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Esimiestyd on kasitteena laaja kokonaisuus - se on paaosaksi tyontekijoiden johtamista,
mutta siihen kuuluu myds tydn hallinnollinen puoli. Hyva ja onnistunut esimies taitaa hama
molemmat kokonaisuudet omassa tydssaan. Tassa opinnaytetydssa esimiestyota tarkastel-
laan l&hiesimiesty0 tasolla ja tydn tutkimusongelmana on esimiestydsséa onnistumisen edel-
lytykset. Opinnaytety6 aiheeseen paadyttiin omasta kiinnostuksesta esimiestyota kohtaan
seka halu selvittdd esimiestydhdn tarvittavat ominaisuudet ja taidot tydtehtavien suorittami-
seen. OpinnaytetyOn tavoitteena on selvittda esimiehen ominaisuudet, taidot seka tiedot ja
muut tarkeat seikat, jotka vaikuttaisivat esimiehentydn onnistuneeseen suorittamiseen.

Opinnaytetyon alaongelmina ovat esimiehen johtamistyylit, erilaisiin alaistyyppeihin suhtau-
tuminen ja palautteiden antaminen, esimiehen lasnéolon tarkeys, kaytettavyys ja keskuste-
levuus, ty6ilmapiirista — ja tiedottamisesta huolehtiminen tydpaikalla, tydtehtavien delegointi
ja viimeisena alaongelmana on esimiehen juridinen osaaminen.

1940-1960-luvulla johtamistyylia tutkittiin tehokkaasti ja tutkimus jakoi esimiehen johtamis-
tyylia karkeasti kahteen luokkaan: autoritaariseen ja demokraattiseen johtamistyylin. Alai-
set, jotka vaativat paljon esimiehen huomiota ja aikaa jaettiin kolmeen ryhmaan 1) huonosti
suoriutuvat alaiset 2) avainhenkilot 3) aikaa vievat alaiset, jotka eivat tuo hyotya yritykselle.
Ollakseen onnistunut esimies on héanen tiedettava ja ymmarrettava tydlainsaadannon aset-
tamat saannot ja rajoitukset. Esimiehelle tarkeimmat tydlainsdadannét ovat muuan muus-
sa: tyosopimuslaki, laki yksityisyyden suojasta, tydturvallisuus laki, tasa-arvo laki naisten ja
miesten keskuudessa ja tybaikalaki.

Opinnaytety6 tehtiin kirjallisuuteen perustavana kirjoituspdytatutkimuksena. Opinnéytetyon
empiirisessa osassa on kaytetty hyvaksi teemahaastattelua, jossa haastateltiin eri yrityksi-
en esimiehia seka tyontekijoitd. Haastateltavat eivat ole toisilleen tuttuja, eivatka linkity mi-
tenkaan toisiinsa. Haastateltavina oli yhteensa 12 henkil6a, joista puolet on esimiestytteh-
tavassa ja loput esimiehen alaisuudessa tydskentelevia henkilditd. Teemahaastattelun ky-
symykset olivat paaosiksi avoimia kysymyksia, joihin ei voitu vastata "kylla” tai "ei.” Kysy-
myksia oli yhteensa kaikkiaan 18 kappaletta.

Opinnaytetydn empiirisen osuuden tarkoituksena on heijastaa teoreettisen osuuden paik-
kansa pitavyyttd. Haastattelutuloksien yhteen kokoamiseen jalkeen tulokseksi saatiin luo-
tettava kokonaisuus. Opinndytetydn viimeisessa luvussa on omaa pohdintaa opinnaytetyon
prosessista, omia mielipideitd sek& pohdintaa tutkimustuloksen luotettavuudesta.
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1 Johdanto

Taman opinnaytetyon tavoitteena on selvittéaa lahiesimiehentydn vaatimia edellytyksia
tydtehtavan onnistuneeseen suorittamiseen. Opinnaytetydssa tarkasteltavat alaongelmat
ovat muuan muussa: esimiehen johtamistyylit, erilaisiin alaistyyppeihin suhtautuminen ja
palautteiden antaminen, esimiehen lasnaolon tarkeys, kaytettavyys ja keskustelevuus,
tydilmapiirista — ja tiedottamisesta huolehtiminen tydpaikalla, tyétehtéavien delegointi seka
esimiehen juridinen osaaminen. Opinnaytetyon aiheeseen paadyttiin omasta kiinnostuk-
sesta esimiestyota kohtaan seké halusta selvittaa esimiestyéhon vaadittavat taidot seka
tiedot tyGtehtavan onnistuneeseen suorittamiseen. Opinnaytety® on kirjoituspoytatutki-

mus, jossa kaytetddn olemassa olevia tietoja ja materiaaleja hyddyksi.

Opinnaytety0 sisaltdd teemahaastattelun. Teemahaastattelulla halutaan tukea ja selvittaa
tutkimusongelman paikkansa pitavyyttd. Teemahaastattelussa haastatellaan seké esimie-
hia etta tyontekijoita. Henkilot valittiin eri yrityksista, eivatka linkity mitenk&an toisiinsa.
Haastateltavia oli yhteensa 12 henkil6& — kuusi esimiesta seka kuusi tyontekijad. Opin-
naytetyolla ei ollut toimeksiantajaa.

Opinnaytetydssa ilmenee, ettei esimiestyt ole pelkastaan tyontekijdiden johtamista, vaan
siihen kuuluu paljon muitakin oleellisia toimenkuvia. Esimiestytté tarkastellaan tadssa
opinnaytetytssa lahiesimiestyd tasolla. Opinnadytetydssa nostetaan esille esimiehen tarvit-
tavat taidot sekd hanen ominaisuuteensa ja johtamistyylinsa tyontekijoitd kohtaan. Tytssa
tullaan esittelemaéan kolmenlaista johtamistyylia. Esimiehen on parjattava tydorganisaa-
tiossa erilaisten henkilostétyyppien kanssa ja kohdeltava heita luonteenpiirteidensa mu-
kaisesti. Opinnaytetytssa korostetaan esimiehen lasnéolon, tydntekijdiden kuuntelemisen

seka saannollisten palautteiden antamisen tarkeytta.

Tyontekijdiden johtaminen esimiestydssa vaikeutuu paiva paivalta, silla nykypaivan tyoor-
ganisaatio on jatkuvassa muutoksessa. Tahan jatkuvaan muutokseen tarvitaan johtajaa —
esimiesta, joka nayttaa oikean suunnan ja on tukipilarina h&nen tiimilleen. Ty®dorganisaa-
tio globalisoituu hetki hetkelta ja yrityksen on oltava valmiustilassa tulevaisuuden muutok-

siin ja vaatimuksiin - pysyékseen mukana kovanevassa kilpailussa.

Opinnaytety6hon poimittiin tarkeitd ominaisuuksia ja edellytyksia esimiesty0ssa onnistu-
miseen. Tyon loppupuolella tarkastellaan tydnlainsaadanndn vaikutusta esimiestyohon,
jota esimiehen on otettavaa huomioon. Viimeisessa luvussa on muuan muussa pohdintaa,

jossa avataan teemahaastattelun vastauksia, tehdaéan johtopaatoksia ja mietitdan mahdol-



lisia kehittdmisen- ja jatkotutkimusehdotuksia aiheeseen liittyen. Pohdinnassa arvioidaan

myds omaa oppimista ja opinnaytetyon tekemisen prosessia.

1.1 Tutkimusongelma jatyon rajaukset

Opinnaytetydn paatutkimusongelmana on: esimiestydssa onnistumisen edellytykset.
Tydssé on pyritty tutkimaan tarkeita edellytyksia, jotka vaikuttavat esimiehen tyon onnis-
tuneeseen suorittamiseen. Esimiestyosta on kirjoitettu lukuisia kirjallisuutta ja artikkeleita,
silla esimiesty6 on laaja kokonaisuus ja tyon vaatimukset ovat muuttuneet vuosien varrel-
la. Opinnaytetyossa tarkastellaan lahiesimiestyota ja siihen tarvittavia ominaisuuksia seka
taitojen ja tietojen vaikutusta tyttehtavan onnistuneeseen suorittamiseen. Esimies tasoja
on myos useita ja tdssad opinndytetydssa keskitytaan lahiesimiesty6 tasoon.

Opinnaytetydn paaongelmana on selvittda edellytyksia esimiestyén onnistumiseen.

Tyo6n alaongelmat ovat:
1) Esimiehen johtamistyylit
2) Erilaisiin alaistyyppeihin suhtautuminen ja palautteiden antaminen
3) Esimiehen lasnaolo, kaytettavyys ja keskustelevuus
4) Tydilmapiirista ja tiedottamisesta huolehtiminen
5) Tyoétehtavien delegointi

6) Esimiehen juridinen osaaminen

Opinnaytetyossa tullaan tarkastelemaan tyolainsdadannoén vaikutusta esimiestyéhon.
Lainsdadannon lahteena on kaytetty Laatusen ja Hurmalisen 2011 ty6lainsaadannon kir-
jaa. TyOlainsddadanndésta on paattanyt ja asettanut Suomen Eduskunta. Opinnaytetydssa
ei oteta huomioon esimiehentytn kokonaisuutta, vaan tydssa on keskitetty seikkoihin,
jotka vaikuttavat esimiestydn onnistuneeseen suorittamiseen. Opinnaytety0 keskittyy la-

hiesimiehen ominaisuuksiin, luonteeseen seka tydtehtaviin ja vastuihin.

Opinnaytetydn kokonaisuus keskittyy selvittamaan edellytyksia, joita esimiehella on oltava
ollakseen hyva ja onnistunut esimies. Teemahaastattelun kysymyksissa on keskitetty ky-
symaan henkil6iltd kysymyksia, jotka tukisivat kirjallisuutta esimiestytn vaatimuksiin nah-
den. Henkilot pidetaan haastattelussa nimettomina ja opinnaytetyon litteessé on haastat-
telukysymykset, joita kaytettiin haastatteluissa. Haastattelukysymykset poikkeavat hieman

toisistaan vastaajaryhmittéin, silla haastateltavina olivat esimiehet ja tyontekijat. Haastat-



telukysymyksia oli yhteensa 18 kappaletta. Haastattelua nauhoitettiin, jonka jalkeen kirjoi-

tettiin omiin sanoin puhtaaksi ja vastaukset koottiin opinnaytetydn empiirisessa osassa.

Peittomatriisi taulukko kertoo tutkimusongelmien, teoreettisen viitekehyksen ja haastatte-
lutuloksien valisesta yhteydesta. Viimeisesséa sarakkeessa on tulokset kentt&, johon on
koottu haastattelujen tuloksien sijainti opinnaytetydssa. Opinnaytetydn aikaisemmassa
vaiheessa mainittiin haastattelukysymyksien vaihtelevaisuudesta riippuen oliko haastatel-
tava esimies vai tyontekija. Peittomatriisissa paksunnetut kysymysnumerot viittaavat hen-
kilostoon koskeviin kysymyksiin.



Taulukko 1. Peittomatriisi. Tutkimusongelmien, teoreettisen viitekehyksen ja tuloksien valinen yhte-

ys.
Tutkimusongelmat Teoreettinen viitekehys | Haastattelun Tulokset
kysymykset
1. Esimiestyssé onnistu-
misen edellytykset. 2,21,3,3.1,32,33, 3,4,5,6,7,9 |5.1.1,51.2,
3.4ja3.4 11,13 5.1.3
5, 6, 10, 15, 16
2. Esimiehen johtamistyy- 2.1.1 7,10, 11, 5.1.1,5.1.2,
lit. 13,16,17 5.1.3
5,8,9, 10, 15
3. FErilaisiin alaistyyppeihin | , , ., 5 8,9,10,13, 14, | 5.1.1, 5.1.2,
suhtautuminen ja pa-
lautteiden antaminen. 17 5.1.3
10, 12, 13, 17
4. Esimiehen lasnaolo, .
Kéytettavyys ja keskus- 3.1ja3.4 9, 10, 13 5.1.1,5.1.2,
televuus. 6, 10, 17 5.1.3
5. Tyoilmapiirista — ja tie- .
dottamisesta huolehti- 3.3ja34 12, 14, 17 5.1.1,5.1.2,
minen. 7,9, 11 5.1.3
. o 4,41,4.2,42.1,4.2.2, |6,16,17,18 5.1.1,5.1.2,
6. Esimiehen juridinen
osaaminen. 423,424ja4.25 11, 14 5.1.3




1.2 Kasitteet

Opinnaytetydn keskeisimmat kasitteet ovat muuan muussa lahiesimies, teemahaastattelu,

seka kirjoituspoytatutkimus.

Lahiesimies on tydorganisaatiossa kaytetty yleinen nimitys henkilélle, jolle on maaritelty
direktio-oikeus. Direktio-oikeudessa on maaritelty tydjohdon-oikeutta. Lahiesimies voi olla
esimerkiksi yrityksen, valtion tai kunnan tyosuhteessa oleva henkild: tyontekija, virkamies,
toimihenkilo tai yrittaja. Direktio-oikeudessa on madritelty |&hiesimiehelle talle kuuluva

tydjohdonoikeuden laajuus.

Teemahaastattelu on yksi haastattelumenetelmistd. Teemahaastattelua kaytetaan usein
laadullisessa tutkimuksessa, jota kaytetddn apuna aineiston hankinnassa. Teemahaastat-
teluun maaritellaan selkeéd rakenne haastattelun etenemiseksi. Teemahaastattelua voi-
daan myos kutsua puolistrukturoiduksi haastatteluksi, silla haastattelija on laatinut etuka-
teen teemaan kohdistuvia kysymyksia. Haastattelussa teemoja voidaan jakaa paa- ja ala-
teemoihin. Haastatteluun laaditaan etukateen kysymyksia ja kysymykset ovat tarkkaan
harkittuja. Kysymykset voidaan esittaa missa jarjestyksessa tahansa. Teemahaastattelun
kysymykset ovat padaosaksi avoimia kysymyksia, joihin ei voi vastata "kylla” tai "ei.” (Ka-

jaanin ammattikorkeakoulu.)

Kirjoituspoytatutkimus on tutkimusmenetelma, jossa kaytetddn jo olemassa olevia lahteita

ja kirjallisuutta hyvéksi valmiista teoksista ja sen my6téa sovelletaan tutkimusongelmaan.



2 Muuttuva tyborganisaatio

Tyoborganisaatio tarvitsee menestyakseen tulevaisuudessa muuan muussa: yrityksen — ja
tydntekijoiden hyvinvoinnin, mahdollisuuden jatkuvaan oppimiseen ja uudistumiseen, in-
novaation kehittysinen seké joustavuutta tydorganisaation toiminnoissa. TA&méan péaivan
organisaation johtaminen menestykseen ja kestavaan kehitykseen on haasteellisempi
kuin koskaan aikaisemmin. Globalisaatio ja teknologian jatkuva kehittyminen antavat or-
ganisaatiolle jokapaivaisen haasteen. Selvitédkseen jokapaivaisesta haasteesta on yrityk-
sen oltava muutosvalmiudessa. Tahan muutosvalmiiseen organisaatioon tarvitaan vahva

ja maaratietoinen esimies.

Hyvin toimivassa organisaatiossa avaintekijd onnistumiseen on osaava johtaminen. Tyo-
yhteiso6t ja sen alaiset tarvitsevat mallikseen osaava esimiesta seka hyvaa johtajuutta
suunnan nayttajaksi. Nykypaivan kovenevassa kilpailussa esimiehen rooli on tullut entista
tarkeammaksi esille yrityksen menestyksen kannalta. Keino, joka tuo organisaation toi-
mintaan tuloksekkuutta ja tehokkuutta on ajan tasalla toimiva vahva ja maaratietoinen

johtajuus, joka uskaltaa ottaa riskeja tilanteen vaatiessa.

Tybelaman vaatimukset ja sen my6ta kasvavat paineet ovat lisdantyneet paiva paivalta.
Tyontekijoiden on kyettéava sopeutumaan nopeaan muutokseen seka sen tuomiin epé-
varmuuksiin. Tahan jatkuvaan muutokseen ja epavarmuuteen tarvitaan vahva esimies,
joka tuo vakautta ja on suunnannayttajana alaisilleen epasuotavissakin oloissa. Tydnteki-
jat voivat melko usein heijastaa tydpaikan asioita henkilékohtaisiin kokemuksiin ja lahto-
kohtiin yksisuuntaisesta nakdkulmasta. Esimiehen rooli tassa vaiheessa onkin erilainen,
silla hanen on katsottava organisaation kokonaisuutta ja tukea tyontekijdiden intresseja.
(Jarvinen 2005, 13-14.)

Esimieheksi valitaan yleensa henkild, joka on parjannyt hyvin omassa tydtehtavassaan.
Kyseinen henkil6 valitaan kokemuksensa, tietdmyksensé ja osaamisensa perusteella
esimiestyohon. Usein osaavasta, kokeneesta ja taidokkaasta henkilosta valitaan organi-
saatiolle esimies. Onnistuakseen esimiestydssa on esimiehen tunnettava alaistensa tyo-

tehtavat ja tama onkin usein myds edellytys arvostuksen saamiselle.

Tyontekijasta esimieheksi siirtymisen vaiheessa on hanen tarkeaa saada kasitys siita,
mit& h&nen tulevat tyttehtavansa sisaltavat ja tietdmys omasta roolistaan tydorganisaa-
tiossa. Uuden esimiehen on osattava hallita ajankaytt6onsa tehokkaasti. Paljonko aikaa
tulisi panostaa varsinaiseen esimiestython tai asiatuntijatehtéviin ja paljonko aikaa muihin

toimintaan organisaatiossa. (Ristikangas 2008.)



Esimiesrooliin siirtyessa ja siind onnistumisessa on henkildn jatettava taakseen entiset
tydkuvat, hankittava rooliin riittdva perehdytys ja siihen vaadittava aika, selvitettava itsel-
leen kuuluvan oikeuden ja vastuualueen, kaytettava tarpeeksi aikaa tutustuakseen sidos-
ryhmiin, jatettava kalenteriin tilaa yllattaviin ja suunnittelemattomiin tilanteisiin, hankkia
tukihenkilon ja opetella delegoimaan seké jakamaan vastuut tyontekijoille. Onnistuakseen
esimiehen on hankittava esimiestaitoja ja tietoja ja h&nen on tunnettava tydlainsaadannon
perustehtavat. (Ristikangas, Aaltonen & Pitkdnen 2008, 54, 123.) Raportin myéhemmassa
vaiheessa on kerrottu tarkemmin tydlainsaadanndisté ja esimiehelle tarkeimmat tydlain-

saadannot, joita hdnen on tiedostettava.

Johtajuus on tieto siitd, mihin haluaa alaistensa téahtaavan ja esimiehella on oltava riitta-
vasti uskottavuutta tyontekijdiden keskuudessa, jotta he seuraisivat esimiehen osoittaman
suuntaan. Vahva moraalinen puoli liittyy johtajana olemiseen. Johtajan toimittua oikein,
han saa tiiminsa luottamuksen. Virheen sattuessa tyontekijat hyvaksyvat sen, mutta esi-
miehen on tehtava tarpeeksi monet asiat oikein yllapitaakseen tiiminsa luottamuksen ja
kunnioituksen. (Peeling 2006, 55-56.)

Johtajuus on tavoitteiden asettamista ja suunnan osoittamista seka tyontekijdiden johdat-
taminen suunniteltuihin tavoitteisiin. Jotta esimies pystyisi edella mainittuun tehtavaan, on
hanen kyettava luomaan nékemys tulevaisuudesta. Esimiehelld on oltava tyontekijdiden
luottamus ja kunnioitus, jotta he seuraisivat mielella&n esimiehen esimerkkeja. Kunnioitus
saavutetaan, kun asiat ovat saatu tehtyd. Asiat saadaan enemman aikaiseksi tekemalla
kun puhumalla, silla teot merkitsevat enemman kuin sanat ja saavutukset enemman kun
teot. (Peeling 2006, 42.)

Luottamus puolestaan syntyy avoimuudesta ja rehellisyydesta seka siitd, etta teot tas-
maavat puheiden kanssa ja puhe tdsmaavat tekojen. Valmius kohdata vaikeita asioita ja
kyky oppia omasta virheistdédn synnyttavat luottamuksen tunteen. Johtajuus ei ole yksin-
kertainen asia vaan hénella on useita rooleja tydorganisaatiossa. Johtaja on usein henki-
16, joka tekee vaikeat paattkset. Han on se joka luo tiimin toimintatavat ja timihenkisyytta.
Samalla han paattaa tiimin sisaisesta rakenteesta ja han paattaa siitd, kenella on arvoval-

taa tiimissa.

Kaikkien naiden tehtavien lisdksi esimiehen on huolehdittava tiiminsa hyvinvoinnista. Esi-
mies toimii usein keulakuvana asiakkaiden suuntaan tiiminsa puolesta ja han on linkkina

tyontekijoiden ja muiden sidosryhmien valilla.



Ihmisten johtamisessa on tietynlaiset periaatteet, esimiestydssa nama periaatteet ovat

vieri vieressa. Esimiehen on:

Asetettava tulos- ja kayttaytymisodotukset tyontekijoité kohtaan keskitasoa korkeam-
malle, mutta tavoitteiden on oltava saavutettavissa ja realistiset.

Rajattava selkeasti hyvaksyttavat ja ei-hyvaksyttavat kaytos ja toimintatavat tyopaikal-
la.

Yllapidettava kuria tydyhteisossa ja tarvittaessa rangaista, mikali kaytos ei ole hyvak-
Syttavaa.

Annettavaa tyontekijoiden kaytoksesta ja tydsuorituksistaselkeda ja valitonta palautet-
ta. Hyviéa suorituksia on kehuttava ja huonoja suorituksia kritisoimalla rakentavasti.
Naytettavaa omalla toiminnallaan esimerkkia tydntekijdille, millaisia tuloksia ja kayttay-
tymista esimies haluaa heiltd nahda.

Voitettava tydntekijoiden kunnioituksen ja luottamuksen omalla kayttaytymisella.
(Peeling 2006, 16.)

Esimiehen lasnaolo organisaatiossa on aarimmaisen tarkeaa, silla hanen tyotehtavana on
erilaisten ongelmien, ihmisten ja tilanteiden kohtaamista seka niiden ratkaisemista. Esi-
miestydta voidaan jakaa karkeasti kahteen luokkaan. Ensimmaisena on tyontekijdiden
johtaminen ja vuorovaikutuksessa oleminen ihmisiin. Tyontekijéiden johtamiseen liittyy
visioiden ja tavoitteiden asettaminen yksildille ja ryhmille, tavoitteiden toteutumisen seu-
raamista seka yhteisten palaverien vetamista. Esimiehen tehtéviin kuuluu myés palaut-
teen vastaanottaminen ja antaminen, ongelmatilanteiden selvittdminen tiiminsé keskuu-
dessa seka asiakastilanteiden hoitaminen. Keskeisinta tassa luokassa on yllapitaa tiimin
toimivuutta ja sen kehittdminen. Esimiehen on naytettava esimerkkijohtamisensa ja dele-

goida seké opastaa tyontekijoita tilannekohtaisesti.

Delegointi on tyodtehtavien vastuun jakamista eri henkilgille. Delegointi on tehtavien uudel-
leenjarjestamista ja tyttehtavan antamista eteenpain henkildlle, joka vastaa tydtehtavan
sisallén suorittamisesta maaraaikaan menneessa. Ennen delegointia esimiehen on hyva
muistaa kysya itseltdan: "Mita tydtehtavaa delegoidaan?”, "Kenelle tyétehtavaa delegoi-
daan?” ja "Miten delegoidaan?” Delegoimalla tehtavat oikealle henkildlle voi parhaim-
massa tapauksessa saastaa esimiehen omaa aikaa ja padstaa parhaaseen tulokseen

seka kasvattaa organisaation tuottavuutta.



Esimies

Ulkopuolinen asian- Esimies / oma ver-

Tyontekija .
tuntija tainen

Kuvio 1. Delegointi eri henkildille.

Tyo6tehtavid voidaan delegoida eteenpéin mikali: esimiehelta tuntuu, etta joku muu voisi
tehdé kyseisen tehtavan paremmin tai nopeammin, tehtava tulee delegoimalla halvem-
maksi, esimiehen ty6tehtaviin kuulumattomat tytehtavat, tydntekijan oppiminen delegoi-
massa tydtehtavassa tai delegoituun tehtavaan tarvitaan yksinkertaisuutta ja uudistunei-
suutta. Esimies voi delegoida tyttehtavia esimerkiksi ulkopuolisille asiantuntijoille, alaisil-

leen tai vertaisilleen.

Esimiestydta voidaan jakaa toiseen luokkaan, joka on hallinoollinen puoli. Esimiehen hal-
linnolliseen tehtava puoleen sisaltavat toiminnallinen suunnittelu, tydnjako, erilaisten paa-
toksienteko tilanteita, raporttien laatiminen ja vastaanottaminen, sisaisesta viestinnasta
huolehtiminen, erilaisten taloudellisten ja hallinnollisten asioiden hoitoa, tarjousten laatimi-
nen ja vastaanottaminen, yhteydenpitaminen sidosryhmiin ja tukifunktioihin. Kaiken nai-
den tehtéavien lisdksi esimiehen tehtaviin kuuluu kehitys ja motivointikeskusteluiden pita-
minen seka lukuisia ennakoimattomia ja suunnittelemattomia tehtavia, yhta lailla niin suu-
ria kuin pienidkin tehtavia. (Ristikangas, Aaltonen & Pitkanen 2008, 118-119.)

Esimiehen hallinnollisen tydtehtdvan myota organisaatio ohjataan ja johdetaan tavoittelui-
hin tuloksiin ja suoritetaan maarattyja tyétehtavid. Esimiehen hallinnolliseen tehtavaan
kuuluu myds voimavaroista huolehtiminen kuten esimerkiksi: huolehdittava henkildstén
riittdvyydestd, huolehdittava tietotaidosta, yrityksen budjetissa pysyminen ja huolehdittava

siitd, etta tiimilla tarvittavat tyévalineet tyotehtavien suorittamiseksi.



2.1 Esimiehen ominaisuudet

Yleisimmat kysymykset liittyen johtamiseen ovat: "Millainen on hyva esimies?”, "Mita tai-
toja ja ominaisuuksia johtaminen vaatii?”, "Voiko esimieheksi tulla vai vaatiko se tietynlai-
sia ominaisuuksia?” (Jarvinen 2001, 13.) Vastaus naihin kysymyksiin on, ettei johtajaksi
synnyté. Johtajaksi voidaan tulla oppimalla, tietynlaisia tehtavia suorittamalla sek& néayt-
tamalla esimiestehtavaan tarvittavat taidot ja ominaisuudet. Myds asenteen ja luonteen on

oltava kohdallaan ennen esimiehen tehtéviin siirtymista.

Taloussanomat listasivat (2013) viisi hyvan esimiehen ominaisuutta:

1. Eturintamassa johtaminen. Nykypaivana ei enaa riita, ettd esimies kaskee alaisiaan,
vaan hanen on innostettava ja sitouduttava tyontekijoitéan. Hyva esimies auttaa tii-

minsa vaikeiden esteiden yli ja auttaa heitd menestymaan omassa tyossaan.

2. Teknologian ymmartaminen. Teknologia on ottanut vallan viime vuosina ja siksi
esimiehella on oltava hyvét teknologian taidot. Hanen ei tarvitse olla asiantuntija,
mutta hanen on ymmarrettava teknologian vaikutuksen omaan tydymparistoon ja

osattava hyodyntaa sita tydkaluna tyopaikassa.

3. Esimerkin nayttdminen. Esimiehen on kaytettdva samoja tydkaluja ja sitouduttava
tekemaan samankaltaisia tydtehtavia tyontekijoiden kanssa. Esimerkillinen esimies

nayttad oikean suunnan tydntekijdilleen omilla tekemisillaan.

4. Herkkyyden arvostaminen. Avoimuus ja lapinakyvyys kulkevat kasi kddessa herk-
kyyden kanssa. Armeijan tavoin johtaminen tydpaikassa ei ole enda kannattavaa,
painvastoin. Herkkyys on mahdollisuus tydorganisaatioon innovaation ja luovuuteen.
Mennakseen eteenpain on esimiehen pystyttava nayttdmaan ja vastaanottamaan
herkkyytta. (Forbes 2013.)

5. Usko jakamiseen. Organisaation tiedot on pidettava tydntekijoiden ulottuvuudessa,
tietoja ei saa pimittaa millaan tavalla. Tietojen on pidettava helposti saatavilla pai-
kasta ja ajasta riippumatta, missa ja milloin vain seka niihin paasyn laitteella milla

hyvansa.
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Aholan Juhan tekemassa tutkimuksessa 2013, kysyttiin esimiehelle kolme tarkeintd omi-
naisuutta - tutkimus sai tulokseksi seuraavanlaisesti: 1) Hyva esimies antaa palautetta
tyontekijoilleen saanndollisesti. 2) Hyvan esimiehen on kannustettava seka tuettava tiimin-
sé& hanen omalla toiminnallaan. 3) Hyvélla esimiehella on positiivinen vaikutus tyontekijoi-
hin ja han kohtelee heita tasapuolisesti. Muita esimerkkeja, jotka nousivat tutkimustulok-
sissa esille ovat muuan muussa: "Esimiehen on annettava mahdollisuus alaisilleen osal-
listua paatoksentekoon”, "Hyva esimies ottaa huomioon tydntekijoiden toiveet ja tarpeet”
ja "Hyva esimiehen on hallittava alaistensa tyotehtévat ja neuvottava heité siind.” Aholan

tutkimukseen vastasi 50 henkil6a. Tutkimus suoritettiin verkkokyselynd vuonna 2013.

Johtajuus on laaja ulottuvuus. Sana johtajuus voi merkita toisille inmisille jotakin muuta
kun toisille. Ennen johtamista on tarkeaa voittaa tydntekijdiden luottamuksen ja kunnioi-
tuksen, jonka saavuttuaan asetetaan yhteinen tavoite ja pyritadn saavuttamaan asetettuja
tavoitteita kokonaisvaltaisesti yhdessa — tiimina - organisaatiossa. Taloussanoman lista
esimiehen ominaisuuksista ja Aholan tutkimuksen liséaksi John Frostin mukaan onnistu-

neelta johtajalta vaaditaan kolme ominaisuutta, joita ovat: rohkeus, perddnantamattomuus
ja noyryys.

Paatosten tekemiseen ja ideoiden toteuttamiseen tarvitaan rohkea johtaja, joka kykenee
tekemaan paatokset nopeasti vaativimmissakin tilanteissa. Peraanantamattomuuden avul-
la johtaja osaa ohjata alaisiaan ja hoitaa organisaatiota paamaaratietoisesti ja sinnikkaasti
vastoinkdymisten jalkeenkin kohti tavoiteltua maaranpaata. Néyryys on ominaisuus johta-
jassa - mika tekee hanesta: hyvasta johtajasta — loistavan johtajan. Noyraan ominaisuu-
den avulla erotutaan muiden johtajien joukosta. Noyryys tarkoittaa sita, etta hanella on
kyky myontaa omista virheistaan, eika kayttaydy ylimielisesti tyotekijoitdan kohtaan vallas-

ta huolimatta. Johtaminen on jatkuvaa oppimista ja uusien haasteiden kohtaamista.

2.1.1 Kolmelaista johtamistyylia

1940-1960-luvuilla esimiehen johtamistyyleja tutkittiin tehokkaasti. Johtamistyyli jaettiin
karkeasti kahteen luokkaan: autoritaariseen ja demokraattiseen. Naiden johtamistyylien
paatavoitteena on ollut sama, eli tyontekijoiden tuottavuuden parantaminen. Johtamisen-
tyylien syvempi sisalto oli kuitenkin paatavoitteesta huolimatta aivan erilainen ihmisten
perususkomuksesta ja motivaatiosta. Naiden kahden johtamistyylien lisdksi on kolmas
”Antaa menna”- johtamistyyli, jonka mukaan johtaja antaa asioiden menna omallaan pai-
nollaan eika ole sen kummemmin kiinnostunut tydntekijoista tai organisaation toiminnas-
takaan. (Viitala, 2004, 78.)
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Autoritaarinen eli itsevaltaisen johtamistyylin perusominaisuudet ovat esimerkiksi: johta-
miskeskeisuus, tyon hyvalaatuisuus, viestinnén yksisuuntaisuus, johtajan vaikutusvallan
merkitys, hyokkaava ja etainen johtajuus seka tiimin riitaisuus, pelon ja kaunan kantami-
nen tydorganisaatiossa.

Autoritaarinen johtaja haluaa saavuttaa paamaaransa keinoja kaihtamatta, héan voi esi-
merkiksi kayttaa ihmisia vélikappaleina omien tavoitteiden saavuttamiseksi. Autoritaarinen
johtaja osaa kayttaa hierarkian asemansa hyvéksi ja siksi on usein erittdin maaraileva ja
han usein korostaa paatoksia vaativissa asioissa oman asemaansa esimiehené. Autori-
taarinen johtaja haluaa paattaa asioiden kulusta, hdnen omasta mielestaan hanen omat
ajatuksensa ja ideansa ovat muiden ideoita ja ajatuksia parempia. Han myos odottaa
alaistensa myotailevan hanta ja ottavan maaraykset heti vastaan ja toimimaan sen mu-
kaan kyseenalaistamatta. Mikali joku tyontekijoistd uskaltaa arvostella tai kommentoida
jotain hanen mielestaan sopimatonta, esimies antaa takaisin kymmenkertaisena ja armoa
tuntematta. Tyontekijdiden ehdottaessaan omia ajatuksia ja ideoita, han joko hyvaksy sen
tai kieltdd koko asian perustelematta. Hyvaksyessaén ajatuksen han usein voi vaittaa niita
omakseen tai muotoilla sen omiksi sanoikseen ja pukea ajatuksen niin kuin ne olisivat

alun perin hanen omiaan ideoitaan. (Viitala, 2004.)

Hyvin usein tamantyyppisessa johtamisessa organisaatiossa vallitsee pelon ja kauhun
tunne tydilmapiirissa. Autoritaarinen johtamistyylia pidetdan huonona johtamistyylina, mut-
ta nopeissa paatoksen teossa ja vaativissa tilanteissa autoritaarinen johtaminen on tehok-
kain tapa. Taman tyyppista johtamista suositellaan kaytettavaksi vain tilapaisesti.

Demokraattisessa johtamistyylissé tydorganisaatiossa esiintyy yhteistyon laaja osallistu-
minen, toimiva ja avoin kommunikaatio, luottamus keskeisyys toisiaan kohtaan, ystavalli-
Syys ja avunanto, yhteisten paatoksien teko ja tyon laatu demokraattisessa johtamistyylis-
sé on hyva.

Demokraattisen johtamistyylin avulla saavutetaan luottamusta ja hyvaa ilmapiiria organi-
saation tyontekijoiden keskuudessa. Johtamistyylia tarvitaan silloin, kun halutaan sitouttaa
tydntekijoita ja saavuttaa hyvaad panostusta tiimiltd. Demokraattinen johtaja arvostaa tyon-
tekijoidensé tydpanostusta ja arvostaa heidan osallistumistaan. Sitouttaakseen tyontekijoi-
tdan esimies osallistuu myos itse heidan ty6tehtaviinsd. Demokraattisessa johtamistyylis-
sa tydilmapiiri on avoin ja tiedonkulku toimii kaksisuuntaisesti. Tyontekijat voivat neuvoa
tai kysya neuvoja kollegoilta liiketoimintaan liittyvissa seikoissa. Paatoksenteossa demo-
kraattinen johtaja kuuntelee tyontekijoiden mielipiteitéq, mutta tilanteen vaatiessa han osaa

paattaa siitd itse. Demokraattisen johtamistyylin avulla tydntekijat tuntevat olevansa mu-
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kana yrityksen toiminnassa ja visioiden toteuttamisessa - tdma luo positiivisen ilmapiirin

tydntekijoiden ja organisaation vdlille. (Viitala, 2004.)

Antaa menna johtamistyylissd on mukavuutta, mutta samalla epavarmuuden tunnetta.
Mahdollisuus vaikuttaa vain silloin, kun joku sattuu siitéd mainitsemaan. Johtamistyylissa
esiintyy puutteellisuutta kommunikoinnissa ja tyon laadun seurannassa. Vastuuttomuus ja
hosuminen esiintyvat kyseisessé johtamistyylissa. Tyomotivaatio on heikko, jonka my6ta
tyonlaatu on tyydyttava ja tydorganisaatiossa vallitsee epajarjestys.

Antaa menna johtamistyylissé organisaation tyontekijat annetaan olla oman onnensa no-
jassa, eika johtaja puutu sen enempaa heidan tai organisaation toimintaan. Esimies olet-
taa, etta tyontekijat parjaavat tehtavissaan ilman ohjeistusta tai neuvoja. Han ei anna pa-
lautetta tai antaa hyvin harvoin, eika palaute ole rakentavaa vaan yleisella tasolla melko
neutraalia. Ty6ilmapiiri on tassa johtamistyylissa hyva, mutta organisaatiossa vallitsee
epavarmuutta puutteellisesta johtajuudesta. Tydmotivaatio, tyétaso ja laatu ovat heikkoja.
Kommunikaatio jaa usein puutteelliseksi ja organisaatiossa esiintyy vastuuttomuutta ja
epéajarjestysta. (Lehtinen, 2012.)

Taulukko 2. Esimiehen johtamistyylit (Viitala, 2004.)

JOHMISTYYLIT

Autoritaarinen Demokraattinen Antaa menna

Itsevaltainen Tyontekijan sitouttaminen Mukavuus

Johtamiskeskeisyys
Tyon hyva laatuisuus
Yksisuuntainen viestinta

Luottamus toisiaan kohtaan
Tyon hyva laatuisuus
Kaksisuuntainen viestinta

Epavarmuus
Puutteellinen kommunikointi
Vastuuttomuus

Johtajan vaikutusvalta
Hyokkaava johtajuus
Etdinen johtajuus
Tiimin riitaisuus

Osallistuu alaisten tyontehtaviin
Arvostus tyontekijoita kohtaan
Avoin ja hyva tyoilmapiiri

Hosuminen tyopaikalla
Heikko tyomotivaatio
Heikko tyonlaatu
Epajarjestys

Pelko ja kauna

Taulukossa 2 on koottu ylla mainitut johtamistyylit. Autoritaarinen ja demokraattinen joh-
tamistyyli ovat melkein toistensa vastakohtia. Antaa mennd johtamistyyli poikkeaa kaikella
tasolla kahdesta edellisestd johtamistyylistad. Naista kolmesta johtamistyylistd, suositellaan
kayttamaan demokraattista tyylia tyontekijdiden johtamiseen. On tilanteita, joissa tarvitaan
nopea paatoksentekoa tai aarimmaisen vaikeissa tilanteissa suositellaan kayttAmaan au-
toritaarista johtamistyylia. Autoritaarista johtamistyylia suositellaan kaytettavaksi vain tila-

paisesti.
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2.2 Kolmenlaista aikaa vievaa henkilostotyyppia

Henkildstonongelmien selvittdminen on yksi onnistumisen edellytys esimiestydssa. On

kolmenlaista henkildstotyyppid, jotka vaativat erityisen huolellista kasittelya ja jotka vievat
esimiehelta paljon aikaa. Nama henkilostotyypit ovat: henkil6t, jotka suoriutuvat huonosti,
tarkeat avainhenkil6t, joita ei haluta menettaa ja runsaasti aikaa tarvitsevat henkilét, jotka

eivat tuo hyotya yrityksen toiminnan kannalta. (Peeling 2006, 20.)

Peelingin (2006) mukaan huonosti suoriutuville tyontekijoille on kerrottavaa heidan hei-
koista suorituksistaan. Esimiehen on hyva aluksi selvittdd ongelmaan syy. Johtuuko huo-
no suoriutuminen henkildsta itsestdaan, hanen laiskuudestaan, piittaamattomuudestaan vai
huonosta ajanhallinnan suunnittelusta. Mikali huono suoriutuminen on itse henkildsta joh-
tuva, on hanelle kerrottava tiukasti kritisoiden, etta tapojen on muutettava. Edella maini-
tussa tilanteessa esimies voi ilmoittaa henkilon joutuvan esimerkiksi tarkkailun alaiseksi ja
hanen suorituksia seurataan tiheammin. Huonon suoriutumisen ollessa ulkoisista syista

johtuva, on varmistettava yhteisymmarrys ja ratkaistava ongelma yhdessa.

Huonosti suoriutujille on annettavaa rakentavaa kritiikkia, silla tavoin etteivat he tunne
itsedan syytetyiksi. Tyontekijoiden tuntiessa itseddn syytetyksi, voi olla mahdollista, ettei-
vat he ota kritiikkia vastaan ja alkavat salailla taikka peitella tietynlaisia asioita ja virheita.
Selkeita ja saavutettavissa olevia tavoitteita on asetettava huonosti suoriutuville tyonteki-
joille. N&in he tietavat mita heiltd odotetaan ja suoriutumisia on helppo mitata ja seurata.

Huonon palautteen antamisen jalkeen voi esimiehen ja tyontekijan valille syntya epamu-
kavuutta ja vaivaantuneisuutta. Tahan esimiehen on suhtauduttava kuin mitaan ei olisi
tapahtunut. Tyontekijan ollessa selvasti narkastynyt tai arsyyntynyt on paatettava, onko
huomaamatta vai keskusteleeko asiasta korostaen, etta haluttiin vain auttaa ja saada

henkil6 huomaamaan ongelman ja oppimaan siita.

Huonosti suoriutuneet tyontekijat eivat voi jaada vapaamatkustajiksi tydorganisaatioon,
silla he ovat tyborganisaatiossa heikentavia ja toimintaa uhkaavia tekijoita. Sovitun tark-
kailuu ja parantamiseen annetun ajan paatyttya on esimiehen paatettava alisuorittajien
kohtalosta. Huonosti suoriutuneet voidaan siirtdéd muihin tehtéviin tai pahimmassa tapauk-

sessa erottaa yrityksesta kokonaan.
Peelingin mukaan avainhenkiltt ovat yksi kolmesta esimiehen paljon aikaa vievista henki-

|6stotyypeistad. Jotta tyopaikalla vallitsee tasapuolisuuden tunne, tydorganisaatiossa ei saa

suosia tietyntyyppista tyontekijaa ja kaikkia tyontekijoita on kohdeltava tasapuolisesti.
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Miksi naita avainhenkildita pitaisi sitten kasitella varovaisesti verrattuna esimerkiksi "taval-

lisiin tyontekij6éihin”?

Avainhenkil6t ovat organisaatiossa usein henkil6ita, joilla on erityisominaisuuksia ja joita
yritys voi hyodyntad. Nama avainhenkilén ominaisuudet voivat tuoda yritykselle lis&é ar-
vokkuutta. Avainhenkilot ovat usein my6s vaikeasti korvattavissa, silla heilléa voi olla esi-
merkiksi monta vastuualuetta, pitk& tydkokemushistoria yrityksessa tai harvinaista erikois-
osaamista, jota kukaan muu yrityksessa ei hallitse. Useimmiten avainhenkil6t tietavat ar-
vonsa ja tarkeytensa organisaatiossa. Taman johdosta henkildlle voi tulla kiusaus kayttaa
tilaisuutta omaksi hyddykseen. Avainhenkildiden ollessa liian vaativia, esimiehen on paa-

tettdva mihin asti on valmis menemaan heidan vuokseen.

Avainhenkildiden kanssa on pidettava hyva suhde ylla. Heidén kanssa on panostettava
aika tiiviiseen kanssakaymiseen. Hyva keskusteluyhteys avainhenkildiden kanssa saa
esimiehelle tietdmyksen heidan epavarmuudestaan, ja mahdollisista ongelmistaan, ja ta-
man kautta esimies osaa auttaa heita selvittdmaan asiat parempaan pain. Hyva ja tiivis
yhteys esimiehen ja avainhenkiléiden valilla saa aikaan luottamuksen toisiinsa seka se luo
tunteen heidan tarkeydestaan. Tunnettuaan itsedan tarkeaksi, henkilé osaa myds antaa
takaisin yritykselle tydpanostuksellaan. Asiat, jotka tekevét tydntekijasta avainhenkilon
yritykselle, ovat muuan muussa: tiedot ja taidot, suurikenttainen osaaminen, ammattitaito
ja koulutus, pitkdaikainen kokemus asiasta/alasta, kielitaito, sosiaaliset taidot seka eri

laitteiden, menetelmien ja ohjelmien k&ytdon osaaminen.

Kolmas aikaa vieva henkilostotyyppi Peelingin mukaan ovat henkiltt, jotka tarvitsevat
esimieheltéa paljon aikaa ja huomiota ja voivat usein valittaa siita, miten heitd kohdellaan
organisaatiossa. He luulevat pystyvansa paljon parempaan ja he eivat ymmarra, miksi
heidan panostuksia ei juurikaan arvostele. Naita henkil6itéa on pystyttava ennaltaehkaise-
maéan. Taman tyyppiset henkildt on huomattava jo tydhaastattelussa. Mikali tybhaastatte-
lussa ei ole tullut ilmi, on taman tyyppinen henkildst6 erotettava viimeistaan koeajan paa-
tyttyd. Naiden henkilostotyyppien ennaltaehkaiseminen ei aina onnistu, silld melkein jokai-
sessa yrityksessa on ongelmallisia tyontekijditd, jotka eivat ole toiminnan kannalta valtta-

mattomia.

Toiminnan kannalta tarpeettomia tyontekijoiden kanssa on mietittdva uudelleen heidan
tarpeellisuudestaan ja esimiehen kuluttamasta vaivannaosta. Mikali paadytaan siihen tu-
lokseen, etteivat he ole vaivan arvoisia, voidaan suosiolla vahentaa heihin kulutettavaa

aikaa ja siirtda heidat pois tiimista toiseen tyotehtavaan.

15



3 Edellytykset esimiesty6hdn onnistumiseen

Esimiehen on tiedostettava sen, etta han on tydntekijoiden silmissa auktoriteetti — kaytti
han sitten valtaa tai ei. Esimies voi vallallaan herattdd monenlaisia tunteita, niin pelon kun
ihailun ja hanta kohtaan on erilaisia odotuksia. Esimies ei voi onnistua tehtdvassaan mika-
li han ei halua kayttaa auktoriteettista valtaa. Koko yrityksen parhaaksi on esimiehen hen-
kilokohtaisena tehtavana kayttdd saamansa valtaa tiimiinsa johtamiseen. Usein esimies
voi tuntea olleensa joko hyva kuuntelija, mutta huono paattksen tekija tai huono kuunteli-
ja, mutta tiukka paatdoksessaan. Hyvan esimiehen on hallittava molemminpuolisia tehtavia.
Hanen on pystyttava kuuntelemaan ja tekemaan sen pohjalta jarkevia ratkaisuja. Taman
tehtavan onnistumiseen on esimiehen otettava kayttoonsa ja kehitettava tehtavassaan

laajasti persoonallisuutensa eri puolia. (Jarvinen 2001, 20.)

Esimiehen on ymmarrettdva oman roolinsa ja ty6tehtavansa térkeys ja oltava aktiivinen
tydorganisaation parhaaksi. Selvitdkseen esimiestehtdvassa on hdnen mietittdva ensin ja
reagoitava vasta sen jalkeen. Esimies joutuu usein tydskentelemaan useiden ristiriitai-
suuksien ja erimielisyyksien keskella. Mikali esimies yrittaa vastata kaikkiin h&nen kohdis-
tumiin odotuksiin ja vaatimuksiin, on varma, ettd han epéonnistuu tehtavasséaan. Esimie-

hen on hyva pitda sydan lampiméana, mutta paa kylmana. (Peeling, 2006.)

3.1 Esimiehen kaytettavyys ja lasnéaolo

Esimiehen on oltava kaytettavissa tyontekijdilleen aina kun on mahdollista. Tahan ei riita
pelkastaan se, ettd "ovi on auki.” Esimiehen on informoitava selkeasti tiimilleen, etta ha-
nelle voi aina tulla juttelemaan kun jokin asia on pielessa, on tyytyméaton johonkin asiaan
tai tyontekija voi tulla juttelemaan ihan muuten vaan. Esimiehen on oltava tavoiteltavissa
niin virallisesti kuin epéavirallisestikin. Taméan keinon avulla luodaan hyva ty6ilmapiiri, jossa

tydntekijat eivat tunne tyytymattdmyytta ja riittamattomyytta.

Esimiehen lasnaolo tydorganisaatiossa on hyvin tarkea. Edellytys toimivalla vuorovaiku-
tukselle on lasna oleva esimies, joka on rehellisesti kiinnostunut tydntekijoiden asioista ja
kuuntelee mielelladn ymmartaddkseen organisaation sisaisia asioita. Esimiehen lasnéolo ei
ole tybpOydan aaren takana istumista ja oven auki pitdmistd, vaan se on myos sitd, etta

han itse hakeutuu tyontekijoiden keskuuteen ja luo keskustelevuutta.
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Ajoittain fyysinen lasnéolo ei valttamatta ole mahdollinen. Syy tdhén voi esimiehella olla
monenlaisia. Omia ty6tehtavia voi olla kasaantunut niin paljon, ettei jaa aikaa keskittya
tiimins& kanssa kommunikointiin tai palautteiden antamiseen. Fyysista lasndoloa ei aina
vaadita. Kommunikointi tydntekijoiden kanssa voi tapahtua myos esimerkiksi puhelimen
valityksella ja nykyajan pikaviestimien valityksella. Esimiehen on muistettavaa, etta virtu-
aalinen lasné&olo ei koskaan korvaa kasvotusten keskustelemista kokonaan. (Uu-

siesimies.fi.)

3.2 Palautteen antaminen

Palautteen antaminen tydntekijoille on darimmaéisen térkea ja se on yksi esimiehen tar-
keimmisté edellytyksista. Palautetta on annettava tyontekijoille oli se sitten positiivista tai
negatiivista. Palautteen kautta opitaan ja parannellaan tydtapoja ja tydsuorituksia. On
esimiehen vastuulla, etta sovitut asiat tehdaan tietynlaisessa ajassa ja tietynlaisella taval-
la. Hanen vastuullaan on myds palautteiden antaminen ja vastaanottaminen. Palautteiden
antaminen on tehtava mahdollisimman jatkuvaksi ja arkipaivaiseksi ja palautteen antami-

sesta on tehtava oikea-aikaista.

Hyvén palautteen antaminen on perusteltua seké harkittua, mika kirkastaa tavoitteita. Po-
sitiivinen palautteiden vastaanottaminen tydntekijoille voi olla yksi motivointitekija. Esimie-
hen on hyva muistata, ettd negatiivista palautetta on annettava kahden keskeisella kes-

kustelulla, ei missdén nimessa yhteisissa keskusteluissa

3.3 Tyoilmapiiri —ty0 ja koti on erotettava

Pohja hyvalle ty6ilmapiirille on hyva tydkulttuuri. Tyokulttuuri kertoo tyépaikan toimintata-
vasta, vuorovaikutuksesta tyoyhteison keskuudessa, tapa kohdella asiakkaita ja sidos-

ryhmid, tyémoraalista ja tyopaikan sdénnoista ja ehdoista jotka saatelevat tydntekoa. Hy-
va tydilmapiiri syntyy jokapdaivaisessa toiminnassa. Ratkaiseva tekija hyvaan ilmapiirin on

ihmisten valinen vuorovaikutus, yhteistyo ja ystavallisyys.

Hyvalla tyoilmapiirilla on positiivisia vaikutuksia organisaatioon: se tuo hyvinvointia siina
tydskenteleville ja hyva ilmapiiri tukee organisaation menestysta. Positiivisessa tydilmapii-
rissa on yhteiset tavoitteet, selkeéat pelisaannot ja toimintatavat, varmuus tulevaisuudesta

seka jatkuvasti kehittyva tydorganisaatio.
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Ty6ilmapiirin mukavuuden ja rentouden yllapitdmiseksi on hairinnélle ja syrjinnalle pidet-
tava nollatoleranssi. Tydpaikalla esiintyessa syrjintaa tai hairintaa, itseaan tai tyontekijoita
kohtaan; on esimiehen velvollisuus tehda asiasta ilmoitus noudattaen tiukasti syrjintaan
liittyvia saantoja. Esimiehen on tiedettava tyopaikan toimintatavoista tai otettava niista
selvaa ja ilmoitettava asiasta heti omalle esimiehelleen ja henkildstoosastolle. Saamiaan
ohjeita on seurattava hyvin tarkasti ja muistettava pitaa varansa.

Toisen
huomiointi ja
arvostaminen

Byrokratian Juttelevuus
valttdminen
Tyo6ilmapiiri
Jokaisen Ystavallisyys
panostus ja avuliaisuus
Positiivisuus

Kuvio 2. Hyvan tyéilmapiirin ainekset.

Huono ilmapiiri aiheuttaa puolestaan kitkaa seka tyémotivaation katoamista. Huonon tyo-
ilmapiirin voi aiheuttaa huono tai puutteellinen johtaminen, kehittamattémat toimintatavat
ja mahdolliset ulkoiset uhkat. Tydilmapiirin ollessa negatiivinen: tieto ei kulje organisaation
sisalla, tydbmotivaatio on alhainen, jonka seurauksena on paljon poissaoloja, negatiivisuut-
ta ja tyOyhteistn pelisaannot ovat tyontekijoille epaselvia. Tyoilmapiiri syntyy jokaisen
tydntekijan omalla toiminnallaan ja panostuksellaan. Jokaisen tyontekijan avulla luodaan
joko yhteisesti positiivista tydilmapiiria - yksi negatiivinenkin tyéntekija voi lannistaa ja
huonontaa ty6ilmapiiria. Hyvan tyoilmapiirin luomiseksi tarvitaan kaikilta sitoutumista seka

aktiivista osallistumista - niin tydntekijoiltd kun esimieheltakin.

Ty6 voi parhaimmillaan antaa mahdollisuuden itseensa toteuttamiseen ja onnistuessa
tyontekija saa mydnteisia tuntemuksia. Perhe antaa tyontekijalle puolestaan turvallisuu-
den, rakkauden ja kumppanuuden. Hyvantuulisuus kotona voi siirtya tydohon ja onnistunut
tuntemus tyossa siirtya kotiin. Ty ja perhe ovat vahvasti heijastuksessa toisiinsa. On kui-

tenkin tarke&a muistaa erottaa tyo ja koti toisistaan.
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On suositeltavaa, etté tyo ja kotiasioiden vélille vedetaén selkea raja ja nama asiat pidet-
taisiin erillaan niin hyvin kuin mahdollista. Tydssa tapahtumat ikavyydet tai muut stressia
aiheuttavat tekijat on jatettava téihin. Kotona tapahtuvat erimielisyydet tai muut ei-tyéhon
liittyvid asioita, on valtettava niitd tuomasta toihin. Tyon vaativuus, luonne ja mahdolliset
kuormittavat tekijat voivat vaikuttaa tyon ja perheen yhteensovittamiseen. Tyon ja perheen

valilla esiintyy kuitenkin enemman myonteisia kuin kielteisia tuntemuksia.

Esimiehen on tehtava kaikille selvaksi ja pyydettava tyontekijoita vetdmaan rajansa tyon ja
kodin vdlille. Esimiehen on kunnioitettava tyontekijoiden paatoksia ja oltava hieman jous-
tava perheasioihin liittyviin pyyntoihin. Tyontekijoilla on oikeus lakisdateiseen perheva-
paaseen, joka voi tarkoittaa esimerkiksi aitiys- ja/tai isyysvapaata, hoitovapaalle jaamista,
osittaista hoitovapaata, tilapaista hoitovapaata, poissaoloa pakottavissa perhesyissa tai
maaraaikaisesta poissaoloa perheenjasen tai laheisensa hoitamiseksi. Jaadakseen per-
hevapaalle on tyontekijan ilmoitettava siitd tydnantajalla laissa saadetylla tavalla. Tyonan-
tajalla on kuitenkin oikeus kieltaa osittaiselle hoitovapaalle jaaminen tietynlaisissa tilan-

teissa.

3.4 Tyobntekijoiden kuunteleminen ja kaksisuuntainen tiedonkulku

Esimiehen on osattava kuunnella tyéntekijéiden mielipiteita ja hyddynnettava henkildston
osaamisia ja taitoja, mutta tehtava itse selkeita paatoksia ja ratkaisuja tilanteen niin vaati-
essa. Johtamistytssa tarvitaan esimiehen keskustelevuutta ja henkildston osallistumista
seka esimiehen johtamisen jaAmakkyytta. (Jarvinen 2001, 16.) Keskustelun avulla esimies
delegoi, antaa palautetta, valittaa tietoa ja pitaa ylla luontevaa ilmapiiria tyéyhteisdssa.
Esimiehen on osallistuttava tydntekijoiden keskusteluun ja oltava heidan keskuudessa ja
osoitettavaa kiinnostusta ja mielenkiintoa tiimiinsa tydpanostukseen ja heita itse&én koh-

taan.

Esimies voi olla samalla hyvéa juttelukaveri, mutta toisaalta h&nen on myos kaytettavaa
aktiivisesti valtaa ja johdettava tyéntekoa. Esimies joutuu monissa tilanteissa tekemé&an
itsendisesti paatoksia kuuntelematta ollenkaan toisten mielipiteitd. Nama nopeasti ja itse-
naisesti paatettavat asiat ovat usein asioita, joista ei olisi hyttya keskustella tydntekijoiden

kanssa tai se pahimmillaan vain hairitsisi ja hidastaisi paattksentekoa.

Esimiestydssa esimies joutuu kohtamaan tyontekijdiden varjopuolet: laiskuuden, vastuut-
tomuuden, tyytymattomyyden, kateuden, kiittAmattomyyden, itsekkyyden, katkeruuden ja

avuttomuuden. Naiden varjopuolien kanssa esimiehen on toimittava maltillisesti ja vastuul-
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lisesti seka sdilytettava tietty tunne-etaisyys tydhonsa. Esimiehen on kyettava arvioimaan,
miten suhtautua jarkevasti kulloinkin toimintaan. Tiiminsa keskuudessa syntyy luottamuk-
sen ja turvallisuuden tunnetta silloin, kun esimies kuuntelee maltillisesti ja on aidosti kiin-

nostunut tydorganisaation mielipiteista, toiveista ja huolista.

Kuunteluprosessi pitda sisdllaan nelja eri vaihetta: kuulohavainto, tulkinta, kuullun arviointi
ja vastaus. (Kratz & Kratz 1995.) Heikkilan (2002) mukaan kuuntelemisen tasoa on paljon
enemma&n, muuan muussa yhdeksan eri kuuntelemisen tasoa, jotka ovat esimerkiksi: vali-

koiva kuuntelu, aktiivinen kuuntelu, reflektiivinen kuuntelu ja kuuleminen kuulematta.

Valikoivassa kuuntelussa ihminen kuulee sen, mink& han haluaa kuulla eik& sen vuoksi
kuule keskustelun kokonaisuutta. Tama kuuntelutaso on melko yleinen ihmisten keskuu-
dessa. Aktiivisessa kuuntelussa ihnminen keskittyy kuuntelemaan toisen osapuolen sano-
mista ja yrittdd ymmartaa toisen osapuolen mahdollisimman hyvin. Reflektiivisessa kuun-
telussa kuuntelija puoli pystyy sanantarkasti tai omin sanoin kertomaan puhujapuolelle,
mit& h&n on kuullut. Kuuleminen kuulematta tasossa ihminen kuulee sanoja, kuitenkin

ymmartamatta sanojen merkitysta. (Heikkila 2002.)

Taulukko 3. Kuuntelemisen tasot (Paul Burns, 2001.)

Kuuntelemisen tasot

Alin taso: henkil6 on hiljaa, ei kuulee puhuvaa osapuolta, ajatukset ovat muualla.

Toiseksi alin taso: henkild kuuntelee toisen puhetta, odottaa toisen lopettavan,
jotta paasisi itse puhumaan.

Kolmas taso: henkild kuuntelee arvioidakseen, mika toisen puheessa on oikein tai
vaarin.

Neljas taso: Henkil6 yrittaa kuunnella, mutta kuuntelemisen tavoitteena soveltaa
omaa tietamysta.

Viides taso: henkild kuuntelee tarkkaavaisesti. Hanella on tarve ymmartaa puhujan
tarkoitusta suhteessa omaan tietoonsa.

Ylin taso: Henkil6 kuuntelee yrittamattda ymmartaa. Henkil6 antautuu kuulemalleen
asialle ja antaa itselleen aikaa ja tilaa muodostaa mielikuva toisen tarkoituksesta ja

sen yhteydesta omiin kokemuksiin.

Kratzin ja Kratzin sek& Heikkilan kuuntelemisen tasojen lisdksi on Burnsin teoria kuunte-
lemisen tasoista. Burnsin mukaan kuuntelemisen tasoja on yhteensa kuusi. Kuuntelemi-
sen tason aaripddnda on alin taso, jossa henkild ei kuuntelee puhuvaa osapuolta ja keskit-
tyy kuuntelemisen sijaan johonkin toiseen asiaan. Ylimmassa kuuntelemisen tasossa
henkild kuuntelee, mutta kuitenkin yrittdd olla ymmartamatta. Henkild6 muodostaa oman

mielikuvan toisen tarkoituksesta ja sovittaa sen omiin kokemuksiinsa.
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Tyo6ntekijoiden kuuntelemisen lisaksi esimiehen on pidettava tiedonkulun kaksisuuntaise-
na ja tiedot ajan tasalla. Tiedon valittyessa tyontekijalta esimiehelle on myds yhta tarkea
esimiehen asioiden valittyminen tyotekijoilleen. Suoraan henkilbkuntaan vaikuttavat muu-
tokset on keskusteltava tydntekijoiden kanssa ja tiedotettavaa muutoksesta heti, kun
mahdollista. Esimiehen ei tarvitse olla henkilokohtaisesti tiedottamassa kaikista asioista
vaan han voi kayttda halutessaan organisaation jasenia asioiden viestimiseen. Mikali tie-
dotettava on negatiivinen uutinen, on suositeltavaa, etta esimies kertoo siité itse tyoteki-
j6ille kasvotusten.

Spontaaniset
keskustelut Sihképosti

Esimiehelta Tiedoitus-

Yrityksen taulut

tyontekijalle

tiedotuskanavat

One-by-one Viikko-
keskustelut palaverit

Suusta suuhun Kuukausi-
infoirmoiminen palaverit

Kuvio 3. Yleisimmat tiedotuskanavat yrityksissa.

Yrityksen hyvat ja kaytetyimmat tiedotuskanavat ovat esimerkiksi erilaiset palaverit, ylei-
simmat viikko ja kuukausipalaverit. Tyopaikan sisaiset tiedotuskanavat kuten sahkoposti
ja tiedotustaulut ovat hyvia kanavia, silla naiden kanavien kautta saavutetaan suurin osa
yrityksen tyontekijoistd. Nopein tiedotuskanavina voidaan pitda erimerkiksi suusta-suuhun
tiedottamista, spontaaneja keskusteluja seka tiimipalavereja. Esimies voi itse valita, mitka

tiedotuskanavista kayttéd mihin asian tiedottamiseen ja julkaisemiseen.
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Esimiehen on pidettava tyontekijat ajan tasalla mahdollisista organisaation sisaisista muu-
toksista. Mikali organisaation on tulossa epamiellyttdvia muutoksia on esimiehen varmis-
tettava, ettei epamiellyttava tieto tule tyontekijoille yllatyksenda. Esimies voi esimerkiksi
keskustella tulevasta muutoksesta tyontekijan kanssa etukateen, ennen kun varsinainen
muutos tapahtuu organisaatiossa. Tyontekijat voivat tuntea itseaan loukatuksi, mikali
epamiellyttavia asioita tapahtuu ilman varoitusta ja lyhyella aikavalilla.

Kaksisuuntaisessa vuorovaikutuksessa henkilo on seka kuuntelijana etta tiedottajana.
Onnistunut vuorovaikutus esimiehen ja tydntekijoiden keskuudessa takaa toimivan tyoyh-
teison ja hyvan tydilmapiirin.

3.5 Lupaukset ja rehellisyys

Tyontekijoille luvatut asiat on pidettava. On muistettava olla lupaamatta asioita, joita ei
valttamatta voida tai ehdita toteuttaa. Esimiehen on kyettava pitamaan lupauksen kaiken
kiireen keskellakin tai olla lupaamatta ollenkaan, jos han tietaa, ettei kaiken kiireen ja hali-

nan keskella ehdi toteuttamaan antamiaan lupauksia.

Esimiehen on huolehdittava siita, etta han antaa tyontekijoilleen luotettavia ja toteutetta-
vissa olevia lupauksia, eika katteettomia puheita, jotka jaavat vain sanoiksi. Keskinaisen
luotettavuuden saamiseksi tydorganisaatiossa on esimiehen toimittava kuten on itse sa-

nonut. Talla tavoin se luo keskinaisen luottamuksen omassa tiimissa.

Hyvéan esimiehen ominaisuuteen kuuluu avoimuus ja rehellisyys. Avoimuuteen kuuluu
esimerkiksi kehityskeskustelujen lapikaynti tyontekijoiden kanssa ja miettiminen heidéan
kanssaan tyopanostuksen parantamisen keinoista. Tassa tilanteessa esimiehen on jou-
duttava valikoimaan tietynlaiset aiheet, jotta tyontekija kykenee suhtautumaan kehityskes-
kusteluun mydnteisesti seké vastaanottamaan mahdollisia moitteita. Vastaamalla tyonteki-
jéiden kysymyksiin mitaan salailematta ja esimerkiksi osallistumalla keskusteluun tauoilla
mahdollisista ty6asioista ja epavarmoista seikoista saa aikaan avoimuuden ja rehellisyy-
den tunteen tyoilmapiirissa. Talla tavoin tydntekija uskaltaa myos itse hakeutua esimiehen

puheille tilanteen vaatiessa.

Eettisen toiminnan perustana on rehellisyys. Tyopaikassa pitaisi pystya puhumaan kaikis-
ta asioita kunhan henkildsto ja esimies uskaltavat olla toisilleen rehellisid. Asioiden puhu-
misen myota, asioita voidaan muuttaa paremmaksi. Jokaisella tyontekijalla on helppo olla

tyOpaikassa, jossa vallitsee rehellisyys ja avoin ilmapiiri.
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Esimiehen avoimuus tarkoittaa hanen toiminnan lapinakyvyyttd, avointa kommunikointia

tyontekijoiden keskuudessa, avointa yhteystyota seka avoimuutta niin organisaation, yksi-
I6n kun ryhmien tekemissa paatoksissakin. Tyontekijoille tarkeita asioita on saada keskus-
tella avoimesti tybongelmista tydorganisaatiossa aina kun haluaa ja saada kommunikoida

toisilleen avoimesti.

3.6 Kohteliaisuus ja virhetilanteessa toimiminen

Kohteliaisuuden avulla voidaan selittaa ihmisten sosiaalista kayttaytymista seka kielellista
ilmaisua. Kohteliaisuus on sit&, miten vuorovaikutuksessa olevat henkilét odottavat toisen
kohtelevan itseaan. “Kohteliaisuus on funktionaalista kéyttaytymista, jonka lahtékohtana
ovat vastapuolen emotionaaliset odotukset ja jonka pdamotiivina on tyydyttdd nuo odotuk-
set.” (Larjavaara, 1999.)

Tavalliset kohteliaisuussaannét on hyva pitaa ylla tydyhteisdssa. Sana “kiitos” tai "ole hy-
va” on muistettava sanoa kaiken kiireen keskellakin. Tydntekijoita on myds muistettava
kehua. Esimiehen ollessa kohtelias ja huomioiva, siité tulee myos tapa tydpaikan toimin-
taymparistdssa. Jos esimies esimerkiksi jattaa tervehtimatta tyontekijoita ja tydtovereitaan
saapuessaan tydhdn, tama tapa saattaa levita helposti koko organisaation ja tiimiin kes-
kuuteen. Esimerkki lahtee aina esimiehesté alaspdain. Arkipaivainen kohteliaisuus tuo tyo-
organisaatioon turvallisen ilmapiirin. Tydorganisaatio, jossa ihmiset kayttaytyvat kohteli-
aasti ja hyvin toisiaan kohtaan saa aikaan sen, etta ihmiset uskaltavat ilmaista itsedén

vapaammin ja luoda rikkaita ideoita.

Jokainen tekee virheen - my6s esimies. Esimiehen tehdessa virheen on hanen syyta vil-
pittdomasti myontaa virheensa ja/tai pyytaa anteeksi. Aidosti esitetty anteeksipyyntd saa
vastineeksi anteeksiannon, jonka myo6ta tieto siita, etta virheita voidaan pyyta anteeksi ja

virheitd annetaan anteeksi, vahentaa paineen tunnetta tiimin keskuudessa.

Tyoyhteist66n on myds hyva luoda ilmapiiri, jossa virheiden teko ei ole paha asia, vaan
jopa sallittua. Ihmiset oppivat virheiden kautta ja tulevaisuudessa samaa virhe voidaan
valttda tai ennakoida yhden samanlaisen virheen jo esiinnyttyd. Tydntekijélle on tehtava
olo, etta virheista voidaan kertoa esimiehelle suoraan, ilman etta joutuisi pilkan- tai nau-
runkohteeksi. Tydorganisaatiossa, jossa etsitdan virheille syyllista ja syyllistetdan, aiheut-

taa turhaan virheiden peittelemistd, asioiden vaaristamista ja jopa valehtelua.
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4 Juridinen osaaminen esimiestydssa

Monet lait ja erilaiset tyéehtosopimukset sadételevat tydelamaa. Paikallisesti tehtyja sopi-
muksia voi olla yksittisessa yrityksessa. Tallaisten sopimuksien noudattaminen on esi-
miehen vastuulla. Olemassa on paljon lakeja ja asetuksia koskien tydsuhdetta, ja siksi on
tarkeaa seké esimiehen etta tyontekijoiden tuntea naiden keskinaista hierarkiaa. Alla on

lista normien keskindisesta soveltamisjarjestyksesta etusijajarjestyksella:

1. Suomen perustuslaki

2. EU:n asetukset ja Euroopan unionin perustamissopimusten suoraan sovellettavat
maaraykset

3. Suomen ehdottomat lait ja asetukset

4. tydehtosopimukset ja niihin perustuvat paikalliset sopimukset

5. lain sdannokset, joista voidaan poiketa vain tydehtosopimuksella ns. puolipakotta-

vat lait

jotkin yhteistoimintalain tarkoittamat sopimukset

tydsopimuksen ehdot ja sopimuksen veroinen kaytantt

yrityksessa vakiintunut kaytanto

© ©® N o

tybehtosopimus normit, joista voidaan sopia toisin tydsopimuksissa
10. tahdonvaltaiset lain sdannokset

11. tydnantajan tydnjohtovaltansa perusteella antamat maaraykset
(Hyppanen 2007, 13-14.)

4.1 Edullisemmuussaanto

Saannot ollessaan keskenadn ristiriitaisia, ylempana oleva sddnnos kumoaa aina alem-
man saadoksen. Tahan saantéon on kuitenkin poikkeus: edullisemmuussaannoén avulla
taman saannon voi kumota. Edullisemmuussaannén periaatteena on turvata tydntekijan
etuoikeuksia. "Edullisemmuussé@énto tarkoittaa sita, ettd kahdesta keskenaan tasavertai-

sesta ristiriitaisesta normista on valittava tyontekijalle edullisempi.” (Kauppakamaritieto.fi.)

Saanndn mukaan tyontekijalle valitaan edullisin normi, hierarkian jarjestyksesta valittamat-
td. Edullisemmuusséantda voidaan soveltaa esimerkiksi tyontekijan palkkaan, vuosilo-
maan ja ylityokorvaukseen. Tydntekijalle edullisemmuus selvitetdén vertailemalla eri
saannoksen ehtoja keskendan samasta asiasta. Sdannoksia ei kuitenkaan vertailla koko-
naisuuksina keskenaan, vaan ratkaisu tehdaan ehto kerrallaan. Edullisuuteen yksittaiset

tyontekijat eivat voi vaikuttaa, silla ratkaisu tehdaan objektiivisesti.
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Valilla voi esiintya tilanteita, jolloin tydntekijalle edullisemmuus ei voida osoittaa. Taméan
kaltainen tilanne on esimerkiksi irtisanomisajan pituus. Edullisemmuusséannoksen ratkai-

semattomuuden johdosta etusijajarjestyssaanto tulee taas voimaan tassa tilanteessa.

4.2 Tyonantajan ja tyontekijan paavelvollisuudet

TyOnantajaa ja tyontekijaa koskevat oikeudet ja velvollisuudet on maaritelty tarkkaan tyo-
lainsdddannossa. Tarkeimmat velvollisuudet, joita tydntekijan on noudatettava ovat tyon-
antajan maarayksien ja ohjeiden noudattaminen ja mita tarkein; sovitun tyon suorittaminen
huolellisesti ja hyvin. Direktio-oikeus antaa tydnantajalle oikeuksia maarata tyon laadun
seka sisallon, tydpaikan ja ajan. Tarkeimmat velvollisuudet tydnantajan puolella ovat: pal-
kan maksaminen ajallaan, tasapuolinen kohtelu tyontekijoiden kesken, poissaolo mahdol-
lisuuksien jarjestaminen - liittyen esimerkiksi perheen tai opiskeluun —ja jatkuva tyénteki-

jan turvallisuudesta ja hyvinvoinnista huolehtiminen.

Tybnantajan direktio-oikeus tarkoittaa sitd, ettd tydnantajalla on oikeus johtaa ja valvoa
tydntekijan suorittamaa tyota. Direktio-oikeuden myo6ta tydnantaja saa maarata, millaista
tyota tehdaan yrityksessa, miten kyseista tydta suoritetaan, milloin ja missa paikassa tyota
tehdaan ja kuka sité tekee. Tydntekijan on noudatettava tydnantajan maarayksia ja kasky-
ja, silla tybnantajalla on oikeus toimivaltansa perusteella opastaa tyontekijaa.
Direktio-oikeudesta huolimatta on tydnantajan kohdeltava tyontekijoita tasapuolisesti ja
maarayksien tulee olla asiallisia seka kohtuullisia. Esimerkiksi tydntekijoita ei voida pakot-

taa ylitydhon, ellei tydntekija itse tahan suostuu.

Tarkeimmat tyolainsaadannot esimiehelle ovat muuan muussa tydsopimuslaki, laki yksi-
tyisyyden suojasta tyoelaméassa, tytturvallisuuslaki, laki miesten ja naisten valisesta tasa-
arvosta seka tyoaikalaki. (Hyppénen 2007, 14.) Lain avulla turvataan yksittdisen ihmisen

tasa-arvoisuutta, oikeudenmukaisuutta ja inhimillissyytta tyopaikassa.

Seuraavassa luvussa on listattu ja kerrottu tarkemmin esimiehelle tarkeimmista tydlain-

saadantolaista, joihin esimiehen on kiinnitettava paivittdin huomioon tydtehtavissaan.
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4.2.1 Tyosopimuslaki

“Tama laki tulee voimaan 1 paivana kesakuuta 2001. Talla lailla kumotaan 30 péaivana
huhtikuussa 1970 annettua tydsopimuslaki (320/1970) siihen myéhemmin tehtyine muu-

toksineen. Annettu Helsingissa 12 paivana tammikuuta 2001.”

Tyosopimuslaki maarittelee koko tydsopimuksen sisaltéd, se on tydsuhteen "perustuslaki”
joka pitaé sisallaan kaikki tarvittavat ehdot ja sopimukset liittyen tydnantajan ja tyontekijan

sopimiin asioihin.

Tydsopimus voidaan tehda lain mukaan suullisesti, kirjallisesti tai sahkdisesti. Sopimukset
suositellaan aina tekemaéan kirjallisena, jotta erimielisyyksien esiintyessa on fyysinen kap-
pale todisteena sovituista tai ei-sovituista asioista. Tydsopimus on toistaiseksi voimassa,
ellei ole perusteltua syytd tehda sopimuksesta maaraaikaista. Tydosopimuksessa voidaan
sopia ty6ajankohdasta, palkan suuruudesta, tydtehtavista ja muita tydhon liittyvisté asiois-

ta.

Kuvio 4. Tydsopimuksen sisélté (Laatunen & Hurmalainen, 2011.)

Tyonteon alkamisajankohta
Kirjallinen ja kaksi samanlaista kappaletta Maaraaikaisen tyésopimuksen kesto & peruste

Tyonantajan ja tyontekijan kotipaikka Koeaika
Ty('jntekopaikka Irtisanomisaika
TYOSOPIMUS
Paaasialliset tyotehtavat TyOhon sovellettava tydehtosopimus
Saannollinen tyoiaika Palkan maaraytyminen
Vuosiloman mé&araytyminen Palkanmaksukausi

Ty6suhde voi alkaa koeajalla, joka voi kestda enintdén nelja kuukautta ensimmaisesta
tydpaivan aloittamisen ajankohdasta. Mikali tybantaja jarjestaa tyontekijalle tyotehtavaan
kuuluvan koulutuksen, joka on kestoltaan yli nelja kuukautta, koeaika voi olla enintéaan
kuusi kuukautta. Koeajan kuluessa tyosuhde voidaan purkaa molemmin puolin ilman eril-

listé syytd jommankumman osapuolen niin halutessa.
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Maaraaikainen tydsopimus paattyy sovittuna maaraajan paattyessa tai sovitun tyon val-
mistuessa. Toistaiseksi voimassa oleva tydsopimus paatetaan tiedottamalla toiselle osa-
puolelle irtisanomisella. Irtisanomisaikaa voi olla enintdan kuusi kuukautta. Yleisimmat
irtisanomisajat ovat 14 paivaa, mikali tydsuhde on kestanyt yli vuoden. Enintédén nelja
vuotta jatkuneella tydsuhteella on kuukauden irtisanomisaika. Korkeintaan kahdeksan
vuotta kesténeella tydsuhteella on kaksi kuukautta irtisanomisaika.

Taulukko 4. Ty6suhteen irtisanomisaika. (Laatunen & Hurmalainen, 2011.)

Tyosuhteen pituus Irtisanomisaika
Enintaan yksi vuotta 14 pdivaa
Yli vuoden, enintddn nelja vuotta Yksi kuukausi
Yli nelja vuotta, enintdan kahdeksan vuotta | Kaksi kuukautta
Yli kahdeksan vuotta, enintdaan 12 vuotta Nelja kuukautta
Yli 12 vuotta Kuusi kuukautta

Tybsuhteen paatyttya on tydntekijalla oikeus pyytaa kirjallinen tydtodistus suorittamastaan
tydsta. Tyotodistuksessa on mainittava tydsuhteen paattymisen syy seka lausunto tydnte-
kijan hallitsemista taidoista ja kaytoksesta. Tyotodistus on pyydettavissd kymmenen vuot-

ta tydsuhteen paattymisen jalkeen.

4.2.2 Laki yksityisyyden suojasta

“Tama laki tulee voimaan 1 paivana heindkuuta 2010. Talla lailla kumotaan yksityisyyden
suojasta tydeldméssa 8 paivana kesakuuta 2001 annettua lakia. (477/2001) Annettu Hel-

singissa 13 paivana elokuuta 2004.”

”Tamén lain tarkoituksena on toteuttaa yksityiselamén suojaa ja muita yksityisyyden suo-
jaa turvaavia perusoikeuksia tydelamassa. Yksityisyydensuojalaissa maaritelldan tydnteki-
jan henkilttietojen kasittelemisesta, hanelle tehtavista testeista ja tarkastuksista, teknises-
ta valvonnasta tydpaikassa seka tyontekijdiden sahkopostiviestien hakemisesta ja avaa-

misesta.” (Laatunen & Hurmalainen 2011, 111.)

TyOnantaja voi tarkastella ainoastaan tyontekijan henkildtietoja, mikali tiedolla on merki-
tystéa tyonsuhteen vuoksi. Tyontekijoiden henkildtietoja voi myds tarkastella siina tapauk-
sessa, jos tietoja koetaan tarpeelliseksi tydsuhteen solmiessa. Tarpeelliseksi tiedoksi voi-
daan luokitella esimerkiksi: erityisluonteiset ty6tehtavat tai tybnantajan tarjoamia etuuksia
tyontekijalle. Tyontekija ei voi poiketa tarpeellisuusvaatimuksesta omalla suostumuksel-

laan.
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Ensisijaisesti tydnantajan on tiedusteltava tyontekijan henkilétiedot talta itseltdén. Tybnte-
kijan tietoja voidaan keratd muualta, mikali tydnantajalla on tahan tyontekijan henkilékoh-
tainen suostumus. Tydnantajan hankkiessaan tyontekijan luottotietoja, on hanen ilmoitet-
tava tasta tyontekijalle ja kerrottava mista rekisterista on luottotiedot hankittu. Tydntekijan
henkilttiedot, joita tydnantaja saa jostain muualta kun itse tyontekijalta, on hanen ilmoitet-
tava etukéteen ennen tietojen kayttamista tyontekijad koskevissa paatoksenteossa.

“Henkilbtietojen kerddminen tybhén otettaessa ja tyésuhteen aikana kuuluu yhteistoimin-
nasta yrityksissa annetussa laissa (334/2007), yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja lai-
toksissa annetussa laissa (651/1988) seka tydnantajan ja henkiloston vélisesta yhteistoi-
minnasta annetussa laissa (449/2007) tarkoitetun yhteistoimintamenettelyn piirin.
(13.4.2007/457)”

Tybnantajalla on oikeus tarkistaa tyontekijan terveystilaan koskevia tietoja, mikali saa
tydntekijan suostumuksen kirjallisesti, saa tiedot tydntekijalta itseltaan, palkan ja etuuksien
kuormittamisen selvittamiseksi ja/tai varmistaakseen poissaoloon perustelluun syyn.
Tybnantajalla on oikeus vaatia tydntekijaltda huumausainetestia tydsuhteen aikana, mikéli
han epailee tydntekijan olevan huumeiden alaisena, epailee tydntekijan olevan huume-
riippuvainen tai jos testaaminen on perusteltua tydntekijan tyo -ja toimintakyvyn selvitta-

miseksi. Testista aiheutuvat kustannukset menevat tytnantajalle.

Ty6nantajalla saa olla kuvaa tallentava laite tyopaikalla tyontekijoiden ja tydnteon tilassa,
mikali syy tdhan on perusteltua. Tyonantaja saa kayttda kuvaa tallentavaa laitetta henkil®-
kohtaisen turvallisuuden tai omaisuuden turvaamiseksi, tuotantoprosessin seuraamiseksi,
turvallisuuden ja vaaraa aiheuttavien tilanteiden ennaltaehkaisemiseksi. TyOnantajalla ei
kuitenkaan ole oikeutta kuvata vain yhta tyéntekijaa tai tarkkailla tydntekijad huvikseen
videokamerasta. Kameravalvontaa ei saa kohdistaa pukuhuoneisiin, vessoihin tai henkil6-
kohtaiseen kayttoon tarkoitettuihin tiloihin. Ty6nantaja saa kohdistaa kameravalvontaa
tyopisteeseen mikali 1) tybhon saattaa liittya vaaratilanteita tai uhkaavia tekijoitéa kohdistu-
en tyontekijaan 2) omaisuuden tarkkailuun ja mahdollisten varkauksien ennaltaehkéaisemi-
seen 3) tydntekija pyyntaa kohdistettua kameravalvontaa, jotta voidaan varmistaa tyonte-

kijalle kuuluvia etuuksia ja oikeuksia.

Tybnantaja saa hakea tyontekijan s&hkopostista tietojarjestelmén valtuutetun paakaytta-
jan avulla hanelle mahdollisesti osoitettuja sdhkodpostiviesteja, jolla olisi merkitysta toimin-
nan turvaamiseksi, neuvottelujen loppuun suorittamiseksi tai asiakkaiden palvelemiseksi.
Naiden lisdksi tyonantajalla on oikeus hakea hénelle kuuluvia sdhkopostiviesteja, mikali 1)

tyontekijd on hanen nimeensa hoitanut itsenaisesti tyotehtavia, eika ole muita jarjestelmia
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asian selvittamiseksi 2) tyontekijélle on ilmeisesti lahetetty tydnantajalle kuuluvia viesteja
tai tyontekija on vastaanottanut naita 3) tyontekija on kykenematdn hoitamaan kyseista
tehtavaa ja on estynyt valittamaan eteenpain tydnantajalle tai 4) tydntekijin suostumusta
ei ole saatu kohtuullisessa ajassa.

TyOnantaja saa avata tyontekijan séhkdpostiviestejd, mikali viestin otsikon tiedot ovat il-
meisia tyonantajalle kuuluvia, ja joiden sisallon avaaminen saattaa neuvottelun loppuun,
ovat olennaista asiakkaan palvelemiseksi tai toiminnon turvaamiseksi. Avattu viestia on
sailytettava, eika viestin sisaltoa tai lahettajatietoja saa muunnella. Avatusta viestisté on
tehtava lista viestin avaamisen osallistujista, avaamisen syysta, ajankohdasta, mika viesti
on avattu ja mita tietoa on annettu eteenpain viestin sisallosta. Lista avatusta sahkodpostis-

ta on toimitetta viipymatta tyontekijalle, joka on sahképostin haltija.

4.2.3 Tyoturvallisuuslaki

“Tama laki tulee voimaan 1 paivana tammikuuta 2003. Talla lailla kumotaan 26 paivana
kesakuuta 1958 annettua ty6turvallisuuslaki (299/1958) siihen myéhemmin tehtyine muu-

toksineen. Annettu Helsingissa 23 paivana elokuuta 2002.”

Tyo6turvallisuuslain avulla pyritdan parantamaan tydolosuhteita ja tydymparistoa turvaa-
maan tyontekijan tydokykya seka ennaltaehkaisemaan ja torjumaan mahdollisia tydtapa-
turmia, henkista terveytta seka muita mahdollisia haittoja aiheutuvia tekijoita. Tyo6turvalli-

suuslain osapuolina ovat seké tybnantaja etta tyontekija.

Tyontekijan terveydesta seka turvallisuudesta vastaa tydnantaja tarpeellisilla toimenpiteil-
4. Ennalta-arvaattomat ja epatavalliset tilanteet sekéd poikkeukselliset tapahtumat, joihin
tybnantaja ei voi vaikuttaa omalla toiminnallaan ovat rajaavia tekijoitéd huolehtimisvelvolli-
suudessa. Tybnantajan velvollisuutena on jokapéaivaisena toimintana ennakoida, tarkkailla
seka valvoa toteutettuja toimenpiteitd, jotka vaikuttavat tyopaikan turvallisuuteen ja tyon-
tekijoiden terveyteen.

Ty6nantajan huolehtimisvelvollisuutena on tarkkailla tydpaikalla, ettéa tydtehtavia tehdaan
noudattaen tydturvallisuusmaarayksia ja tydnantajan on huolehdittava siita, ettei tyétehtéa-
vasta aiheudu tyontekijélle hengen tai terveyden vaaraa. Tyontekijan terveydella tarkoite-
taan seka fyysista ettd psyykkista terveyttd. Huolehtimisvelvollisuuden myoéta tydnantaja
on velvollinen huolehtimaan toimenpiteista, jotka pitavét huolta tyontekijan turvallisuudes-

ta ja terveydesta tyopaikalla. (Minilex.fi.)
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TyOnantajan ja tyontekijan on yhteisesti parannettava ja yllapidettava tyopaikan turvalli-
suutta. Tyonantajan velvollisuutena on pitdéd huolen siita, etta tyontekijalla on kaikki tarvit-
tavat valineet tydntekoon ja mahdolliset tiedot ty6hon liittyvista vaaroista ja haasteista.
Hanen on myds tiedotettava ajoissa kaikki tarpeelliset tiedot turvallisuudesta tytpaikassa,
turvallisuuden suunnitelmasta sek& muita turvallisuuteen ja terveyteen vaikuttavista teki-
joista tyopaikalla. Tydntekijan velvollisuutena on noudattaa tyénantajan ohjeita ja toimitta-
va yhteisesti tydnantajan kanssa tavoitteiden saavuttamiseksi. Tyontekijalla on oikeus
ehdottaa tyonantajalle turvallisuuteen ja terveyteen liittyvia parannuksia seka kehitysmah-
dollisuuksia ja tydnantajan on kuunneltava ehdotusta ja annettava siitd palautetta tyonteki-
jalle.

Ty6nantajalla on oltava toimintaohjelma, jonka avulla edistetdan tydntekijan turvallisuutta
ja terveytta. Taman liséksi, ohjelma on pidettava sisallaén tydolojen kehittdmisohjelma
seka kehitysohjelma liittyen tydympariston ja sen tekijoiden vaikutuksiin. Toisin sanoen
tata toimintaohjelmaa voidaan kutsua myds tydsuojelun toimintaohjelmaksi. Ohjelman
suunniteltaessa on ohjelman siséltdéa kasiteltava tyontekijoiden ja heidan edustajiensa
kanssa. Henkild, joka rikkoo turvallisuuslakia - oli henkil6 sitten tydnantaja tai tyéntekija on

tuomittava.

4.2.4 Tasa-arvo naisten ja miesten valilla

“Tama laki tulee voimaan 1 paivana tammikuuta 1997. Annettu Naantalissa 8 paivana
elokuuta 1986 (609/89.)”

Asiat, jotka tydnantajan on otettava huomioon tasa-arvon toteuttamiseksi ovat: 1) huoleh-
timinen siita, ettd haettavaan tyotehtavaan hakeutuisi molemmat sukupuolet tasaisesti 2)
samanlaisten mahdollisuuksien luominen tydntekijoille edeté uralla ja naisten ja miesten
tasainen sijoittaminen erityyppisiin tyétehtaviin 3) sukupuolten vélisen tasa-arvon huomi-
oiminen ty6ehdoissa- etenkin palkkauksessa 4) tydolojen kehittdminen sellaisiksi, etta ajat
ovat yhta suotuisia naisille kuin miehellekin 5) huomion kiinnittdminen tyojarjestelmaan ja
helpottaminen naisten ja miesten tydelaméan ja perhe-elaman yhteensovittamisen 6) su-

kupuolten valisen syrjinnén ja eriarvoisuuden ehkaiseminen ennakoimalla.
“Taman lain tarkoituksena on estdd sukupuoleen perustuva syrjinta ja edistaa naisten ja

miesten valistd tasa-arvoa seka tassa tarkoituksessa parantaa naisten asemaa erityisesti

tyoelaméssa. Jokaisen tydnantajan tehtavana on edistaa tyopaikan sukupuolten tasa-

30



arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti. Tasa-arvon toteuttamiseksi on tyénantajan
otettava huomioon kaytettavissa olevat voimavarat ja muut asiaan vaikuttavat seikat.”
(Laatunen & Hurmalainen 2011, 90-91.)

Tasa-arvosuunnitelma on laadittava, mikali tydnantajalla on palveluksessaan s&annolli-
sesti vahintaan 30 tyontekijad. Tasa-arvo suunnitelmassa on huomioitava erityisesti palk-
kauksen ja muiden palvelussuhteen ehdot tasa-arvolain mukaisesti. Tasa-
arvosuunnitelma voidaan siséllyttdd esimerkiksi henkilosto -ja koulutussuunnitelmaan tai
tydsuojelun toimintaohjelmaan. Tasa-arvosuunnitelman on siséllettéava vahintdan selvitys
tyborganisaation tasa-arvotilanteesta ja tilanteesta on tehtava erittely naisten ja miesten
sijoittamisesta eri tydtehtéviin, heidan tyotehtaviensa kartoituksesta seka tehtavien luoki-
tuksesta, palkoista ja palkkaeroista. Suunnitelma on toteuttavaa tai kdynnistettava ja teh-
tavat tarpeelliset toimenpiteet tasa-arvon edistamiseksi ja sukupuolen vélisessa palkkauk-
sen tasa-arvon saavuttamiseksi. Tasa-arvosuunnitelmassa on kaytava lapi aikaisemmin
tehdyt paatokset ja sen toimenpiteiden lapikdyminen tuloksen saavuttamiseksi. (Tasa-

arvo.fi.)

Sukupuoleen kohdistuva valillinen tai valitdn syrjinta on kiellettya. Valillisella syrjinnalla
tarkoitetaan: 1) Eri aseman asettamista sukupuoleen nahden neutraalilta vaikuttavan
saannoksen, perusteen tai kaytannon nojalla, jos menettelyyn vaikutuksesta henkil6t voi-
vat tosiasiallisesti joutua epdedulliseen asemaan sukupuolen perusteella tai 2) eri aseman
asemoimista vanhemmuuden tai perheenhuoltovelvollisuuden perusteella.” Valittomalla
syrjinnalla tarkoitetaan: ”1) Naisten ja miesten asettamista eri asemaan sukupuolen pe-
rusteella tai 2) eri asemaan asettamista raskauden tai synnytyksestéa johtuvasta syysta.”
(Laatunen & Hurmalinen 2011, 92.)

Sukupuolen valinen syrjinta esimerkiksi seksuaalinen hairinté tai hairintd sukupuolen pe-
rusteella on kiellettya. Seksuaalinen hairinté on ei-toivottua henkista, fyysistd, luonteeltaan
seksuaalista kaytosta, jonka perusteella halutaan loukata toista osapuolta tarkoituksella.
Seksuaalista hairinta on silloinkin, kun halutaan loukata henkilon fyysista koskettamatto-
muutta esimerkiksi luomalla ahdistava, néyryyttava, vihamielinen tai halventava ilmapiiri.
Hairinnalla sukupuolen perusteella tarkoitetaan, henkilén sukupuolen kohdistuvaa ei-
toivottua kaytosta. Tassa hairinndssa ei esiinny seksuaalista hairintaa, mutta se on sama-
luonteista, silla sukupuolen perusteella olevalla hairinnalla halutaan tahallisesti luoda uh-
kaava, epamiellyttdva, vihamielinen ja noyryyttava ilmapiiri henkilén sukupuolen perus-

teella.
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Tybnantajaa pidetddn sukupuolen syrjadjana mikali han 1) ottaa t6ihin tai tehtavaan tai
koulutuksen syrjayttamalla ansioituneemman henkildn ja ottamalla toisen henkilén taman
sukupuolen perusteella 2) ottaa t6ihin, tehtéavaan tai koulutuksen, palvelusuhteen kestoon
tai palkkaa ja muita palvelusuhteen ehdoissa - saattaa henkilon epéedulliseen aseman
taman raskauden, synnytykseen tai muuhun sukupuolen liittyvén syyn perusteella 3) pal-
velusuhde ja palkkaehtoja sovelletaan sukupuolen perusteella 4) sukupuolen perusteella
joutuu epéedullisemman asemaan ty6oloissa ja tyotehtavissa 5) lakkauttaa, irtisanoo,

purkaa, siirtédé tai lomauttaa henkilon taméan sukupuolen perusteella.

Henkilo, joka rikkoo syrjintélakia on velvollinen maksamaan loukatuksi tulleelle hyvitysta.
Hyvityksen summa on vahintdan 3 240 euroa. Hyvityksen summassa otetaan huomioon
syrjinnan laatu, laajuus seka syrjinnan kestoaika. Hyvityksen lisaksi loukatulla on oikeus
vaatia korvausta taloudellisesta vahingosta vahingonkorvauslain (412/1974) tai muun lain

mukaan.

4.2.5 Tydaikalaki

”"Tama laki tulee voimaan 23 pédivdna marraskuuta 1996. Lain 19§ tulee kuitenkin voimaan
1 paivana tammikuuta 1997. Tama laki kumoaa seuraavat lait: tydaikalaki, (604/46) kaup-
paliikkeiden ja toimistojen tydaikalaki, (400/78) talonmiesten tytaikalaki, (284/70 maata-
louden tydaikalaki (407/89) ja leipomoty6laki (302/61) Annettu Naantalissa 9 paivana elo-
kuuta 1996 (605/96).”

Tyobaikalakia kaytetddn suurimmaksi osaksi kaikissa tydsopimuksissa. Tyontekijan ollessa
tydsuhteessa alle 18-vuotiaana sovellettava hdneen erikseen nuorisolle tarkoitettua tyo-
aikalakia. TyOaikalaki suojaa tyontekijan oikeuksia ja maéarittelee tydajan sisaltéd. Tyo-
aikalaki voi pitda sisalladn esimerkiksi: sdanndllisesti tydajasta, liukuvasta tydajasta, yo ja
vuorotdista tai lisd- ja ylitdista. Tybaikalaista voidaan poiketa esimerkiksi tydehtosopimuk-

sella.

Tyoaika on tyontekijan kaytetty aika tyotehtavan suorittamiseen seka lasnaolo tydpaikalla
tydnantajan kaytettavaksi. Tydmatkaa ei lasketa mukaan tybaikaan, ellei matkan aikana

suoriteta tydhon kuuluvia tydsuorituksia. Ty6aika saa olla enintdaan kahdeksan tuntia péai-
vassa, 40 tuntia viikossa. Kolmen viikon tydjaksossa enintd&n 120 tuntia ja kahden viikon

tyGjaksossa 80 tuntia.
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Ty6nantaja voi vaatia tyéntekijaa tekemaan ylityéta vaan silloin, kun tyontekija siihen
suostuu ja kun tydehtosopimuksessa ei ole sovittu ylitydajasta. Tyontekija voi antaa sa-
malla kerralla suostumuksen pidemmasté ajankohdasta, jolloin han suostuu jaadmaan yli-
toihin. Ylityota saa tehda enintédén 138 tuntia neljassa kuukaudessa, mutta enintaan 250

tuntia kalenterivuodessa.

Ylityésta on maksettava palkka vastaavasti: "Sédénndllisen tybajan ylittévélla kahdelta en-
simmaiselta tyotunnilta maksettava 50 prosentilla ja seuraavilta 100 prosentilla korotettu
palkka. Viikoittaisen saanndllisen tybajan ylittavilta tydtunneilta on maksettava 50 prosen-
tilla korotettu palkka. Tyon jatkuttua jaksotydssé koko kahden tai kolmen viikon ajanjak-
son on 12 tai 18 ensimmaiselta sdanndlliselta tydajan ylittavalta tyétunnilta aloittamis- ja
lopettamisty® mukaan lukien maksettava 50 prosentilla ja naita seuraavilta tyétunneilta
100 prosenitilla korotettu palkka.” (Laatunen & Hurmalinen 2011, 128.)

Tybnantajan on huolehdittava siita, etta tydntekijalla on vahintddn 35 tunnin yhtajaksoinen
keskeyttamatodn vapaa-aika kerran viikossa. Kahden viikon ajanjakson aikana on tytnan-
tajan pystyttava jarjestamaan 35 tunnin yhtajaksoinen vapaa-aika. Tyontekijalla on oltava

vahintddn 24 tuntia vapaa-aikaa viikossa.
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5 Tutkimustulokset

Tassa opinnaytetydn luvussa puretaan haastelevien henkildiden vastauksia ja vertaillaan
vastauksia luettuun Kirjallisuuteen. Menetelmana kaytettiin kvalitatiivista tiedonkeruume-

netelméaa. Haastattelussa vastanneiden lukumaara on melko suppea, silla tutkimuksessa
pyritdan keskittymaan maaran sijasta vastauksien laatuun ja sisaltéon. Laadullisessa tut-
kimuksessa ongelmat on etukateen muotoiltuna, eivatka endd muutu tutkimuksen aikana.

Tutkimuksessa kaytettiin avoimia haastattelukysymyksia.

Vastaajia oli yhteensa 12, kuusi esimiesta seka kuusi tyontekijaa. Henkiltt valittiin siten,
ettd kaikki olisivat eri aloilla tydnskentelevia — vastauksien monipuolisuuden takaamiseksi.
Vastanneista seitseman henkil6a oli naispuolisia ja viisi miespuolisia. Vastaukset saatiin
keréttya noin kuudessa viikossa. Haastattelumenetelmaksi valittiin teemahaastattelu.
Kaikki vastanneet olivat paasaantdisesti padkaupunkiseudulla asuvia ja tyoskentelevia
henkil6itéd, mika mahdollisti teemahaastattelun toteuttamisen. Henkil6ita lahestyttiin sah-
kopostin valityksella. Haastattelut suoritettiin suurimmaksi osaksi rauhallisessa tyhuo-
neessa, mutta osa haastatteluista tehtiin myos yrityksen aulassa.

Haastattelukysymyksia oli ynteensa 18 kappaletta. Kysymykset vaihtelivat hieman toisis-
taan riippuen siitd, oliko haastateltavana esimiesasemassa oleva henkiko, vai tyénteki-
janasemassa oleva henkild. Haastattelu kesti keskimaarin noin 20 minuuttia per. henkil®
ja haastattelut nauhoitettiin. Nauhoituksiin pyydettiin haastateltavien suostumus seka an-
nettiin lupaus tietojen kasittelysta luottamuksellisesti. Haastattelun tavoitteena oli selvittaa
esimiehen ja tyontekijan nakdkulmasta esimiestehtavan vaatimia ominaisuuksia seka tai-

toja ja selvittaa vastaajien nakdkulmastaan millainen on hyva ja onnistunut esimies.

5.1 Aineiston keruu

Vastanneiden iké vaihteli 37-53 vuoden valilla (esimies) seka 24—48 vuotiaiden valilla
(tyontekija.) Vastauksissa oli paljon samankaltaisuuksia toisiinsa nahden, mika nakyy

my6hemmin haastatteluiden vastauksien tuloksissa.

Haastattelutuloksia tullaan tarkastelemaan kahdessa osassa: esimiesten haastatteluvas-
taukset seka tyontekijoiden haastatteluvastaukset. Vastaukset analysoidaan erikseen kah-
tena osana ja myohemmin kolmannessa osassa tullaan tekemaan yhteenveto esimiesten
ja tydntekijoiden vastauksien yhtalaisyyksista. Yhteenvetovaiheessa vertaillaan saatuja

vastauksia teoreettisen aineiston kanssa. Huomataan, etté vastaukset tasmaavat hyvin
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kirjallisuuteen kanssa, mutta on muutamia epakohtia, johon olisi tarvittu tarkempia vasta-
uksia. Teemahaastattelussa ei johdateltu haastateltavia henkil6ita haluamaan vastauksen

saavuttamiseksi, vaan kysymykset esitettiin haastattelurungon mukaan.

Haastatteluun vastanneet esimiehet ovat lahiesimiehid, joilla on oma tiimi vedettavana
yrityksessa. Vedettava tiimi on suhteellisen pieni henkiléstomaaraltéa ja esimiehen rooli on
heille usein esimerkiksi osastopaallikko tai tulosyksikon johtaja. Tyontekijat puolestaan
ovat henkil6ita, jotka ovat olleet yrityksen palveluksessa pidemman ajan.

Haastattelu eteni jarjestyksesséa kysymyslistan mukaisesti. Kysymyksiin liséttiin kuitenkin
haastattelun aikana pienia tarkennuksia epaselvissa kohdissa ja kysymysta toistettiin
henkilon pyydettaessa. Haastattelutuloksia kootessa, henkildiden taustat (esimerkiksi: ika,
sukupuoli, koulutus) ei ole erikseen mainittu/huomioitu, vaan vastaukset ovat koottu tee-

moittain alaongelmien myoéta.

5.1.1 Esimiesten haastattelutulokset

Haastatteluun vastasi yhteensa kuusi esimiestydssa olevaa henkilda, joista tydskentelee
eri alalla. Ennen nykyistéa varsinaista esimiestyéta henkilot tydskentelividt muuan muussa
seuraavissa tyotehtavissa: HR-tehtavien parissa, yrittajana, apulais/yksikkdpaallikkdna,
ohjelmistosuunnittelijana, tuotevastaavana seka palkanlaskijana. Henkiltt ovat olleet tyon-
tekijan roolissa ennen esimieheksi padsya noin kahdesta vuodesta jopa seitsemaantoista
vuoteen. Nykyisessa esimiesroolissa henkil6t ovat olleet kolmesta vuodesta kuuteen vuo-

teen.

Haastattelussa esille tulleet ominaisuudet ja taidot, joita esimiehet tarvitsevat jokapaivai-
sessd tydssaan ovat esimerkiksi: tekninen osaaminen, hyva tiedonhankinta seka verkos-
toitumisvalmiudet, kokonaisuuksien hallitseminen, kommunikointi ja sosiaaliset taidot,
asiakassuhteiden hoitaminen ja yllapitdminen, korkea stressinsietokyky, kyky tehda paa-
toksia ja kuunnella toisten neuvoja seka naiden lisdksi taito tehda kaikkia tyotehtavia, jotta

voisi neuvoa tyontekijoita kaikissa tilanteissa.

Kaikki haastatellut esimiehet pitivat johtamistyyliaan demokraattisena. He kuvailivat joh-
tamistyyliaan rennoksi, kommunikoivaksi, osallistuvaksi ja epaformaaliksi. He keskustele-
vat paljon tyontekijoiden kanssa, mutta rentojen otteiden liséksi he painottivat, etta heilla
on myos paattavainen ote tilanteen niin vaatiessa. Esimiesten omasta mielesta heidan

lAsn&olonsa tyopaikalla on &arimmaisen tarked. Useimmat heista, ovat kaytettavissa pai-
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vittdin ja heidan luokseen voi menna juttelemaan asiasta kun asiasta aina tarvittaessa.
Joidenkin mielesta heidan lasnédolonsa on ehdotonta ja he ovat jatkuvasti tyontekijdiden
kaytettavissa. Yksi kuudesta esimiehesta pyrkii olemaan aina kaytettavissa kun mahdollis-
ta, silla hanen tyokuvaansa kuuluu juoksevien asioiden hoitaminen, miké& ei mahdollista

tyOpaikassa pysymista.

Haastattelussa kysyttiin, mitd he ovat itse mielta johtamisestaan — ovatko he omasta mie-
lestéan hyva/onnistunut esimies ja millainen olisi heidan mielestaan hyva esimies? Heidéan
omasta mielestdén he ovat hyvia esimiehia, mutta kuitenkin on jotain parantamisen varaa.
Joitakin heista on arvioitu 360 seurannassa, jossa kerrottiin heidén vahvuudesta seké
heikkoutensa. Vahvuuksia olivat esimerkiksi kommunikointitaidot, Iahestyttavyys seka
jarjestelmallisyys. Kehitettavia puolia olivat esimerkiksi aikatauluttaminen ja tydn organi-
sointi. Hyva esimies on sellainen, joka antaa alaisilleen tukea silloin kun he tarvitsevat, on
helposti lahestyttavissa, tulee itse juttelemaan tydntekijoille — muustakin kuin tydasioista,
pitdd sanastaan kiinni, tekee itse samankaltaisia ty6tehtavia kuin tyéntekijat seka jakaa
vastuut ja tyotehtavat tasaisesti tiimilleen ja on reilu tasapuolisesti kaikkia kohtaan. Hyva
esimies on myds ymmartavainen ja sympaattinen tyontekijoitaan kohtaan, silla kaikilla
ihmisilla on erilaiset tarpeet ja luonteenpiirteet, joita esimiehen on osattava kasitella ja

huomioitava.

Hyvaan esimiehen ominaisuuksiin kuuluu esimerkiksi se, etta han on usein lasna tyopai-
kalla ja han pitaa ovensa auki ja keskustelee tyontekijoidensa kanssa péivittéin. Haastat-
telussa kavi ilmi, ettd esimiehet ovat melkein paivittain kaytettavissa tyotekijoilleen ja heilla
on ovet aina auki, jotta kuka tahansa voisi tulla keskustelemaan. Kysyttiin mygs, miten
usein he keskustelevat tyontekijdiden kanssa tai antavat heille palautetta. Suurin osa heis-
ta antaa palautetta tyontekijoilleen noin kerran viikossa. Palautteet annetaan esimerkiksi
muodollisesti one-by-one keskustelussa ja usein kiireiden keskella palautetta annetaan
"lennossa.” Palautteen antaminen on tarkea asia esimiehelta tyontekijalle, silla palautteen
myota tydntekija tuntee tydnsa nahdyksi ja arvostetuksi. Positiiviset palautteet voidaan
antaa "epamuodollisesti” mutta kehitettamisehdotukset tai vahemman mydnteiset palaut-

teet on annettava aina kahden kesken esimiehen ja tyontekijan valilla.

Haastattelussa kysyttiin, millaiseen tyontekijdan kaytetaan eniten aikaa. Tahan kysymyk-
seen ei saatu niin hyvid vastauksia teoriaan ndhden. Esimies kéayttaa tyopaikallaan eniten
aikaa sellaisiin tyontekijoihin, jotka ovat epdvarmoja itsestaan ja siksi he tarvitsevat paljon
esimiehen tukea ja huomiota sekd kannustamista itseensa uskomiseen. Epéavarma tyon-
tekija osaa tybtehtavaansa, mutta usein hanelle tulee tilanteita, jossa hén ei ole varma

itsestaan ja siksi tarvitsee esimiehen huomiota itsevarmuuden saavuttamiseksi. Toinen
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alaistyyppi, johon esimies kayttaa paljon aikaa, on se joilla on erilainen personallisuus ja
temperamentti kun esimiehella itsellaén tai verrattuna tydkavereihin. Tallaiset henkil6t
vievat paljon esimiehen aikaa, silla heihin koetaan tutustua ja heité koetetaan ymmartaa
erilaisen personallisuutensa vuoksi. He ovat persoonia, jotka eivat valttamatta ole helposti
[Ahestyttavissa.

Virheisiin suhtaudutaan haasteltavissa yrityksissd myonteisella tavalla. Virheita sattuu ja
tapahtuu ja niisté juuri opitaan parhaiten. Virheen esiintyessa virhetté oikaistaan, korja-
taan ja virheista opitaan. Harvoin tytpaikassa esiintyy samaa virhetta toistamiseen ja siksi
on hyva, etta virhe esiintyy jossakin vaiheessa, jotta sen kautta voidaan oppia ja tulevai-
suudessa valttaa. Virheen esiintyminen tyopaikalla on yleista ja niista taytyy oppia seka
olla rehellinen toisilleen. Virheita ei kannata piilottaa tai salailla, silla myéhemmin tai ai-
emmin asia tulee esille ja silloin voi olla lian my®haista korjata virhetta ja siten luottamus

karsii tiimin keskuudessa.

Jokaisen yrityksen haastateltavissa olevista esimiehista delegoi tydtehtavia tydpaikallan-
sa. Suurin osa heista delegoivat tydtehtavia paivittain tyontekijoille tai muille sidosryhmille
ja osa heista yrittaa delegoida, mutta tietyntyyppiset tyétehtavat eivat ole aina delegoita-
vissa. Heilta kysyttiin miten tiedottaminen tapahtuu tyépaikalla. Usein tiedottaminen tapah-
tuu viikkopalaverissa, esimiehelta tyontekijdlle, spontaanisilla keskusteluilla, yrityksen in-
tranetilld ja sisdisilla viestintédkanavilla, tiimipalavereissa seka valilla "pdydan yli huutele-
malla.” Yleisin tiedottamisen valineena kaytetaan viikkopalaveria ja yrityksen sisdista vies-

tintdkanava (sahkoposti, tiedotustaulut.)

Esimiehilta kysyttiin haastattelussa yrityksen tydilmapiirista, etta onko yrityksesséa hyva
tyGilmapiiri ja miten hyva tyoilmapiiri syntyy. Esimiesten vastauksissa, kaikkien vastannei-
den kesken saatiin vastaukseksi ty6ilmapiirin positiivisuudesta. Hyva tyoilmapiiri syntyy
olemalla oma itsensa, tervehtimalla paivittain tyokavereita, ottamalla toisia huomioon ja
kunnioittamalla toisiaan, juttelemalla tydkavereille muistakin asioista kuin tydasioista, valt-
tamalla byrokratiaa seka joka paivaisella positiivisella asenteella. Hyva tydilmapiiri syntyy
jokaisen tydntekijan ja esimiehen panostuksella. Yksikin negatiivinen henkil6 voi vaikuttaa
tydilmapiirin kielteisesti. Taman vuoksi on jokaisen hyvaa muistaa paivittaiset kohteliai-
suudet seka toisten huomiointi eri tilanteissa. Jokaisen tyontekijan tyotehtava voi olla eri-

lainen yrityksessa, mutta jokaisen tyontekijan tydpanostus on yhté tarkeéa kun toisenkin.
Esimiehen tarkeimmaét velvollisuudet ty6paikassa ja tyontekijoitéd kohtaan ovat realististen
tavoitteiden asettaminen tyontekijoille, hyvan tydilmapirin luominen ja yllapitdminen, koko-

naisuuksien hahmottaminen tyontekijélle, reilu tydnjako kaikkien kesken, tyontekijdiden
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pitdminen ajan tasalla yrityksen asioista, tyontekijéiden hyvinvoinnin ja jaksamisen seu-
raaminen, tyontekijoille tietynlaisten oikeuksien ajaminen seka huolen pitaminen siitd, etta
tyontekijat saavat tukea ja apua silloin kun he sité tarvitsevat. Tydntekijoiden pitaa tyopai-
kalla: noudattaa annettuja tyotehtavia, tehda tyot hyvin, valittaa tietoa tydn etenemisests,
hoitaa sovitut ty0t aikataulun mukaisesti, tiedottaa mahdollisista ongelmista, noudattaa

pelisdantdja ja aikatauluja.

Haastatteluun vastanneet esimiehet ovat perilla tyolainsaadanndista ja heille tarkeimmat
ty6lainsdadannot ovat tydsopimuslaki, tydaikalaki, tyoturvallisuuslaki seka vuosilomalaki.
Laki, joka esiintyy yrityksissd epasuorasti paivittdin on esimerkiksi tydaikalaki. Tydntekij6il-
l& on omat tyQajat, jonka paatyttya he saavat itse menna kotiin, kun tydaika on pééattynyt.
Erilaiset kahvitauot ja ruokatunnit on pidettava ja esimiehen siitd huolehdittava, etta jokai-
nen paase sydmaan ja kahvitunnille tydpaivan aikana. Tydsopimuslaki on tydsuhteen pe-
rusta ja tama nakyy esimerkiksi siina, etta palkat maksetaan sovittuna paivana ja tyopaiva
kestaa sen verran mita on maaritelty tydsopimuksessa. Myods se, etta tydntekija suorittaa
esimiehen maaraamat tyotehtavat, on maaritelty tydnantajan direktio-oikeudessa. Nama

edella mainitut tydlainsdadannot esiintyvat paivittdisessa tydssa ilman erillistd mainintaa.

5.1.2 Tydntekijoiden haastattelutulokset

Haastatteluun vastasi samaan verran henkildita kuin esimiehiakin, yhteensa kuusi henki-
I64. Nama henkil6t olivat muuan muussa pankkialalla, terveyshuollon alalla sekéa ravintola-
alalla. Heilla on tytkokemusta nykyisessa tydtehtavassa kahdesta vuodesta seitsemaan
vuoteen. Suurin osa haastateltavista on tyéllistynyt valmistumisen jalkeen omalle alalle ja
loput ovat hakeneet ty6ta koulun ohelle, mutta viihtyneet niin hyvin nykyisessa tyopaikas-
sa, etteivat ole vaihtaneet omalle alalle valmistumisen jalkeen. Haastateltavien iat vaihteli-

vat 24-48 vuoden valilla.

Tyontekijoilta kysyttiin, millainen on heidan mielestaan hyva esimies — vastauksia tuli hy-
vin monipuolisesti jokaiselta henkiloltd. Paaasiat, jotka tekevét esimiehesta hyvan ja on-
nistuneen tyontekijoiden silmissa ovat muuan muussa: lasna oleva esimies, helposti la-
hestyttavissa oleva persoona, ottaa tyontekijat huomioon paivittain ja kyselee heidan jak-
samisesta, kohtelee tyontekijoita tasapuolisesti, osaa ohjeistaa ja auttaa tilanteessa kuin
tilanteessa, ajaa omien tyontekijéiden etuuksia, hyva esimies on sellainen johon voi luot-
taa ja joka pitdd sanastaan kiinni, hyva esimies nayttaa tyontekijoille esimerkkia ja lopuksi
tuli hyva esimerkki siita, etta hyva esimies on sellainen, jotka otetaan tyopaikassa tosis-

saan, mutta siita huolimatta hanté ei tarvitse pelata.

38



Onnistuneen ja hyvan esimiehen ominaisuuteen kuuluu ylla mainittujen seikkojen lisaksi:
lasnaolo. Haastattelussa kysyttiinkin tyontekijoilta, miten tarkeéna tai tarpeellisena he pi-
tavat esimiehensé lasnéoloa. Kaikki vastanneet pitavat esimiehen lasnéoloa tarpeellisena
ja yksi kolmasosa toivoi, etta heidan esimiehensa voisi olla enemman lasna tydpaikas-
sa/tydpoydan aarella. Esimiehen lasnéolo pidetaan tarpeellisena, silla esimies on tyénteki-
joille esimerkin nayttaja seka roolimalli tydbpaikassa. Esimiehen lasn&oloa pidetaén tar-
keana myos siksi, etta paivittain tulee tytpaikalla vaikeita tilanteita, joihin tarvitaan esimie-
hen ratkaisua/paatosvaltaa. Esimiehen lasnaoloa pidetaéan tarkea, mutta lasndolon ei valt-
tamatta tarvitse olla fyysistéa — kunhan esimiehen saa kiinni vaivatta kohtuullisessa ajassa
esimerkiksi sahkdpostitse tai soittamalla.

Tyontekijoilta kysyttiin heidan esimiehensa johtamistyylista. Vastaukseksi tuli rento, huo-
maavainen seka helposti lahestyttavissa oleva. Tydntekijat pitivat esimiehensa johtamis-
tyylia demokraattisena. Esimies ottaa huomioon tyontekijéiden mielipiteet sekd antaa hei-
dan olla danessa. Esimiehen rooli tydpaikalla ei ole liian autoritatiivista, vaan han kohtelee
tydntekijoitaan reilusti seka tasapuolisesti. Esimies pyrkii ajamaan tyontekijdiden etuuksia
erilaisissa esimieskokouksissa ja kuuntelee tyontekijéiden ehdotuksia ja ideoita. Yksi
haastateltavina olevista tyontekijoista kertoi, ettd hdnen esimiehensa saattaa nayttaa ul-
koapain erittéin pelottavalta, mutta kun hanelle uskaltaa menné juttelemaan — niin hanen

luonteensa on ihan erilainen kuin ulkokuorensa.

Esimiehesi ollessa lasn&, voitko menna juttelemaan hanelle ilman "varoitusta®? Tahan
kysymykseen vastattiin kylla ja ei. Useimpien tydntekijoiden mielesté esimiehen ovi on
aina auki ja hanelle voi menna juttelemaan kun tarvitsee. Joidenkin esimiehen tyéhuone
on samassa tilassa kun tyontekijoiden ja siksi tama mahdollistaa keskustelun ilman erillis-
ta varoitusta. Henkilot, jotka vastasivat tdhan kysymykseen kielteisesti, tekevat vuoroty6-
ta. Heidan esimiehellaén on sdénndlliset tydajat esimerkiksi kello 8-16 valilla ja mikali
tyontekijan tybaika ajoittuu iltavuoroon, jolloin esimies ei ole enaa paikalla, tydntekijan on
iimoitettava tai kysyttava esimiehelta etukateen ajasta, jolloin han voisi tulla keskustele-

maan esimiehelleen asiasta X.

Haastateltavilta kysyttiin heidan omasta oppimisestaan. Millainen on heidan oma oppimis-
tyylinsé ja miten nopeasti he oppivat ja siséistavat asioita. Parhaiten oppii itse tekemalla.
Jokin asia voi nayttamalla vaikuttaa helpolta, mutta kun itse paase tyétehtavien pariin, niin
naytetty asia ei olekaan niin helppo milta se vieresta katsoen naytti. Toiset oppivat rauhal-
lisessa ymparistdssa, jossa ei ole hairidtekijoitd. Parhaiten oppii heidan mielestaan itse

siséistdmalla asioita rauhallisessa tydymparistossa. Tyontekijat pitavat itseaan oma-
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aloitteisena, mika helpottaa asioiden oppimista, kun uskaltaa menna kyseleméaan asioita,

joita eivat itse viela hallitsee.

Miten tyopaikassa suhtaudutaan virheisiin ja saako niitd tehda? Vastanneiden kesken
vastattiin virheita esiintyvan lahes paivittain jollakin tasolla. Virheet sallitaan ja niita jopa
suositellaan, silla joskus ainoa keino oppia on virheen kautta. Tama ei tarkoita sita, etta
jokaisessa tyotehtavassa pitaisi tehda virhe, jotta oppisi. Talla tarkoitetaan enimmakseen
sita, etté virheet sallitaan tyopaikalla ja niisté opitaan parhaiten. Omista virheista opitaan
ennaltaehkaisemaan seka neuvomaan tyokavereita. Virheisiin suhtaudutaan tyopaikalla
positiivisesti, ketaan ei syyllisteta, vaan yhdessa etsitddn lahde virheisiin ja yhdessa koe-
tetaan korjata tilannetta. Virheen esiintyessa on siité raportoitava esimiehelle pikimmiten
ja yhdessa tai yksin oikaistaan virhe. Mikali sama virhe toistuu ensi kerralla, se ei ole maa-

ilman vakavin asia — vaan siihen osataan jo reagoida viime kertaisen virheen myota.

Haastateltavien tydpaikalla tiedotetaan melkein paivittain. Tarkein tiedotusvéline tytpaikal-
la on siséiset tiedotuskanavat, naista tarkeimmat ovat esimerkiksi tydpaikan sahképosti ja
tv-taulu. Nailla tiedotusvalineilla voidaan tavoittaa suurin osa ty6paikan henkilostosta. Mui-
ta tiedotuskanavia ovat erilaiset palaverit (viikko -ja kuukausipalaverit ovat yleisimmat),
esimiehen tiedottaminen omalle ryhmalle esimerkiksi alkuviikosta tapahtumasta seka
suusta-suuhun tiedottaminen. Haastateltavat ovat sita mielta, etta he ovat perilla yrityksen

tulevista muutoksista seka heiddan mielestaan tiedotuskanavat toimivat moitteettomasti.

Haastatteluun vastanneet tyontekijat pitivat tydopaikkansa tydilmapiiria rentona, viihtyisana
ja mukavana. Tyokaverit tyopaikalla ovat ystavallisid, helposti lahestyttavissa olevia seka
auttavaisia. TyOilmapiiri on rentoa, silla kaikki voivat jutella kaikille, mink& johdosta ilmapii-
ri ei ole jaykka. Hyva tydilmapiiri syntyy siitd, kun muiden ty6ta arvostetaan, tervehditdén
paivittain, muistetaan kiittda tyokaveria kiireen keskellékin, auttaa toista seka valttamalla
toisista puhumista selén takana. Hyva tydilmapiiri syntyy kaikkien pienella panostuksella
ja toisten huomioon ottamisella, esimerkiksi kahvia voi keittédé lisda seuraavalla kollegalle
kun huomaa, etta itse on ottamassa viimeisen kupin tai laittamalla lisaa sokeria, kun huo-
maa, etta sailié on puolityhja. Tallaisilla pienilla teolla toisiaan kohtaan saa lisaa arvostus-

ta seka luo viihtyvyytta tydpaikalla.

Esimiehen tarkeimmaét velvollisuudet ty6paikassa on tybasioista tiedottaminen hyvissa
ajoin, lupauksien pitaminen, palaverien jarjestaminen, palautteen antaminen, tydntekijoi-
den kannustaminen ja rohkaiseminen, ymmartavaisyys ja erilaisten tydtehtavien osaamien
ja hallitseminen. Palautteen antaminen on yksi tarkeimmista velvollisuudesta, joka esi-

miehen on muistettava. Palautteen mydéta tyontekijat tuntevat tyénsa arvostetuksi ja itsen-
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sa huomioiduksi. Tydntekijoiden mielesta tydpaikassa annetaan tarpeeksi palautetta, ai-
nakin noin kerran viikossa he vastaanottavat jonkinlaista palautetta. Paivassa voi tulla
useitakin kertoja palautteita, mutta ne ovat ikéd&n kuin "lennossa” annettuja, mutta silti yhta
tarkeitd. lhan konkreettisia palautteita annetaan ainakin kerran viikossa tai jossain tapauk-
sissa kuukaudessa. Palautteen antamisen ei aina tarvitsee olla kahdenkeskista tyopdydan
aaressa istumista ja toisiin silmiin katsomista. Palautetta voi ihan hyvin antaa silloin tallgin
lennossa ty6tehtavan yhteydessa. Esimiehen on muistettava palautteen antamisen tarke-
ys, silla jokainen haluaa palautetta suorittamastaan tydstdan - oli se sitten positiivista tai
negatiivista. Palautteen myota opitaan ja kehitytdan eteenpain.

Tyontekijat olivat sitéd mieltd, ettd heidan esimiehensa on onnistunut esimies heidan sil-
missaan. Monet heista olivat sitéa mieltd, etteivat voisi toivoa parempaa esimiesté ja ovat
tyytyvaisid omaan esimieheensa. Jotakin kehitettavaa esimiehilla kuitenkin on, silla tyon-
tekijéiden mielestd omalla esimiehella on usein liian monta rautaa tulessa ja he toivoisivat,
ettd esimies rauhoittuisi - oman jaksamisensa kannaltakin. Yhden tydntekijan esimies
unohtelee usein asioita, ei tarkoituksella, vaan siksi, etta hanta vedetadn moneen suun-
taan ja hanelle tulee paivan aikana monia tehtavia ja paljon muistettavaa. Taman johdosta
han ei valttdmattd muista aina sanomiaan, mutta kun hantéa muistuttaa, niin han myontyy,

eika kiella asioita.

Haastattelun paatteeksi kysyttiin tyontekijoiltd, ovatko he tietoisia omista oikeuksistaan
tyOpaikalla ja noudattaako esimies tydlainsdéadanttja tydpaikalla. Toistaiseksi tydntekijoi-
den ei ole tarvinnut kayttaa tyélainsaadanto lakia, mutta omasta mielestéaén ovat perilla
heille kuuluvista oikeuksista. Heid&n esimiehensa pitavat hyvin huolta esimerkiksi siita,
ettd tyontekijat muistavat kayda heille kuuluvilla kahvitauoilla. Esimies ei mydskaan usein
vaadi tai kysy tyontekijoita ylitdihin. Tarkein tyélainsaadanto laki on tydsopimuslaki, johon
koko tydsuhde perustuu.

Toistaiseksi kukaan haastateltavista ei olisi viela valmis olemaan esimies, silla heid&n
mielestaan esimieheksi tuleminen tuo lisdé vastuuta ja harmaita hiuksia. He ovat tyytyvai-
sid nykyiseen asemaansa, mutta voivat muutamien vuosien paasta edeta esimieheksi.
Yksi heistd on edennyt hyvin urallaan ja on ikdan kuin esimiehen "oikea kasi.” Esimiehen
ollessa tydmatkalla tai poissa, kyseinen henkilo saa olla aanessa ja han delegoi tydtehta-
vat seka vastuut ja pitd& huolen tydpaikan toimivuudesta, silla aikaa kun esimies on pois-
sa. Kyseinen henkild on ikdan kuin apuesimies ja toivoo etenevan urallaan esimieheksi

l[ahivuosina.
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5.1.3 Haastatteluiden yhteenveto

Haastatteluiden yhteenvetona voidaan todeta, etta yleisin johtamistyyli esimiehilla tydpai-
kalla on demokraattinen johtamistyyli. Demokraattista johtamistyylid suositellaan verrattu-
na esimerkiksi autoritaariseen ja antaa menna-johtamistyyliin. Haastatteluissa kavi ilmi,
ettd demokraattinen esimies kysyy tyontekijoidensa mielipidetta ja ottaa niita huomioon
paatoksenteoissa, mutta tilanteen vaatiessa demokraattinen esimies osaa myos itse teh-
da ratkaisuja ja paatoksia ilman tyontekijdéiden mielipiteita tai kommentteja. Demokraatti-
nen johtamistyyli tuo hyvaa tulosta tydorganisaation keskuudessa, silla tyontekijat saavat
arvostusta heidan suorittamiin tyotehtaviin ja heidat otetaan tyopaikalla tarpeeksi huomi-
oon. Demokraattisessa tydymparistossa tydilmapiiri on avoin ja tieto kulkee sujuvasti.
Esimies saa tiimiltaan kunnioitus ja luottamusta, silla demokraattinen esimies osallistuu

mya0s itse tiimiinsa tyotehtaviin (Viitala 2004.)

Tarkeat edellytykset, joita vaaditaan esimiestydssa ovat muuan muussa:

— esimiehen lasnaolo ja kaytettavyys tyopaikalla

— tyontekijoiden kohteleminen tasa-vertaisina

— jarjestelmallisyys ja organisointitaidot

— tyontekijéiden etuuksien ajaminen

— motivoi tyontekijoitd, antaa tukea ja on kannustava
— pitda lupauksistaan kiinni

— sdanndllinen palautteiden antaminen

— sympaattinen, helposti lahestyttavissa oleva ja ymmartavainen.

Naiden ominaisuuksien liséksi tuli muitakin esimerkkija esimiehen ominaisuuksista ja vaa-
dittavista taidoista. Ylla listatut asiat nousivat kuitenkin vahvasti esille koko raportin laati-
misen aikana ja haastatteluissa saaduissa vastauksissa. Eri aloilla — esimiehilta vaaditaan
erilaisia taitoja ja tietAmyksia kustakin asioista. Yleisella tasolla yll& mainitut asiat on tai-

dettava esimiestydssa.

Tyontekija, joka vie paljon aikaa on sellainen henkil®, joka on epéavarma itsestaan ja te-
kemisestaan. Epavarma tyontekija tarvitsee paljon esimiehen huomiota ja tukea tydtehta-
vien suorittamiseen ja itsevarmuuden saavuttamiseksi. Epavarma henkilé on jatkuvasti
varuillaan tekemisistaan ja tarvitsee usein esimiehen tukea ja neuvoa asioiden suorittami-
seksi. Epavarma tyontekija osaa ja hallitsee tyOtehtdvansa, mutta tarvitsee usein esimie-
hen vahvistuksen ja kannustuksen paastékseen eteenpdain tydssaan. Toinen henkilosto-

tyyppi, joka vie paljon esimiehen aikaa ovat henkiltt, joilla on erilainen temperamentti ja
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pesonallisuus kuin esimiehella itsellaén. Taman tyyliset tyontekijat eivat sopeudu valtta-
matta niin hyvin omaan tiimiinsa, ja siksi esimiehen on otettavaa aikaa yrittaakseen tutus-
tua henkil6on ja oppiakseen tuntemaan henkilén personallisuuden. Esimerkiksi hiljainen
tyontekija voi olla alykas ja ahkera, mutta hénen hiljaisen luonteenpiirteensé johdosta ha-
nen alykkyyteensa ja ahkeruuteensa eivat valttamatta paasee esille — ennen kuin haneen

tutustuu kunnolla.

Esimiehen lasnéolo tyopaikalla pidetaan kaikkien vastanneiden kesken tarpeellisena. Se-
k& esimiehet etta tyontekijat olivat sité mieltd, ettd esimiehen lasnaoloa tarvitaan tyopai-
kalla paivittain. Esimiehet ovat lasna tyopaikalla melkein paivittain. Jotkut heista pyrkivat
olemaan paivittain lasna ollakseen kaytettavissa tyontekijoille, mutta tama ei kuitenkaan
ole aina mahdollista. Yhden esimiehen tytkuvaan kuuluu suuremmaksi osaksi juoksevien
asioiden hoitaminen, mika ei mahdollista hanen lasnéoloaan tydpaikalla, mutta han pyrkii
olemaan lasna — aina kun mahdollista. Esimiehen lasnaoloa pidetaan tarpeellisena, silla
esimies on tyontekijoiden roolimalli ja tydntekijat tarvitsevat esimiehen tukea seka val-
tuuksia joidenkin asioiden hoitamiseen. Paivittain tydpaikalla voi tulla tukalia tilanteita,
johon tarvitaan esimiehen ratkaisua ja osaamista. Mikali esimies ei pysty olemaan lasna,
on tarkeéé, ettd hdneen saa yhteytta esimerkiksi soittamalla tai sdhkdpostin valityksella.

Alla on taulukko esimiehen esiintymisesta tydpaikalla.

Taulukko 5. Esimiehen lasnéolo tyopaikalla

Esimies on lasna tydpaikalla Esimies Tydntekija Keskimaarin

Aina 3 4 7

50 % 66,67 % 58,33 %
Usein 2 1 3

33,30 % 16,67 % 25 %

Silloin talléin 1 1 2

16,67 % 16,67 % 16,67 %
Harvaoin 0 0 0
Yhteensa B B 12

100 % 100 % 100 %
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Kuten taulukossa viisi kay ilmi, esimiehista lahemmas 60 prosenttia on paivittain lasna
tyopaikalla. Heista yksi neljannes on usein lasna tydpaikalla, muttei kuitenkaan paivittain.
Prosentuaalisesti taulukon tulokset voivat ndyttda suurilta, silla haastateltavia oli yhteensa
12 henkilda ja siksi yhden henkildn prosentuaalinen osuus on suuri.

Melkein jokaisessa tydpaikassa tapahtuu tyopaivan aikana jonkinlaista virhetta — oli ky-
seessa sitten pieni tai suurehko virhe. Virheisiin suhtaudutaan haastatteluyrityksissa mel-
ko mydnteisella tavalla. Vastauksissa tuli esille, etté kun tyopaikassa tapahtuu virheita,
sita ei tarvitsee haveta tai salata. Virheen myota opitaan ja virheet jopa sallitaan. Virheen
tekeminen tapahtuu kaikille jossakin vaiheessa ty6uraa, joko yhdesti, kahdesti tai useam-
man kerran. Virheistd kannattaa raportoida heti esimiehelle, mikéli itse ei sitd pysty enda
korjaamaan. Mita aikaisemmin virhe huomataan - sitd suuremmalla todennakoisyydella se
pystytaan viela korjaamaan ja oikaisemaan jollakin tapaa. Virhetta ei koskaan kannata
salata tai lakaista maton alle mydhemmin hoidettavaksi, silla minka taakseen jattaa edes-
taan l0ytad. Kantapaan kautta opitaan ja vastaavanlaisissa tilanteissa osataan jo neuvoa

tybkavereita ja pystytaan valttdmaan tydorganisaatiossa vastaavanlaisia virheita.

Tiedottaminen yrityksissa tapahtuu paaosaksi yrityksen intranetissa. Tiedottamiseen kay-
tetédan usein yrityksen sisdista sahkodpostia ja tiedotustauluja, jotka sijaitsevat ympari ta-
loa. Séhkdpostin ja tiedotustaulun avulla tavoitetaan suurin osa tydpaikan jasenista. Muita
hyvia tiedotusvalineitd ovat yrityksen erilaiset palaverit. Yleisimmat palaverit tydpaikalla
ovat esimerkiksi viikko seka kuukausipalaveri. Suurten “koko talon” palaverien liséksi, on
hyva pitaa tiimissa pienempida tiimipaalvereja. Naiden tiedotustilanteiden lisdksi on muita
vahan epavirallisempia tiedotustilanteita kuten: one-by-one-keskustelut, suusta suuhun

informointia, spontaaniset keskustelut seka akkinaiset ei-etukateen sovitut palaverit.

Hyva tyGilmapiiri syntyy jokaisen henkilon pienelld panostuksella ja positiivisella asenteel-
la — vastasivat henkil6t tyoilmapiiri kysymykseen. Yrityksissa tyoilmapiiri koetaan positiivi-
seksi seka rennoksi ja mukavaksi, silla kaikkien kanssa voi jutella ja olla oma itsensa. Hy-
va tyéilmapiiri syntyy, kun toisten tekemia toita arvostetaan ja kollegat auttavat toinen toi-
siaan. On tarkea muistaa tervehtia tydkavereita paivittain ja kiittaa kiireisissakin tilanteis-
sa. Hyva tyodilmapiiri luodaan ja yllapidetaén yhdessa. Tydilmapiiri on yrityksen sisdinen
ymparisto, jota tyontekijad kokee. Tydilmapiirin ollessa hyva ja positiivinen, tyontekijat
ovat motivoituneempia ja innostuneempia tyota kohtaan. Negatiivinen tydilmapiiri aiheut-
taa taas painvastaista tuntemusta ja siksi on tarke& luoda positiivinen ty6ilmapiiri, jossa

kaikki sen jasenet kokevat miellyttavaksi. (Vikman 2015.)
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Esimiehen yksi tarkeimmista velvollisuudesta tyépaikalla on tyéntekijoéiden hyvinvoinnista
huolehtiminen. Hyvinvointi on seka henkista etta fyysista jaksamista. Tyontekijan hyvin-
vointiin voi esimies vaikuttaa esimerkiksi siten, etta han huolehtii siitd, etta tydpaikalla on
oikeanlaiset tyovéalineet tydn suorittamiseksi. Esimiehen on myds hyva perehdyttaa tyon-
tekijoitéa — mita tehda vaaratilanteissa. Tyontekijoiden huomioiminen ja hyvinvoinnista ky-
seleminen aina silloin téalldin on hyva keino huolehtia heidan jaksamisestaan. Taman tér-
kean velvollisuuden lisaksi esimiehella on lukuisia velvollisuuksia tyontekijoita kohtaan.
Tarkeimmat velvollisuudet, jotka tulivat haastatteluissa esille ovat muuan muussa: saan-
nollisten palautteiden antaminen, tytehtavista tiedottaminen hyvissé ajoin, tavoitteiden
asettaminen, tasapuolinen kohteleminen, tyontekijdiden kannustaminen ja rohkaiseminen,

lupauksien pitaminen seka erilaisten tyétehtavien hallitseminen.

Esimiehen tayttaessa omia velvollisuuksia, han odottaa myds tyontekijdiden tekevan sa-
moin. Tyontekijat ovat esimiehen alaisuudessa tydskentelevia ja siksi esimiehen antamia
tehtavia ja ohjeita on noudatettava ja tdma on yksi tydntekijoiden tarkeimmista velvolli-
suuksista tydpaikalla. Esimies voi antaa kaskyja vain lakia noudattaen, han ei esimerkiksi
voi pakottaa tyontekijoita ylitdihin ilman heidan suostumustaan tai pyytaa tekemaan asioi-
ta, jotka eivat liity millaan tavalla tyontekijan tydkuvaan. Ohjeiden noudattamisen lisaksi
tydntekijoilla on velvollisuus suorittaa tydtehtavat mahdollisimman hyvin ja sovittujen aika-
taulujen mukaisesti, ilmoittaa mahdollisista poissaoloista, pitda esimiehen ajan tasalla
hanen suorittamastaan tyotehtavastaan, noudattaa tydpaikan pelisdantdja seka edustaa
yritystdan omalla kayttamisellaan.

Esimiehen ja tyontekijan tarkein tyolainsdadanto laki on tydsopimuslaki. Esimiehet ovat
tietoisia tydntekijoitd koskevista laista ja he toimivat sen mukaisesti. Tyéntekijat ovat mel-
ko varmoja omista oikeuksistaan, eika heidan ole tarvinnut vedota tytpaikalla tydlains&aa-
danto lakiin. Muita tarkeita tyolainsaadanto lakeja ovat esimerkiksi: tydaikalaki, tydturvalli-
suuslaki sekad vuosilomalaki. Molemmat osapuolet pitdvat huolen tyopaikan viihtyisyydesta
seka reiluuden nimissd noudattavat tydlainsdadantéd. Reiluus on esimerkiksi sita, etta
tydntekija suostuu silloin talldin jadmaan ylitdihin esimiehen pyynndsta ja tyontekija saa
vastineeksi ylimaaraisen vapaapaivan. Molempien osapuolien omasta aikataulusta jous-
taminen ja toisen pyyntddn suostuminen tarvittaessa luo viihtyisan ja kitkattoman ilmapii-
rin. Omista aikataulusta joustaminen ei vaadi kovinkaan paljon, mutta toiselle osapuolelle

se voi merkita paljon enemman.
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Tyontekijdiden mielestd heiddn oma esimiehensa on onnistunut esimiehena heidan sil-
missaan. Onnistunut esimies on juurikin sellainen, joka haastelujen varrella tuli esille. Hy-
vaksi esimieheksi tuleminen ei ole itsestdénselvyys vaan se vaatii tekoja ja toimintoja - ei
pelkastdan sanoja ja lupauksia. Onnistunut esimies on monipuolinen ja monitaituri, joka
jaksaa kannustaa ja pitaa huolta omista tyontekijoistddn. Hyva esimies ei ole ainoastaan
suunnannayttaja vaan han on myds osa tiimia, joka laittaa oma tikun ristiin ja tyontaa tii-
mins& eteenpain. Ripaus noyryytta tekee esimiehesta erilaisen ja erikoisen toisiin esimie-
hiin verrattuna. Hyva ja onnistunut esimies osaa kayttaa auktoriteettiinsa yrityksen menes-

tyksen saavuttamiseksi — ei omia tydntekijoita vastaan.
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6 Pohdinta

Taman opinnaytetyon tavoitteena on selvittda lahiesimiehen tyéhdn vaatimia edellytyksia
tydtehtavan onnistuneeseen suorittamiseen. Esimiestydn edellytyksiin kuuluvat esimiehen
taidot, tiedot sekd ominaisuudet. Opinnaytety6ta tehtiin suurimmaksi osaksi kirjoituspoyta-
tutkimuksena; tyén empiirisessa osassa opinnaytetyd suoritettiin teemahaastattelun avul-
la. Tutkimuksen kohderyhmana ovat padkaupunkiseudulla tydskentelevét esimiehet sekéa
tyontekijat, silla teemahaastattelu suoritettiin haastateltavien kanssa kasvotusten. Haas-
tattelu suoritettiin haastateltavien tydpisteessa ja kysymyksia kysyttiin heiltd sanallisesti.

Tutkimuksen paatavoitteena on selvittaa vaadittavat edellytykset esimiestyéhon.

Haastattelua suoritettiin teemahaastatteluna. Teemahaastattelu tassé opinnaytetyssa
viittasi kvantitatiiviseen tutkimusmenetelmaan, jossa keskytettiin maaréaéan sijasta laatuun.
Teemahaastatteluun vastasi yhteensa 12 henkiloa eri alan yrityksista. Henkilot eivat ole
toisilleen tuttuja, eivatka siten linkity mitenk&én toisiinsa. Haastatteluun valittiin henkilot,
jotka ovat jo tydskennelleet omassa ty6tehtavassaan jo pidemman ajan. Lyhyin tyéura on
ollut kolme vuotta, mutta henkild on ollut edellisessa tydtehtavassaan jo jopa kahdeksasta

vuodesta seitsemaantoista vuoteen ennen esimiehen tehtavaan paasya.

Haastattelukysymykset pohjautuivat opinnaytetydn teemaan. Tarkeimmat teemat opinnay-
tetydssa on paaongelman lisdksi alaongelmat, jotka ovat: esimiehen johtamistyylit, erilai-
siin alaistyyppeihin suhtautuminen ja palautteiden antaminen, esimiehen lasnéolo, kaytet-
tavyys ja keskustelevuus, tydilmapiirista ja tiedottamisesta huolehtiminen, tydtehtavien

delegointi ja esimiehen juridinen osaaminen.

Tutkimusmenetelmaksi valittiin teemahaastattelu, silla kyseista haastattelumuotoa voi-
daan kayttaa erilaisten tieteenalojen tutkimisessa. Teemahaastattelu edellyttdd kyseisesta
aiheesta olevan jo olemassa paljon kirjallisuutta ja lahteitd. Teemahaastattelun avulla voi-
daan saada syventavia tietoja jostakin halutusta asiasta. Teemahaastattelu kutsutaan
my06s puolistrukturoiduksi haastattelumenetelméksi, mika tarkoittaa sita, etta haastatte-
luun koskevat paatokset on jo lyéty lukkoon ennen varsinaista haastattelua. Teemahaas-

tattelu voi olla joko kvalitatiivinen tai kvantitatiivinen.
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6.1 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksen luotettavuus eli reliabiliteetti on sitd, ettd tutkimus toteuttaessa uudemman
kerran saadaan vastaukseksi samanlaiset tulokset. Tutkimuksen luotettavuus on sita, ettei
tuloksia ole saatu aikaan sattumanvaraisesti. Reliabiliteetti voidaan tutkia esimerkiksi
kysymalla samoja haastattelukysymyksia eri henkildille ja saada vastaukseksi samoja
tuloksia, kuten edellisessé suoritetussa haastattelussa. Tulosten luotettavuuteen tai sen
puutteellisuuteen voivat vaikuttaa esimerkiksi vastaajien maara, tulosten tulkinta ja vaarat

mittaukset seka liialliset yleistykset aiheeseen liittyen. (Heikkila 2008.)

“Tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella koko tutkimusta koskevana tai mittarikoh-
taisena. Tutkimuksen luotettavuuden tarkastelu liittyy siihen, kuinka pateva, yleisluontoista
ja kayttokelpoista tietoa on saatu. Mittarin luotettavuutta arvioidaan mittausvirheettémyy-

den eli reliaabeliuden seké pétevyyden eli validiuden suhteen.” (Soininen 1991, 43.)

Tutkimuksen ja kyselylomakkeen yhdenmukaisuus tutkimusongelman kanssa vaikuttavat
tutkimukseen validiteettiin. Validiteetti kertoo sen, onko tutkimuksessa mitattavat asiat
mitattu onnistuneesti sekd onko sitd onnistuttu kuvaamaan tarkoitusta onnistuneesti.
(Heikkild, 2008.) Validiteetti kertoo sen, onko tutkimusta pateva ja onko sita tehty perus-
teellisesti. Se myos tarkastelee sitd, ovatko saadut tulokset ja siitd tehdyt paatelmat oikei-
ta. Validiteettiin voi ilmeta virheita esimerkiksi silloin, kun haastattelija kokee suhteita ja/tai

periaatteita virheellisesti tai ei nae niita ja kysyy haastattelussa vaaranlaisia kysymyksia.

6.2 Yhteenveto

Haastatteluvastauksien myo6ta, saatiin tulokseksi erilaisia vastauksia, mitka tekevét esi-
miehesta onnistuneen. Tulokset avattiin kahdessa osassa: esimiehen ja tyontekijdiden
nakokulmasta. Kahden ryhméan vastaukset tukivat toisiaan, silla vastauksissa oli todella
paljon samankaltaisuutta. Opinnéytetydn pddongelma saatiin selvitetyksi. Opinnaytetytn
paaongelmana on "Edellytykset esimiestydhdn onnistumiseen.” Haastatteluvastauksissa
tuli hyvin esille edellytykset, jotka tekevat esimiehestad onnistuneen. Tarkeimmat edelly-
tykset, jotka vastauksissa tulivat esille, olivat muuan muussa: paivittéainen lasnaolo, pa-
lautteiden antaminen, tyGilmapiirin luominen, motivoi ja tsemppaa tyontekijoita, tasa-
arvoinen kohteleminen seka tyontekijéiden etuuksien ajaminen. Naiden edellytyksien li-
saksi, esimiehen taytyy olla maaratietoinen, johtaa eturintamassa, jarjestelmallinen, esi-
merkin nayttdja, tuloksellinen ja ndyra. Noyryys on ominaisuus joka erottaa hyvan esimie-

hen — mainiosta esimiehesta. (Frost 2003.)
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Vastauksien perusteella esimiehen lasnaololla on suuri merkitys tyopaikassa ja tyontekijat
pitavéat esimiehensa lasnaoloa tarkeand. Esimiehen lasnaoloa pidetdan tarkeéna siksi,
etta esimies on tyOpaikalla esimerkin nayttaj&, motivoija ja neuvojen antaja. Esimiehella
on myos valtuuksia paattaa asioista tyopaikalla — mita tyontekijoilla puolestaan ei ole.
Haastattelussa olevat esimiehet ovat joka paiva lasna tyopaikassaan ja pitavat lasnéolo-
aan myos tarpeellisena. Yksi kuudesta esimiehesta ei kyennyt olemaan paivaittain lasna

oman tyontehtavankuvansa vuoksi.

Esimiehen lasn&olo tuli opinnaytetydn varrella hyvin paljon ja useasti esille. Esimiehen
lAsné&olo ei ole pelkastdan paikalla olemista ja tybhuoneen oven auki pitdmista. Esimiehen
lasn&olo tarkoittaa sita, ettéa h&n itse hakeutuu tyontekijéiden seuraan ja kysyy heilta jak-
samisia ja kuulumisia. Esimiehen on myds korostettava, ettd ovi on aina auki ja hanelle
voi tulla keskustelemaan aiheesta kuin aiheesta aina kun silté tuntuu. Haastateltavien
(tyontekijat) mielesta he voivat aina menna juttelemaan esimiehelle kun silta tuntuu, eika

siita tarvitsee “erikseen” iimoittaa tai varata aikaa, jotta paasisi esimiehen puheille.

Haastattelujen mukaan tarkena pidetty asia on esimiehen antamat palautteet. Tydntekij6i-
den mielestd, esimiehen yksi tarkeimmista tehtavista on saanndllisten palautteiden anta-
minen. Palaute voi olla joko kritisoiva tai vain puhdas kehu. Palautteiden avulla tiedetaan,
etta tydntekijoiden suorittamia tydtehtavia arvostetaan ja seurataan. Palaute voi olla myds
jollekin tyontekijalle motivoinnintekijd. Haastatteluvastauksien mukaan tyontekijat vas-
taanottavat sdénndllisesti palautteita joko virallisesti tai tilanteen mukaan. Esimiesten mu-
kaan he antava tyontekijoille sdanndllisesti palautetta tai pyrkivat antamaan useammin

palautetta kaikken kiireen keskellakin.

Johtamistyylia nahtiin kaikissa haastattelu yrityksisséa demokraattisena. Demokraattinen
johtamistyyli onkin suositeltu johtamistyyli verrattuna autoritaariseen tai antaa mennéa-
johtamistyyliin. Demokraattisessa johtamistyylissa esimies ottaa tyontekijdiden hyvinvoin-
nin ja mielipiteen huomioon. Han myds motivoi ja ajaa tyontekijdiden etuuksia ja oikeuk-
sia. Demokraattisessa tydorganisaatiossa tiedonkulku on kaksisuuntainen, tyétaso positii-
vinen, tydpaikalla vallitsee hyvaa tyoilmapiiri ja esimies suorittaa samankaltaisia tyotehta-

via sitouttaakseen tyontekijoita. (Viitala 2004.)

Saatuja vastauksia voi pitaa tassa opinnaytetydssa luotettavina. Vastaukset tukevat toi-
nen toisiaan ja tasmaavat myos suurilta osin jo olemassa olevia kirjallisuuksia kanssa..

Lainaten Hirsjarvea ja Hurmea 2006 "Tulos on reliaabeli, mikali kaksi tutkijaa paase sa-
maan tulokseen. Mutta teemahaastattelussa on kuitenkin kyse inmisten vélisesta vuoro-

vaikutuksesta. Nain ollen kolmas tutkija ei valttamattd saa samoja tuloksia ja vastauksia
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verrattuna kahteen ensimmaiseen tutkijaan, silla ihmisten valinen vuorovaikutus, olosuh-

teet, kuten aika ja paikka voivat vaikuttaa vastausten vaihteluun.” (2006)

Esimiestyd on loppujen lopuksi laaja kokonaisuus ja yritykset ovat jatkuvassa muutok-
sessa. Muutamien vuosien paasta, tama kyseinen opinnaytetyo ei valttamatta pida koko-
naan paikkaansa esimiestyt edellytyksien kanssa, silla muuttuvaan tydymparistoon tarvi-
taan myds muuttumiskykyinen esimies. Teknologian kehitys on myds viime aikoina ottanut
osaansa ja siksi esimiehen tekninen osaaminen voi olla myéhemmin tarkedmmasséa roo-
lissa kun esimerkiksi tyontekijoiden johtaminen. Olemassa on myds monia eri toimialoja,
jonka vuoksi yrityksessa X esimiestydssa vaaditut taidot eivat valttamatta ole tarpeellisia
yrityksessa Y.

6.3 Jatkotutkimusehdotus ja oman oppimisen arviointi

Jatkotutkimusehdotukseni aiheeseen on jatkaa teemahaastattelun sijasta esimerkiksi lo-
makehaastattelulla, joihin esimiehet ja tydntekijat ympéri Suomea voisivat vastata esimer-
kiksi verkon kautta. Nykyinen haastattelu tehtiin kasvotusten ja siksi kohteena on ollut
paaosaksi padkaupunkiseudulla tydskentelevid henkil6ita. Opinnaytety6ta voisi esimerkik-
si jatkossa tehda vertaillen eri alojen esimiestaitovaatimuksia — se voisi olla erittdin mie-
lenkiintoista. Esimerkiksi tutkimukseen voisi ottaa "vastakohtia” edustavia toimialaoja: ra-

kennusala vs. sairaala; ravintola-ala vs. opettaja; kauneudenala vs. logistiikka-ala yms.

Eri aloja vertailemalla voi tulla tulokseksi ihan erilaisia vaatimuksia ja edellytyksia esimies-
tydssa onnistumiseen. Myos tyontekijdiden vastaukset siihen, mita he odottavat esimie-

hensa osaavan ja hallitsevan, voivat poiketa toisistaan aika lailla eri aloilla.

Taman opinnaytetyon tekeminen on ollut opettavainen ja samalla my6s hieman haastava.
Esimiestyd on kokonaisuudessaan laaja alue ja opinnaytetyota tehdessa oli haasteellista
rajata tyota siten, ettei se menisi liikaa muihin esimiestydn kenttiin. Opinnaytety6ta laati-
essa, toiseksi haasteeksi tuli haastatteluaikojen sopiminen yritysten esimiehien kanssa.
Aluksi tuntui, ettei saisi millaan tarpeeksi esimiehié haastateltaviksi. Loppujen lopuksi
suostumuksia tuli juuri tarpeeksi yrityksen esimiehilta ja saatiin haastatteluaikaojakin hyvin
sovituiksi. Haastattelujen jalkeen empiirisen osan kirjoittaminen k&avi melko sujuvasti ja
sitd oli mukavaa kirjoittaa. Kirjoitus sujui mutkattomasti, silla vastauksia oli jo ennen varsi-

naista kirjoitusta purettu auki omiin sanoin.
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Opinnaytety6n tekiminen tuntui valilla hieman ylivoimaiselta ja raskaalta — silla olin sa-
maan aikaan tayspaivaisesti tydossa. Toiden jalkeen ei aina meinannut jaksaa panostaa
opinnaytetyon tekemiseen ja viikonloputkin tekisin mielellani jotain muuta rauhassa ilman
tyo ja kouluasioita. Onneksi tahtoa kuitenkin riitti. Hyvisséa ajoin valmistuminen oli ehka se
suurin motivointintekija. Mielessani pydri tradenomin tutkinto paperi kddessa kesakuussa.
Taman parempaa motivointitekijaé saa hakea.

Opinnaytetydn myota, tuli paljon opittua uusia asioita. Itse ei-lukutoukkana luin erilaista
aiheeseen liittyvaa kirjallisuutta, artikkeleita ja uutisia. Haastatteluvastauksien purkami-
sessa meni paljon aikaa ja siina piti kayttaa omia sanoja tuloksien kokoamiseksi kirjalli-
sesti. Vastauksien purkamisen jalkeen empiirista osaa oli kuitenkin helppo kirjoittaa. Joten
tyd kannatti. Opinnaytetyon kirjoittamisen aloitin tammikuun alussa ja omasta mielestani
olen hyvin saanut sen aikaan noin viidessa kuukaudessa. Toki parannettavaa varmasti
on, mutta paétin menna talla linjalla ja palauttaa opinnaytetydni hyvissa ajoin, jotta ehtisin
kevaan valmistumisiin. Koko opinnaytetyén tekeminen on ollut tutkimista, lukemista ja

asioiden soveltamista, joita on tultu harjoiteltua myos eri kurssien raporttien teossa.
Valmistumisen jalkeen en ole ainakaan viela toistaiseksi heti koulunpenkkiin palaamassa,

vaan suuntaan katseeni tyduraan. Tama opinnaytetyd on antanut paljon evaita esimies-

tydhdn liittyen ja siitd on varmasti minulle tulevaisuudessa hyotya.
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Liitteet

1)

2)

3)
4)
5)
6)
7)
8)

9)

Liite 1. Teemahaastattelun kysymykset esimiehelle

Ikasi?

Sukupuolesi? (Ei kysytty haastattelussa, mutta otettu huomioon haastattelu-
tuloksien kokoamisessa)

Kuinka kauan olet ollut nykyisesséa esimiestehtavassa?

Kuinka kauan meni aikaa, jotta paasit nykyiseen esimiesrooliin?
Mika oli urapolkusi ennen nykyista esimiestehtava/roolia?

Mitk&a ovat vaadittavat taidot/ominaisuudet ty0ssasi paivittain?
Miten kuvailisit omaa johtamistyyliasi?

Minka tyyppiseen alaiseen kaytét eniten aikaa?

Miten usein olet alaisten kaytettavissa, pidatkd omaa lasnéolosi tarpeellise-
na?

10) Teetko kaiken itse vai delegoitko alaisillesi?

11

12

13

) Oletko omasta mielestasi hyva esimies, millainen olisi sinusta hyva esi-
mies?

) Onko tydpaikallasi hyvaa tydilmapiiri, miten hyvaa tyéilmapiiria luodaan tyo-
paikalla?

) Miten usein keskustelet alaistesi kanssa, voivatko he tulla luoksesi ilman
"varoitusta”?

14) Miten tiedottaminen tapahtuu typaikallasi ja kuinka usein tydpaikallasi tie-

15

dotetaan?

) Esiintyyko tydpaikallasi virheita, miten virheisiin suhtaudutaan?

16) Oletko perilla ty6lainsaadannéssa? Mitka ovat tarkeimmat

tyolainsdadannot, joita olet noudattanut/kéyttanyt paivittdisessa johtamises-
sa?

17) Mitka ovat tarkeimmat velvollisuuteesi alaisiasi kohtaan tydpaikassa?

18) Mitka ovat alaistesi (paa)velvollisuudet tydopaikassa?
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Liite 2. Teemahaastattelun kysymykset henkilstolle

1) IK&si?

2) Sukupuolesi? (Ei kysytty haastattelussa, mutta otettu huomioon haastattelu-
tuloksien kokoamisessa)

3) Kuinka kauan olet tyéskennellyt nykyisesséa yrityksessa?
4) Tyotehtavasi kuvaus tyopaikallasi?
5) Millainen on sinun mielestési hyva esimies?

6) Pidatko esimiehesi lasnaoloa tarkeaksi/tarpeelliseksi tydpaikallasi? Peruste-
le.

7) Millainen tydilmapiiri on ty6paikassasi, miten sita voisi kehittaa?
8) Millainen on esimiehesi johtamistyyli?
9) Mika on mielestasi esimiehesi tarkeimmat velvollisuudet tydpaikallasi?

10)Voitko menn& keskustelemaan esimiehesi aina kun silti tuntuu ja aiheesta
kun aiheesta?

11)Oletko perilla tydpaikkaasi muutoksista, asioista, uusista kaytanndista. Mi-
ten tiedottaminen tapahtuu ty6paikallasi?

12)Jos sina tai tyOkaverisi teette virheen, miten sinuun tai haneen suhtaudu-
taan?

13)Millainen tyontekij& olet omasta mielestéasi, opitko nopeasti vai tarvitsetko
hieman enemman aikaa tai ohjeiden kertaamisesta asian oppimi-
seen/sisaistamiseen?

14)Noudattaako esimiehesi tydlainsaadantéa? Oletko itse tietoinen oikeuksis-
tasi?

15)Onko esimiehesi onnistunut esimiehena sinulle/ryhmallesi?
16)Mit& kehitettavad esimiehellasi on, mita toivoisit haneltd lisdd/vahemman?

17)Antaako esimiehesi tarpeeksi usein palautetta, oli se sitten hyva tai kritisoi-
va?

18)Haluaisitko itse joskus tulla esimieheksi? Perustele.
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