta esimiehelleen. Vastauksia oli yhteenséa 78. Heista ei kukaan vastannut 1 eli taysin
eri mieltd, 27 prosenttia eli 21 vastaajaa vastasi 2, 19 prosenttia eli 15 vastaajaa vastasi 3,
26 prosenttia eli 20 vastaajaa vastasi 4 ja 28 prosenttia eli 22 vastaajaa vastasi 5 eli tay-
sin samaa mielta. Vastausten keskiarvo oli 3,55 ja keskihajonta 1,17.
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Kuvio 7. Vastaajan nakemys siita, yllapitikd esimies hyvaa tydilmapiiria

Kysymyksessa seitseman tutkittiin, yllapitikd esimies hyvaa tydilmapiiria. Vaitteeseen vas-
tasi yhteensa 91 opiskelijaa. Heista ei kukaan vastannut 1 eli taysin eri mielta, 15 prosent-
tia eli 14 vastaajaa vastasi 2, 19 prosenttia eli 17 vastaajaa vastasi 3, 30 prosenttia eli 27
vastaajaa vastasi 4 ja 36 prosenttia eli 33 vastaajaa vastasi 5 eli tdysin samaa mielta.
Vastausten keskiarvo oli 3,87 ja keskihajonta 1,08.
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Kuvio 8. Vastaajan nakemys esimiehen ammattimaisesta toiminnasta suhteessa rooliinsa

Kysymyksessa kahdeksan tutkittiin, kokiko vastaaja, etté esimies oli toiminut ammattimai-
sesti suhteessa rooliinsa. Vaitteeseen vastasi yhteensa 92 opiskelijaa. Heista 1 prosentti
eli 1 vastaaja vastasi 1 eli taysin eri mielta, 9 prosenttia eli 8 vastaajaa vastasi 2, 20 pro-
senttia eli 18 vastaajaa vastasi 3, 23 prosenttia eli 21 vastaajaa vastasi 4 ja 48 prosenttia
eli 44 vastaajaa vastasi 5 eli taysin samaa mielta. Vastausten keskiarvo oli 4,08 ja keski-

hajonta 1,06.
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Kuvio 9. Vastaajan nakemys siitd, varmistiko esimies saanndllisesti, ettéd vastaaja tiesi tyo-

tehtavansa

Kysymyksessa yhdeksan tutkittiin, kokiko vastaaja etta esimies varmisti saannoéllisesti etta
vastaaja tiesi tyotehtavansa. Vaitteeseen vastasi yhteensa 89 opiskelijaa. Heista ei ku-
kaan vastannut 1 eli taysin eri mielta, 22 prosenttia eli 20 vastaajaa vastasi 2, 28 prosent-
tia eli 25 vastaajaa vastasi vastasi 3, 27 prosenttia eli 24 vastaajaa vastasi 4 ja 22 pro-
senttia eli 20 vastaajaa vastasi 5 eli tdysin samaa mielta. Vastausten keskiarvo oli 3,49 ja

keskihajonta 1,08.
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Kuvio 10. Vastaajan nakemys siita, kertoiko esimies tehtavan tyon merkityksen

Kysymyksessa kymmenen tutkittiin kokiko vastaaja, etta esimies kertoi tehtavan tyon mer-
kityksen suhteessa organisaation tavoitteisiin. Vaitteeseen vastasi yhteensa 82 opiskeli-
jaa. Heista 1 prosentti eli yksi vastaaja vastasi 1 eli tdysin eri mieltd, 26 prosenttia eli 21
vastaajaa vastasi 2, 24 prosenttia eli 20 vastaajaa vastasi 3, 26 prosenttia eli 21 vastaajaa
vastasi 4 ja 23 prosenttia eli 19 vastaajaa vastasi 5 eli tdysin samaa mielta. Vastausten

keskiarvo oli 3,44 ja keskihajonta 1,15.
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Kuvio 11. Vastaajan nakemys siitd, huolehtiko esimies motivoivan tydympariston yllapita-

misesta

Kysymyksessa yksitoista tutkittiin, kokiko vastaaja, etta esimies huolehti motivoivan tyo-
ympariston yllapitamisesta. Vaitteeseen vastasi yhteensa 85 opiskelijaa. Heista 1 pro-
sentti eli 1 vastaaja vastasi 1 eli taysin eri mieltd, 19 prosenttia eli 16 vastaajaa vastasi 2,
22 prosenttia eli 19 vastaajaa vastasi 3, 33 prosenttia eli 28 vastaajaa vastasi 4 ja 25 pro-
senttia eli 21 vastaajaa vastasi 5 eli tdysin samaa mielta. Vastausten keskiarvo oli 3,61 ja
keskihajonta 1,09.
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Kysymys 12 oli avoin kysymys, johon vastaaja sai halutessaan tdydentaa vastauksiaan.
Avoimeen kysymykseen vastasi yhteensa 17 henkiloa. Vastauksissa kavi ilmi vallitsevan
pandemiatilanteen vaikutus esimiestydhon ja koko yrityksen toimintaan. Vastaajat kokivat,
ettei tydharjoittelija ole ollut prioriteetti tai, ettd esimiestyt oli olematonta. Vastauksissa
kavi myos ilmi, etta oli koettu, ettei esimies ollut juurikaan lasna tai etta tytharjoittelija jar-
jesti tapaamiset esimiehenséa kanssa. Lisaksi mainittiin, ettd osana Haaga-Helia ammatti-
korkeakouluopintoja suoritettu tyéharjoittelujakso oli epdammattimainen ja ettei tyotehta-
viin saatu koulutusta esimiehelta. Muutkin vastaajat olivat tyytymattdmia saamaansa pe-
rehdytykseen tai koulutuksen ty6harjoittelun alkaessa seka kuluessa. My6s hyvasta tyoil-
mapiirista mainittiin seka siita, etté esimies tuntui enemman kollegalta kuin hierarkiassa
ylempéna olevalta. Vastauksissa tuotiin esiin tiettya yritysta tai tiettyd maata, jossa tyohar-
joittelu suoritettu, joiden perusteella vastaaja on vastannut. Lisaksi mainittiin, etta kyselyyn
vastattiin koskien edellista tydharjoittelujaksoaan. Erés vastaaja suoritti tyoharjoittelua pal-

kallisena esimiestehtévissé ja koki tyon siksi motivoivana.

"Tydpaikalla oli kolme esimiestd, joista yksi oli minun ohjaajani ty6harjoitte-
lun ajan. Han hoiti tydnsa erittdin hyvin ja sain hyvan kuvan esimiestydsta
haneltd. Oli myds mahtavaa, etta pystyin itsekin antamaan hanelle pa-
lautetta ja etté he kysyivat mielipidettani tytpaikalla tehtavissa paatoksissa,
vaikka olinkin ’vain’ tyoharjoittelija.”

"Esimies oli taysin esimerkillinen tydsséan. Oli myds minulle uutta kokea se,
miten esimiehen kuuluukin tyéntekijaa tukea. Aiempien tydokokemusteni pe-
rusteella esimiehet ovat olleet kaikkea painvastaista.”

”Qlisin toivonut harjoittelussani enemman palautetta ja ns. kehityskeskuste-

luja. Harjoittelussani sain ainoastaan lopussa harjoittelutodistuksessa olevan
palautteen.”
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Kuvio 12. vertailu kysymysten 13. Sain oikeuden, velvollisuuden ja vastuun paatoksente-
osta koskien omaa tyétani ja 19. Tyontekijat saivat oikeuden, velvollisuuden ja vastuun
paatdksenteosta koskien omaa tydtansa valilla. Vastaajien nakemys heihin kohdistu-
neesta seka kaikkiin organisaation tyéntekijdihin kohdistuneesta tydntekijan valtuuttami-

sesta.

Kysymyksessa 13. tutkittiin, kokiko vastaaja saaneensa oikeuden, velvollisuuden ja vas-
tuun paattksenteosta koskien tyétansa. Kysymyksessa 19. taas tutkittiin, kokiko vastaaja,
etta tyontekijat saivat oikeuden, velvollisuuden ja vastuun paatdksenteosta koskien tyo-
taan. Kysymykseen 13. vastasi yhteensa 92 opiskelijaa. Heista 1 prosentti eli yksi vas-
taaja vastasi 1 eli tAysin eri mieltd, 17 prosenttia eli 16 vastaajaa vastasi 2, 22 prosenttia
eli 20 vastaajaa vastasi 3, 32 prosenttia eli 29 vastaajaa vastasi 4 ja 28 prosenttia eli 26
vastaajaa vastasi 5 eli taysin samaa mielta. Vastausten keskiarvo oli 3,68 ja keskihajonta
1,1. Kysymykseen 19. vastasi yhteensa 91 opiskelijaa. Kukaan ei vastannut 1 eli taysin eri
mieltd,14 prosenttia eli 13 vastaajaa vastasi 2, 21 prosenttia eli 19 vastaajaa vastasi 3, 36
prosenttia eli 33 vastaajaa vastasi 4 ja 29 prosenttia eli 26 vastaajaa vastasi 5 eli taysin
samaa mieltd. Vastausten keskiarvo oli 3,79 ja keskihajonta 1,02.
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Kuvio 13. Vertailu kysymysten 14. Sain tietoa organisaation tavoitteista ja saavutuksista
ja 20. Tyontekijat saivat tietoa organisaation tavoitteista ja saavutuksista valilla. Vastaajien
nakemys heihin kohdistuneesta seka kaikkiin organisaation tydntekijdihin kohdistuneesta

tyontekijan valtuuttamisesta.

Kysymyksessa 14. tutkittiin, kokiko vastaaja saaneensa tietoa organisaation tavoitteista ja
saavutuksista. Kysymyksessa 20. taas tutkittiin, kokiko vastaaja, etta tyontekijat saivat tie-
toa organisaation tavoitteista ja saavutuksista. Kysymykseen 14. vastasi yhteensa 90
opiskelijaa. Heista kukaan ei vastannut 1 eli taysin eri mieltd,11 prosenttia eli 10 vastaajaa
vastasi 2, 24 prosenttia eli 22 vastaajaa vastasi 3, 29 prosenttia eli 26 vastaajaa vastasi 4
ja 36 prosenttia eli 32 vastaajaa vastasi 5 eli tdysin samaa mieltd. Vastausten keskiarvo
oli 3,89 ja keskihajonta 1,02. Kysymykseen 20. vastasi yhteenséa 86 opiskelijaa. 1 pro-
sentti eli 1 vastaaja vastasi 1 eli téysin eri mieltd,10 prosenttia eli 9 vastaajaa vastasi 2, 29
prosenttia eli 25 vastaajaa vastasi 3, 26 prosenttia eli 22 vastaajaa vastasi 4 ja 34 pro-
senttia eli 29 vastaajaa vastasi 5 eli tdysin samaa mielta. Vastausten keskiarvo oli 3,8 ja
keskihajonta 1,06.
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Kuvio 14. Vertailu kysymysten 15. Sain tietoa kilpailijoiden tavoitteista ja saavutuksista ja
21. Tyontekijat saivat tietoa kilpailijoiden tavoitteista ja saavutuksista valilla. Vastaajien
nakemys heihin kohdistuneesta seka kaikkiin organisaation tydntekijoihin kohdistuneesta
tyontekijan valtuuttamisesta.

Kysymyksessa 15. tutkittiin, kokiko vastaaja saaneensa tietoa kilpailijoiden tavoitteista ja
saavutuksista. Kysymyksessa 20. taas tutkittiin, kokiko vastaaja, etta tyontekijat saivat tie-
toa kilpailijoiden tavoitteista ja saavutuksista. Kysymykseen 15. vastasi yhteensa 74 opis-
kelijaa. Heista 8 prosenttia eli 6 vastaajaa vastasi 1 eli taysin eri mielta, 39 prosenttia eli
29 vastaajaa vastasi 2, 15 prosenttia eli 11 vastaajaa vastasi 3, 19 prosenttia eli 14 vas-
taajaa vastasi 4 ja 19 prosenttia eli 14 vastaajaa vastasi 5 eli tdysin samaa mielta. Vas-
tausten keskiarvo oli 3,01 ja keskihajonta 1,3. Kysymykseen 21. vastasi yhteensa 74 opis-
kelijaa. 3 prosentti eli 2 vastaajaa vastasi 1 eli tdysin eri mielta, 39 prosenttia eli 29 vas-
taajaa vastasi 2, 22 prosenttia eli 16 vastaajaa vastasi 3, 16 prosenttia eli 12 vastaajaa
vastasi 4 ja 20 prosenttia eli 15 vastaajaa vastasi 5 eli tdysin samaa mielta. Vastausten

keskiarvo oli 3,12 ja keskihajonta 1,22.
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Kuvio 15. Vertailu kysymysten 16. Organisaatio tarjosi vastuunoton mahdollisuuksia, joi-
den avulla pystyin yllapitamaan motivaatiotani tyotani kohtaan ja 22. Organisaatio tarjosi
tyontekijoille vastuunoton mahdollisuuksia, joiden avulla he pystyivat yllapitamaan moti-
vaatiota tyota kohtaan vélilla. Vastaajien ndkemys heihin kohdistuneesta seka kaikkiin or-

ganisaation tydntekijoihin kohdistuneesta tydntekijan valtuuttamisesta.

Kysymyksessa 16. tutkittiin, kokiko vastaaja, etté organisaatio tarjosi vastuunoton mahdol-
lisuuksia, joiden avulla han pystyi yllapitaméan motivaatiotaan tydtaan kohtaan. Kysymyk-
sessd 22. taas tutkittiin, kokiko vastaaja, ettd tyontekijdille tarjottiin vastuunoton mahdolli-
suuksia, joiden avulla he pystyivat yllapitamaan motivaatiotaan tyotaan kohtaan. Kysy-
mykseen 16. vastasi yhteensa 89 opiskelijaa. Heistd 1 prosentti eli 1 vastaaja vastasi 1 eli
taysin eri mielta, 20 prosenttia eli 18 vastaajaa vastasi 2, 19 prosenttia eli 17 vastaajaa
vastasi 3, 26 prosenttia eli 23 vastaajaa vastasi 4 ja 34 prosenttia eli 30 vastaajaa vastasi
5 eli taysin samaa mielta. Vastausten keskiarvo oli 3,71 ja keskihajonta 1,17. Kysymyk-
seen 22. vastasi yhteensa 88 opiskelijaa. 1 prosentti eli 1 vastaaja vastasi 1 eli taysin eri
mieltd, 13 prosenttia eli 11 vastaajaa vastasi 2, 31 prosenttia eli 27 vastaajaa vastasi 3, 26
prosenttia eli 23 vastaajaa vastasi 4 ja 30 prosenttia eli 26 vastaajaa vastasi 5 eli taysin
samaa mieltd. Vastausten keskiarvo oli 3,7 ja keskihajonta 1,06.
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Kuvio 16. Vertailu kysymysten 17. Organisaatio tarjosi tiimilleni mahdollisuudet paatok-
sentekoon tydssaan ja 23. Organisaatio tarjosi tiimeille mahdollisuudet paatéksentekoon
tydssaan. Vastaajien nakemys heihin kohdistuneesta seké kaikkiin organisaation tyonteki-

joihin kohdistuneesta tyontekijan valtuuttamisesta.

Kysymyksessa 17. tutkittiin, kokiko vastaaja, etté organisaatio tarjosi vastuunoton mahdol-
lisuuksia, joiden avulla han pystyi yllapitamaén motivaatiotaan tyotaan kohtaan. Kysymyk-
sessd 23. taas tutkittiin, kokiko vastaaja, ettd tydntekijdille tarjottiin vastuunoton mahdolli-
suuksia, joiden avulla he pystyivat yllapitdmaan motivaatiotaan tyotaan kohtaan. Kysy-
mykseen 17. vastasi yhteensa opiskelijaa. Heista 1 prosentti eli 1 vastaaja vastasi 1 eli
taysin eri mieltd, 17 prosenttia eli 15 vastaajaa vastasi 2, 20 prosenttia eli 18 vastaajaa
vastasi 3, 25 prosenttia eli 22 vastaajaa vastasi 4 ja 36 prosenttia eli 32 vastaajaa vastasi
5 eli taysin samaa mielta. Vastausten keskiarvo oli 3,78 ja keskihajonta 1,15. Kysymyk-
seen 23. vastasi yhteensa 84 opiskelijaa. 1 prosentti eli 1 vastaaja vastasi 1 eli taysin eri
mieltd, 10 prosenttia eli 8 vastaajaa vastasi 2, 24 prosenttia eli 20 vastaajaa vastasi 3, 38
prosenttia eli 32 vastaajaa vastasi 4 ja 27 prosenttia eli 23 vastaajaa vastasi 5 eli taysin
samaa mieltéd. Vastausten keskiarvo oli 3,81 ja keskihajonta 0,99.
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Kysymys 18 oli avoin kysymys, johon vastaaja sai halutessaan téaydentaa vastauksiaan.
Avoimeen kysymykseen vastasi yhteensa 5 henkil6a. Eras vastaaja totesi, ettei ole varma
vaitteesta 17. Eras totesi, etta kaikki perehdyttivat tai opettivat hanta tydpaikalla. Eras vas-
taaja mainitsi, etta tydpaikalla ei ollut tiimeja tiettyja tehtavia varten vaan, etta vastuu ja-
kautui kasiteltdvan asian mukaan. Yksi vastaajista koki, ettd vastuuta voisi jakaa ja, etta
hanen tyoharjoittelunsa aikana paatoksia ei voinut tehda ilman esimiesten hyvaksyntaa.
Eras vastaaja koki, ettd hanta rohkaistiin toimimaan itsenaisesti ja suorittamaan tyotehta-

vansa itse parhaaksi kokemallaan tavalla.

Kysymys 24 oli my6s avoin kysymys, johon vastaaja sai halutessaan taydentaa vastauksi-
aan. Kysymykseen vastasi yhteensa 6 henkil6d. Eras vastaaja totesi, ettei osaa sanoa
vaitteiden 21 ja 22 kohdalla. Toinen vastaaja kommentoi, ettéa ei ole mydskaan varma,
kuinka vastata, koska tyoharjoittelupaikka oli pienessa organisaatiossa, jossa ty6 tehtiin
ohjeiden mukaisesti. Eras vastaaja koki tiimitydskentelyn hyvéaksi, erds toinen taas koki
ettei hdnen kollegansa olleet kiinnostuneita vaitteissa mainittuihin asioihin. Eras vastaaja
koki, ettd olisi halunnut enemman vastuuta eri vastuualueilla, ja ettei vastuu jakautunut ta-
saisesti tyontekijoiden valilla. Eras vastaaja koki olleensa tasa-arvoinen kaikkien tyénteki-
jéiden kanssa.

Kyselylomakkeen viimeisella kysymyksella keréttiin vastaajien kehittamisehdotuksia kos-
kien esimiesty6ta suhteessa tydharjoittelijoihin. Vastauksia oli yhteensa 38.

Vastauksissa toivottiin enemman tydharjoittelupaikkoja esimiestyon tai vastuullisten ty6-
tehtavien parissa, jolloin tyéharjoittelut vastaisivat opintoja etenkin opintojen loppuvai-
heessa. Erés vastaaja koki, etta talléin han voisi harkita palkatonta ty6harjoittelujaksoa.
Eras toinen vastaaja totesi, etté olisi halunnut oppia tydsta paljon laajemmin kuin mita lo-
pulta paédsi oppimaan. Vastauksissa ilmeni myos toive palkan maksamisesta tydharjoitte-
lujakson aikana tai ylimaaraisten palkallisten vuorojen tarjoamisesta. Vastauksissa ilmeni
toive, etté etenkin kun tydharjoittelija tekee tyonsa usein ilmaiseksi, hanen tyépanoksensa
huomioitaisiin eika tytharjoittelijaa kaytettaisi vain ilmaisena tyévoimana.

Vastuunannon puute tuli ilmi monessa vastauksessa. Eras vastaaja koki, ettéa tyoharjoitte-
lija unohdetaan haastavissa tilanteissa. Useissa vastauksissa toivottiin enemman ja séan-
nollisia kehityskeskustelija, palautetta, ohjausta, vuorovaikutusta, palautteenantoa puolin
ja toisin, tavoitteiden asettamista ja kommunikointia. On myds annettu palautetta, etta esi-
mies voisi olla enemman lasna. Eras vastaajista toivoi, etta tytharjoittelijoita kohdeltaisiin
samoin kuin vakituisia tyontekijoitd ja etta tydyhteiséa valmisteltaisiin tydharjoittelijan tyo-
harjoittelunjakson alkaessa ja, etta tydyhteisolle kerrottaisiin, etta tydharjoittelijaa tulisi
kohdella potentiaalisena kollegana eika valiaikaisena tydharjoittelijana. Ty6harjoittelijan

arvostamisen puute tuli ilmi toisessakin vastauksessa. Lisaksi pari vastausta koski sita,
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ettei tyoharjoittelijoita tulisi palkata, jos tdité ei riitd ja jos ei ole aikaa ja motivaatiota heita
kouluttaa. Liséksi tyoharjoittelujakson tulisi hyddyntd& molempia, ei vain tybnantajaa.
Kavi myos ilmi, etta lisda perehdytysté ja koulutusta kaivattiin etenkin tyéharjoittelun
alussa. Esimiehelta toivottiin palautteen ja ohjaamisen lisaksi tukea huonoina paivina ja,
ettd esimiehelle voi puhua myds henkilokohtaisista asioista.

Kolmessa vastauksessa vastaaja koki olleensa tyytyvainen ty6harjoitteluunsa ja saa-

maansa vastuuseen sen aikana.

"Esimiehien tulisi olla helpommin tavoitettavissa ja ns. nakyvissa. Suullista
palautetta olisi hyva saada enemman ja useammin. lhan vaikka vain lyhyina
kommentteina aina kun ndhdaan. Esimiehet voisivat myds kysella enemman
kuulumisia ja tarjota apua muulloinkin kuin kerran viikossa pidettavassa pa-
laverissa.”

"Olisi syyta muistaa, etta suurin osa ammattikorkeakoulun opiskelijoista on jo
ollut tybelamassa ja osa on oman opiskelualansa ammattilainen. Tama tulisi
muistaa kun ty6étehtavat sovitetaan opiskelijan osaamistasoon. Olisi my6s
hyva muistaa, etta tydharjoittelija saattaa olla tulevaisuuden yhteistyékump-
pani, asiakas, alihankkija tai tyontekija.”

"Oman tyoharjoitteluni esimies antoi minulle paljon vastuuta, joka motivoi mi-

nua ja paransi itsevarmuuttani tyontekoon liittyen, joten sellaista vastuunan-
toa ja luottamusta tyoharjoittelijoita kohtaan toivoisin enemman.”
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6 Tulosten pohdinta

Tyon tavoitteena oli tutkia esimiestyota tyoharjoittelupaikoilla. Tutkimusongelma oli, toi-
miiko esimiesty6 tyoharjoittelupaikoilla ja kuinka sita voisi tydharjoittelijan nakokulmasta
kehittda. Alaongelma oli, iimeneeko tyoharjoittelupaikoilla tyontekijoiden valtuuttamista
(eng. empowering employees). Opinnaytetyon avulla Haaga-Helia ammattikorkeakoulu
voi kehittda tyOharjoitteluja seka tytharjoitteluihin lahtevien opiskelijoiden valmentamista
ja ohjaamista.

Kyselyn tuloksia tarkasteltaessa tulee huomioida, etta vuoden 2020 syksylla aloittaneille
Haaga-Helia ammattikorkeakoulun restonomiopiskelijoille ei ole lahetetty kyselylinkkia. He
eivat siis ole mukana otoksessa. Télla ei ole tutkimuksen kannalta isoa merkitysta, silla
2020 syksylla aloittaneet opiskelijat eivat ole ehtineet viela suorittaa tytharjoittelua osana
Haaga-Helia ammattikorkeakouluopintoja. On vaikea arvioida aktiivisten opiskelijoiden
maarad, mutta on mahdollista, etta esimerkiksi 4. vuoden opiskelijat eivat seuraa sahko-
postiaan niin aktiivisesti tai, etta he eivat koe opintoja koskevan kyselyn vastaamisen ole-
van ajankohtainen. Otos ei siis edusta kaikkia Haaga-Helia ammattikorkeakoulun restono-
miopiskelijoita. Kaikkiin kysymyksiin ja vaitteisiin ei ollut pakko vastata, joten vastaajien
maarissa on kysymyskohtaisia eroja.

Vastauksia tarkasteltaessa tulee myos huomioida organisaatioiden koko ja tyyppi, joissa
vastaajat ovat suorittaneet tydharjoittelunsa. Haaga-Helia ammattikorkeakoulun restono-
miopiskelijat opiskelevat matkailun liikkeenjohdon-, matkailun-, hotelli- ja ravintola-alan
likkeenjohdon seka ruokatuotannon johtamisen koulutusohjelmissa (Haaga-Helia ammat-
tikorkeakoulu 2020i) joten restonomiopiskelijoiden mahdollisten tyéharjoittelupaikojen
kenttd on erittdin laaja. Osa vastaajista on voinut vastata kysymyksiin koskien palkkaty6-
taan, jolloin he vastaavat tyontekijan eivat tyoharjoittelijan néakdkulmasta. Lisaksi tulee
huomioida, etta tyoharjoittelujakso voi olla lyhimmillaan alle kahden kuukauden mittainen,

jolloin vaitteisiin vastaaminen perustuu hyvin pintapuolisiin havaintoihin.

17 % ensimmaisen kysymyksen vastaajista ei ollut suorittanut viimeisinta tyoharjoittelujak-
soaan osana Haaga-Helia ammattikorkeakoulun opintoja. Heid&n osaltaan kysely paattyi.
Toinen kysymys koski vimeisimman osana Haaga-Helia ammattikorkeakoulun restono-
miopintoja suoritetun tydharjoittelun ajankohtaa. 37 % vastaajista oli suorittanut viimeisim-
man tyoharjoittelujaksonsa ensimmaisend vuonna ja 36 % vastaajista oli suorittanut tyo-
harjoittelun toisena vuonna. Vain 26 % vastaajista oli suorittanut tyoharjoittelun kolman-
tena ja 1 % neljantend vuotena. Tasta voisi vetaa johtopaatoksen, etta restonomiopiskeli-

jat suorittavat tyoharjoittelujaksonsa ensimmaisten kahden opiskeluvuoden aikana. Téahén
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voi vaikuttaa esimerkiksi se, etté joissain opintosuunnitelmissa on varattuna ajanjakso tyo-
harjoittelujakson suorittamiseksi ensimmaisen vuoden aikana. On my6s mahdollista, etta
opintojen edetessa opiskelijat siirtyvat jo osittain palkattuihin tyétehtéaviin, jotka eivat ole
tyoharjoitteluja vaan vakituisia tyosuhteita. Talléin opiskelijat hyvaksi lukevat palkkatydssa
oppimansa asiat osaksi opintojaan. Vastausten jakautumiseen tuskin vaikutti se, etta vuo-
den 2020 syksylla aloittaneet opiskelijat eivat olleet otannassa, silla he eivat ole ehtineet

aloittaa tyOharjoittelujaan viela.

Kolmas kysymys koski saanndllisia kehityskeskusteluja. Suurin osa vastauksista sijoittuu
2-3 vdlille Likert-asteikolla. Tasta voi paatella, ettei kehityskeskusteluja ollut riittavasti.
Tama kay ilmi myoés mydhemmin avointen kysymysten kohdalla. Saanndllisten kehitys-
keskustelujen pitdminen on yksi esimiehen tarkeimpié tehtavia, siksi siité johdettiin kysely-
lomakkeelle kysymys. Saanndéllisten kehityskeskustelujen riittamattomyys on yksi taman
tutkimuksen tarkeimpia l6ydoksia.

Kysymykseen nelj&, joka koski riittavaa tuen saamista tydtehtaviin liittyen esimiehelta, yli
60 % vastaajista vastasi Likert-asteikolla 4-5 valilla. He siis ovat kokeneet tuen olleen riit-
tavaa. Tata voi pohtia tydtehtavien vaikeuden ja perehdytyksen kannalta. Mikali ty6tehta-
vat ovat olleet yksinkertaisia tai rutiininomaisia, tytharjoittelija on oppinut ne nopeasti eika
ole kokenut kaipaavansa tukea. Talloin tuen maara on ollut riittava. Toisaalta perehdytys
on voinut olla niin kattava, etta tydharjoittelija on kokenut sen riittavaksi lapi tydharjoittelu-
jakson. On myds mahdollista, etta tukea on todella ollut tarjolla tydharjoittelupaikoilla. Tal-
I6in vastaaja on esimerkiksi voinut tarvittaessa olla yhteydessa esimieheensa tai tydsken-

nella taman kanssa paivittain.

Viides kysymys koski nakemysta esimieheltd saadusta palautteesta. 29 % vastauksista
sijoittui Likert-asteikolla kolmeen, 24 % neljaén ja 30 % viiteen. Suurin osa vastaajista on
siis kokenut saaneensa palautetta. Palautteenanto on selkeésti osa tydharjoittelua, silla
opiskelija harjoittelee tyéta ja oppiminen on vaikeaa ilman palautetta. Esimies varmasti

antaakin palautetta tyoharjoittelijoille, mutta pateekdéhan sama kaikkiin tyontekijoihin.

Kuudennes kysymys koski palautteenantoa esimiehelle. Vastaukset jakautuivat melko ta-
saisesti 2-5 vdlille Likert-asteikolla. Suurin osa vastasi kuitenkin 2 tai 5. Tasta voi ehka
paatella, etta joissain organisaatioissa, joissa restonomi suorittavat tyoharjoittelunsa, voi
ja tulee antaa palautetta esimiehelle, kun taas joissain se on vaikeampaa. Voisi kuvitella,
ettd samat vastaajat, jotka kokivat saaneensa palautetta, my6s kokivat antaneensa sita.

Tallaisissa organisaatioissa esimiesty0 siis toimii. Mutta osassa organisaatioista esimies
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ei ehka ole tavoitettavissa tai ei pyyda palautetta. Ty6harjoittelijan roolissa voi olla vaikea

oma-aloitteisesti antaa palautetta esimiehelleen.

Seitsemas kysymys koski hyvan tydskentelyilmapiirin yllapitoa esimiehen toimesta. 66 %
vastaajista sijoitti vastauksensa 4-5 vdlille asteikolla. Kun taas vain puolet tasta sijoittui 2-
3 vdlille, joka ei mydskaan tarkoita, ettei tydilmapiiria olisi yllapidetty esimiehen toimesta.

Tama kertoo, etta tydilmapiiria on yllapidetty esimiehen tai esimiesten toimesta. Vastauk-
siin vaikuttaa varmasti yleinen ilmapiiri tydharjoittelupaikalla ja se, kuinka laheisesti esi-

mies tydskenteli tybharjoittelijan kanssa.

Kahdeksas kysymys koski esimiehen ammattimaista toimintaa suhteessa rooliinsa. Lahes
puolet vastaajista vastasi Likert-asteikolla viisi, eli tassé kyselyssa taysin samaa mielta.
Tasta voi tehda johtopaattksen, ettd esimiehet toimivat ammattimaisesti suhteessa roo-

liinsa.

Yhdeksas kysymys koski sita, varmistiko esimies sdannollisesti, etta tyoharjoittelija eli
vastaaja, tiesi tyotehtavansa. Vastaukset hajaantuivat hyvin tasaisesti 2 ja 5 vélille. Jokai-
nen vastaaja tulkitsee saannollisyytta omasta ndkokulmastaan ja tyoharjoittelun tyotehta-
vien nakdkulmasta. Voi kuitenkin paatelld, etta tydtehtavia on kerrattu tyoharjoittelun ai-
kana.

Myo6s kymmenennessa kysymys vastaukset jakaantuivat todella tasaisesti 2-5 vilille. Ky-
symys koski tydtehtavien merkityksen kertomista suhteessa organisaation tavoitteisiin.
Usein organisaation strategia, missio ja visio kdydaan perehdytyksessa lapi. On yllatta-
vaa, etta vastaukset eivéat kallistu 4 ja 5 valille.

Kysymys yksitoista koski sita, yllapitikd esimies motivoivaa tydymparistoa. Jalleen tulee
huomioida, tydskentelikd esimies paivittain tytharjoittelijan kanssa vai ei. Mikali esimies
on jatkuvasti lasna, han voi palkita tai antaa palautetta jatkuvasti. Jos esimies ei tydsken-
tele paivittdin samoissa tyttehtavissa tybharjoittelijan kanssa, on motivoivan tydympaéris-

ton yllapitAminen haasteellista.

Kysymys kaksitoista oli avoin tdydennyskysymys ja siihen sai vastata halutessaan. Vas-
tauksista voi paatella, ettd Haaga-Helia ammattikorkeakoulun restonomit ovat suorittaneet
tyoharjoitteluja yrityksissa, joissa eivat ole olleet tyytyvaisia esimiestydhon tai hyvia koke-
muksia ei ole jaettu. Perehdytyksessa, palautteen saamisessa ja annossa seka ammatti-
maisuudessa oli vastaajien mukaan parantamisen varaa. Vastauksissa ilmeni myos hyvaa

palautetta ilmapiiristd, ammattimaisuudesta seka tydharjoittelijan huomioon ottamisessa
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paatoksenteossa. Avoimen kysymyksen vastaukset siis jakautuvat radikaalisti. Joko esi-
miestyd on ollut hyvaa tai se on ollut huonoa. Tassé on varmasti vaikuttanut organisaatio
seka sen koko ja yleiset tydskentelytavat. Myds vastaajan koulutuksen etenemisasteella
on voinut olla merkitysta esimerkiksi paatoksenteossa, silla kolmannen vuoden opiskeli-
jalta voidaan jopa edellyttdd paatoksentekoa tydharjoittelussaan, kun taas ensimmaisen
vuoden opiskelijan voidaan olettaa vasta opettelevan perusasioita.

Kyselylomakkeen ensimmaisen osion vastauksissa keskiarvot olivat, yhta kysymysta lu-
kuun ottamatta, yli kolmen, mista voi paatella esimiestyén olevan vahintdan melko toimi-
vaa ty6harjoittelupaikoilla, joissa Haaga-Helia ammattikorkeakoulun restonomiopiskelijat
suorittavat tyéharjoittelunsa.

Kyselylomakkeen toinen osio koski tydharjoittelijan valtuuttamisen ilimenemistéa tydharjoit-
telupaikalla. Vastaaja ei tiennyt mita vaitteet koskivat. Vaitteet ovat voineet vaatia vastaa-
jaa hetken pohtimaan vaitteen merkitysta.

Ennen kysymyksid 13-17 vastaajaa pyydettiin vastaamaan seuraaviin kysymyksiin kos-
kien itse&én tyoharjoittelijana viimeisimmassé Haaga-Helia ammattikorkeakouluopintoihin
liittyvassa tyoharjoittelussa. Ennen vditteita 19-23 vastaajaa pyydettiin vastaamaan seu-
raaviin kysymyksiin koskien kaikkia tyontekijoita vimeisimméassa Haaga-Helia ammattikor-
keakouluopintoihin liittyvassa tytharjoittelussa.

Kysymys kolmetoista koski tytharjoittelijan kokemusta siitd, saiko han oikeuden, velvolli-
suuden ja vastuun paatoksenteosta koskien omaa tydtansa ja kysymys yhdeksantoista
koski tydharjoittelijan nédkemysta siita, saivatko kaikki tydntekijat organisaatiossa oikeu-
den, velvollisuuden ja vastuun paatoksenteosta koskien omaa ty6tansa. Vastaukset sijoit-
tuivat molemmissa vaitteissa enimmaéakseen 4-5 valille. Miké kertoo, etta seka tydharjoitte-

lijat ettd tyontekijat, olivat vastuussa paatoksenteosta koskien omaa tyotansa.

Kysymykset neljatoista ja kaksikymmenta kasittelivat tiedon jakoa organisaation tavoit-
teista ja saavutuksista. Kysymyksessa neljatoista tytharjoittelijan nakdkulmasta ja vait-
teessa 20 tyoharjoittelijan ndkdkulmasta koskien kaikkia tyontekijoitd. Kysymyksen kos-
kiessa vastaajaa itsedén, l&hes kaikki vastaukset sijoittuivat 3-5 vdlille kun taas vaitteen
koskiessa kaikkia tyontekijoita lahes kaikki vastaukset sijoittuivat 2-5 valille. Tdma voi tar-
koittaa, etta tydharjoittelija sai enemman tietoa organisaation tavoitteista ja saavutuksista.
Toisaalta tyoharjoittelija ei valttdmatta ole voinut arvioida muiden tydntekijoiden tiedon
saantia. Vaitteeseen neljatoista vastasi 90 opiskelijaa ja vaitteeseen kaksikymmenta vas-

tasi 74 opiskelijaa.
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Kysymys viisitoista koski sitd, saiko tyoharjoittelija tietoa kilpailijoiden saavutuksista ja ta-
voitteista. Kysymys kaksikymmentayksi taas koski saiko tyontekijat ylipdansa tietoa kilpai-
lijoiden saavutuksista ja tavoitteista. Molemmissa vaitteissa oli 74 vastausta, mika on al-
haisin luku koko kyselylomakkeella. Tama voi johtua siita, ettei organisaatio saa tallaista
tietoa. Molemmissa vaitteissd melkein puolet sijoitti vastauksensa asteikolla kahteen. Voi
siis paatella, etta tietoa ei juurikaan tydpaikoilla saatu. On myds mahdollista, etta tietoa ei

ole saatavilla.

Kysymys kuusitoista koski sitd, saiko tydharjoittelijat vastuunoton mahdollisuuksia yllapi-
tadkseen motivaatiotaan tydta kohtaan. Kysymys kaksikymmentéakaksi koski samaa asiaa
tyoharjoittelijan nakdkulmasta koskien kaikkia tyontekijoita. Vastauksia oli lahes saman
verran. Vastatessaan kysymykseen koskien itsedan tydharjoittelijana, opiskelijoiden vas-
taukset sijoittuvat tasaisesti 2- 5 valille. Kun kysymys koski kaikkia tyéntekij6ita vastaukset
sijoittuivat 3-5 valille. Voi siis olla, etté tyoharjoittelijat ovat kokeneet, ettd muut tyontekijat
saavat enemman vastuunoton mahdollisuuksia. Toisaalta tdméa kay jarkeen, silla kokeneet
tyontekijat voivat ja haluavat ottaa enemman vastuuta, ja ovat motivoituneempia yllapita-

maan omaa motivaatiotaan.

Kysymys seitseméantoista koski tydharjoittelijan tiimin mahdollisuutta paatoksentekoon
koskien omaa tyotaan. Kysymys kaksikymmentékolme koski kaikkien organisaatioiden tii-
mien mahdollisuutta paatdksentekoon koskien omaa tyétansa. Kysymys koski itseohjautu-
via tiimeja ja niiden esiintymista tytelamassa. Kysymyksissa oli lahes saman verran vas-
tauksia. Seka kysymyksen seitseméantoista, ettd kysymyksen kaksikymmentékolme vas-
taukset jaottuivat enimmakseen kolmen ja viiden véliin. Tasta voi paatella, etta tiimit pys-

tyivat itse vaikuttamaan paatoksentekoon.

Kysymyksessa kahdeksantoista vastaaja sai tdydentéaa vastauksiaan halutessaan. Tay-
dennysvastauksia tuli vain viisi. Vastauksissa ilmeni esimerkiksi, ettei organisaatiossa ol-
lut tiimeja. Kuten pohdinnan alussa mainittiin, tuloksia tulee tarkastella myds organisaatioi-
den tyypit huomioiden. Voi olla pienid organisaatioita, joissa ei ole tiimeja tai voi olla isoja
organisaatioita, joissa kaikki osastot toimivat itsenadisesti eivatkd muodosta tiimeja. Toive
vastuun jakamisesta tuli esiin vastauksissa. TyOharjoittelijat mahdollisesti haluaisivat
enemman valtaa paatoksenteossa. Tulee kuitenkin huomioida, etta on mahdollista, etta 3.
vuoden opiskelijat ovat saaneet tehdd enemman paatoksia kuin esimerkiksi 1. vuoden
opiskelijat. Yksi vastaajista koki, etta hant& rohkaistiin toimimaan itsendisesti. Osassa or-
ganisaatioista ehka halutaan rohkaista itsendiseen toimintaan. Otannassa voi olla myo6s

opiskelijoita, joiden ty6harjoittelupaikoilla pyritdén valtuuttamaan tyéntekijoita.

39



Kaikkien toisen ja kolmannen osion kysymyksissa vastausten keskiarvo oli yli kolme, suu-
rimmassa osassa lAhempana neljaa. Tasta voi tehda varovaisen paatelman, ettd tydnteki-
jéiden valtuuttamista ilmenee organisaatioissa, joissa Haaga-Helia ammattikorkeakoulun
restonomiopiskelijat ovat suorittaneet tydharjoittelunsa. Tuloksia pohtiessa esiin nousee
my0s se, voiko tydharjoittelija saavuttaa tyontekijdiden valtuuttamiskokemuksen samoin

kuin vakituinen tyontekija.

Kysymys kaksikymmenténelja oli my6s avoin tdydennyskysymys. Vastauksia oli kuusi ja
niissa todettiin muun muassa, ettei hdnen kollegansa olleet kiinnostuneita kysymyksissa
mainittuihin asioihin. Tama vaikeuttaa ty6harjoittelijan mahdollisuuksia vaikuttaa asioihin,
jos vakituiset tyontekijatkaan eivat sité tee. Vastauksissa ilmeni my6s halu saada enem-

man vastuuta. Vastuuta on kuitenkin kysymysten vastausten perusteella saatu, silla vas-
taajat vastasivat hyvin harvoin 1 eli tAysin eri mieltd. Maininta vastaamisen vaikeudesta,

organisaation tyypin ja koon vuoksi oli odotettavissa.

Kysymyksessa kaksikymmentaviisi kerattiin kehitysehdotuksia esimiestyohon suhteessa
tyoharjoittelijaan. Avoimeen kysymykseen vastasi 38 opiskelijaa. Jo vastausten maarasta
voi paatelld, ettd aihe herattdd mielipiteitd. Selkeasti Haaga-Helia ammattikorkeakoulun
restonomiopiskelijat haluavat haastavia tyotehtavia, jotka vastaavat vahintdén opintojen
tasoa. EsimiestyOharjoittelut ovat ehka harvinaisia, koska organisaatiot ehka haluavat esi-
miehen jo olevan alan ammattilainen. Myos tydharjoittelujakson pituus voi tuottaa vaikeuk-
sia, silla opiskelija ei valttdmatta ehdi oppia kaikkea tarvittavaa. Lisdksi tydyhteison kan-
nalta voi olla vaikeaa tuoda opiskelija johtavaan rooliin tytpaikalla. Toisaalta alan organi-
saatiot voisivat kokeilla palkata ty6harjoittelijoita niin sanotusti aisapareiksi esimiestehta-
vissa olevien tydntekijoiden kanssa. Talldin tydharjoittelija paasisi kokemaan ja nakemaan
esimiestydta, mutta tAman ei oletettaisi yksin suoriutuvan vaikeimmista tyotehtavista.
Tama olisi alan tulevaisuuden kannalta jarkevaa, silla talléin tulevat esimiehet olisivat saa-
neet oppia edeltgjiltaan. Myos alan pieni koko tulisi huomioida, silla tydharjoittelija voi tule-
vaisuudessa olla missa tahansa roolissa, kuten yhdessa vastauksistakin todettiin. Vastuun
lisdamista koskevissa vastauksissa vastaajat ovat ehk& edenneet jo pitkélle opinnoissaan,
ja siksi he tuovat juuri tAmankaltaisia asioita vahvasti esille. Palkkatoive tuli ilmi osassa
vastauksia. Palkan tarjoaminen voisi motivoida tydharjoittelijaa ja talloin voisi antaa tyo-
harjoittelupaikalle kaiken aikansa ja osaamisensa. Mikéli ty6harjoittelija tekee tydharjoitte-
lun ohessa palkkaty6ta, on vaistamatonta etta tyoharjoittelun suoritukset karsivat. Myos
saannollisten kehityskeskusteluiden, palautteen ja tavoitteiden asettamisen puute tuli esiin
vastauksissa. Moni toivoi niiden olevan itsestaan selva osa tyoharjoittelua. TAma herattaa

kysymyksen alan esimiesten ammattitaidosta, koulutuksesta ja motivaatiosta. Ovatko alan
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esimiehet tarpeeksi ammattitaitoisia ja koulutettuja tydhonsd, ymmartaddkseen edella mai-
nittujen asioiden merkityksen tyon mielekkyyden, tyéntekijéiden vaihtuvuuden ja sité
kautta kustannusten kannalta. Esimiesten motivaatio tuli esiin my6s vastauksissa, joissa
vastaajat kokivat, etta heidat on palkattu ilmaiseksi tyévoimaksi, eiké ole otettu huomioon,
ettd tydharjoittelun tulisi hyddyttaa molempia osapuolia.

Vastauksissa mainittiin myos toive paremmasta koulutuksesta ja perehdytyksesta tyéhon.
Joissain vasutauksissa toivottiin esimiehen olevan tavoitettavissa ja enemman lasna. Vas-
tausten perusteella vaikuttaa, etta esimiehilla on paljon ty6tehtévia, joiden suoriutuminen
tuottaa vaikeuksia. Organisaatioiden tulisi ehka kiinnittda tdhan huomiota.

Tyytyvaisissa vastauksissa kavi ilmi, etté vastaaja on kokenut saaneensa vastuuta tyéhar-
joittelunsa aikana. Tasté voi siis tehda paatelman, etta vastaajien kesken vastuun saa-
mista on arvostettu ja on tuottanut hyvia kokemuksia tytharjoittelun aikana.

Kysymyksen vastaukset usein liittyivat asioihin, joihin esimies ei valttamatta voi vaikuttaa,
kuten palkkaus. Moni vastaaja ei siis esittanyt kehitysehdotuksia suoraan esimiestydlle
vaan enemmankin tyoharjoittelupaikoille.

6.1 Johtopaatdkset

Aktiivisesta palautteenannosta voi paatella, etta taman tyyppiselle tutkimukselle oli tarve.
Jos yhdessa ammattikorkeakoulussa tulee nain paljon palautetta, on varmasti kaikkien
ammattikorkeakoulujen restonomiopiskelijoilla paljon erilaisia ndkemyksié esimiestyon toi-

mivuudesta.

Saatujen tulosten perusteella voi paatella, etta esimiestyo ei ole riittavaa ja, etta sita tulisi
kehittaa. Tama kavi ilmi seka esimiestyotd koskevissa asteikolla vastattavissa kysymyk-
sissa, etta kyselylomakkeen viimeisessa kysymyksessa, jossa keréttiin kehitysideoita esi-
miesty6hon tytharjoittelupaikoille. Lisaksi voi tehda paatelman, etta esimiesten koulutus ei
ole riittdvaa, ja tama on organisaatiotason ongelma. Alan yritysten tulisi kehittdé esimies-
tyotaan siten, etta se tukisi yrityksen strategiaa, visiota ja missiota, mutta myos la-

hiesimiesten tydskentelya. Esimiesten tehtavia tulisi kayda lapi ja tarkentaa.

Kyselylomakkeella vastaaja pystyi jattamaan vastaamatta kysymykseen. Kyselylomak-
keella oli kysymyksid, joihin ei vastattu yhta aktiivisesti kuin toisiin. Selkea ero oli esimies-
tyota koskevien kysymysten vastausten maarassa ja tyontekijoiden valtuuttamista koske-
vien kysymysten vastausten maarissd. On mahdollista, ettd mikéali kaikkiin vastauksiin olisi
ollut pakko vastata, moni olisi jattanyt kyselyn kesken. Toki on myds pieni mahdollisuus,

ettd kysymykset ovat jaaneet vahingossa vastaamatta.
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Vastauksia tarkasteltaessa tulee pohtia esimiesten maaraa. Osalla vastaajista on voinut
olla yksi esimies, mutta osalla on voinut olla useampi. Myds tydyhteiso ja tyGilmapiiri voi-
vat vaikuttaa kokemukseen kokonaisuudessaan, ja mikali ne eivat ole miellyttaneet, voi

arvostelu henkilditya esimieheen. Lisaksi vallitseva pandemiatilanne on voinut vaikuttaa
seka esimiestyohon, ettd siihen kuinka se on koettu. Epavarmuus voi aiheuttaa kaikissa

osapuolissa negatiivisia tuntemuksia.

Opiskelijan omat kokemukset aiemmissa tydsuhteissa voivat vaikuttaa esimiestydhon
suhtautumiseen ja, sita koskeviin odotuksiin. Myds Haaga-Helia ammattikorkeakoulussa
saatu ohjaus on voinut luoda lahtokohdat odotuksille, joita tydharjoittelija muodostaa tyo-

harjoittelua kohtaan.

Kaikkien kysymysten keskihajonnat olivat alle 1,23 eli kysymysten vastaukset ovat sijoittu-
neet asteikolla keskiarvon lahelle. Kysymysten keskiarvot olivat myds lahes kaikissa kysy-
myksissé kolmen yli ja 4 alle. Vastaukset ovat siis olleet suurimmaksi osaksi hyvin neut-

raaleja tai hyvia. Ehka useilla vastaajilla on hyvin neutraali kanta tai on helppo vastata as-

teikon keskialueen luvuilla.

Tutkimuksessa on kiinnostavaa, ettei Likert-asteikolla keratyt vastaukset olleet yhtenevai-
set avoimien kysymysten vastausten kanssa. On mahdollista, etté vastaaja ei ole vastan-
nut kysymyksiin loogisesti tai, etté vain asteikolla yhden ja kahden valille kohdistettujen
vastausten antajat ovat vastanneet avoimiin kysymyksiin. Sekin on mahdollista, etta huo-
not kokemukset jaetaan aktiivisemmin, mutta hyvia ei. Tasta heraa kuitenkin kysymys
siitd, kertoiko kvantitatiivinen tutkimus totuutta. Tasta voisi kehittaa jatkotutkimusehdotuk-
sen. Esimerkiksi tutkimuksessa, jossa kaikkiin kysymyksiin saisi vastata Likert-asteikolla

seka avoimesti. Tallaisen tutkimuksen tulokset voisivat olla hyvin mielenkiintoiset.

Tutkimustuloksia tarkasteltaessa tulee huomioida sekin, etté restonomiopiskelijat voivat
suorittaa tyoharjoitteluja myds muissa kuin matkailu- ja ravintola-alan tyépaikoissa. Talléin
heiddn antamansa vastaukset eivat tuota Haaga-Helia ammattikorkeakoulun yhteistyo-

kumppaneille tietoa.

Tutkimuksen tuloksia pohtiessa tulee huomioida tyéntekijan valtuuttamisen tutkimisen
hyodynnettavyys. Opinnaytetydssa tutkittiin tyontekijan valtuuttamista tyéharjoittelijan ko-
kemana seka tydharjoittelijan nakokulmasta koskien kaikkia tyontekijoita. Tuloksia tarkas-
teltaessa tyontekijan nakdkulma ja tyontekijan nakdkulma kaikista tyontekijoista asettuivat
Likert-asteikolla melko samoihin lukemiin. Olisi voinut olettaa, ettd tyontekijan valtuuttami-

nen ei kohdistu tydharjoittelijaan samalla tavalla, mutta ilmeisesti se kuitenkin kohdistuu.
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Tulee my6s huomioida, etta valtuuttamista voi ilmeta tarkoituksella, osana strategiaa, tai
tarkoituksettomasti. Tastékin voisi johtaa jatkotutkimuksen, jonka tarkoituksena olisi tutkia
vain tydntekijoiden valtuuttamista. Tydntekijan valtuuttaminen on otettu tarkastelun koh-
teeksi, koska tarkoituksena oli kerata tietoa toimeksiantajalle siitd, millaiseen tyéelamaan

opiskelija astuu ty6harjoittelun alkaessa.

Haaga-Helia ammattikorkeakoulu tekee laajalti yhteisty6ta eri elinkeinoelaman edustajien
kanssa. Yhteisty6ta tehddédn myds kampuskohtaisesti yritysten kanssa, joissa restono-
miopiskelijat voivat suorittaa ty6harjoittelujaksonsa. Taman kyselytutkimuksen avulla toi-
meksiantaja ja elinkeinoelaman edustajat voivat luoda raameja tyoharjoittelulle. Naiden
kahden yhteistydssa voitaisiin luoda tarkat suuntaviivat tydharjoittelujakson osapuolten
odotuksista ja tavoitteista. Tutkimus olisi my0s mielenkiintoinen painvastaisena, esimer-
kiksi niin, ettéa tyoharjoitteluorganisaatioiden esimiehid haastateltaisiin restonomiopiskeli-
joiden sijaan.

Yhtena kehitysehdotuksena onkin tydharjoitteluun [&htevien restonomiopiskelijoiden val-
mentaminen ja ohjaaminen kattavammin. Ennen tydharjoitteluun [&htemista tulisi kayda
l&pi esimerkiksi tyblainsdaadantt koskien tytharjoittelijoita. Tallbin opiskelija tietaisi mit&
haneltd voidaan vaatia. Liséksi tulisi auttaa opiskelijaa miettimdan mita realistisia tavoit-
teita tma voi asettaa itselleen. Liséksi tulisi johdattaa opiskelijaa miettimdéan mita odotuk-
sia hanella itsellaan voi olla ja mita odotuksia tydnantajalla voi olla. Lisaksi olisi erittain tar-
keaa kayda lapi esimiehen tehtavat ja mita opiskelijan tulee odottaa esimiestyolta seka
tydyhteisdilta. Opiskelijat, joille osana Haaga-Helia ammattikorkeakouluopintoja suoritettu
tydharjoittelu, on ensimmaéinen tydkokemus, voi olla hyvin haastavaa hahmottaa naita asi-
oita. Olisi tarkeaa, etta ennen ensimmaista mahdollisesti suunniteltua tydharjoittelujaksoa

jarjestettaisiin kurssi tai muu pakollinen opetus koskien néaita asioita.

Haaga-Helia ammattikorkeakoulun missio on avata ovet tydelamaéan (Haaga-Helia am-
mattikorkeakoulu s.a.e). Haaga-Helia ammattikorkeakoulun tutkintosaannén mukaan am-
mattikorkeakoulututkintoon kuuluu 30 opintopisteen laajuinen tydharjoittelu, joka suorite-
taan ammattikorkeakoulun hyvaksymissa tehtavissa ja sita ohjaa koulutusohjelmakohtai-
set ohjeistukset (Haaga-Helia ammattikorkeakoulu 2020h). Jokaisen Haaga-Helia ammat-
tikorkeakoulun restonomiopiskelijan on siis suoritettava tyéharjoittelu osana opintoja.
Haaga-Helia ammattikorkeakoulu tayttaa roolinsa korkeakouluna edistamalla opiskelijoi-

den tydelamavalmiuksia.

43



6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta on lisatty testaamalla kyselylomaketta seitsemén testivastaa-
jan toimesta. Testivastaajat testasivat lomakkeen toimivuutta ja helppokayttoisyytta. Li-
saksi heitd pyydettiin kiinnittdm&a&an huomiota muun muassa tekstiasuun ja englanninkieli-
seen kdannokseen kyselylomakkeesta. Testivastaajien palautteen ja kehitysehdotusten

avulla kyselylomake on muokattu helposti vastattavaksi ja selkeéksi.

Testauksella lisattiin kyselyn validiteettia. Kyselylomake on siis laadittu tietoperustasta

johtaen, tarkasti ja asianmukaisesti.

Hirsjarven ym. (1997, 216-218) mukaan tutkimuksen reliaalibeuksella tarkoitetaan mit-
taustulosten toistettavuutta eli sitd, mikali taman opinnaytetydn kyselylomaketta jaettaisiin
uudelleen samoille opiskelijoille, olisivatko vastaukset samat. Vastaajat luultavasti vastai-
sivat lahes samalla tavalla, mikéli kyselylomake jaettaisiin heille uudelleen. Pienia eroja
voisi olla, jos jokaisen kysymyksen yhteyteen olisi avattu kaikkien vastausvaihtoehtojen
selitteet. Validiudella taas tarkoitetaan tutkimuksen kykya mitata mitattavaa asiaa eli tdssa
opinnaytety6ssa sitd, onko tutkimuskysymykset asetettu niin, etté niiden avulla voi tutkia
tutkimusongelmaa. Tutkimus on johdettu opinnaytetyon tietoperustasta, ja se on mitannut
tutkittavia asioita hyvin. Tutkimuksella saatiin vastaukset tutkimusongelmaan.

Tutkimuksen vastaajat valittiin tarkasti eikd kyselylomakkeen verkkolinkkia jaettu muille

kuin kohderyhmaélle eli Haaga-Helia ammattikorkeakoulun restonomiopiskelijoille.

6.3 Oman oppimisen arviointi

Tutkimus on luotettava, mutta ei kata kaikkia Haaga-Helia ammattikorkeakoulun restono-

miopiskelijoita. T&han on ollut tutkimuksen tekijana vaikea vaikuttaa.

Tutkimus esimiestydsta tydharjoittelupaikoilla on toimeksiantajalle hyddyllinen, ja toimek-

siantaja voi johtaa siita tarvittavia jatkotutkimuksia ja kehittaa toimintaansa.

Opinnaytety® on vastannut opinnaytetydn suunnitelmaa. Suunnitelman mukainen tutki-
mus, tutkimuksen kohde, tavoite ja rajaus sailyivat samoina lapi opinnaytetyon. Kyselytut-
kimus oli sopiva tapa toteuttaa tdmankaltainen tutkimus. Sen avulla saatiin kohtuullinen
otos, ja paljon dataa. Opinnaytety6n analysointi on tehty keskiarvoja, keskihajontoja seka
avointen kysymyksen vastauksia kdyttden. Analysointimenetelma toimi tutkimuksessa,
mutta vastaukset voisivat vaihdella, mikali tutkimus toteutettaisiin esimerkiksi ainoastaan

avoimia kysymyksia kayttaen. Tutkimuksen rajausta tai tutkimusasetelmaa muuttamalla
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tulokset olisivat siis voineet olla erilaiset. Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti ovat ta-

voitellulla tasolla. Tarkempaa arviointia on vaikea tehda ilman jatkotutkimusta aiheesta.

Opinnaytetydprosessin aikana olen oppinut kokonaisuuden hahmottamisen. Teoreettista
perustaa kirjoittaessa tuli huomioida lahteiden laatu ja maara, sekd se miten keratty tieto
toimii pohjana tehtavalle tutkimukselle. Tutkimusta toteuttaessa tuli peilata omia suunnitel-
mavaiheen valintojaan tutkimuslomakkeeseen, tutkimuksen kohteeseen, valittuihin analy-
sointimenetelmiin sek& tutkimuksen asetelmaan kokonaisuudessaan. Kokonaisuuden
hahmottaminen on nakynyt myds kyvyssa pysya suunnitellussa aikataulussa. En saanut
kyselyani jaettua alkuperaisen aikataulun mukaan, koska en saanut yhta jakamisesta vas-

taava henkil6a heti kiinni. Sain aikataulun kuitenkin lopulta kurottua umpeen.

Olen oppinut myds raportointimallin mukaisen asiatekstin kirjoittamisesta seka tekstiviit-
teistd enemman ja syvemmin kuin muiden ammattikorkeakouluopintojeni aikana. Tein ky-
selytutkimusta tassa opinnaytetydssa ensimmaista kertaa. Siksi se on ollut opettavaisin
osa tyota. Kyselylomakkeen luominen, testaaminen ja jakaminen Haaga-Helia ammatti-
korkeakoulun opiskelijoille on kehittényt analyyttista ajattelukykya ja osaamista, seka val-

miuksiani toimia alalla asiantuntijatehtavissa.

Opinnaytetydprosessista saadut tydelamataidot ovat raportin kirjoittaminen, tutkimuksen
toteuttaminen, tutkimuksen kriittinen tarkastelu, tutkimuksen analysointimenetelmien valit-
seminen, tutkimustulosten analysointi, tutkimustuloksista paatelmien johtaminen, tutki-

musasetelman ja rajauksen toteutuksen valinta.

45



Lahteet

Aarnikoivu, H. 2013. Keskity olennaiseen esimies. Talentum. Helsinki. Luettavissa:
https://www.ellibslibrary.com/book/978-952-14-1987-4 Luettu: 6.7.2020

Boudrias, J., Gaudreau, P., Morin, A. & Savoie, A. 2009. Employee empowerment: From
managerial practices to employees behavioral empowerment. Leadership & Organization
Development Journal, 30, 7, s. 625-638.

Bowen, D. & Lawler Ill, E. 2006. The Empowerment of Service Workers: What, Why, How,
and When. Teoksessa David M. (toim.). Managing Innovation and Change. s. 155-162.
Sage Publications. London, Thousand Oaks, New Delhi. Luettavissa:
https://books.google.fi/lbooks?hl=en&Ir=&id=SDNJzA-
jyocQC&oi=fnd&pg=PA155&dg=Bowen+and+Lawler+(2006,+empowering+employ-
ees&ots=VIQNKLDfHP&sig=tFKMP9fJwglLuMaQyRYz7Xrhw3o&redir_esc=y#v=onep-
age&g&f=false Luettu: 21.9.2020

Conger, J. & Kanungo, R. 1988. The Empowerment Process: Integrating Theory and
Practice. The Academy of Management Review, 13, 3 (Jul.,1988), s.471-482.

Haaga-Helia ammattikorkeakoulu s.a.a. Haaga-Helian juuret. Luettavissa:
http://www.haaga-helia.fi/fi/haaga-heliasta/haaga-helia-10-vuotta/haaga-helian-juu-

ret?userLang=fi Luettu: 22.10.2020

Haaga-Helia ammattikorkeakoulu s.a.b. Organisaatio. Luettavissa: http://www.haaga-he-
lia.fi/fi/haaga-heliasta/organisaatio?userLang=fi Luettu: 22.10.2020

Haaga-Helia ammattikorkeakoulu s.a.c. Kampukset. Luettavissa: http://www.haaga-he-
lia.fi/fi/lhaaga-heliasta’kampukset?userLang=fi Luettu: 22.10.2020

Haaga-Helia ammattikorkeakoulu s.a.d. About Haaga-Helia. Luettavissa:

http://www.haaga-helia.fi/en/about-haaga-helia Luettu: 30.10.2020

Haaga-Helia ammattikorkeakoulu s.a.e. Strategia. Luettavissa: http://www.haaga-he-
lia.fi/fi/strategia?userLang=fi Luettu: 22.10.2020

Haaga-Helia ammattikorkeakoulu s.a.f. Koulutusohjelmat. Luettavissa: http://www.haaga-

helia.fi/fi/opinto-opas/koulutusohjelmat?userLang=fi Luettu: 20.8.2020

46



Haaga-Helia ammattikorkeakoulu 2020g. MyNet. Ty6harjoittelu. Luettu: 13.6.2020
Haaga-Helia ammattikorkeakoulu 2020h. Tutkintosaanto. Haaga-Helia
ammattikorkeakoulu. Luettavissa: http://www.haaga-helia.fi/sites/default/files/Opinto-

opas/Yleista-HHsta/tutkintosaanto.pdf?userLang=fi Luettu: 20.8.2020

Haaga-Helia ammattikorkeakoulu s.a.i . Restonomi. Luettavissa: https://www.haaga-
helia.fi/fi/lkoulutus/restonomi Luettu: 13.6.2020

Haaga-Helia ammattikorkeakoulu s.a.j. Harjoittelu ammattialalla 5 op. Luettavissa:
https://opinto-opas.haaga-helia.fi/course_unit/PLA6HA003 Luettu: 23.8.2020

Haaga-Helia ammattikorkeakoulu s.a.k. Harjoittelu ammattialalla 5 op. Luettavissa:
https://opinto-opas.haaga-helia.fi/course_unit/PLA6HA004 Luettu: 23.8.2020

Haaga-Helia ammattikorkeakoulu s.a.l. Harjoittelu ammattialalla 10 op. Luettavissa:
https://opinto-opas.haaga-helia.fi/course_unit/PLA6HA0O0L Luettu: 23.8.2020

Haaga-Helia ammattikorkeakoulu s.a.m. Harjoittelu ammattialalla 10 op. Luettavissa:
https://opinto-opas.haaga-helia.fi/course_unit/PLA6HA002 Luettu: 23.8.2020

Haaga-Helia ammattikorkeakoulu s.a.n. Tydharjoittelu 1, 10 op. Luettavissa: https://opinto-
opas.haaga-helia.fi/course_unit/PLA6PO101 Luettu: 24.8.2020

Haaga-Helia ammattikorkeakoulu s.a.o. Tyoharjoittelu 2, 10 op. Luettavissa: https://opinto-
opas.haaga-helia.fi/course_unit/PLA6P0O102 Luettu: 24.8.2020

Haaga-Helia ammattikorkeakoulu s.a.p. Tydharjoittelu 3, 10 op. Luettavissa: https://opinto-
opas.haaga-helia.fi/course_unit/PLA6P0O103 Luettu: 24.8.2020

Haaga-Helia ammattikorkeakoulu s.a.q. Tyoharjoittelu 30 op. Luettavissa: https://opinto-
opas.haaga-helia.fi/course_unit/PLA6PO100 Luettu: 24.8.2020

Haaga-Helia ammattikorkeakoulu s.a.r. Harjoittelu erikoistumisalalla 5 op. Luettavissa:
https://opinto-opas.haaga-helia.fi/course_unit/PLA6HA013 Luettu: 23.8.2020

47



Haaga-Helia ammattikorkeakoulu s.a.s. Harjoittelu erikoistumisalalla 10 op. Luettavissa:
https://opinto-opas.haaga-helia.fi/course_unit/PLA6HA011 Luettu: 23.8.2020

Haaga-Helia ammattikorkeakoulu s.a.t. Harjoittelu erikoistumisalalla 10 op. Luettavissa:
https://opinto-opas.haaga-helia.fi/course_unit/PLA6HA012 Luettu: 23.8.2020

Halme, M., Karas, J., Manninen, K., Marttinen, K., Murto, A. & Teikari, M. 2019.
Tyobelaman kapinalliset — totuuksia kellokorteista ja kahvihuoneista. Otava. Luettavissa:
https://www.ellibslibrary.com/fi/lbook/9789511348047 Luettu: 6.7.2020

Hirsjarvi, Remes & Sajavaara. 1997. Tutki ja kirjoita. Kustannusosakeyhtié Tammi. Hel-

sinki.

Hyppénen, R. 2013. Esimiesosaaminen - Liiketoiminnan menestystekija. Edita Publishing
Oy. Helsinki. Luettavissa: https://www.ellibslibrary.com/fi/lbook/978-951-37-6258-2 Luettu:
12.6.2020

Jyvaskylan yliopisto. 2005a. Laadullinen tutkimus. Luettavissa: https://koppa.jyu.fi/avoi-
met/hum/menetelmapolkuja/menetelmapolku/tutkimusstrategiat/laadullinen-tutkimus Lu-
ettu: 23.10.2020

Jyvaskylan yliopisto. 2005b. Maarallinen tutkimus. Luettavissa: https://koppa.jyu.fi/avoi-
met/hum/menetelmapolkuja/menetelmapolku/tutkimusstrategiat/maarallinen-tutkimus Lu-
ettu: 23.10.2020

Jarvinen, P. 2014. Esimiesty® ongelmatilanteissa. Talentum Media Oy. Helsinki.

Jarvinen, P. 2016. Onnistu esimiehena. Talentum Media Oy. Helsinki. Luettavissa:
https://haaga-helia.finna.fi/Record/3amk.140748 Luettu: 4.8.2020

Jarvinen, P. 2012. Esimiestydn vaikeus ja viisaus. Sanoma Pro Oy. Helsinki. Luettavissa:
https://haaga-helia.finna.fi/Record/3amk.135389 Luettu: 28.7.2020

Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulu. 2016. Restonomi (AMK). Luettavissa:

https://www.xamk.fi/lkoulutukset/restonomi-amk/ Luettu: 13.6.2020

48



Kajaanin ammattikorkeakoulu s.a. Restonomi. Luettavissa:
https://www.kamk.fi/fi/Hakijalle/Restonomi/e1ldef705-0177-48ca-9bel-2d06e225b281
Luettu: 13.6.2020

Kauhanen, J. 2018. Esimies tuottavuuden kehittajana. Kauppakamari. Helsinki.
Luettavissa: https://haaga-helia.finna.fi/Record/3amk.270442 Luettu: 12.6.2020

Keski-Pohjanmaan ammattikorkeakoulu s.a. Matkailu-, ravitsemis- ja talousalan
tyorengas. Loppuraportti. Keski-Pohjanmaan ammattikorkeakoulu. Sahkopostin liitteena

Haaga-Helian opettajalta Soive, P. saatu pdf-tiedosto.

Kupias, P, Peltola, R & Pirinen, J. 2014. Esimies osaamisen kehittgjana. Sanoma Pro.
Helsinki. Luettavissa: https://haaga-helia.finna.fi/Record/3amk.135388 Luettu: 5.8.2020

LAB-ammattikorkeakoulu s.a. Hotelli-, ravintola- ja matkailuala. Luettavissa:
https://lab.fi/fi/lkoulutus/hotelli-ravintola-ja-matkailuala Luettu: 13.6.2020

Lapin ammattikorkeakoulu s.a. Restonomi (AMK) Restonomikoulutus. Luettavissa:
https://www.lapinamk.fi/fi/Hakijalle/AMK-tutkinnot/Restonomi,-restonomikoulutus# Luettu:
13.6.2020

Laurea ammattikorkeakoulu s.a. Palvelueldmysten tuottamisen ja koulutus. Luettavissa:
https://www.laurea.fi/lkoulutus/palvelualat/palveluelamysten-tuottaminen/ Luettu:
13.6.2020

Mohapatra, M. & Mishra, S. 2018-2019.The Employee Empowerment as a Key Factor De-
fining Organizational Performance in Emerging Market. International Journal of Business
Insights and Transformation, 12, 1, s. 48-52.

Pirinen, H. 2014. Esimies muutoksen johtajana. Talentum. Helsinki.

Safari Kahreh, M., Ahmadi, H. & Hashemi, A. 2011. Achieving competitive advantage

through empowering employees: An empirical study. Far East Journals, 3, 2, s. 26-37.

Satakunnan ammattikorkeakoulu s.a. Restonomi (AMK). Luettavissa:

https://www.samk.fi/opiskelu/hae-opiskelijaksi/amk-tutkinto/matkailu/ Luettu: 13.6.2020

49



Savonia ammattikorkeakoulu. 2020. Kevaan 2020 yhteishaku — suomenkieliset
koulutukset. Luettavissa: https://portal.savonia.fi/amk/fi/hakijalle/amk-ja-yamk-

tutkinnot/kevaan-yhteishaku/restonomi-amk-matkailu-ja Luettu: 13.6.2020

Seingjoen ammattikorkeakoulu s.a. Restonomi (AMK), ravitsemispalvelut. Luettavissa:

https://www.seamk_fi/kaikki-koulutukset/restonomi-amk/ Luettu:13.6.2020

Soive, P. 13.8.2020. Opinto-ohjaaja ja harjoittelulehtori. Haaga-Helia ammattikorkeakoulu.

Sahkoposti.
Tampereen ammattikorkeakoulu s.a. Palveluliiketoiminnan tutkinto-ohjelma, Restonomi
(AMK): 2100p Matkailu- ja ravitsemisalan ammattikorkeakoulututkinto. Luettavissa:

https://opinto-opas-ops.tamk.fi/index.php/fi/170/fi/49589 Luettu: 13.6.2020

Tuomivaara, T. 2005. Tieteellisen tutkimuksen perusteet. Luettavissa: https://www.mv.hel-
sinki.fi/lhome/ttuomiva/Y 125luku6.pdf Luettu: 23.10.2020

Tyosopimuslaki 26.1.2001/55
Tyo6turvallisuuskeskus s.a. Johtaminen ja esimiesty. Luettavissa:
https://ttk.fi/tyoturvallisuus_ja_tyosuojelu/tyoturvallisuuden_perusteet/johtaminen_ja_esimi

estyo Luettu: 6.8.2020

Valtioneuvoston asetus ammattikorkeakouluista 18.12.2014/1129

50



Liitteet

Liite 1. Esimiesty0 ja tyontekijan valtuuttaminen tydharjoittelijan ndkdkulmasta

Rekrytointi
Tyonkuvan esittely
Organisaation esittely

Perehdylys
Tyoharjoittelijan tavoitteet
Arvigindi Sirategia, missio & vis:in vs. tehtavan tyon
merkitys
Tyosuhteen jatkaminen/paatiaminen
Riittava koulutus tyohin
Yrityksen ja kilpailijoiden fuloksen
jakaminen
Tiedon jakaminen
Kehityskeskustelut
Tyossa fukeminen
Hyvan tydilmapiirin yllapitaminen
Molemminpuolinen palautteenanto

Omaan tyohon vaikuttaminen
Valta tehda paatdksia
ltseohjautuvat timit
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Liite 2. Kyselylomake

Haaga-Helia ammattikorkeakoulun restonomiopiskelijoiden
nakemys esimiestydn toimivuudesta tyoharjoittelupaikoilla

1. Oletko suorittanut viimeisimman tyoharjoittelujaksosi osana Haaga-Helia
ammattikorkeakoulun opintoja?

() 1.Kylla

—,

() 2.En

Kysymyksen saannot

Oletko suorittanut viimeisimmén tydharjoittelujaksosi osana Haaga-Helia ammattikorkeakoulun
opintoja?

1. Kylla
Ei vaihtoehdon saantsja

2.En
Saanto: Lopeta kysely
Jos vaihtoehto on valittu Lopeta kysely ja ohjaa vastaaja kiitossivulle.

2. Mina opiskeluvuotena suoritit viimeisimman Haaga-Helia
ammattikorkeakouluopintoihisi liittyvan tyoharjoittelun?

—
() 1.vuonna
() 2.vuonna
() 3.vuonna

() 4.vuonna

L

Pyydén sinua vastaamaan seuraaviin véittdmiin koskien viimeisintd Haaga-Helia

ammattikorkeakoulussa suoritettua tydharjoittelujaksoasi

52



3. Esimieheni piti saanndllisia kehityskeskusteluja, joissa kasiteltiin mm.
kehitysta, tavoitteita ja tuloksia

1= Taysin eri mieltd 5= Taysin samaa mielta

r

-

4. Sain esimieheltani riittavasti tukea tydohoni
1= Taysin eri mieltd 5= Taysin samaa mielta

b

T

5.
Sain esimiehelténi palautetta

1= Taysin eri mieltd 5= Taysin samaa mielta

-

-

6.
Sain mahdollisuuden antaa palautetta esimiehelleni
1= Taysin eri mieltd 5= Taysin samaa mielta

-

-

7.
Esimies yllapiti hyvaa tyoilmapiiria

1= Taysin eri mieltd 5= Taysin samaa mielta

-

J
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8.
Esimies toimi ammattimaisesti suhteessa rooliinsa

1= Taysin eri mieltd 5= Taysin samaa mielta

1

A

ﬁ

Esimies varmisti sadannéllisesti, etta tiedan tydtehtavani

1= Taysin eri mieltd 5= Taysin samaa mielta

1
a

10.
Esimies kertoi tehtdavan tyon merkityksen suhteessa organisaation
tavoitteisiin

1= Taysin eri mieltd 5= Taysin samaa mielta

1

v

1.
Esimies huolehti motivoivan tydympariston yllapitamisesta

1= Taysin eri mieltd 5= Taysin samaa mielta

1
.
[

12
Tahan voit halutessasi tiydentaa vastauksiasi
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Pyydan sinua vastaamaan seuraaviin kysymyksiin koskien itsedsi
tyoharjoittelijana viimeisimméassa Haaga-Helia ammattikorkeakouluopintoihin liittyvissa

tydharjoittelussa

13.
Sain oikeuden, velvollisuuden ja vastuun paatoksenteosta koskien
omaa tyotani

1= Taysin eri mieltd 5= Taysin samaa mielta

-

-

14.
Sain tietoa organisaation tavoitteista ja saavutuksista
1= Taysin eri mieltd 5= Taysin samaa mielta

-

o

15.
Sain tietoa kilpailijoiden tavoitteista ja saavutuksista

1= Taysin eri mieltd 5= Taysin samaa mielta

-

-

16. Organisaatio tarjosi vastuunoton mahdollisuuksia, joiden avulla pystyin
yllapitdméaan motivaatiotani tyoténi kohtaan

1= Taysin eri mieltd 5= Taysin samaa mielta

-

-
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17.
Organisaatio tarjosi tiimilleni mahdollisuudet paatoksentekoon
tyossaan

1= Taysin eri mieltd 5= Taysin samaa mielta

1

o

18.
Tahan voit halutessasi tdydentda vastauksiasi

Pyydan sinua vastaamaan seuraaviin kysymyksiin koskien kaikkia
tyontekijoita viimeisimmassa
Haaga-Helia ammattikorkeakouluopintoihin liittyvdssa tyoharjoittelussa

19.
Tyontekijat saivat oikeuden, velvollisuuden ja vastuun
paitoksenteosta koskien omaa tyotansa

1= Taysin eri mieltd 5= Taysin samaa mielta

1
-

20.
Tyontekijat saivat tietoa organisaation tavoitteista ja saavutuksista

1= Taysin eri mieltd 5= Taysin samaa mielta

1

-

-
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21.
Tyontekijat saivat tietoa kilpailijoiden tavoitteista ja saavutuksista
1= Taysin eri mieltd 5= Taysin samaa mieltd

1

r

-

22.
Organisaatio tarjosi tyontekijoille vastuunoton mahdollisuuksia,
joiden avulla he pystyivat yllapitamaan motivaatiota ty6ta kohtaan

1= Taysin eri mieltd 5= Taysin samaa mielta

1

w

.

23.
Organisaatio tarjosi tiimeille mahdollisuudet paatoksentekoon
tydssaan

1= Taysin eri mieltd 5= Taysin samaa mieltd

1
v

24.
Tahan voit halutessasi tdydentda vastauksiasi

25.
Miten toivoisit esimiestyota kehitettavan tyoharjoittelupaikoilla suhteessa
tyoharjoittelijoihin?
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Haaga-Helia students’ opinions about supervision during their
internships

1. Have you completed your latest internship as a part of Haaga-Helia studies?

N
I

() 1.Yes

O 2.No

Kysymyksen s&annot
Have you completed your latest internship as a part of Haaga-Helia studies?

1. Yes
Ei vaihtoehdon saantsja

2. No
Saantd: Lopeta kysely
Jos vaihtoehto on valittu Lopeta kysely ja ohjaa vastaaja kiitossivulle.

2,
In which year did you completed your latest study related internship?

() A.year
() 2.year
() 3.year

4. year

| kindly ask you to answer the following claims regarding your latest study
related internship
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3. My supervisor held regular development discussions with topics such as
development, objectives and results
1= Completely disagree 5= Fully agree

4. | received enough support in my work from my supervisor
1= Completely disagree 5= Fully agree

5.
| received feedback from my supervisor
1= Completely disagree 5= Fully agree
1

6.
| had a possibility to give feedback to my supervisor

1= Completely disagree 5= Fully agree

7.
The supervisor maintained good working atmosphere

1= Completely disagree 5= Fully agree
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8.
The supervisor maintained professionality in relation to their role

1= Completely disagree 5= Fully agree

- )

The supervisor ensured regularly that I'm aware of my tasks
1= Completely disagree 5= Fully agree

10.
The supervisor told me what is the purpose of my work in relation to the
organizational goals

1= Completely disagree 5= Fully agree

- “

1.
The supervisor ensured that the work environment was motivating

1= Completely disagree 5= Fully agree

- )

12.
You can specify your answers here
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| would kindly ask you to answer the following questions/propositions
Iclaims regarding you as an intern during your latest study related
internship

13.
| was given the right, obligation and responsibility to decision making
regarding my own work

1= Completely disagree 5= Fully agree
1
B

14.
| received information about the organizational objectives and
achievements

1= Completely disagree 5= Fully agree

1

15.

| received information about the objectives and achievements of
competitors

1= Completely disagree 5= Fully agree

1
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16.
The organization offered chances of taking responsibility which helped me
maintain a motivated attitude regarding my work

1= Completely disagree 5= Fully agree

1

] )

17.
My team was given a chance to make decisions regarding our own
work

1= Completely disagree 5= Fully agree

18.
You can specify your answers here

| kindly ask you to answer the following claims regarding all the employees
during your latest study related internship

19.

The employees were given the right, obligation and responsibility
to decision making regarding their own work

1= Completely disagree 5= Fully agree
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20.
The employees received information about the organizational
objectives and achievements

1= Completely disagree 5= Fully agree

21.
The employees received information about the objectives and
achievements of competitors

1= Completely disagree 5= Fully agree

22,
The employees received responsibility in the organization to
achieve their own personal motivation

1= Completely disagree 5= Fully agree

23.
Teams were given a chance to make decisions regarding their
own work

1= Completely disagree 5= Fully agree

24,
You can specify your answers here
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25,
How would you like the supervision to be developed in the internships in
relation to interns?
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