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Tiivistelma

Esimies tydn haastavuus ja tarkeys lisdantyvat ravintola-alalla jatkuvasti. Tarve patevista esimiehista on jatkuva.
Jokainen alalla tydskenteleva tietdd, mitd ominaisuuksia toivoisi esimiehelta 16ytyvan. Naita ovat esimerkiksi jousta-
vuus, palautteen anto, rehellisyys ja tasa-arvoisuus. On my6s huomioitava se, etta esimiesty6 ei ole aina helppoa,
eika kaikista ole siihen. Ty6 vaatii esimerkiksi erilaisten ihmisten ymmartamista, kuuntelemista, tasa-arvoisuutta ja
pelisilmaa.

Taman opinndytetyon tarkoitus on perehtya esimiestydéhon tarkemmin ja saada laaja ymmarrys siita, mita kaikkea
esimiehen taytyy nykypaivana olla ja osata. Opinnadytety® koostuu teoria- ja tutkimusosiosta. Teoria osuudessa
kayn Iapi miten ravintola-ala on ensinnakin muuttunut, kuinka esimiestyd on muuttunut ja mitd esimiehen tehtaviin
kuuluu nykypdivana. Esimies tydssa olennaista on myds tydporukan ohjaaminen, mikd on otettu huomioon tekstis-
sa.

Tutkimusosuus pohjautuu haastattelu-osioon, jossa kuopiolaiset ravintolan vuoropaallikét (5kpl) kavivat kanssani
noin 35 minuutin haastattelun. Haastattelu tallennettiin daninauhurilla. Kvalitatiiviinen, eli laadullinen tutkimus.

Itsensa haastaminen ja intohimo esimiesty6td kohtaan ovat pakollisia, silld ilman niitd esimiesty® voi osoittautua
haastavaksi. Esimiestyd vaatii hyvaa itsetuntemusta, silla vain silloin kehittyminen voi olla mahdollista. Omien vah-
vuuksien ja heikkouksien tiedostaminen vievat heti esimiestydssa eteenpain. Itsensa ja esimiestaitojen kehittémi-
sestd hyotyy niin esimies, kuin myos tyoétiimi.

Avainsanat
esimiesty®, esimies, johtaminen, yhteisty6




SAVONIA UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES THESIS
Abstract

Field of Study
Tourism, Catering and Domestic Services

Degree Programme
Degree Programme in Hotel and Restaurant Management

Author(s)
Meeri Keranen

Title of Thesis

Date 18.5.2018 | Pages/Appendices |38/1

Supervisor(s)
Markku Haapakoski

Client Organisation /Partners
Restaurant shift supervisor’s job description

Abstract

As a supervisor, the challenge and importance of work are constantly increasing in the restaurant sector. The need
for qualified supervisors is continuous. Everyone in the field knows what features you would like to find from a
superior. These are example flexibility, feedback, honesty and equality. It should also be noted that supervisor
work is not always easy and some people don't fit that status. Work requires for example, the understanding, lis-
tening, equality and handling different kind of people.

The purpose of this thesis is to get acquainted with the supervisor's work more closely and get a broad understand-
ing of what every boss/supervisor has to be and know today. The thesis consists of a theory and research part.

In theory, I go through how the restaurant sector has first changed and what the responsibilities of the superiors
are today. Guiding work is also taken into account in the text.

The research part is based on the interview section, where the Kuopio shift officers discussed with me on the res-
taurant industry and about their job. We discussed, for example, working times and working atmosphere. There
were five supervisors and the interview took about 35 minutes.

The interview was recorded with a voice recorder. Qualitative research.

Challenging yourself and passion about work is important, because without that, work can be difficult.

Supervisor work requires good self-knowledge, since only then development can be possible. As a supervisor you
need to know your strengths and weaknesses, because it will take you forward. Workteam benefit also about these
knowledge.

Keywords
Supervisor, leadership, management, teamwork




4 (35)

SISALTO
S [ |5 N 5
2  KATSAUS RAVINTOLA-ALAN HISTORIAAN ....cuuiiitiicrnsirrssissn s sesa s ssss s sssas s ssa s san s sanssssnnsees 6
2.1 Suomen ravintola-alan NOUSU........iuiisriririiisi i 6
2.1.1 Kieltolaki vuOSiNg 1919-1932.....ccciiiiiiimiiriiiisiiiiiireri i 7
2.1.2 Ravintola-alan henkildkunta 1930-luvulla ja ammattiryhmien kehitys..........ccoeeevviiiniinnnnnn. 7
2.1.3  90-luvun ravintola-ala.......coieeriiiiiiiiir 8
2.2 Ravintola-ala tand PAIVANG.......cooviieiiiiiiiii e s 9
3 ITSENSA JOHTAMINEN, ROOLIT JA ESIMIEHEN YDINTEHTAVAT .....oeeiiiiecieecreecreecree e 12
3.1 Itsensa johtamisen ydintaidot.........cciiiuiiiiiniiiiiiiirii e e 13
3.2 Esimiestytn vaativuus ja haastaVUuuS .........cueiiiiiiiiiii e 14
3.3 Esimiehen itsensd Kehittdminen .......ccoieeeiiiiiiii 14
3.4 Roolikartta esimiehen tyOKaluna..........cuuuiiiiiiiiiiiiiii s e 16
4 ESIMIEHEN TEHTAVIA JA OMINAISUUKSIA ......cveiiitieeteeeeteeesteeesteeesteeesseeesseeesaeeessnessnneesnnes 18
4.1 Tydbajan kayttd ja sen hallinta ......ccevvveiiiiiiiiii s 20
5 TYOYHTEISON TYOKYKY JA SEN TUKEMINEN ESIMIESTYOSSA ......corvireerrerinenreennereneneenens 21
5.1 Tydyhteisdn hyvinvointia tukeva johtaminen.........ccuuuiiiiiiiiiiiiii e 22
6 TUTKIMUSMENETELMA......ccutiiieiieciteeteeiteesteesteesteesaeesaeesaeesaeesneeentesnteeseeseenseesseesseessesnns 23
6.1 TeemahaaStatltelU .......uuuuuerrrririiiiiiiriirrrri 23
6.2 Tutkimuksen toteUttaminen .......ooiiiiiiiri 24
7  TUTKIMUKSEN TULOKSET JA ANALYSOINTI....iivuiiiiiiniininieiisenssss s sras s 25
7.1 TaUuSEAtIEAOL ..uvveeeiiiiiiiiiiri 25
7.2  Tybn haasteet ja vaatimUKSEE .......oiiiiiiiii e 26
7.3  Tydajan kAyttd ja tavoitteel.......coo i e 27
7.4 Tyon mielekkyys ja esimiestyOn MUUEOKSEL.........ceurruiiiiiiiisieriricss s s e e e eeens 28
7.5 Tydilmapiirin térkeys ja vahvistamingn ...........cooviiiiiiiii e e 29
7.6 Ndkemys omasta esimiestydsta ja miltd tulevaisuus nayttad .......c.cooovevviiiiiiiie e, 29
8 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET ...ecivieireeiteeireeireesteesseessessssesasesssessessesssesssesssesssesssessseesns 31
8.1 Validiteetti ja reliabiliteetti.......ccovi i e 32

LIITE 1. HAASTATTELUKYSYMYKSET ...vuuiiiiiiiiiiiiiirin s 35



5(35)

1 JOHDANTO

Opinnaytetyt6ni aiheena on ravintolan esimiehen tyonkuvan tarkastelu ja tydn haastavuuden huomi-
oiminen. Ravintola-alalla esimiehen tarvitsee sietda paineensietokykya, pitda ylla tiimihenkea, saada
toiminta tulokselliseksi ja samaan aikaan huolehtia tydntekijoiden hyvinvoinnista. Samaan aikaan
ylemmalta taholta tulevat ohjeet ja tyontekijoiden odotukset ovat pidettava tasapainossa, paineet

ovat suuret.

Esimiehen kayttdytyminen, tilannetaju ja jokaisen tyontekijan huomioiminen on tarkeaa. Hanen kuu-
luisi olla esimerkillinen ja saamaan tyontekijat innostuneeksi tydstaan. Kiinnostuneena alasta ja esi-
miestydstd, halusin pureutua aiheeseen paremmin ja selvittda mitd kaikkea esimiestydhén kuuluu ja

mitd tyolta nykypadivana vaaditaan.

Selvitdn mitd Kuopiolaisten ravintoloiden esimiehet (vuoropaallikét) ovat mielta yleisesti oman tyon-
sa haastavuudesta ja mielekkyydestd, mistd heidan ty6aikansa koostuu, miten tyé on muuttunut

vuosien varrella ja miten suuri vaikutus ty6ilmapiirilla on tyéporukkaan.

Ty6sséni selvitdn esimiestydtd laajassa mittakaavassa, ldhinna vuoropaallikdn silmin mutta myos
osittain ravintolapaallikdnkin kautta. Paivittdisjohtaminen kuuluu molempien esimiesten arkeen, mut-
ta etenkin vuoropaallikéille.

Mitd kaikkea pdivittdiseen tyohon sisaltyy, mitd ominaisuuksia hyvaltd esimieheltd vaaditaan? Miten
erilaisten ongelmatilanteiden hoitaminen luonnistuu, unohtamatta myds tydntekijdiden ja tydilmapii-

rin tarkeytta?
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2 KATSAUS RAVINTOLA-ALAN HISTORIAAN

Nykyinen ravintolakulttuuri syntyi 1700-luvun lopulla Pariisissa. Ravintolan isénd pidetdan keitto-
kauppias Boulangeria, joka perusti vuonna 1765 ravintolan Pariisin latinalaiskortteliin. Sanasta res-
taurabo kehittyi sana restaurant, joka levisi useisiin kieliin tarkoittamaan korkeatasoista ruokapaik-
kaa. Ranskan suuri vallankumous synnytti Parisiissa suuren kysynnan ravintoloille. Toki ennen val-
lankumoustakin ulkona ruokailu oli ollut mahdollista. Majatalot olivat tarjonneet matkalaisille ruokaa,
juomaa ja yosijan. Kahvilat olivat olleet merkittavia kohtaamispaikkoja eurooppalaisissa kaupungeis-
sa 1600-luvulta Iahtien. Katukeittiot olivat olleet tarkeita varsinkin alemmille yhteiskuntaluokille.
Ravintola oli porvarillinen ilmi6é. Se syntyi nimenomaan 1800-luvun “uuden porvariston” mukana.
Talla tarkoitetaan teollisen vallankumouksen myéta syntynyttd ryhmaa, johon kuului pankkiireita,
kauppiaita, tehtailijoita, laivanvarustajia, virkamiehid, opettajia ja liike-elaman palveluksessa olevia
ihmisia. Lisadantynyt vapaa-aika antoi myds mahdollisuuksia kulutukseen, jonka avulla saatiin arvos-
tusta, mukavuutta ja huvia. Keskiluokan varallisuuden kasvu nakyi myds matkailun kasvuna.

Hotelli- ja ravintolaelinkeino laajeni erityisesti 1890-luvulla, jolloin myds kodin ulkopuolella ruokailu

lisddntyi merkittavasti, silld naisten tydssakaynti yleistyi. (Sillanpaa 2002, 18-28.)

2.1 Suomen ravintola-alan nousu

Suomessa ravintolakulttuurin murros tapahtui Ruotsin vallasta irrottautumisen yhteydessa. Ravinto-
latoiminta vilkastui ensimmaisena Turussa. Ravintoloita, kahviloita ja konditorioita kayttivat virka-
miehet, ylioppilaat ja matkustajat. Turkulaiset alkoivat kaivata korkeatasoista juhlapaikkaa, jossa
kaupunkilaiset olisivat voineet pitda kokouksia ja juhlia. Vaativat matkustajat halusivat myés tasok-
kaampaa palvelua. Turkulaiset perustivat osakeyhtitn, joka rakensi edustavan talon seurapiireille.
Suomen ensimmadinen Seurahuone valmistui Turkuun 1812, minka jalkeen useat muut kaupungit
seurasivat Turun esimerkkia. Seurahuone oli yleensa paikkakunnan hienoin hotelli-ravintola. Seura-
huoneitten perinteet kantautuivat pitkélle, silla vield 1900-luvulla Seurahuone oli yleinen hotellin nimi
ja monesti se myds kuului paikkakunnan tasokkaimpiin paikkoihin. Turun ravintolaelama hiipui, kun
Helsingisté tuli maan paakaupunki. Helsingin kahviloissa ja ravintoloissa kdvi 1820-luvulla vain mies-
asiakkaita. Monet ihmiset alkoivat sydda “ulkona” joko kaikki ateriansa tai lounaan, koska kavely-
matka kotiin kesken tydpaivan oli liian pitka. Myds naiset ilmaantuivat vahitellen ravintoloiden asiak-
kaiksi, mutta ainoastaan herraseurassa. Naiset eivat yksindan paasseet ravintoloihin ja kaikki kom-
munikointi henkildkunnan kanssa tapahtui miehen valityksella. Naisten ravintoloihin tulo johtu siita,

ettd sosiaalinen elama siirtyi pikkuhiljaa kodeista ravintoloihin. (Sillanpaa 2002, 30-33.)
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Taulukko 1. Helsingin anniskelupaikat vuosina 1910-1911 (Sillanpaa 2002, 35.)

Kerhoja 14
Hotelleja 7
I luokan ravintoltoita 13
IT luokan ravintoloita 7
Teatteriravintoloita 2
Ulkoravintoloita 6

Anniskeluyhtion anniskelupaikkoja (III Ik.)
Ravintoloita ja kahviloita joissa tarjoiltiin olutta ja viinia 16
Yhteensa 71

2.1.1 Kieltolaki vuosina 1919-1932

Kesdkuussa 1919 Suomessa alkoi kieltolaki, joka kielsi alkoholin valmistuksen, maahantuonnin,
myynnin, kuljetuksen ja varastossapidon muihin kuin ladketieteellisiin, teknisiin ja tieteellisiin tarkoi-
tuksiin. Vuonna 1922 lakia tiukennettiin ja esimerkiksi julkisella paikalla juopuneena esiintymisesta
tuli rikos. Kieltolain valvonta oli Sosiaaliministerion, poliisiviranomaisten, laakintahallituksen ja tulli-
hallituksen vastuulla. Ravintoloiden kehityksen kannalta kieltolakiaika oli hyvin ristiriitainen ajanjak-
so. Alkoholin salakauppa saattoi olla taloudellisesti erittdin tuottavaa, mutta se oli laitonta. Jos ravin-
tola jai kiinni laittomasta anniskelusta, se suljettiin kokonaan tai maaraajaksi. My6s ravintoloitsijat
hakeutuivat toiseen ammattiin kieltolain vuoksi, ja ravintolat vaihtoivat usein omistajaa. Ravintoloit-
sijan oli siedettava jatkuvaa epavarmuutta, silld kuka tahansa saattoi ilmiantaa paikan sala-
anniskelusta. Suomeen syntyi 1920-luvulla uudenlainen kaupunkilainen ja keskiluokkainen ravintola-
kulttuuri. Ravintolatanssi tuli muotiin, jolloin hienostoravintolat alkoivat jarjestaa tanssi-iltoja.

5. huhtikuuta vuonna 1932 kieltolaki loppui. (Sillanpaa 2002, 52-63.)

2.1.2 Ravintola-alan henkildkunta 1930-luvulla ja ammattiryhmien kehitys

Patevan henkilékunnan léytaminen muodostui 1930-luvulla ongelmaksi. Ulkomaalaisia, ammattitai-
toisia tyontekijoita ei enaa virrannut Suomeen. Ravintola-alan ammatit olivat erittdin aliarvostettuja
Suomessa ja kieltolain aikana arvostus oli laskenut entisestaén. Monet yrittajat toivoivat, ettd miehia
olisi hakeutunut enemman ravintola-alalle. Ravintolahenkilékunta suomalaistui ja naisistui itsenai-
syyden alusta alkaen. Ravintoloissa tyéskenteli paljon nuoria, 21-29 vuotiaita ihmisia, joille ravintola
oli ensimmadinen tydpaikka. Tyontekijdiden palkkahaitari oli erittdin laaja ja samankin ammatiryhman
sisdlld saattoi olla huomattavia tuloeroja. Ravintola-alan tyhésuhde oli yleensa tehty vain suullisesti
tyontekijan ja tydnantajan valilld, ja monesti se oli hatara tai kokonaan maarittelematon. (Sillanpaa
2002, 72.)
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Tarjoilijoiden lukumaara lisdantyi voimakkaasti 1980-luvun puolivdlistd alkaen mutta samaan aikaan
sekd hovimestareiden etté vahtimestareiden maara lahti hienoiseen laskuun. Suhteellisesti tarkastel-
tuna ndiden ammattiryhmien maaran vaheneminen oli huomattavan rajua. Monet ravintola-alan
ammatit olivat vanhaa perua, ja alan rakennemuutos teki muutamia ammatteja tarpeettomiksi. Pe-
rinteisesti hovimestari oli ollut tarjoiluhenkilékunnan esimies. Pienimmissa ravintoloissa hovimestarit
toimivat saliesimiehing, jonka toimeen kuva voitiin ilmaista lauseella: “tekee kaikkea ja vastaa kai-
kesta” (Sillanpaa 2002, 196-199.)

Majoitus- ja ravitsemisalan ammattien aseman muuttuminen liittyy laajempaan yhteiskunnalliseen
kehitykseen Suomessa. Suurin osa suomalaisista sai vield 1950-luvulla toimeentulonsa maataloudes-
ta. Suomalaiset olivat tottuneet tulemaan toimeen omillaan ja tekemaan kaiken itse. Palveleminen
oli néhty alempiarvoisena tydnd, jonka tekija oli joutunut néyrtymaan. Se vaesténosa, joka oli kyen-
nyt pitamaan palvelusvdked Suomessa, oli lukumaaraltaan niin pieni, ettei Suomessa ollut syntynyt

itsetietoista ja ylpeda palvelijaluokkaa. (Sillanpaa 2002, 196-199.)

Suomalainen yhteiskunta eli 1980-luvulla mielenkiintoisessa tilanteessa, silld enemmistd vaestosta
asui kaupungeissa ja palvelut oli suurin tydllistéja. Teollisuus ja maatalous eivat enda nuoria kiinnos-
taneet, vaan he nakivat palveluammattit nykyiaikaisina, kaupunkilaisina ja tavoiteltavina. (Sillanpaa
2002, 196-199.)

2.1.3 90-luvun ravintola-ala

Ravintoloitsijoille oli 1980-luvun lopulla ensimmaista kertaa 1900-luvun aikana annettu enemman
vapautta toteuttaa liikeideoitaan. Yrittdjat toivoivat edelleen lisaa vapautta ravintolamiljéén toteut-
tamiseen seka aukiolojen ja toéiden joustavaan jarjestelyyn. Ravintoloille yhtd tarkedmmaksi kdyvat
naisasiakkaat pakottivat kiinnittémaan huomiota yhta enemman sisustukseen. Ravintolat pyrittiin
saamaan entista viihtyisimmiksi. Suurimalta osalta suomalaisten ravintoloiden asiakkaista puuttui
lapsuuden muistot ravintoloista, mutta monet olivat kuulleet juttuja ravintoloiden kalleudesta ja ko-
peista vahtimestareista. Kun ravintola ei nayttanyt kalliilta, asiakkaat uskoivat, ettei se ollut kallis.
Laman ja suurty6ttémyyden vuoksi myds ravintola-alalla jouduttiin uudistamaan perinteisia tydsuh-
demalleja. Tydntekijoiden maara yritettiin sopeuttaa kysynnén mukaan, ja osa-aikaisten tydntekijoi-
den maara oli voimakkaassa nousussa vakituisten tyontekijoiden kustannuksella. Lamavuodet ja
kannattavuuden heikkeneminen tiesivat myds konkursseja majoitus-ja ravitsemisalalle. Majoitus- ja
ravitsemisala joutui kokemaan 1990-luvulla monia aikaisemmin tuntemattomia asioita. Tyottémyys,
konkurssit, miltei vapaa kilpailu ja harmaa talous olivat olleet aiemmmin yrittdjille I[ahes tuntematto-
mia ilmidita. (Sillanpaa 2002, 206-213.)

1990-luvulla majoitus-ja ravitsemisalaan vaikutti yleinen taloustilanne ja Euroopan unioniin liittymi-

sen tuottama alkoholipolitiikan suuri muutos (Pohls 2016, 309).
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Olennaisinta oli Alkon muuttuminen hallintoviranomaisesta yritykseksi. Se irrotti Alkon anniskelutoi-
minnan valvonnasta kokonaan ja jatti sille enaa yksinoikeuden alkoholin vahittdismyyntiin. EU-
jasenyys ja sopeutuminen eurooppalaiseen talousjarjestelmaan edellytti monopolien purkamista.
(Pohls 2016, 309.)

2.2 Ravintola-ala téna paivana
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Matkailu- ja ravintola-ala on kasvava ja kansainvalinen toimiala. Ala luo ty6ta ja hyvinvointia kaikki-
alle Suomeen nyt ja tulevaisuudessa. Matkailu- ja ravintola-alan tyépaikat ja verotulot pysyvat aina
Suomessa. Matkailutoimialat tydllistavat 140 000 tyontekijad ympari Suomen. Ala tyollistaa yli 11
prosenttia yksityisilla palvelualoilla tydskentelevista reilusta miljoonasta suomalaisesta, matkailu- ja
ravintola-ala tuo valtiolle verotuloja 5,2 miljardia euroa vuodessa. (www.mara.fi , viitattu 21.9.2017.

https://www.mara.fi/toimiala

Matkailu on kasvava vientiala ja merkittava tydllistaja. Matkailutoimialat edustavat 3,8 prosenttia
Suomen bruttokansantuotteesta. (www.mara.fi, viitattu 26.10.2017,

https://mara.fi/toimiala/matkailu-ja-ravintola-ala-lyhyesti

Matkailu- ja ravintola-ala on erittadin tyovoimavaltainen.
Kysynnan lisdys alalla synnyttaa Suomeen keskimaarin
enemman tyopaikkoja kuin muilla toimialoilla. J

V
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Paatoimialojen tyollisyys ja bkt-osuuksien suhteet vuonna 2013
kansantalouden tilinpidon mukaan.

Kuva 1. Paatoimialojen ty6llisyys vuonna 2013. (Mara-internetsivut, Viitattu 21.9.2017,

https://www.mara.fi/toimiala/matkailu-ja-ravintola-ala-lyhyesti/matkailu-2)
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Matkailu- ja ravintola-alan suhdannekatsaus julkaistiin 2017 kesdkuussa. Matkailu- ja ravintola-alan
yritysten myynnin kasvu jatkui kuluvan vuoden tammi-maaliskuussa vahvana. Koko mara-alan liike-
vaihto kasvoi 8,5 prosenttia. Kasvu oli majoitusliikkeissa ravintoloita ripeampaa. Matkailu ulkomailta
Suomeen ja hyva kotimaan talousvire tukevat toimialan nakymid: matkailu- ja ravintola-alan liike-

vaihdon odotetaan kasvavan vuoden ensimmadisella puoliskolla lIdhes 8 prosenttia. www.mara.fi, vii-

itattu 26.10.2017. https://mara.fi/matkailu-ja-ravintola-alan-suhdannekatsaus-20

Anniskelu ravintoloissa on vahentynyt jo 20 vuoden ajan. Kotimainen saantely, alkoholiverojen ko-
rottaminen ja hintojen nousu ei ole vahentényt alkoholin kulutusta, vaan siirtdnyt kulutusta ravinto-
loista Viroon, kaduille ja matkustajalaivoille. Suomalaisten kuluttamasta alkoholista 90 prosenttia
nautitaan kotioloissa. Virosta tuodun alkoholin mdara on pysynyt korkealla tasolla.

www.mara.fi , viitattu 21.9.2017. https://www.mara.fi/toimiala/matkailu-ja-ravintola-ala-

lyhyesti/anniskelu-ravintoloissa

VUONNA 1995 RAVINTOLAT MYIVAT YLI 20
PROSENTTIA KAIKESTA ALKOHOLISTA.

VUONNA 2014 RAVINTOLAT MYYVAT ENAA ALLE
10 9% KAIKESTA ALKOHOLISTA.

ANNISKELU- JA RUOKAMYYNTI TYOLLISTAVAT
57 OO0O HENKILOA.

KUUSI KYMMENESTA ALKOHOLIIN LIITTYVASTA
TYOPAIKASTA ON RAVINTOLOISSA.

MATKUSTAJATUONTI ON LAHES KAKSI KERTAA
RAVINTOLOIDEN ANNISKELUMYYNTIA SUUREMPAA.

ANNISKELURAVINTOLAT TUOVAT VEROTULOJA
1,4 MILJARDIA EUROA VUODESSA.

Kuva 2. Anniskelu ravintoloissa lukuina (Mara-internetsivut, viitattu 21.9.2017,

https://www.mara.fi/toimiala/matkailu-ja-ravintola-ala-lyhyesti/anniskelu-ravintoloissa)

Matkailun eri toimialoilla on puhuttu paljon tyévoiman saatavuudesta. Henkiléston saatavuus
onkin parantunut eri ammateissa. Edelleen kuitenkin keskustellaan henkiloston saatavuuden

rinnalla my6s osaavan henkiléstdén saatavuudesta.

Matkailualalla toimivia yleisimpia ammatteja ovat esimerkiksi tarjoilijat, kokit, vastaanottovirkailijat,
matkatoimistovirkailijat ja matkaoppaat. (Temtoimialapalvelut-nettisivut, viitattu 21.9.2017, s.26.)
http://www.temtoimialapalvelu.fi/files/2576/1_2016_TOIMIALARAPORTTI_ravitsemistoiminta.pdf)

Yleensakin matkailuyritykset kayttdvat oman henkildkuntansa lisaksi vuokratydvoimaa. Erityisesti
tdma nakyy yrityksissa, joissa toiminta painottuu vahvoihin sesonkeihin. Yritysten omilla palkkalistoil-
la on ns. hiljaisen sesongin miehitys ja loput, varsinkin tuntitydntekijat, otetaan vuokrauksen kautta.
Yrityksen sijainti vaikuttaa my6s vuokratyévoiman kdyttédn. Pohjoisen matkailukeskusten ravitse-
mispalveluita tarjoavissa yrityksissa jopa 40 prosenttia tydvoimasta voi olla vuokratyvoimaa, kun se

etelassa kaupunkipaikoilla voi olla noin 20 prosentin luokkaa. Eteld-Suomessa tyévoiman liikkuvuus



11 (35)

on parempaa, jolloin vuokratyévoiman maara ei nouse niin korkeaksi. (Temtoimialapalvelut-
nettisivut, viitattu 21.9.2017, s.28.)
http://www.temtoimialapalvelu.fi/files/2576/1_2016_TOIMIALARAPORTTI_ravitsemistoiminta.pdf)

Palvelualojen ammattiliiton (Pam) mukaan, vuonna 2013 toimialalla oli noin 13 000 esimiehid ja vuo-
ropaallikéitd. Tuoreempaa tilastoa ei ole viela julkaistu, mutta tasta saa suuntaa missa madrissa lii-

kutaan.

Taulukko 2. Tilastokeskuksen tydssdkayvien esimiesten maara, vuonna 2013.
Lahde: Palvelualojen-ammattiliitto (Pam) https://www.pam.fi/, viitattu 4.5.2018

51202 Ravintolaesimiehet ja vuoropaalli-  Ikaluokat
kot yhteensa
13053
Alle 25v 646
25-34v 3677
35-44v 3316
45-54v 3250

55-64v 2164
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3 ITSENSA JOHTAMINEN, ROOLIT JA ESIMIEHEN YDINTEHTAVAT

Ennen kuin voi ryhtya johtamaan muita, on opittava johtamaan itseadn. Esimieheksi kasvaminen on
pitkd ihmisend kasvamisen prosessi. Itsensad tunteminen onkin nykyisin paljon tarkedmpaa kuin en-
nen. Vield muutama vuosikymmen sitten ihmisten toimintaa ohjasivat kaikkien tunnistamat normit ja
arvot. Nykyisin yhteisia normeja ja arvoja on vahan, ja siksi johtajan téytyy olla valmis ymmarta-

maan hyvin erilaisia néakemyksia. (Laurent 2006, 49.)

Kuviossa 2 itsensa johtaminen on jaettu henkisiin, psyykkiseen, fyysisiin, sosiaalisiin ja ammatillisiin

Henkiset tekijat
arvot

tarkoitus
henkilokohtaiset
paamaarat
henkiset virikkeet

elaman tasapaino

Sosiaaliset tekijat Fyysiset tekijat Psyykkiset tekijat
parisuhde ravinto energia

perhe liikunta oppiminen
ystavat uni positiivisuus
harrastukset riittéva lepo itseluottamus
yhteisollisyys rentoutuminen paatdksenteko

Ammatilliset tekijat

avaintehtavat
tavoitteet
osaaminen
palaute
kehittyminen

Kuvio. 2 Itsensa johtamisen osa-alueet (Laurent, 2006, 50.)
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Itsensa johtamisen ydintaidot

Arvotietoisuus on tietoisen esimiehisyyden perusta. Kun tulet tietoiseksi arvoistasi, voit myos peilata
toimintaasi niita vasten. 7ahdonvoima on kehityksen ja muutoksen moottori. Loytamalla tahdonvoi-
masi ja kohdistamalla sen oikein etenet kohti tavoitteita. 7arkkaavaisuustaidot ovat lasndolon perus-
ta. Kun opit suuntamaan tarkkaavaisuutesi, olet entista vapaampi valitsemaan, miten toimit.
Tunnetaidot eli tunteiden tunnistaminen, kasittely ja ohjaaminen auttavat rakentamaan entista tyy-
dyttavampaa ja tuloksellisempaa vuorovaikutusta. Palautetaidot ovat oppimisen ytimessa. Palautetta
pyytamalla, vastaanottamalla ja antamalla mahdollistat oman ja muiden kehittymisen. (Griinbaum ja
Ristikangas 2014, 130.)

Niin kauan, kun esimies kuvittelee pystyvansa taydelliseen esimiestydhdn, han epaonnistuu. Jokai-
nen taydellisyyteen pyrkiva perfektionisti joutuu kohtaamaan epaonnistumisia.Tahto ei kehity, ellei
ihminen usko voivansa vaikuttaa asioiden kulkuun. Ensin pitda uskoa, etta ylipaataan voi vaikuttaa
asioihin. Tavoitteeseen pyrkiminen ja haasteiden voittaminen tuottavat pitkdaikaista mielihyvaa ja

onnellisuutta. Se tapahtuu tahdonvoimalla, ei rahalla. Arvostamme enemman asioita, joiden eteen

olemme joutuneet ponnistelemaan. (Griinbaum ja Ristikangas 2014, 136-137.)

Tarkkaavaisuustaidot osuvat itsensa johtamisen ytimeen. Niiden harjoittelu parantaa tutkitusti stres-
sinhallintaa ja hyvinvointia. Ne kasvattavat itsetuntemusta seka kykya tyydyttévaan ja tulokselliseen

vuorovaikutukseen. (Griinbaum ja Ristikangas 2014, 139.)

Tunteista on viime vuosina alettu puhua yhd enemman. Nyt myonnetaan, ettd tunteet ovat tarkeita
ja ettd ne vaikuttavat seka tydntekoon etta tydyhteison toimivuuteen. Parhaimillaan ne selkeyttavat
ja helpottavat yhteisty6td, jolloin tunne-energia valjastetaan tukemaan yhteisia tavotteita. Jos emme
ole tietoisia tunteistamme ja osaa vaikuttaa niihin, on miltei mahdotonta luoda tasapainoista tun-
neilmastoa. (Grinbaum ja Ristikangas 2014, 144-147.)

Yritystoiminnan yhteydessa management voidaan suomentaa liikkeenjohtamiseksi. Leadership-

kasitteen voi luontevasti suomentaa johtajuudeksi. (Kostamo 2004, 33.)

Leader ja manager-sanojen merkityksissa voidaan nahda toinenkin ero kuin se, kohdistuuko johta-
minen lahinnd ihmisiin vai asioihin. Ero on siind, milld valtuuksilla ja missa asemassa johtaja johtaa.
Leader-johtaja johtaa henkildkohtaisilla johtajakyvyillddn. Hanelld ei valttdmatta tarvitse olla val-
tuuksia tai asemaa, han voi vaikuttaa muutenkin. Han johtaa kyvyilladn. Manager-johtaja johtaa

(kykyjensa liséksi) organisaation johonkin vakanssiin kuuluvalla tavalla. (Kostamo 2004, 33-34.)
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3.2 Esimiestyon vaativuus ja haastavuus

viimeisen kahdenkymmenen vuoden aikana Suomessa erittdin nopeasti. Tyontekijat osaavat vaatia
esimiehiltadn ja saattavat olla paremmin koulutettuja kuin esimiehensa. Myods toimintaympariston
muutokset ovat nopeita. Kilpailu on kiristynyt ja yrityksen menestyminen edellyttaa innovatiivisuutta,
laatua ja kilpailukykya. Esimieheksi kasvetaan vahitellen. Kokemuksen lisdantyessa valmiudet para-
nevat. Nuoret, koulutetut esimiehet ovat yleensa hyvia asiajohtajia. Ihmisten johtamisen taidot puo-

lestaan karttuvat vuosien mittaan. (Laurent 2006, 50-51.)

Yksi esimieshaaste on molempiin suuntiin tyoskentely. Esimiehen pitdaa tehda parhaansa oman tiimin

ihmisten eteen ja olla vahvasti yhtién tuloksen ja kasvun tekija. (Erametsa 2009, 21.)

Kiire, jatkuvat ja nopeat muutokset sekd verkostomainen tyd haastavat johtamisen. Ty6 koetaan
toistaalta monimuotoisena ja haastavana, toisaalta pirstaleisena ja hallitsemattomana. Useimmat
asiantuntijat, esimiehet ja tiimit tydskentelevat samanaikaisesti monissa suhteissa, verkostoissa ja
hankkeissa. He ovat kuin jonglodreja, jotka pitelevat lukuisia palloja ilmassa. Pienilla muutoksilla
saadaan aikaan suuria vaikutuksia, ja muutos on jatkuvaa ja luonnollista. Jatkuvan muutoksen maa-
ilmassa valmentavan esimiestydn painopiste siirtyy rakenteiden johtamisesta sellaisten olosuhteiden
ja kontekstien johtamiseen, jotka vaikuttavat tiimin itseorganisoitumiseen ja tybtapaan. (Griinbaum
ja Ristikangas 2014, 161-162.)

Kehittyminen tarkoittaa aina my6s epaonnistumisia ja toimimattomia kokeiluja. Onnistuneita linjauk-
sia ei voi tehda etukdteen, vaan niitd testataan arjessa yrittdmisen ja erehtymisen kautta. Organi-
saatio ei onnistu toimimaan ketterdsti muuttuvassa toimintaymparistéssa ilman naita kokeiluja ja
rohkeutta tehda asioita uudella tavalla. (Griinbaum ja Ristikangas 2014, 161-162.)

3.3 Esimiehen itsensa kehittdminen

Johtamisen harjoittelu alkaa itsetuntemuksesta ja itsensa hallinnasta. Johtajan on tunnettava hyvin
itsensd, koska se vaikuttaa hanen onnistumiseensa muiden johtajana. (Sydénmaanlakka 2009, 152-
153.) Kiteytettyna uudistuminen koostuu kolmesta asiasta: se on hyvaa itsetuntemusta, se on riitta-

vaa itseluottamusta ja se edellyttaa reflektointitaitoa (Sydénmaanlakka 2009, 155).

Esimiehen tulisi suunnitelmallisesti kehittaa niin itseaan kuin tyontekijditaankin ja auttaa kaikkia pi-
tamaan silmansa auki kehittamisen ja kehittymisen suhteen. Kehittdmistoimenpiteiden tulee olla
monipuolisia, ja niissa on otettava huomioon niin ryhmat kuin yksilétkin. Omaa toimintaansa kehitta-
va esimies on paras esimerkki siita, ettei kukaan voi jaada polkemaan paikoilleen. (Kupias, Peltola ja
Pirinen, 2014.)
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Kehittyminen edellyttda, etta uskaltautuu mukavuusalueensa ulkopuolelle harjoittelemaan uusia toi-
mintatapoja ja saamaan siitd palautetta. (Griinbaum ja Ristikangas 2014, 131).
Muutokset ovat kehittymisen ehto. Pyri viestimdaan myonteista kehittymisasennettasi ja suhtautumis-

tapaasi aktiivisesti myos johtettavillesi. (Griinbaum ja Ristikangas 2014, 161.)

Uskalla vaikuttaa ja rakenna itsedsi valmennettavana esimiehena. Anna itsellesi ja toisille lupa ereh-
tya. Kehittyminen tarkoittaa aina myds epdonnistumisia ja toimimattomia kokeiluja. (Griinbaum ja
Ristikangas 2014, 162.)

Esimiesty6 on kasiteltdavana tydna, ei asemana tai statuksena. Mitd paremmin haluat tehda sen ja
mitd vahemmanm ajattelet tehtdvan sisaltdmaa valtaa tai aseman tuomaa arvostusta, sitd varmem-
min onnistut. Arvostus alkaa siita, ettd arvostaa itse ty6taan, ei sen tuomaa statusta.

(Erametsd 2009, 22.)

Identiteettimme rakentuu vuorovaikutuksesta, suhteistamme toisiin. Rooli on arkikielesta tuttu kasi-
te, johon liittyy erilaisia merkityksid. Teatterilla tai valkokankaalla rooli tarkoittaa nayttelijén esitta-
maan henkilda tai hahmoa. Jokapaivaisessa puheessa saatamme todeta henkilén “vetdvan jotain
roolia” eli kdyttaytyvan tavalla, joka ei ole aidosti hanta itsedan. Talldin rooliajatteluun saattaa liittya

kielteisid ja jopa kartettavia piirteita. (Aaltonen, Pitkdnen ja Ristikangas 2010, 125-126.)

Roolit ovat fosia ja aitoja, luonnollinen osa sosiaalista olemista ja toimintaa. Ne ovat kehittyneet
vuorovaikutuskokemustemme siivittdmina lapi eldmanvaiheidemme. Ne eivat ole kiveen hakattuja,
geeniperimamme tuotteita tai pysyviad luonteemme osia vaan jatkuvasti alttiina muutoksille.
Sosiaaliset roolit liittyvat henkilon sosiaalisiin suhteisiin ja asemaan, psyykkiset roolit vastaavasti yk-

silén persoonalliseen tapaan toimia. ( Aaltonen, Pitkanen ja Ristikangas 2010, 125-126.)

Sosiaaliset roolit kuvaavat asemaa, ty6tehtavaa tai suhdetta ihmisten valisisissé verkostoissa. Ne
ovat stereotypioita, joihin liittyy mielikuva tietyn tyyppisesta toiminnasta. Meilla on suhteellisen sa-
mankaltainen kasitys poliisisista, joka pelkalld Iasndolollaan, puettuna virkapukuun, vaikuttaa ympa-
rilld oleviin. Synnytdamme mielikuvissamme karikatyyreja eri ammattien edustajista. Samaan katego-
riaan kuuluvat esimiehen ja alaisen sosiaalisen roolit. Kun pomo tulee paikalle, keskustelu kahvihuo-
neessa muuttuu. Johdattevalle kertyy useitakin sosiaalisia rooleja. Han saattaa olla samanaikaisesti
esimies, apulainen, puoliso, jarjestén puheenjohtaja, urheiluvalmentaja ja naapuri. Toimimme roo-
leihimme liittyvien odotusten mukaisesti. Se tapahtuu vaistomaisesti ilman, ettd meidan tarvitsee
kiinnittaa siihen erityista huomiota. (Aaltonen ym. 2010, 127.) Jokaisen sosiaalisen roolin taustalla
(tai sisalla) on henkilékohtaisempi ulottuvuus. Sanavalintamme ja tapamme toimia ovat tilan-
nesidonnaisia. Emme toimi vakioisesti, samalla dadnenpainolla tai kdyttden samoja kasitteitd. Kun so-
siaalinen roolimme muuttuu, se vaikuttaa samalla tapaamme toimia. Naita kayttdytymisen tason
rooleja Moreno kutsui psyykkisiksi (tai psykodramaattisiksi) rooleiksi. Psyykkiset roolit ovat meille

jokaiselle persoonallisia, ikiomia. (Aaltonen ym. 2010, 130.)
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Voimme jatkuvasti opetella uusia rooleja ja siten tdydentda roolivarastoamme. Kaytettavissa olevat
roolit saavat ajan my6ta uusia nyansseja. Tietoisuutemme lisddntyessa olemme samalla jatkuvasti

uuden oppimisen darelld. (Aaltonen ym. 2010, 158.)

Roolikartta esimiehen tytkaluna

Tuoreilla esimiehilla tehtdvdn hoitamiseen tarvittavat roolit ovat usein alikehittyineita. Varsin tyypilli-
sia ovat tilanteet, joissa esimies tiedostaa ja tunnistaa tarpeensa toimia tietylla tavalla, mutta tilan-

teeseen sopivat roolit eivat ole riittavan kehittyneita. Hyvana esimerkkind on jdmakén puuttujan roo

li, jota esimiestydssa usein kaivataan. (Aaltonen ym. 2010, 158.)

Jamakan puuttujan roolin sijaan esimiehen kayttédytymista saattaa hallita ylikehittynyt joustavan
myotaijjian roolj, tuttu rooli monelle, siind on turvallista olla. Toimitaan kaavamaisesti ja rutinoi-
tuneesti. Se osataan hyvin riippumatta siita, vastaako toiminta tilannetta ja tarvetta, ja tuottaako se
toivotun lopputuloksen. Esimies voi olla jatkuvasti innostuneen tarttujan roolissa ottaen kantaa jo-
kaiseen asiaan, joka tulee uutena vastaan. Tai vetaytyjan roolissa, jolloin han karttaa sosiaalisia ti-

lanteita ja mieluiten viettaa aikaa yksinddn omassa huoneessaan. (Aaltonen ym. 2010, 158.)

Sopivasti kehittyneet roolit ovat tarpeen mukaan kaytettdvissa. Toiminta on sujuvaaa ja ennen kaik-
kea spontaania. Tehtavan suorittaminen onnistuu hyvin, eika se ole viela liian rutinoitunutta. Lisaksi
toimintaa on mahdollista muuttaa, jos se ei jostain syysta vastaa kasilld olevaa tilannetta. (Aaltonen
ym. 2010, 158.)

Alikehittynyt rooli ===  Fij aina kdytdssa, vaikka sité tarvittaisiin

Ylikehittynyt rooli === On liikaa kaytossa tilanteeseen sopimattomalla tavalla
Sopivasti kehittynyt rooli ™= Tarpeen mukaan on aina kaytettavissa

Puuttuva rooli =) [ toistaiseksi kdytossa

Kuvio 3. Roolikartta esimiestydssa. (Aaltonen ym. 2010, 159.)

Voimme jatkuvasti kehittda alikehittyneita roolejamme ja tilanteen vaatiessa ottaa vaaditun roolin
kadyttoon. Talla on esimiesroolin kypsymisen ja kehittymisen kannalta tarkea merkitys. Roolivalikoi-
man laajentaminen on esimiestydn suola. (Aaltonen ym. 2010, 158.)

Esimiehen tehtavana on johtaa vastuualueensa toimintaa. Esimies on olemassa sitd varten, etta

paastaan tavoitteisiin. (Erametsa 2009, 25.)

Paivittainjohtaminen on ty6suorityksen johtamista, arkista ja paivittdista toimintaa, jolla tuotetaan

yrityksen palvelut asiakkaalle (Laurent 2006, 8).
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Esimiehen rooli on muuttunut merkittavasti vuosikymmenten kuluessa. Hierarkkisuus ja johtajien
maara on vahentynyt, kun taas asiakkaiden parissa toimivien esimiesten vastuu on lisdantynyt. Kos-
ka esimies osallistuu my6s suorittavaan tydhon, hdnen roolinsa on laajentunut vaakatasossa. Hanen
on oltava moniosaaja, joka pystyy ajattelemaan laaja-alaisesti ja strategisesti.

(Laurent 2006, 126.)
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4 ESIMIEHEN TEHTAVIA JA OMINAISUUKSIA

Esimiehen tehtdva on saada johtamassaan kokonaisuudessa onnistumisia aikaan. Onnistumiset tar-
koittavat tavallisesti sitd, ettd koko johdettava joukkue ja sen jasenet onnistuvat. Se, miten onnistut
esimiehend, mitataan johdettaviesi menestyksena. Se pakottaa ymmartamaan, ettd onnistumisesi
tulevat muiden onnistumisien kautta — ja muiden onnistumisten mahdollistaminen puolestaan on si-
nun paatyosi. Esimiestydta tarvitaan, kun jonkun on viime kadessa paatettdva. Kerrottava odotuksis-
ta. Katsottava kokonaisuutta. (Erametsa 2009, 27-28.)

On monta tapaa jasentda tai maarittaa esimiehen ty6ta. Yksi tapa on maarittaa ydintehtavat:
Huolehdi, etté jokainen tietda tavoitteensa ja etta kullakin on kasitys siitd mihin niihin paasee.
Kommunikoi tyon toteuttamisen kannalta tarkeat asiat séanndlliseesti ja varmistaa jaettu ymmarrys
niistd. (Erametsd 2009, 28-29.)

Kerro, miten odotat ihmisten toimivan tiimissa ja sovittava pelisdanndista. Valmenna ja kehitta yksi-
I6llisesti alaisten osaamista ja kaytdnnon tekemista. Anna rakentavaa ja myonteista palautetta saan-
nollisesti aina, kun siihen on aihetta. Kommunukoi ihmisten asioita yls- ja eteenpdin ja organisaati-
on asioita ihmisille. Ratkaise ongelmia, jotka eivat selvid muiden ratkaisemina. Anna vastuuta ja va-
pautta onnistua tehtavissa. Huolehdi onnistumisen edelletyksista tyokalujen ja toimintapojen toimi-
vuuden kannalta. Perehdyté ja varmista, ettd ihmiset tietévat roolinsa, tehtévansa ja tavoitteensa.
(Erémetsa 2009, 28-29.)

Esimiehen padtehtava on ajatella, havainnoida ja paattda. Kertoa tavoitteista ja kuunnella muita.
Haastaa kysymyksin ja ehdottaa ratkaisuja. Motivoida kertomalla miksi ja miten tullaan onnistu-
maan. Edellyttda toimintaa, standardeja ja tuloksia. Kertoa mitaé tehdaan. Sanoa aaneen asioita.
(Erametsd 2009, 43.)

Johtamisen ytimessa on myds kommunikointi. Esimiehelta odotetaan ja tarvitaan tietoa, nakemysta,

suuntaa, ratkaisuja, kannustusta, kannanottoa ja paatoksia. (Erémetsa 2009, 41.)

Huolellinen tydntekijdiden kuunteleminen on tarkeaa seka esimiehelle itselleen ettd tydntekijalle.
Kuuntelemalla esimies saa tarvitsemaansa tietoa seka tukee ja auttaa tydntekijaansa. (Laine ja Su-
rakka 2011, 149.)

Vaikka tyontekija osaisi itse hyvin arvioida tydnsa laatua ja ratkaista omaan tyohonsa liityvia ongel-
mia, han tarvitsee palautetta esimieheltddn. Mydnteinen palaute lisaa tydntekijan osaamisen tunnet-
ta ja kannustaa ty6hon. Korjaava palaute taas auttaa tyontekijaa ndkemaan ne asiat, joissa hanen

pitda parantaa toimintaansa. (Laine ja Surakka 2011, 150.)

Perehdyttdminen ja osaamisen kehittéminen kuuluvat esimiehen vastuulle. Jotta uusi tyéntekija pys-

tyisi mahdollisimman varhaisessa vaiheessa keskittymaan taysipainoisesti tydbhoénsd, on hanet pereh-
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dytettava huolellisesti. Tydntekijan tydkuvan ldpikdyminen on aina esimiehen tehtdva. Mitka ovat
paavastuut, suoritustavoitteet, kehittymistavoitteet ja tapa arvioida onnistumista? Nama ovat pohja
tulevalle palautteelle ja niihin palataan valmennus-ja kehityskeskusteluissa. (Laine ja Surakka 2011,
153.)

Esimiehen tehtavéna on ongelmiin puuttuminen ja niiden ratkominen yhdessa ty6yhteison kanssa.
(Laine ja Surakka 2011, 178).

Johtaminen vaatii lasndoloa. Esimieheltd edellytetdan tyontekijéiden tyén seurantaa. Kun esimies on
myonteisella tavalla l1dsna tyontekijoidensa arjessa, myds seuranta voidaan kokea esimiehen kiinnos-
tuksena tyontekijaa kohtaan. (Laine ja Surakka 2011, 194.)

Esimies kunnoittaa muiden luottamuksellisesti kertomia tietoja eika kerro niité eteenpdin organisaa-
tiossa (Juuti ja Vuorela 2002, 37).

Johtamiseen motivoituminen on johtajan tarkeimpia ominaisuuksia (Aaltonen ym. 2010, 183).

Esimiehen on erityisen tarkeda johtaa itsedan eli hallita oma toimintansa. Lisaksi esimiehen pitaa olla
hyvin selvilla oman viestintdtapansa vaikutuksista, vahvuuksista ja heikkouksista, silld johtaminen on
viestintad. Matkailu- ja ravintola-alan toiminta on korostetun ihmiskeskeistd, ja siksi esimiehen vies-
tintdtaidot ovat avainasemassa. Kilpailukyvyn yllapitaminen ja kehittdminen vaatiikin kaikilta kykya
osallistua toiminnan kehittdmiseen. Kehittdmiselle suotuisan ilmapiirin luominen on esimiehen tehta-
vd. (Laurent 2006, 124-125.)

Paivittdisesimiehen tyo keskittyy yrityksen liikeidean osa-alueisiin: asiakkaisiin, tuotteisiin tai palve-
luihin ja toimintatapoihin. Kun selvitelldan asiakkaiden tarpeita ja toiveita seka niiden muuttumista,
keskitytdan yrityksen ulkopuoliseen maailmaan. Esimiehen tehtdva on edustaa asiakasnakdkulmaa

ryhmassa.Yrityksen sisdlla taas kehitetadn tuotteita tai palveluita ja toimintapoja pienin askelin vas-
taamaan asiakkaiden tarpeita.Organisointi on ensisijassa jatkuvaa paivittdisen toiminnan jarjestele-
mista. Henkilostd mitoitetaan toimintarytmin, tilanteiden ja osaamistarpeen mukaisesti. Esimies ja-

kaa ty6t niin, ettd toiminta olisi mahdollisimman tehokasta. (Laurent 2006, 125-127.)

Paivittaisesimies on tarkea tiedon valittaja. Han toimii tiedonvalittajana seka ylhaalta alaspadin etta
alhaalta ylospain. Tyéryhman jasenet ovat riippuvaisia esimiehen valittamasta tiedosta. Hyva tiedo-
tus véhentaa toimintaa haittaavien ja ristiriitoja aiheuttavien huhujen maaraa, vahvistaa ryhman si-
saistad luottamusta seka lisaa tyontekijdiden mahdollisuutta toimia omatoimisesti ja osallistua toimin-
nan kehittdmiseen. Esimies on ryhmdssa paatoksentekija, jonka paatdkset kdynnistdvat toiminnan.
Han paattda ryhman voimavarojen kaytosta ja neuvottelee asiakkaiden ja tavarantoimittajien kans-
sa. (Laurent 2006, 125-127.)

Kaikki esimiesroolit laajenevat organisaatioiden keventymisen seurauksena. Roolien laajeneminen

tapahtuu seka alas- etta yléspdin tehtdvien hierarkiassa. Tyonjohdollisiin tehtaviin yhdistyy yhta
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useammin perinteisesti keskijohdolle kuuluneita kehittdmistehtavia. Tarkein tehtdva kuitenkin on
toimia oman ryhman esimiehend. Esimiehelta edellytetaan kykya pitda ylla ryhmassaan yrityksen

strategista suuntaa ja ohjata oman vastuualueensa toimintaa. (Laurent 2006, 128-129.)

Ty6njohdon roolin muutos asettaa uusia vaatimuksia esimiehen valmiuksille. Asenteellisesti tyénjoh-
tajan on muututtava toteuttajasta tuloksen tekijaksi. Sen lisdksi hanelta edellytetaan jatkossakin
kaytannon tydn perusteellista osaamista. Matkailu-ja ravintola-alan toiminta on kdytdannonlaheists,

eika esimiehend voi menestya osaamatta alaistensa toita. (Laurent 2006, 128-129.)

4.1 Ty0ajan kaytto ja sen hallinta

Hyva ajanhallinta on esimiestydn tehokkuuden perusta. Siksi erilaiset tyon sujuvuutta edistavat kei-
not ovat kullanarvoinen apu arjen Kiireisiin. Olennaista esimiesty6ssa on kyetd arvioimaan, mika tay-
tyy hoitaa heti ja mitd voi tehda mydhemmin. Jatkuvasti on myds pdatettava, mitd tekee omakati-
sesti ja mitka asiat voi delegoida muille. Jotkut esimiehet ovat saaneet tyéhon lisda tehokkuutta va-
raamalla paivittdin esimerkiksi tunnin aikaa keskittymista vaativille ty6tehtaville. (Laine ja Surakka
2011, 111.) Vasyneena ja stressaantuneena meidan on vaikea keskittya tarkkaavaisuutta vaativiin

tehtaviin. Sen sijaan rutiinitehtdvistéd voimme suoriutua vdsyneendkin. (Laine ja Surakka 2011, 41.)

Esimiehelld ei saisi koskaan olla niin kiire, ettei ehdi delegoida. Ei kannata yrittda selvita aina kasva-
vasta tydmaardstaan yksin, vaan on pohdittava, mita kaikkea voi vahitellen antaa muiden tehtavak-
si. Liséksi delegoiminen on tapa kasvattaa tyontekijoiden osaamista. (Laine ja Surakka 2011, 112.)
Suunnitelmallisuus ja oikea tyonjako tekevat tydyhteisosta tehokkaan. Esimiehen ajanhallinta on
parhaimmillaan sitd, ettd han harkitusti ohjaa seka tydntekijoita etta itsedaén tekemaan oikeita asioi-
ta. Ajanhallinta on myds asennekysymys. Vaikka kiire painaisi paalle, on parempi pysya rauhallisena
kuin hosua ja hatdilla tekemattdmista toista. Ainoa tapa vapauta kiireesta on keskittyd nykyhetkeen
ja tehda tyot asia kerrallaan. (Laine ja Surakka 2011, 113.)

Johtajuuteen liittyvé vuorovaikutus nayttaytyy vastaavasti visioiden ja tavoitteiden asettamisena yk-
siléille ja tiimeille, tavoitteiden seuraamisena, yhteisten palaverien pitamisend, kehityskeskustelujen
toteuttamisena, motivointikeskustelujen yllapitajand, palautteen vastaanottamisena ja antamisena,
henkildihin liittyvien ongelmatilanteiden selvittamisend, esimerkkijohtamisena, asiakastilanteiden hoi-

tamisena yfidesséa alaisten kanssa. (Aaltonen ym. 2010, 118-119.)

Esimiestehtaviin kuluu aikaa, ja tarvittavan ajan ennakointi on haastavaa. Mitéd enemman on johdet-

tavia, johtamiseen tarvittava ajankayttd kasvaa. (Aaltonen ym. 2010, 120.)
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5  TYOYHTEISON TYOKYKY JA SEN TUKEMINEN ESIMIESTYOSSA

Tybyhteison terveys ja tydkyky on monella tavalla tarkea tavoite seka esimiehen ettd tydyhteisodn ja-
senen nakokulmasta. Terve tyOyhteiso ei tarkoita ristiriidatonta olotilaa. Tilanne on terve silloin, kun
vahingon satuttua ei kysyta kuka "“tdppasi”, vaan kysytdaan miksi vahinko paasi tapahtumaan ja mi-

ten vastaavat vahingot voidaan estaa. (Juuti ja Vuorela 2002, 142-143.)

Tybyhteisot ovat monimutkaistuneet ja osaaminen niissa on entistda enemman hajautunut. Tama
tarkoittaa sitd, ettd johtajalla voi olla hallussaan vain pieni osa koko tiimin osaamisesta. Siksi johta-
misessa on siirrytty yksilokeskeisyydesta enemman tiimikeskeisyyteen. Tiimista on tullut organisaati-
on tarkein suoritus- ja osaamisyksikkd. (Sydanmaanlakka 2009, 160.) Johtaminen nahdaan yhteis-
toimintana, johon kaikki osallistuvat aktiivisesti. Toki tarvitsemme virallisen johtajan edelleen, mutta

johtamisen vastuuta on myds jaettu koko tiimille. (Syddnmaanlakka 2009, 160-161.)

Ty6yhteison hyvinvoinnin kehittdmisen puolesta puhuu vaajaamattémasti se, etta menestyvat tydyh-
teistt ovat osaavia ja hyvinvoivia. Mikéli tydyhteisdnjasenet eivat innostu tydstdan, se nakyy valit-

tomasti organisaation tuloksessa. (Juuti ja Vuorela 2002, 147.)

Hyvan hengen luominen organisaatioon vie aikaa. Ihmista ei voi motivoida ulkoapain. Innostus syn-
tyy ihmisen omassa mielessa monien keskendan ristiriidassa olevien mielikuvien synnyttdmana. In-
nokkuuden ja luovuuden rakentaminen kuitenkin kannattaa, koska niiden avulla tydyhteis6 menes-
tyy nykyisissa ymparistoissa. Lisdksi into ja luovuus kasautuvat. Tydyhteis6t, joihin on kasautunut
myonteistd energiaa kykenevat antamaan voimaa ja energiaaa seka tarjoavat onnistumisen mahdol-
lisuuksia jasenilleen. Talldiset tydyhteisét ovat myds innovatiivisia ja kykenevat luomaan tuotteita ja

palveluita tulevaisuuden yhteiskuntaa varten. (Juuti ja Vuorela 2002, 147-149.)

Tasapainoinen organisaatio perustuu terveiden ihmisten tydskentelyyn yhdessa. Monissa organisaa-
tioissa on tunnistettu, etta tydyhteisoa tulee kehittaa sellaiseksi, etta ihminen voi niissa hyvin. Nadissa
organisaatioissa on havaittu, etta vain terve ihminen voi tehda hyvia tuloksia. Terveydella tarkoite-
taan ihmisen kokonaisuutta: seka fyysista, psyykkista ettd sosiaalista puolta. (Juuti ja Vuorela 2002,
29.)

Esimiesten onkin jatkuvasti tydskenneltdva tydyhteison hengen vaalimiseksi. Esimiehen on pyrittava
painottamaan kokonaisutta ja kaatamaan turhia raja-aitoja tiimien, osastojen ja henkildstéryhmien
valilta. Esimies on henkild, joka luo yhteiséllisyytta painottamalla kokonaisuutta ja me-ajattelua.
Esimiehen on pyrittava ajamaan kaikkien yhteistd etua ja ottamaan tassa tydssaan jokaisen oma etu

huomioon. (Juuti ja Vuorela 2002, 37.)
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5.1 Tydyhteisén hyvinvointia tukeva johtaminen

Johtamisella on jokseenkin suora yhteys tydyhteisén ihmissuhteisiin ja ilmapiiriin. Johtamisen kautta
jasentyvat myos tyohon ja tydymparistdon liittyvat tekijat. Johtaminen on kaikkien ndiden seikkojen
kannalta merkittdava ainakin sikali, etta johtamisen kautta niihin voidaan vaikuttaa ja niitd voidaan
pyrkid kehittamaan. (Juuti ja Vuorela 2002, 18-22.)

Johtamista on varsin monenlaista. Kuitenkin vain hyva ihmisten johtaminen luo tydyhteis66n hyvan
ilmapiirin ja terveyttd edistavan toimintatavan. Ihmisten johtaminen pyrkii kehittdmaan toimintoja
henkilostdn osallistumisen kautta. Yleisperiaatteena hyvalle ja henkiléston hyvinvointia tukevalle joh-
tamiselle on, etta esimies keskustelee ihmisten kanssa ja ottaa huomioon ihmisten mielipiteet. Esi-
miehen ty6 on erilaisten nakdékulmien yhteensovittamista niin, etté tydhon liittyvat padmaarat voi-
daan saavuttaa. Tata ei voi saada aikaan muuten kuin keskustelemalla. (Juuti ja Vuorela 2002, 18-
22.)

On esimiehen keskeisimpia tehtavia luoda organisaatioon vahva toimintakulttuuri, joka antaa selkei-
ta ohjeita siitd, miten arjen tulisi toimia. Toimintakulttuurin rakentaminen ei ole paaosin rationaali-
nen prosessi, vaan se edellyttda esimieheltd tunnetasoisten prosessien tydstamistd yhdessa muiden
kanssa. Tama vaatii esimieheltéd mukaan menemisté ja itsensa likoon laittamista. (Juuti ja Vuorela
2002, 18-22.)

Esimiehen tehtdvana on luoda yhdessa ihmisten kanssa selkea mielikuva yhdessa toimimisen perus-
taksi. Organisaatiolla on oltava mielekas perustehtava. Esimiehen tehtdva on kirkastaa taman tehta-
van sisaltdd, tulevaisuuskuvaa ja niitd arvoja, joille se perustuu. Esimiehen tehtdvéna on myds

suunnata riittdvasti voimavaroja tuon perustehtavéan toteuttamiseksi. (Juuti ja Vuorela 2002, 18-22.)
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6 TUTKIMUSMENETELMA

Lahtokohtana kvalitatiivisesssa eli laadullisessa tutkimuksessa on todellisen eldmén kuvaaminen. Ta-
han sisaltyy ajatus, etta todellisuus on moninainen. Tutkimuksessa on kuitenkin otettava huomioon,
ettd todellisuutta ei voi pirstoa mielivaltaisesti osiin. Tapahtumat muovaavat samanaikaisesti toinen
toistaan, ja onkin mahdollista 16ytda monensuuntaisia suhteita. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyri-
tadan tutkimaan kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. (Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara 2007,
157.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa haastatteluille tyypillista on vuorovaikutus, jossa molemmat osapuo-
let vaikuttavat toisiinsa. Vuorovaikutuksen avulla voidaan suorien kysymysten lisdksi kysya epasuo-
rasti esimerkiksi tyokaverin tai jonkun muun asianomaisen mielipidetta. (Heikkild T. 2014, 16.)
Yleisesti todetaan, ettd kvalitatiivisessa tutkimuksessa on pyrkimyksena pikemmin /6ytdd tai paljas-
taa tosiasioita kuin todentaa jo olemassa olevia (totuus) vaittamia (Hirsjarvi ym. 2007, 157).
Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on tavoitteena ymmartaa tutkimuskohdetta. Usein tutkimus alkaa sii-
ta, etta tutkija yrittad kartoittaa kentan, jossa han toimii. (Hirsjarvi ym. 2007, 176.)

Ty0 toteutettiin haastattelemalla ravintola-alan vuoropaallikoitéd Kuopiossa.

6.1 Teemahaastattelu

Teemahaastattelulla on se etu, etta se ei sido haastattelua tiettyyn leiriin, kvalitatiiviseen tai kvanti-
tatiiviseen, eika se ota kantaa haastattelukertojen maaraan tai siihen, miten “syvalle” aiheen kasitte-
lyssd mennaan. Sen sijaan nimi kertoo siitd, mika tassa haastattelussa on kaikkein oleellisinta, nimit-
tain sen, etta yksityiskohtaisten kysymysten sijaan haastattelu etenee tiettyjen keskeisten teemojen
varassa. Tama vapauttaa padosin haastattelun tutkijan nakdkulmasta ja tuo tutkittavien aanen kuu-

luviin. (Hirsjarvi ja Hurme 2009, 48.)

Teemahaastattelu eroaa siita siing, ettei se edellyta tiettyd kokeellisesti aikaansaatua yhteista koke-
musta, vaan lahtee oletuksesta, etd kaikkia yksilén kokemuksia, ajatuksia, uskomuksia ja tunteita

voidaan tutkia talla menetelmalld. (Hirsjarvi ja Hurme 2009, 48.)

Koska haastattelu on hyvin joustava menetelmd, se sopii moniin erilaisiin tutkimustarkoituksiin.
Haastattelussa ollaan suorassa kielellisessa vuorovaikutuksessa tutkittavan kanssa ja téma tilanne
luo mahdollisuuden suunnata tiedonhankintaa itse tilanteessa. Samoin on mahdollista saada esiin

vastausten taustalla olevia motiiveja.(Hirsjarvi ja Hurme 2009, 34.)

Haastattelu on kyselylomaketta joustavampi, koska haastateltavan on helpompi tulkita kysymyksia.
Kieltaytymisprosentti on lomakekyselyyn verrattuna pienempi ja muun tiedon ohella voidaan saada

uusia hypoteeseja ja ilmididen valisid yhteyksia. (Hirsjarvi ja Hurme 2009, 36.)
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Haastattelun yksi vahvuus on lisékysymysten esittdminen. Runkokysymykset tulee kuitenkin suunni-
tella huolellisesti. Suunnittelu edellyttaa kirjallisuuteen tutustumista ja huomioon tulee ottaa myds
se, kuinka aineistoa kasitelladn. (Heikkila 2014, 145-146.)

Haastattelijan on voitettavat vastaajan luottamus ja motivoitava hanet vastaamaan kysymyksiin
mahdollisimman tarkasti. Haastattelun tulee olla aina vapaaehtoinen. Haastattelu on tutkimusmene-
telmana joustava, koska haastattelijalla on mahdollisuus toistaa kysymys tai oikaista vaarinka-
sityksia. (Heikkila 2014, 64-65.)

Tutkijan on pyrittdva tavoittamaan haastatteluvastauksen olennainen sisalté (Hirsjarvi ja Hurme
2009, 142).

6.2 Tutkimuksen toteuttaminen

Tassa tybssa kaytettiin teemahaastattelua. Tutkimuksella oli tarkoitus selvittad, miten esimies kokee
tyonsa, onko siind tapahtunut vuosien mittaan muutoksia, mitka ovat arjen haasteita ja miksi tyo on
mielekdstd. Informantteja oli viisi joiden tydkokemus esimiestydsta vaihtelivat 5-40 vuotta. Heista
kaikki tydskentelivat Kuopiossa sijaitsevissa a’'la carte ravintoloissa ja heidan tyénimikkeensa oli vuo-
ropaallikkd. Vuoropaallikdt olivat saaneet haastattelurungon (liite 1.) luettavaksi jo etukateen, ndin
haastattelupdivan tultua he olivat perehtyneet etukateen aiheisiin ja kysymyksiin. Nain ollen haastat-
telu oli hyvinkin joustavaa ja haastateltavien oli helppo muistella omia pohdintojaan, jotkut olivat
laittaneet asioita yl0s paperille helpottaakseen muistelua. Haastattelu aanitettiin ja litteroitiin, eli pu-
rettiin tekstimuotoon ja analysoitiin. Arvioitu aika haastattelulle oli 30-45 min. Haastattelu tapahtui
ennen haastateltavan tyopdivan alkua, kahvikupin &aressé. Haastattelukysymysten lomassa esitin
tarkentavia kysymyksia, jotta haastateltavan nakemykset ja tuntemukset avautuisivat minulle lisaa.
Itse haastattelutilanne oli mielestani rento ja avoin. Tietysti ensimadiset kysymykset olivat hiukan
jannittavia haastateltavalle, mutta kysymysten lisddntyessa haastateltavat rentoutuivat ja osa heista
sanoikin ettd olisivat voineet jatkaa rupattelua pitempaan. Aika meni hyvinkin dkkid ja 4/5 kommen-
toi haastattelun jalkeen, ettd haastattelu laittoi heiddt pohtimaan nykyista tyétilannetta ja miten on
Iahiaikoina toiminut esimiehend. Toteutin haastettelun tutuilla vuoropaallikéilld, joihin olin tutustunut
joko harjoittelu-tai tydpaikoillani vuosien mittaan. Kun paatin haastatella kuopiolaisia vuoropaallik6i-
ta, ei paikalle padaseminen ollut este, vaan kaikki haastateltavat suostuivat heti kdttelyssa. Haastatte-
lin jokaisen esimiehen vuorotellen ja purin tekstia ensin papereille kdsin, kun kaikki haastattelut oli-
vat tehty, vertailin niitd, poimin yhtaldisyyksia ja eroavaisuuksia. Taman jalkeen aloitin varsinaisen
kirjoittamisen tekstiimuotoon ja se onnistui yllattavan helposti.

Haastattelusta oli hyotya myds haastateltaville, koska se oli mielekas ja sai ajatukset liikkumaan.
Mielesténi kaikkien haastateltavien kanssa henkildkemiat kohtasivat, olemme saman alan tydntekijoi-

ta, tiedamme mitad ala vaatii ja mita ravintola-alan tyd myds antaa.
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7 TUTKIMUKSEN TULOKSET JA ANALYSOINTI

Pyrin pitamaan haastattelun kysymykset mahdollisimman selkeina ja lyhyind, ndin ollen haastattelun
aikana oli mahdollisuus tulla uusia asioita esille. Haastattelin viitta vuoropaallikk6a Kuopion eri ravin-
toloista. Haastattelut tehtiin ravintolan salissa, rauhallisena hetkend, jolloin haastateltava pystyi kes-
kittymaan kysymyksiin eika ymparilld ollut halinaa. Tilanne oli rauhallinen ja aikaa haastatteluissa
meni noin 30-45 min. Haastateltavat olivat hienosti mukana keskustelussa heti ensimaisesta kysy-
myksesta alkaen, toki joitakin lisakysymyksia taytyi kysya, mutta suurimmaksi osaksi he itse puhui-

vat mielellaan aiheesta ja olivat kiinnostuneita kertomaan heidan kokemuksiaan alalta ja tyostdan.

7.1  Taustatiedot

Haastateltavat olivat kaikki naisia, idltdan 25-60v ja he kaikki tydskentelevat vuoropaallikkéing ruo-
karavintoloissa Kuopiossa. Alan kokemus vaihtelee paljon, silld 3/5 ovat olleet alalla 20-40 vuotta,

kun loput 2/5 ovat olleet alalla noin 5 vuotta. Osa on ollut useammalla tyonantajalla, kun taas toiset
ovat pysyneet samassa firmassa koko aikuisikansa. Asiaan ovat vaikuttaneet tyon mielekkyys, tydil-

mapiiri ja tyon vakinaistaminen.

Ravintolat olivat al’a carte-painotteisia, joten haastateltavien mielipiteet ja kokemukset olivat monis-
sa kohdissa hyvin samankaltaisia. Monilla alalle paatyminen oli ns. vahinko, erilaisten sattumien
kautta alalle oli vain paadytty, tai kiinnostus oli kasvanut yllattden, esimerkiksi ylioppilastutkinnon
jalkeen. Kaikki haastateltavat ovat kdyneet hotelli- ja ravintola-alan perustutkinnon, (80-luvulla oli
nimella tyénjohdollinen linja, kaksi vuotta kestdva tutkinto) mutta 2/5 haastateltavalta ei I[0ydy res-
tonomitutkintoa, eli varsimaista esimiestutkintoa. Esimiestyéhdn on siis annettu tilaisuus ja sitd kaut-
ta kasvettu tyéhon. Tyd on valilla fyysisesti hyvinkin raskasta. Tydntekijdiden mukaan valilla iimenee
joissan madrin pienta tyytymattomyyttd, mutta haastateltavat olivat sita mielta, ettd se on normaalia

missa tahansa tydpaikalla.

Haastateltavien elaméntilanteet olivat hyvin erilaisia, esimerkkind osalla oli perhe ja lapsia, osa asui
itsekseen. Ikaluokittain oli mahdollisuus havaita samankaltaisuuksia vastauksissa. Nuoret tyontekijat
arvostavat itse tyota ja tyopaikkaa ja ovat iloisia, ettd heilla on mahdollisuus tydskennelld kasvavas-
sa yrityksessa. Haastateltavat joilla oli aikaisempaa tydkokemusta jo useita vuosia, kokivat, etta yri-

tys on hyva tydpaikka vakavaraisuuden ja tydilmapiirin takia.
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7.2 Tyodn haasteet ja vaatimukset

Seuraavaksi siirryimme itse esimiestyéhon, mita vaatimuksia ja haasteita on nykypaivan esimies-
tydssa. Kun puhutaan vaatimuksista, kaikki haastateltavat mainitsivat erilaisia luonteenpiirteitd: jous-
tavuus, ystavallisyys, rehellisyys ja luottamus. Esimiehen taytyy olla sopivasti vaativa, palautettava
antava ja oikean asenteen omaava. IIman nditd on hyvin vaikea saada tiimildisten luottamus ja ty6-
ilmapiiri hyvaksi. Esimiehen taytyy pitda huolta hyvasta tiimihengesta, siitd etta hommat tulee teh-
dyksi, hyvasta palvelusta, myynnin lisddmisestd ja olemalla osa tydryhmaa. Kun puhutaan hyvasta
esimiehestd, tuli ilmi etta esimies osallistuu arjen tydhon, on siis lasnd. Hanelle voi puhua ja han
kuuntelee. On siis selvaa, etta tydntekijat arvostavat esimiestd, jolla on ammattipatevyytta seka ih-
misten kasittely taitoa. Vaaditaan osallistumista ja myds sitd, etta esimies voi ndhda asiat tyonteki-
jan silmin. Myds kehitysehdotuksien kysyminen tietyn valiajoin on tarkeda, miten tydntekijat kokevat
nykyisen tilanteen ja miten asioita kehitettaisiin. Ollaan siis kiinnostuneita tydntekijdista. Tasmalli-

syytta ja luottamusta toivotaan, ettd asiat tulee hoidetuksi ja ajallaan.

“Jokainen on omanlaisensa esimies, mutta tiettyja luonteenpiirteitd arvostetaan aina” (N. 3)
“Esimies mokaa itsekin vélilld, pitad siis muistaa olla armollinen myads itselleen” (N. 2)
"Minusta esimiestydhdn kasvaa pikkuhiljaa, se ei ole vuoden tai kahden juttu” (N. 2)

"Pyrin olemaan esimies, joka luottaa tiimiinsd ja on osa sitéd” (N. 1)

Haasteina nuoremmat esimiehet pitdvat alan kiirettd ja jatkuvaa muutosta, mutta se nahdaan mydos
positiivisena asiana, he kokevat oppivansa kokoajan lisaa ja pysyvat ajan hengessa mukana. Iak-
kadmmat esimiehet oliva osittain toistamielta, heiddan mukaansa muutos ja oppiminen ovat kylla hy-
vastd, mutta jatkuvalla sy6tolld, nopeat muutokset ja kiire voivat kdyda raskaaksi. Haasteina koe-
taan tyon raskaus, ja usein myos pitkat tydpaivat/tydviikot. Kun useamman paivan tyéputki on taka-
na, toivoisivat esimiehet ettd myds vapaapaivia olisi enemman, esimerkiksi nelja perékkain, jolloin
levahdysaika olisi pitempi. Sairauslomat ovat hyva esimerkki siitd, etta vuoropaallikon taytyy olla
joustava niin tydajoissaan kuin tehtdvissadn, hanen taytyy esimerkiksi miettia tydjako uusiksi tai
hankkia vuokrafirman kautta apua kiireiseen paivaan. Haasteita luovat my®s vuorotydn tuomat rasit-
teet ja myos esikuvana oleminen. Se etta kaikille téytyy ndyttéda esimerkkia ja olla yleisesti sanottu-
na aina myyntivalpas ja iloinen, on myods hetkittdin raskasta. Osa esimiehistd pitda haasteena sits,
etta esimerkiksi sosiaalisen median kayttd on tullut heidén vastuulleen, muitten téitten ohessa. Ko-
kousvastaavana toimiminen oli kaikille viidelle tuttua, he olivat se henkil®, joka oli vastuussa kokous-
tilojen hoitamisesta vuoron aikana. My0s erilaisten reklamaatioiden hoitaminen oli useimmiten vuo-

ropaallikén harteilla. On siis monia asioita, joista vuoropaallikkd voi olla padivan aikana vastuussa!
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"Yleisesti voi sanoa ettd hymyyn vastataan hymylla, se on hyvd muistaa esimiestydssa” (N.1)
Yiléttavat sairaspoissaolot ovat ikdvid, siind menee pakka hetkeksi aivan sekaisin” (N. 3)
“Kun léhtee silld ajatuksella liikkeelle, ettd kylld me YHDESSA témén hoidamme kunnialla, on hyvé

alku vaikeaan paivaan” (N.5)

Jokainen esimies totesi myés, etta rahallisesti olisi hyva saada enemman arvostusta esimiestyota
kohtaan. Mita tulee ravintola-alan palkkoihin, niitd ei nosteta enaa 10-vuoden tyokokemuksen jal-
keen, mikd minusta tuntuu aika kasittamattomalta. Olisi siis hienoa, jos pitkdan palvelleita tyonteki-
joita muistettaisiin rahallisesti enemman, vaikkapa pienella lahjakortilla tai pitemalla loma-jaksolla.

Tama varmasti lisaisi tydstd kokemaa arvostusta, ja kunnioitusta tehdyista tydvuosista.

7.3 Tydajan kaytto ja tavoitteet

Yhteisid esimiehen tehtavia 16ytyi kaikilta viideltd haastateltavalta, he kaikki tekevat tyévuorolistat
tyontekijoille kolmen viikon jaksolle, he tilaavat alkoholit/alkoholittomat juomat ravintolaan tarvitta-
essa, he ovat tekemisissa paivittdin muun ty6tiimin kanssa, eli osallistuvat arjen myyntityéhon, ku-
ten salissa tydskentelyyn. Kaikkien haastateltavien mukaan tyd jakautuu nykyaan 90 % myyntity6-
hon ja 10 % muihin téihin, mm. tilausten tekoon tai tydvuorolistojen suunnitteluun. He pitavat huol-
ta ettd paivan tyot tulevat tehdyksi ja ovat opastamassa tyontekijoité/harjoittelijoita, mikali apua

tarvitaan.

Tyb6aika koostuu siis tyénjaosta, tydsuorituksesta, tydn seurannasta, palautteen annosta, tulevien ti-
lausten suunnittelusta ja tydvoiman suunnittelusta. Jokainen vuoropdallikké on ollut myds niin ty6-
harjoittelijoiden kuin palkallisten tydntekijéiden valintojen tekemisessa. Vuoropaallikdn ndkemysta
tarvitaan, silla vuoropaallikké on hyvin tietoinen minkalainen ihminen parjaa ravintola-alan tydssa ja
millainen henki heidan tiimissa silla hetkelld on. Eroavaisuuksia |6ytyi erilaisten tilausten tekemises-
sa, riippuen ravintolasta, erilaiset juhlatilaisuudet tyéllistévat vuoropaallikdita tietokoneen dareen.
4/5 tekee tarvittavat juhlatilaisuuspaatdkset ja ovat tekemisissa keittion etta ravintolapaallikon kans-
sa. Esimerkiksi hatilaisuudet ovat tarkea ja iso tapahtuma, jonka kehittdmiseen ja luomiseen kayte-
tdan aikaa muiden paallikdiden kanssa. Ruokalistojen muutokset tehddan yhdessa keittion kanssa,
jolloin yleensa vuoropaallikét ovat kyselleet oman tiiminsa mielipiteita ja ruokaehdotuksia, joita voisi

ehdottaa uudelle listalle.

Erilaisten erimielisyyksien tai pahimmassa tapauksessa riitojen purkaminen tyontekijdiden kesken on
my®ds tullut vuoropaallikdiden kohdalle. Sita ei paljoa tapahdu, mutta joitakin kertoja on tarvinnut is-
tua pdydan aareen ja jutella asiat halki. Nuoret vuoropaallikét pitivat nditéd kohtaamisia vaikeina,
koska molempia osapuolia taytyisi ymmartaa ja 16ytaa ratkaisu ongelmaan. Yleensé nama tilanteet
ovat kumminkin vain vaarin ymmarryksia, jotka on loppupeleissa helppo ratkaista. Kun tehdaan jou-
kolla toita, on tarkead pitda ylla hyvaa fiilista. Esimiehen tavoitteena on tyoporukan motivointi ja hy-

van hengen luominen, unohtamatta kuitenkaan asiakaspalvelun laadukasta suorittamista.
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7.4  Tyon mielekkyys ja esimiestydn muutokset

Kaikki haastateltavat kokivat, etta ravintolatyd on mielekastd, koska siina ollaan asiakkaiden kanssa
tekemisissa paivittdin, asiakaskunta vaihtelee ja pdivat ovat erillaisia. Tyon mielekkyys kumpuaa se-
ka asiakkailta etta tyokavereilta ja omalta esimieheltd tulevasta positiivisesta palautteesta. Myéds hy-
va henkilokemia on tdrkeda. Se etta omat toiveet pyritdan toteuttamaan, niin tyévuoro-ja loma-

suunnittelussa ovat tarkeita tydon mielekkyyden kannalta.

Alalla on paljon tydpaikkoja, ympari Suomea. Kynnys ei ole niin suuri vaihtaa maisemaa, kun tietda
ettd jokaisessa Suomen kaupungissa |6ytyy ravintola/ravintoloita, josta voisi olla mahdollisuus saada
uusi tydpaikka. Osa haastateltavista (3/5) on aina asunut Kuopiossa ja loput kaksi Eteld-Suomesta.
Kuopiosta pidetdan kaupunkina, koska siella voi tehda hyvaa tyoéta rennolla savolaisella asenteel-
la/otteella, olematta kuitenkaan laiska tai saamaton. Iloisuus ja ystavallisyys nousevat keskusteluissa
pinnalle. Ilman sitd ei voi olla hyva asiakaspalvelija. Ja niita piirteita arvostetaan asiakaspalvelussa.
Kaikki haastateltavat kokivat yhdessa tytéskentelyn mielekkédna, koska siind huomaa ettéd on monta
tapaa tehda asioita. Joukossa ryhmahenki kasvaa, erilaisia mielipiteitd syntyy enemmaén, joita pystyy
mahdollisesti hyddyntamaan. Tydn antoisa puoli on myos se, ettd paaset valilla myods tekemaan it-
sendisia paatoksia ja kantamaan vastuuta. Alalla pitempaan olleet olivat sitéd mieltd, ettd vaikka sa-
massa ravintolassa on ollut niinkin pitkadn, ei ajallisesti ole tuntunut siltd. Kun paivat ja asiakaskunta

vaihtelevat, on tydkin mielekasta.

Kysyessani haastateltavilta, onko esimiestyé muuttunut, vastaus oli monella kylla. Tyénkuva on laa-
jentunut; Suorittavaa ty6ta on hyvin paljon, verrattuna vaikka 20 vuotta taaksepain. Silloin hovimes-
tarina toimineiden esimiesten paatyod oli ohjata asiakas pdytaan, ottaa tilaus ja toimittaa tarjoilijalle.
Tarjoilija hoiti loput. Hovimestari valvoi enemman miten tyontekijat tekivat tyonsa, vaikka toki nyky-
aankin esimies seurailee tyontekoa omien toittensa ohessa. Mutta esimerkiksi anniskelua valvottin
tiukasti, ei saanut anniskella enda jos asiakas vaikutti pdihtyneelta, hdnet ohjattiin &kkia ulos. Hovi-
mestari oli enemmankin omassa kuplassaan, eika paassyt niin muiden tyontekijdiden ryhmaan “si-
saan.” Nykyaan toita tehdadn yhdessd, hyvassa hengessa. Vuoropaallikkdé on osa suorittavaa ty6-
ryhmaa. Nuoremmat vuoropaallikét eivat osanneet nahda muutosta ndin suuressa mittakaavassa,
mutta hekin mainitsivat tyétehtavien laajentumisesta ja vastuualueiden kasvusta.

My6s paivien hektisyys ja raskaus ovat muuttuneet aikojen saatossa. Osa esimiehistd kokee etta tyo
on myos hyvin stressaavaa, valilla tuntuu ettd mikaan ei riitd ja ei ole tarpeeksi hyvd, vaikka hyvaa
palautetta saakin. Koetaan, ettd monessa paikassa taytyisi olla yhtd aikaa, on niin sanotusti "“revi-

taan joka suuntaan-olo.”

“Valilld sitd havahtuu ettd olenpa ollut samassa puljussa kohta 30 vuotta, eikd se haittaa” (N.4)
“Tarjolljjan tyd on véhéan nifn kuin ndytteljjan tydtd, aina ei huvita tai jaksa, mutta silti on hymyilta-
vé”(N.1)

"Péivat ovat vélilld hektisid ja raskaita, mutta kylld tdmda asiakaspalvelu myds antaakin paljon” (N.2)
“Esimiestydn laajentuminen on mahdollistanut sen, ettd tyoporukka on hyvinkin tiivis ja puhalletaan
yhteen hiileen” (N.5)
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Tyoilmapiirin tarkeys ja vahvistaminen

Haastateltavat kokevat etta ty6ilmapiiri on avain asia toissa viihtyvyyteen ja tydn suorittamiseen. Jo-
kainen tyontekija on térked ja heitd arvostetaan. Kun porukka tekee téita yhteisten tavotteiden suo-
rittamiseen, ovat asiat hyvalld mallilla. On tapoja joilla tydilmapiiria voi vahvistaa, kyselldan kuulumi-
sia, ollaan aidosti kiinnostuneita, kuunnellaan ja autetaan, jos jollain on elamdassa asiat huonosti.
Kun eldamdssa voi tulla vastoinkaymisia, on hyva niista infota ldhiesimiehelle, etenkin jos ne vaikuta-
vat suorittavaan ty6hon. Silloin voidaan ohjata vahan henkisesti kevyempia vuoroja, mm. aamupalan
siivousta.

Yhdessa suorittaminen ja yhteisten hyvien suoritusten kautta, arvostamme toisiamme enemman ja
luotamme vahvemmin siihen, etta tyot tulevat tehdyksi. Kehityskeskustelut ovat tarkeita, siella esi-
mies voi ottaa puheeksi asioita, missa tyontekija on parjannyt hyvin ja missa voisi olla parannetta-
vaa, kuitenkaan tyontekijad mollaamatta. Kannustamalla ja rakentavalla palautteella on kaikkien

haastateltavien mielesta tarkea yhteys tydilmapiirin kannalta.

"Kuuntelu on ylldttavén helppo, mutta tdrked tapa viestid ettd sinua arvostetaan ryhméassa” (N.1)
"Kaikilla on huonoja hetkiad ja esimiehend pyrin ymmadartamadn sekd auttamaan jos mahdollista”
(N2.)

"Parhaassa tilanteessa téihin meno tuntuu silté ,kuin menisi kotiin, tydporukka on niin toimiva ”
(N.3)

Ndkemys omasta esimiestydstd ja milta tulevaisuus nayttaa

Nuoret esimiehet, 2/5 olivat sita mielta, etta heilld on vield paljon opittavaa esimiestydsta. He ovat
oppineet muutaman vuoden sisalla erilaisia toimintatapoja, mutta omien vahvuuksien I6ytaminen on
vield hakusessa. Uusien asioiden oppiminen on nopeaa ja ty6tahti on tiukkaa, mutta he pitavat siita
ja arvostavat nykyista tydnantajaa. Kun on nimekkadssa tydpaikassa, katsotaan hyvalla etta on toi-
minut sielld useamman vuoden. Ty6t tulevat tehdyksi, mutta erilaisten riita-tilanteiden kasittely on
edelleenkin vaikeaa. Myds vaikeiden asiakkaiden palveleminen on joskus ison tydn alla.

Esimiehena he pitavat itsedan rentona ja kivana tydkaverina, joka kumminkin haluaa etta ty6tulos
on hyvaa ja lisamyyntia tehdaan joka pdydassa. He osallistuvat arjen tyéhdn ja pitdvat huolta ettd
kaikki sujuu niin kuin pitaa. Iltojen venyminen ei haittaa, koska kotona ei esimerkiksi odota lapset.
Tulevaisuudelta molemmat nuoret esimiehet nakevat, ettd nykyiselld tydnantajalla tydskennelldan
parisen vutota, sitten on uusien tuulien aika. Riippumatta siita jadvatké he Kuopioon, vai muuttavat-
ko pois, he ovat halukkaita lissdmaan tyotaitojaan lahiesimiehina ja opettamaan muita nuoria, mikali

he ovat halukkaita ottamaan paikan vuoropaallikkdna.

Loput esimiehet, 3/5, idkkaampi ryhma, olivat sitd mieltd ettd he ovat luultavasti eldkeikaan asti sa-
malla tydnantajalla. Miksi enda vaihtaa? Jos kaikki toimii ja mikdan ei isommin rupea “tékkimaan”,
niin tuskin tydnantajan vaihdosta tulee. Joskus heilld on tullut pdahan pistoksia, koskien tyénantajan

vaihdosta, mutta kun asiaa oli isommin ruennut miettimaan, eivat asiat olleet edenneet suuntaan tai
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toiseen. He kaikki kokivat tarkedna tydilmapiirin, jossa on kiva tydskennelld ja asiat tulee tehdyksi,
luotto tyokavereihin on suuri. Myds se etta on varma tydnantaja, pitdnee heidat nykyisessa paikas-
sa. Yksi heista koki olleensa aiemmin hiukan liian tarkka ja vaativa esimiehena, jota han katuu. Mut-
ta ldhivuosien my6ta han on oppinut antamaan asioiden edetd omalla painollaan, kunhan tyén jalki
on siistid ja tulee tehdyksi. Han pyrkii jatkossakin samaan, koska aikaisempi kaytods oli ennen hyvin
stressaavaa ja raskasta henkisestikin. Loput kaksi, kokevat olleensa aina hyvin positiivisia ja helposti
lahestyttavia esimiehia. He kokivat tyonsa tarkedksi ja ettd heita arvostetaan. Heille tullaan puhu-

maan vaikeistakin asioista ja heitd kuunnellaan.

“On paivid kun toihin meno turhauttaa, mutta sitten kun paasee tychén kiinni, ihmettelee taas miksi
er tekisi tata?” (N.4)

"Tykkaan tyostani ja uskon ettd se nakyy vield namdé viimeisetkin tydvuodet” (N.1)

Yleisesti voi sanoa ettd nama kaikki esimiehet ndkevat tydnsa arvokkaana ja heitd kunnioitetaan

tydporukassa. He ovat niita jotka pitévat paketin kasassa joka tydpaiva.
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8 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

Tyota aloittaessa teoriaa oli mielesténi mukava lahtea tutkimaan, silla aihe kiinnostaa minua suures-
ti, ravintola-alalla tyéskentelevalle nuorelle tdma oli osuva valinta opinndytety6 aiheeksi. Aiheen lu-
keminen oli mielekastd, silla kirjallisuutta aiheesta I6ytyy hyvin paljon. Padasiassa teoriaosuudessa
kaytetyt tekstit ovatkin I6ydetty kirjoista, nettisivuja en juuri kayttanyt lahteind, koska pidéan enem-
man siita, etta voin tarkastella sivuja konkreettisesti itse, vaikka useampaan otteeseen. Teoriakirjat
olivat helppo lukuisia ja tydhon liittyvat padteemat oli helppo paattaa tyon edetessa. Mielestani teo-
riaosuus tydssa on riittdvan laaja ja siina kasitellaan hyvin alusta alkaen ensin ravintola-alaa yleises-
ti, ravintola-alan esimiesten tyotehtavia ja mitka asiat vaikuttavat suorittavaan tyéhon. Tyon edetes-

sa pureuduttiin syvemmalle itse esimiestyohoén, joka oli tydn tarkoitus.

Haastattelutilanteet olivat hyvin luontevia. Jokainen vuoropaallikké oli valmis puhumaan aiheesta
avoimesti ja he avautuivat vaikeistakin asioista, koskien mm. tydnmaaraa. Uskon, ettd haastatelta-
vat kokivat minut helposti |ahestyttavang, silla olen tehnyt ravintola-alan téita reilut nelja vuotta.
Tiedan siis mita ala on ja mita se vaatii.

Osa haastateltavista oli selvasti sitéd mielta, etta tama on heidan kutsumusammattinsa, eivatka he
nae itsedan muussa tydssa. Ehkd nuoremmat esimiehet voivat viela vaihtaa alaa ja opiskella, mutta
sekdan ei ole varmaa. He viihtyvat nykyiselld tydnantajalla eikd muutoksia ole Idhiaikoina tiedossa.
Vanhemmat esimiehet olivat tyytyvdisia tédhan tilanteeseen, enda ei kannata lahtea sooloilemaan, he

ovat hyvia siind mita tekevat, vieldakun pari vuotta jaksaa niin ansaittu elakeaika odottaa.

Asiakaspalvelu antaa paljon iloa ja erilaiset asiakasryhmat antavat voimaa vaikeisiinkin paiviin. Ty6
on raskasta fyysisesti: yllattdvat sairauspoissaolot, jotka sekoittavat helposti tyévuoroa, erilaisten
kuormien purku (esim.viinakuormat) jotka vaativat melkeinpa yhdelta ihmiselta koko aamupaivan. Ja
onhan tyd suurimmaksi osaksi suorittavaa tyotd, eli olet jaloillasi 8 tuntia ja kavelet salin ja keittion
vdlida hyvin paljon. Raskasta on myds henkisesti. Vuoroty6 ei sovi kaikille. Erilaisia asiakaskohtaami-
sia on paljon, asiakkaat ovat vaativampia kuin ennen ja tiedostavat hyvan palvelun tarkeyden. Myos
se, etta pitdisi olla aina positiivinen tiiminjohtaja, on valilla raskasta. Jokaisella on huonoja paivia,
mutta esimiestydssa niita huonoja hetkia ei juuri saisi tuoda ilmi. Esimiehen taytyy pystya pitdmaan
pakka kasassa koko tyévuoron ajan, vaikka samana paivana olisi monta eri tapahtumaa.

Tyb6aika koostuu monista asioista, jotka pitdisi paivan aikana hoitaa. Haastateltavat kokivat hetkittain
ettd heitd revitaan joka suuntaan. Varsinkin alalla pitempaan olleet esimiehet, tiedostivat mitd tyd on
ollut esimerkiksi 20 vuotta sitten, miten asiat silloin tehtiin ja miten taas nykypdivana toimitaan eri-
lailla.

Mutta kaiken kaikkiaan haastateltavat kokevat ravintola-alan antoisaksi: se on monipuolinen, haas-
tava, ihmiskeskeinen ja tyéllistava. Esimiestyd on palkitsevaa ja tiimissa tydskentely on mukavaa.
Yhdessa tekeminen, yhteisten tavotteiden saavuttaminen on tarkeda, se yhdistaa tiimia ja tuo luot-
tamusta. Kun tiimihenki on hyva ja toimiva, se antaa luottoa esimiehelle ettd hankin on toiminut oi-
kein. Palautteen ja kritiikin anto rakentavasti, kuuluvat esimiestydhon ja se parantaa tydsuoritusta.

Osallistuva esimies on kaiken A ja O.
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Jos vertaillaan teoriaa ja haastateltavien vastauksia/mielipiteita, minusta ne tekevat hyvan kokonai-

suuden, niin hyvin kuin mahdollista. Haastattelukysymykset viittaavat vahvasti itse teoriaan, ndin ol
len haastateltavien vastaukset ja mielipiteet tukevat hyvin koko tyétani. Tyén mieluisin puoli oli esi-
miesten haastattelu, koska haluan itsekin kehittya alalla ja nden itseni vuoropaallikkénd muutaman
vuoden padsta. Tahdoin siis tutustua aiheeseen ja saada lisaa tietoa, mika minua voi odottaa ja mi-

ten voisin kehittaa itseani enemman esimies-tasolle.

Olen onnistunut mielesténi tekemaan hyvan pohjatyon teoria-osuudessa, vahvistamaan haastatte-
luilla ty6n tarkoitusta ja etenemaan tydssani fiksussa jarjestyksessa. Tyon tarkoitus tuli selvaksi ja
mielestani tyd on helposti ymmarrettava, selkea ja asiantunteva. Uskoisin etta tydstani on hydtya
ihmiselle, joka on kiinnostunut ravintola-alasta, eritoten vuoropaallikon tydkuvasta. Ja mahdollisesti

jo valmiille vuoropaallikdlle, joka haluaisi kehittya esimiehena.

Koska opinndytetyd oli minulle aivan uusi kokemus, olen ylpea saavutuksestani. Ty valmistuminen
venyi hiukan, silld uusi ty6 toi minulle hyvin ty6tunteja. Olen kuitenkin tyytyvdinen siihen, etta en pi-
tanyt asialla kiirettd ja tehnyt tyota hatikoidysti, vaan ajatuksena oli valmistua viimeistdaan kesalla
2018. Tulevaisuuden kannalta, aion ehdottomasti hytdyntda opinnaytetyétani ja hakea vuoropaallik-
koksi, kun viela saan lisaa tydkokemusta. Tyo vaatii tietynlaista asennetta ja uskon etta minulta sita

|0ytyisi jatkoa ajatellen.

8.1 Validiteetti ja reliabiliteetti

Tutkimuksen reliabiliteetti, eli luotettavuus tarkoittaa mittaustuloksen toistettavuutta. Esimerkiksi sil-
loin, kun kaksi arvioijaa paatyy samaan tulokseen, tai jos useammalla tutkimuskerralla saadaan sa-
ma tulos, voi tutkimusta sanoa reliaabeliksi. Toinen tutkimuksen patevyyteen liittyva kasite on vali-
dius. Validius tarkoittaa sitd, mittaako tutkimus sita, mitd sen on tarkoituskin mitata. Esimerkiksi ky-
selylomakkeiden kysymyksiin saadaan vastaukset, mutta vastaajat ovat voineet kasittéda kysymyksen
toisin, kuin tutkija on ajatellut. Mikali tutkija tallaisessa tilanteessa kasittelee vastaukset oman ajat-

telumallinsa perusteella, ei tutkimusta voida pitaa validina. (Hirsjérvi ym. 2007, 226-227.)

Halusin haastatella vuoropaallikgitd, jotka ovat olleet alalla jo useampia vuosia, mutta myds niita,
jotka ovat Iahivuosina edenneet urallaan ja paasseet vuoropaallikdiksi. Tama oli hyva paatods, silla
vaikka vastaukset olivat suuressa maarin samanlaisia, olivat nuoremmat esimiehet vdlilld epavar-
mempia vastauksissaan. Kaikki esimiehet olivat valittu eri Kuopion ravintoloista, eli jokaisella heilla
oli omanlaisensa toimintatavat, miten yrityksen sisalla toimitaan. Koska muutama esimiehista tiesi
minut jo entuudestaan, he osasivat olla rennosti ja omia itsejadn. Myods loput paallikét osasivat ottaa
rennon asenteen ensimaisten kysymysten kohdalla, silld selitin myds ennen haastattelun alkua, etta
olen tydskennellyt alalla yli nelj@ vuotta ja ymmarrdan miten homma toimii. Ilmaisin myds selvasti, et-

ta haastattelu on anonyymi eika valmiissa tydssa saada selville ketd haastateltavat olivat. Oman ha-
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vannoinnin ja haastattelujen perusteella vastaukset olivat hyvin yhtenevaisia, joten pidan tyétani

luotettavana.

Huomioin tydssani myds esteettisyyden, haastattelun alussa kerroin, miksi tata tutkimusta tehdaan
ja mihin vastaukset kaytetadn. Keneltdkdan haastateltavalta ei tullut epailyksia tai pohdintoja tydn
anonyymisyyteen. Haastattelujen tulokset kasiteltiin luottamuksellisesti, eika yksittdista vastaajaa
voida tuloksista todeta. Sovimme etta lahetan valmiin opinndytetydn haastateltaville, sillda mielestani

sekin osoittaa luottamuksellisuutta ja samalla kiitosta itse haastateltaville.
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LIITE 1. HAASTATTELUKYSYMYKSET

1)
2)
3)
4)
)
6)

Taustatietoja, ikd, tydsuhde, aikaisempi tyokokemus
Ty6n haasteet ja vaatimukset

Tybajan kaytto ja tavoitteet

Tyon mielekkyys ja esimiestydén muutokset
Ty6ilmapiirin tarkeys ja vahvistaminen

Nakemys omasta esimiestyosta
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