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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia esimiestyota ja tyohyvinvointia, seka tehda ana-
lyysia siita, miten hyvin ne taman paivan tyoelamassa kytkeytyvat toisiinsa. Tavoitteena oli
siis loytaa teoria- ja tutkimusosuuden avulla parhaat tyokalut siihen, miten esimies pystyy ke-
hittamaan omaa toimintaansa ja kuinka tyohyvinvointia voidaan parantaa.

Teoriaosuudessa kasiteltiin mm. yleisella tasolla tyohyvinvointia, erilaisia johtajatyyppeja,
seka hyvan johtajan ominaisuuksia. Teoriaosuus antoi hyvan taustatuen lahtea toteuttamaan
tutkimus esimiestyosta ja tyohyvinvoinnista.

Tutkimusosuus toteutettiin eraassa suomalaisessa vakuutusyhtiossa kesalla 2020. Tutkimusme-
netelmana kaytettiin GoogleForms -kyselylomaketta, joka annettiin vastattavaksi valitulle
joukolle alaisia kyseisessa yrityksessa. Lisaksi haastateltiin yhta esimiesta, jotta saatiin hie-
man vertailupohjaa alaisten ja esimiehen nakemyksille. Tavoite tutkimuksella oli kuitenkin
yksi ja sama, eli loytaa keinoja esimiestyon ja tyohyvinvoinnin kehittamiseen.

Yleisella tasolla hyvassa esimiehessa arvostetaan eniten luottamusta ja avoimuutta. Nama
nousivat myos teoriaosuudessa hyvinkin keskeisesti esiin. Ilman riittavaa luottamusta ja avoi-
muutta ei voida puhua hyvasta johtajasta.

Saatujen tutkimustulosten perusteella esimiestyohon loytyy parannettavaa kyseisessa yrityk-
sessa. Painvastoin positiivisiakin asioita loytyi paljon. Yhtena keskeisimpana kysymyksena ky-
syttiin esimiestyon korostamisesta tyohyvinvointiin nahden ja vastausten perusteella sita ko-
rostetaan tana paivana vain osittain. Taman seikan yllapitaminen jatkossa on siis yksi keskei-
simpia kehittamisen kohteita. Vaikka kokonaisuutena arvioiden esimiestyo koettiin tassa tut-
kimuksessa positiivisena asiana, tulisi sita jatkossa kuitenkin kehittaa askel kerrallaan eteen-
pain, jotta tyohyvinvoinnin yllapito pysyisi vakaana.

Asiasanat: esimiestyo, tyohyvinvointi, yleinen johtajuus
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The aim of this Bachelor’s thesis was to explore supervisory work and well-being at work and
do the analysis how well they link each other in working life nowadays. With the theoretical
and empirical sections, the main goal was to find the best solutions how foreman can develop

his action at work and how well-being at work can become better with that way.

The theoretical section included for example well-being at work on a general level, different
types of foremen and qualities which a good foreman should have. The theoretical section

gave a good background to start making the empirical section.

The empirical section was executed in one of the Finnish insurance companies in summer
2020. The research method was GoogleForms questionnaire tool and it was given the chosen
group of employees in that company. In addition, one foreman in that company was
interviewed and the results of that interview was gained comparison with answers between
the employees and foreman. The aim at research was the same, to find solutions to develop

supervisory work and well-being at work.

On a general level, confidence and openness are appreciated the most in a good foreman.
These were the main points in theoretical section. Without satisfactory confidence and

openness, totality of a good foreman doesn’t appear.

After getting the research results, there were things to be improved in insurance company’s
supervisory work, and vice versa there were also positive things. One of the most important
question was to explore how well supervisory work is highlighted alongside the well-being at
work and after getting the results, it highlights only partially. That is the central thing, which
should be developed in the future. Even though supervisory work was experienced as positive
thing in this research, it should be developed step by step forward in the future so well-being

at work can remain stable.

Keywords: supervisory work, well-being at work, leadership at general level,
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1 Johdanto

Tama opinnaytetyo kasittelee johtamisen ja esimiestyoskentelyn vaikutusta tyohyvinvointiin.
Mielestani johtamisesta ja esimiestyoskentelysta puhutaan tana paivana hyvin vahan ja var-
sinkin niiden merkitysta tyopaikalla hivenen jopa aliarvioidaan. Tarkoituksena on selvittaa
teoriaosuuksien avulla johtamisen ja esimiestyoskentelyn kehittymista historiasta tahan pai-
vaan seka sita, millainen vaikutus niilla on tyoilmapiiriin ja tyon tuottavuuteen. Taman jal-
keen selvitetaan tutkimuksen avulla, millaisena esimiestyo nayttaytyy kaytannossa. Tutkimus

teetetaan eraassa suomalaisessa vakuutusyhtiossa.

Tyo etenee loogisesti selvittaen aluksi mita ylipaataan tarkoitetaan tyohyvinvoinnin kasit-
teella. Se kattaa paljon muutakin, kuin pelkan hyvan tunteen tyopaikalla. Taman jalkeen sel-
vitetaan paapiirteet hyvasta johtajasta ja johtajatyypeista. Esimiehena kehittyminen on seu-
raava kasiteltava aihe ja siihen liittyen otetaan viela selville, mita vaikutuksia kehittyvalla
esimiehella on tyopaikan eri osa-alueilla. Kun teoriaosuus on kasitelty, otetaan tutkimuksen
avulla selvaa, miten teoriassa mainitut asiat toteutuvat kaytannossa ja tehdaan sen pohjalta

analyysi.

Idea tahan aiheeseen syntyi lopulta siita, etta puhutaan hyvin merkittavasta asiasta tyoela-
massa, jota pitaisi lahtea tutkimaan enemman. Johtamisen ei pitaisi pohjautua pelkastaan
”pomottamiseen” vaan johtajan pitaa osata myos tarjota tukensa alaisilleen. Hyva esimiestyo
on lahtokohta sille, etta tyoskentely on mukavaa ja etta yksilo pystyy tyoelamassa saamaan

itsestaan parhaan mahdollisen irti.

2  Tyon lahtokohdat

Kyseinen tutkimusaihe liittyen esimiestyohon ja tyohyvinvointiin tuli suoraan oman idean
kautta. Mielestani kyseessa on aarimmaisen tarkea aihe, josta puhutaan tana paivana aivan
lilan vahan. On todennakoista, etta moni tyontekija kokee paivittaisessa tyossaan olonsa tuka-
laksi johtuen huonoista valeista omaan lahiesimieheen. Tulehtuneet valit johtavat lopulta
heikentyvaan tyoilmapiiriin ja tata kautta lopulta myos tyon tuloksiin. Tassa opinnaytetyossa
naista aiheista puhutaan kahtena eri kokonaisuutena, mutta ne linkittyvat silti erittain paljon

toisiinsa.

Lahtokohtana on aluksi selvittaa teoriassa keskeiset hyvaan esimiestyohon ja tyohyvinvointiin
liittyvat kasitteet. Kaikki lahtee liikkeelle siita, etta selvitetaan mita on tyohyvinvointi ja hil-

jalleen tuodaan myos esimiesnakokulmaa mukaan. Lopuksi selvitetaan tutkimuksen avulla,



miten hyvin esimiestyo toteutuu kaytannossa ja saadaan ylipaataan selville, puhutaanko esi-

miestyon vaikutuksesta tyOhyvinvointiin tana paivana riittavasti.

Tutkimuksen tavoitteena oli siis tuoda tulosten analysoinnin avulla esiin niita elementteja,
joista jokainen esimies pystyisi ottamaan mallia ja kayttamaan omassa paivittaisessa tyos-
saan. Tutkimuksen voidaan sanoa olevan onnistunut silloin, kun tyohyvinvointi paranee ja se

nakyy pikaisellakin aikataululla tyon tuloksissa ja yleisessa tyoilmapiirissa.

2.1 Tutkimusongelma

Tutkimusongelmana tassa tyossa on etsia perusteltua tietoa siita, mitka elementit luovat poh-
jan hyvalle esimiestyolle ja tyohyvinvoinnille. Ongelmaa kannattaa tutkia etenkin yhteiskun-

nallisesta nakokulmasta, koska talta kantilta katsottuna puhutaan hyvin merkittavasta asiasta.
Tutkimustulosten avulla pyritaan etsimaan loytamaan ongelmiin ratkaisuja, seka myos tuotta-
maan uutta hyodyllista tietoa aiheesta. Tutkimusongelmaa voidaan lahtea purkamaan esimer-

kiksi seuraavien kysymysten avulla.

e Mika seuraavista on hyvan esimiehen tarkein ominaisuus? (Yleisen tason kysymys)
e Kuinka hyvin oma esimiehesi tuntee yrityksen vision ja strategian? (Kysymys viitaten

oman tyopaikan esimiestyohon)

Tavoite tutkimukselle oli yksi ja sama, eli selvittaa millaisista palasista hyva esimiestyo raken-
tuu ja analysoida sen vaikutusta tyohyvinvointiin. Tutkimustyon voidaan sanoa olevan onnistu-

nut, kun mahdollisimman moni esimies saa siita hyotya ja tyohyvinvointi paranee oleellisesti.

2.2 Aiheen rajaus

Taman tutkimusaiheen ollessa hyvin laaja, oli sen rajaaminen ensi arvoisen tarkeaa. Jotta
pystyttiin selvittamaan esimiestyon vaikutus tyohyvinvointiin, oli ensin otettava selville mita
tarkoittaa tyohyvinvointi. Etenkin esimiestyon tutkimiseen on olemassa monia eri nakokulmia,
joten tassa tyossa lahdettiin liikkeelle ihan ruohonjuuritasolta, eli etsittiin vastauksia kysy-

myksiin, millainen on hyva esimies/johtaja ja miten han pystyy kehittamaan itseaan.

Tutkimusosiossa siis keskityttiin paaasiallisesti siihen, millainen on hyva esimies ja millaisella

esimiestyolla saadaan paras tyon tuottavuus aikaiseksi. Tyossa ei puolestaan esimerkiksi tehty
vertailua kahden eri tyopaikan esimiestyosta, koska yhden yrityksen sisalla tehdysta tutkimuk-
sesta saatiin jo riittavasti oleellista tutkimusaineistoa kasaan ja tulosten analysoiminen oli

helpompaa.



2.3 Keskeiset kasitteet

Tyohyvinvointi tarkoittaa tyontekijan ja tyoyhteison jokapaivaista jaksamista tyopaikalla. Se-
koostuu monesta eri elementista.

Esimies on tyoyhteison ylin johtaja, jolla on suurin paatantavalta. Hanta ylempana on esim.

yrityksissa toimitusjohtaja.
Tyon imulla tarkoitetaan tyontekijan pelkastaan positiivisia kokemuksia tyosta.
Kontingenssiteorian avulla kuvataan monta eri tapaa johtaa organisaatiota.

PDCA-sykli on ns. jatkuvan oppimisen keha, missa esimies yrittaa ratkaista jatkuvasti eteen

tulevia ongelmia.

Sukupuolijohtaminen kuvaa eroja eri sukupuolten johtamisominaisuuksissa.

3 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Ennen kuin voidaan lahtea analysoimaan johtamisen ja esimiestyoskentelyn vaikutusta tyohy-
vinvointiin, on selvitettava mista elementeista tyohyvinvointi koostuu. On luonnollista, etta
johtaminen ja esimiestyOoskentely ovat prosentuaalisesti ehka vaikuttavimmat tekijat tyohy-
vinvoinnin saralla. Hyvaan johtamiseen ja esimiestyoskentelyyn rinnastetaan mm. tyoturvalli-
suus ja tyosuojelu, jotka ovat myos paasaantoisesti esimiehen vastuulla. Tassa luvussa pureu-
dutaan myos hieman tyon imun kasitteeseen, joka on tana paivana hyvin yleinen tyohyvin-

vointiin liittyva tekija.

Tyohyvinvoinnin kehittymista kuvaavat hyvin Marja-Liisa Manka ja Marjut Manka teoksessaan
Tyohyvinvointi. Aikanaan kaikki on lahtenyt liikkeelle ns. ruohonjuuritasolta ja vahitellen on
edetty tahan paivaan ja laaja-alaiseen tyohyvinvointiin. Tyohyvinvoinnin kehittymista kuva-
taan teoksessa seka yksilon, etta ryhman nakokulmasta (Manka M-L, Manka M, 2016. 67).
Tassa kuvauksessa siis kerrotaan, millaiset tekijat ovat vaikuttaneet seka yksilon kokemaan
hyvinvointiin, etta organisaation hyvinvointiin. Laaja-alaiseen tyohyvinvointiin liitetaan taman
kappaleen alussa mainitun tyosuojelun lisaksi mm. yksilon terveys, seka tyokyky ja osaami-
nen. Ilman riittavaa tyokykya ja osaamista ei voi myoskaan missaan tilanteessa kokea tyohy-

vinvoinnin onnistuvan.



Vaikuttavat tekijat tyohyvinvointiin voidaan jakaa kahteen osaan. Sosiaalinen paaoma muo-
dostuu avoimesta tyoyhteisosta ja kannustavasta johtamisesta. Rakennepaaomaan kuuluvat
esimerkiksi organisaation tavoitteellisuus ja vaikuttamismahdollisuudet. Nama molemmat
ovat kytkoksissa omaan asenteeseen, eli psykologiseen paaomaan (Manka M-L, Manka M, 2016.
76). Naista elementeista muodostuu hyvinvoiva organisaatio. Jos esimerkiksi rakennepaa-

omassa on puutteita, myos tyohyvinvointi kokee kolauksen ja ei toteudu taydellisesti.

Psykologisen paaoman rinnalla puhutaan myos optimistisesta tyontekijasta. Realistisen opti-
mismin kuvauksella tarkoitetaan uskoa omaan selviytymiseen, seka ratkaisujen loytymiseen
(Paajaste 2017). Tallainen tyontekija uskoo paasevansa tavoitteisiin riittavalla sinnikkyydella,
vaikka realistisesti se ei todennakoisesti olekaan mahdollista. Optimistisella tyontekijalla on
hallussaan riittavasti selviytymiskeinoja. Mikali optimistinen tyontekija saavuttaa lopulta ta-
voitteensa, silla on laaja vaikutus seka omaan, etta yhteison tyohyvinvointiin. Liiallisella
”puskemisella” taas tyontekijan suorituskyky voi heikentya ja samalla myos hanen kokema

tyohyvinvointi.

Tyohyvinvointi nahdaan usein myos kilpailukeinona, josta osuvasti raportoi Kirsi Kehusmaa sa-
mannimisessa kirjassaan. Han korostaa, etta “tyohyvinvointi on ennen kaikkea yksiloiden ja
yhteison jatkuvaa kehittamista suuntaan, jossa jokaisella on mahdollisuus kokea tyon iloa ja
onnistumisia” (2011, 15). Kun kaikki tarvittavat palaset organisaation, esimiehen ja yksilon
nakokulmasta loksahtavat paikoilleen, voidaan puhua aarimmaisen kilpailukykyisesta yrityk-
sesta. Hyvin johdetussa organisaatiossa yrityksen toimintatavat ja tyon organisointi on jarjes-
tetty mallikkaasti ja yksiloilla on riittavasti osaamista suoriutua annetuista tehtavista ja tahan
osaamiseen rinnastetaan myos tyokyky ja riittava vapaa-ajan sovittaminen (Kehusmaa 2011,
21).

Konfliktien valttamiseksi on syyta minimoida tilanteet, joissa saman alan tyopaikat alkavat
liiaksi kilpailemaan tyohyvinvoinnin saralla. Talloin vaarana on, etta kaikki huomio siirtyy var-
sinaisilta tyotehtavilta pois ja yrityksen imago karsii. Toki yrityksen on oltava markkinamie-
lessa vahva ja houkutteleva, mutta ei kuitenkaan liiaksi. Paras lopputulos syntyy hiljaisella
kehittamisella, jolloin tyohyvinvointi vahvistuu vahitellen muiden toiden ohessa ja sen yllapi-

tamisesta vastaa koko organisaatio.

Tyohyvinvoinnin kehittamiseen on olemassa monenlaisia ratkaisuja. Puutteiden huomioiminen
tyohyvinvoinnissa ei ole pelkastaan esimiehen vastuulla, vaan kaikki lahtee yksilosta itsestaan
lilkkkeelle. Tyontekijan on osattava itse avoimesti ja rohkeasti tuoda esille kokemiaan asioita,
joiden pohjalta kehitystyo voidaan aloittaa. Mita vaikutusvaltaisempi ryhma tyontekijoita ke-
hitysideoiden kannalla on, sita todennakoisemmin ne saadaan myos vietya lapi. Yksi hyva

keino on mm. henkilostokyselyt, joiden avulla saadaan ajankohtaista tietoa organisaation tyo-

oloista, mukaan lukien tyotyytyvaisyys ja tyon organisointi (Toivonen, 2020).
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Tyohyvinvoinnin kehittaminen voi lahtea aivan pienistakin asioista liikkeelle. Esimerkiksi yh-
teiset lounas- ja kahvitauot tuovat mukavan tauon aherrukselle ja auttavat ajatukset hetkeksi
pois tyoasioista. Toki tauot voivat myos antaa tilaisuuden keskustella tyoasioista muiden kes-
ken ja antamaan palautetta muiden toiminnasta. Mita tiiviimpi ryhma tauoille osallistuu, sita
vahvemmaksi myos tyoyhteison side muodostuu. Mikali viela esimies saadaan osallistumaan
naille yhteisille tauoille, voidaan puhua erinomaisesta lahtokohdasta puhuttaessa tyohyvin-

voinnin kehittamisesta.

Kehitystyota voidaan arvioida myos esimerkiksi tyon imun kasitteen avulla. Jari Hakanen ker-
too teoksessaan Tyon imu, etta ”"tyon imu kuvastaa parasta mahdollista tyohyvinvoinnintilaa
ja sen edistamisella luodaan parhaita inhimillisia mahdollisuuksia lisata hyvinvointia ja me-
nestysta tyoelamassa” (2011, 41). Tyon imulla siis yksinkertaisuudessaan kuvataan sellaisia
elementteja, jotka mahdollistavat positiivisen tunteen siita, etta tyopaikalle on paivittain
mukava tulla ja sielta on mukava myos lahtea pois. Tyon imun kehittaminen on koko organi-

saation vastuulla ja pienetkin yksityiskohdat voivat parantaa tyon imun kokonaisuutta.

Tyon imu voidaan tunnistaa kolmen ominaisuuden avulla, joita ovat tarmokkuus, omistautumi-
nen ja uppoutuminen. Tarmokkuudella kuvataan energisyytta tyossa, omistautumisella merki-
tyksellisyyden tunnetta ja uppoutumisella syvaa keskittymista tyohon. Tyon imu ei kuitenkaan
saa olla yhteydessa tyoholismiin, jossa yksilo ei osaa irrottautua tyostaan edes vapaa-ajalla
(Makela, 2019). Esimiehen nakokulmasta voidaan ajatella siten, etta tyontekijalle tarjotaan
juuri sellaisia tyotehtavia, joissa hanen uskotaan saavan eniten tuloksia aikaiseksi (tarmok-
kuus). Taman seurauksena tyontekijalle syntyy tunne merkityksellisyydesta (omistautunei-

suus) ja lopulta syva uppoutuminen annettuun tyotehtavaan.

Sosiaali- ja terveysministerion antamilla linjauksilla vuoteen 2020 mennessa hyvan tyoympa-
riston ja tyohyvinvoinnin edellytyksena on tyOopaikkojen riittava tietotaito, seka tahtoa ja
osaamista tavoitteiden saavuttamiseksi. Tahan kuuluvat mm. johtamistyon korostuminen, yh-
teistyo terveydenhuollon kanssa, seka viestinnan parantaminen. Tavoitteena on, etta tyossa-
oloaika pitenisi naiden tekijoiden vaikutuksesta vahintaan kolmella vuodella (Sosiaali- ja ter-
veysministerio 2011. 6-10). Nakematta viela tuloksia linjausten onnistuneisuudesta voidaan
todeta, etta kyseiset asiat pitaisi ottaa huomioon aina tyohyvinvoinnista puhuttaessa. Esimer-
kiksi yhteistyota tyoterveyshuollon kanssa tulisi parantaa, jotta saadaan yksilot pysymaan

kauemmin tyoelamassa ja organisaatioiden jatkuva vaihtuvuus pysymaan pienempana.

Tyohyvinvointi rakentuu siis monesta osasta ja esimies on usein sen keskiossa. Ilman hyvaa
johtamista, ei ole myoskaan hyvaa tyohyvinvointia. Tyohyvinvoinnin portaiden (kuvio 1) mu-
kaisesti lahdetaan liikkeelle psykofysiologisista perustarpeista kohti itsensa toteuttamisen tar-
vetta (Rauramo 2019. 3). Jokaisella portaan askeleella esimiehella on oma roolinsa, kuten

taulukosta 1 ilmenee:
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Tyohyvinvoinnin portaat Esimiehen nakokulma
1. Psykofysiologiset perustarpeet Tyon kuormittavuus tasaiseksi
2. Turvallisuuden tarve Turvallinen tyoymparisto, tyosuojelu
3. Liittymisen tarve Yhteistyon sujuvuus, kokouskaytannot
4. Arvostuksen tarve Kehityskeskustelut, palkitseminen
5. Itsensd toteuttamisen tarve Mielekkaan tyon mahdollistaminen.

(Rauramo 2019. 4).
Taulukko 1: Tyohyvinvoinnin portaat ja niiden toteutuminen esimiehen nakokulmasta.

Kun taulukon mukaiset asiat toteutuvat, myoskin tyohyvinvoinnin pitaisi olla vahintaankin kii-
tettavalla tasolla. Nyt kun tyohyvinvointia on selvitetty, on aika seuraavaksi tutustua siihen,

millaisia johtajaominaisuuksia vaaditaan hyvan tyohyvinvoinnin toteutumiseksi.
3.1 Hyvan johtajan ominaisuudet

Seuraavaksi on tarkoitus kasitella johtamista yleisella tasolla, eli pahkinankuoressa sita, mil-

lainen henkilo on hyva johtaja. On hyvinkin luonnollista, etta tana paivana jokaisessa yrityk-

sessa on yksi tai useampia johtajia, joilla on enemman tai vahemman vaikutusvaltaa. Seuraa-
vien tekstipatkien on tarkoitus avata hieman johtamisen ja esimiestyoskentelyn historiaa,

seka syntyneita niiden pohjalta syntyneita johtajatyyppeja.

Johtamisen ja esimiestyoskentelyn juuret ovat syvalla historiassa. Aikoinaan, n. 150 vuotta
sitten johtamisominaisuuksien katsottiin olevan synnynnaisia (Fredriksson, Saarivirta 2020).
Silloin ei valttamatta ollut tilanne se, etta johtajaksi voi ryhtya kuka vaan. Nain ollen tyopai-
koilla ja tyotehtavissa johtajaroolit jakautuivat nopeasti ilman vastavaitteita. Roolit jakautui-
vat esimerkiksi diktaattori- ja demokratiajohtamiseen. Paljon riippui my0os maantieteellisesti,
minkalaista johtajaroolia suosittiin. Esimerkiksi Saksassa oli kaytossa Hitlerin johtama dikta-
tuuri. Demokratian puolestaan katsottiin syntyneen antiikin Kreikan demokraattisissa kaupun-

kivaltioissa.

Diktaattorijohtamisessa henkilolla oli rajaton hallintavalta, mutta demokraattisessa paatokset
syntyivat yhteistyolla. Molemmissa johtamistyyleissa on hyvat ja huonot puolensa. Diktaattori-
maisessa johtamisessa paatokset syntyivat nopeammin, mutta yksipuolisesti. Demokraatti-

sessa taas paatoksien tekeminen saattoi vieda aikaa, mutta toisaalta yhteispaatoksella. Tana
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paivana diktaattorijohtamista ei ole kaytossa enaa juuri lainkaan, vaan paatoksenteossa kuul-
laan johtajan rinnalla myos muiden mielipiteita, mita voi pitaa aarimmaisen hyvana asiana.
Vaikka esimiehella onkin ylin paatantavalta tyoyhteisossa, diktaattorimaista johtamista ei pi-

deta tana paivana enaa arvossaan.

1960-luvulla syntyneen kontingenssiteorian mukaan organisaation johtamiseen ei ole olemassa
yhta oikeaa tapaa. Taman teorian mukaan johtaminen on tilannesidonnaista ja siihen vaikut-
taa mm. organisaation koko (Helinheimo 2017). Teoria jakautuu viela mekaaniseen ja orgaani-
seen organisaatioon. Mekaaninen organisaatio on stabiiliin ymparistoon tarkoitettu, jossa
muutoksia ei tarvitse tehda nopeasti. Orgaanisessa puolestaan tilanne on painvastainen, eli

muuttuviin tilanteisiin tulisi reagoida nopeasti (Paajanen 2016)

Kontingenssiteorian pohjalta on syntynyt erilaisia organisaatiotyyppeja, joita on esitellyt ka-
nadalainen Henry Minzberg. Hanen luomassaan organisaatioteoriassa jokaisella organisaatio-
mallilla on selkea suuntaviiva, jolla pystytaan johtamaan yritysta ja jakamaan rooleja hel-

pommin.

Minzbergin organisaatioteoria jakautuu viiteen keskeiseen organisaatiomalliin (Itamaki, 2017):

Valta keskittynyt johdolle.
Konebyrokratia. Erikoistuminen helppoa eri tehtaviin.
Tiedolle vahimmaisstandardi. Tyontekijat spesialisteja.

Divisioona-muoto. Paakonttori valvoo organisaation yksikoiden toimintaa.

o oA W

Adhokratia. Organisaatiorakenne muodostuu tarpeiden mukaan.

Organisaatiomallissa korostuu se, etta eri malleissa johtaminen on selkeampaa kuin toisissa.
Mintzbergin organisaatiomallissa neutraalein malli on adhokratia, missa korostuu sosiaalinen
kanssakaynti ja valta on jakautunut usealle henkilolle. Ensimmaisessa mallissa valta on keskit-
tynyt johdolle, mutta tuo silti tuloksia. Sairaalat ja yliopistot ovat puolestaan esimerkkeja
aloista, joissa tyontekijoiden uskotaan olevan spesialisteja ja tiedolle vaaditaan vahim-
maisstandardi. (Timonen, 2018, 17-18).

Tallaista Minzbergin luomaa organisaatiomallia voidaan pitaa hyodyllisena, koska siina tyonte-
kijat pystytaan helpommin lokeroimaan eri rooleihin. Talloin myos johtaminen hahmottuu no-
peammin, vaikka toki jokaisessa mallissa johtajuutta vaaditaan. Nykypaivana alat, joissa valta
on keskittynyt kokonaan johdolle, ovat hyvin harvassa. Yleisimpia ovatkin juuri adhokratiaa

suosivat organisaatiot, joissa sosiaalinen kanssakayminen on avainasemassa.

Johtamista ovat tutkineet myos mm. Shelley A. Kirkpatrick ja Edwin A. Locke. Tutkimukses-
saan vuodelta 1991 he nostavat esiin kuusi tarkeaa seikkaa, jotka erottavat johtajat muista

henkiloista. Naita ovat motivaatio, halu johtaa, rehellisyys, itseluottamus, kognitiiviset taidot
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ja businesstietamys. Edelleen tutkimuksen mukaan johtajat ovat kunnianhimoisempia kuin ne,
jotka eivat ole syntyneet johtajiksi (Kirkpatrick, Locke 1991.) Voidaan hyvin todeta, etta Kirk-
patrickin ja Locken mainitsemat kuusi seikkaa hyvasta johtajasta ovat kaytossa tanakin pai-
vana. On suorastaan vaikea kuvitella johtajaksi sellaista henkiloa, jolla ei ole motivaatiota,

alan tietamysta tai ylipaansa halua johtaa.

Teoksessaan Henkilostojohtaminen: strateginen kilpailutekija, Riitta Viitala korostaa, etta
esimies on yrityksissa jokaista 10-20 henkiloa kohden (Viitala, 2013. 212). Han korostaa mm.
esimiehen roolia organisaation rakentamisessa ja kehittamisessa, suoriutumisen johtamisessa,
palkitsemisessa ja hyvinvoinnista huolehtimisessa. Nama Viitalan mainitsemat esimerkit ovat
taydellisia hyvan johtajan tunnuspiirteita ja niiden pohjalta koko organisaation voidaan to-

deta toimivan vahintaankin mallikkaasti.

Viitalan mainitsema palkitseminen on yksi hyvan johtajan tunnuspiirteista. Palkitsemisella ei
aina tarkoiteta pelkastaan rahallista korvausta vaan pienikin kehu alaista kohtaan voi saada
aikaan palkitsemisen tunteen. Kuten Viitala toteaa, tyota voi pitaa arvokkaana tarpeena ihmi-
selle kehittya ja toteuttaa itseaan (Viitala, 2013. 114). Siksi osalle on varmasti jopa rahallista
korvausta tarkeampaa paasta nayttamaan kykynsa tyonantajan silmien edessa ja kasvattaa sa-
malla itseluottamusta. Tassa kohtaa esimiehen on hyva muistaa palkita vain silloin, kun sille
on oikeasti tarve. Mikali palkitsemista tapahtuu jatkuvasti, tyontekijoista saattaa tulla ylimie-

lisia ja talloin tyopanos karsii huomattavasti.

Edella mainituista esimerkeista ei voida nostaa yhta ominaisuutta ylitse muiden vaan kyse on
laajasta kokonaisuudesta, kun maaritellaan hyvaa johtajaa. Hyva johtaja osaa ennen kaikkea
ohjata ihmisia, eli puhutaan ihmiskeskeisesta johtamisesta. ”Johtajan tehtavana on valvoa,
toimiiko alainen jatkuvasti johtajan mielesta niin, etta tahto toteutuu.” (Hiltunen, 2011.
100). Palautteen antaminen ja myos sen vastaanottaminen kuuluvat johtamisen tarkeimpiin
elementteihin, eika johtajaksi voida ajatella sellaista henkiloa, joka ei osaa ilmaisussaan

kayttaa laaja-alaista nakokulmaa.

Palautteen antamisen lisaksi Hiltunen korostaa muitakin esimerkkeja hyvan johtajan piirteista
teoksessaan Johtamisen taito. Naita ovat mm. kuunteleminen, ihmisten arvostaminen, autta-
minen ja hyvantuulisuus. Kuten Hiltunen kirjassaan toteaa, heikompi menestyminen jossain
tehtavassa ei tee hanesta heikompaa ihmista (2011, 108). Sellainen johtaja, joka tulee aa-
mulla hyvan tuulisena toihin, on paljon herkempi auttamaan alaisiaan, kuuntelemaan heita ja
lopulta myos arvostamaan heidan tyopanostaan. Painvastoin ajateltuna tallaisen johtajan it-

seluottamus ja itsetunto kasvavat, kun han saa alaisiltaan ns. ”vastakaikua”.

Google-yhtio on teetattanyt myos vuosikymmenen ajan tutkimuksen hyvan johtajan piirteista.
Taman tutkimuksen kohdan tulokset julkaistiin viime vuonna ja siina mainittiin kymmenen

tarkeinta hyvan johtajan ominaisuutta. Ykkospiirteeksi taman pohjalta nousi seikka, etta
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esimiehen tulee olla hyva valmentaja. Jokaista esiin tulevaa ongelmaa ei tarvitse heti rat-
kaista, mutta se edesauttaa tiimin osaamisen kasvua. Lisaksi esiin nousi myos hyvin luonnolli-
sia asioita, kuten selkea visio ja strateginen ymmarrys, tehokas yhteistyo, seka kommunikointi

ja informaation jakaminen. (Palokangas 2019).

Naista kaikista ominaisuuksista muodostuvat ainakin siis hyvan johtajan tunnuspiirteet. Histo-
riasta on tasaisesti edetty tahan paivaan, jolloin kaytossa ei ole enaa diktatuurimaista johta-
jatapaa vaan kaikkien mielipiteita paatoksen teossa pyritaan kuuntelemaan. Omien vahvuuk-
sien kukoistamiseksi johtajan itsetunto ja omilla jaloilla seisominen ovat avainasemassa (Kor-
honen. H, Bergman. T, 2019. 164). Talla tarkoitetaan siis sita, etta liiallinen itseluottamus voi
olla haitaksi koko tyoyhteisolle ja joitain tehtavia jaa epahuomiossa tekematta. Tarkeinta on
tunnistaa omat vahvuudet ja kehittaa niita vahitellen muiden toiden ohessa. Ymmarrettavaa
on, etta aina ei kerkea kaikkia tyontekijoita ottamaan huomioon, mutta pienikin valittamisen

signaali on jo iso askel hyvan johtajuuden polulla.

Nyt kun ollaan kayneet lapi joitakin hyvan johtajan ominaisuuksia ja tutustuneet vahan johta-

misen historiaan, niin seuraavaksi on aika lokeroida erilaisia johtajatyyppeja.
3.2 Johtajatyypit

Johtajatyyppeja on useita ja niissa heikot ja hyvat ominaisuudet voivat kumota toisensa. Voi-
daan esimerkiksi ajatella johtajan olevan sosiaalisesti heikko, mutta johtamistyyli tuottaa tu-
loksia nopeasti. Painvastoin ajateltuna johtaja voi olla sosiaalisesti hyvin lahjakas, mutta tu-

lokset ovat vaatimattomia.

Anneli Valpola jakaa kirjassaan Johtajuuden salat (2015) johtajat kolmeen perustyyppiin joh-
tajuusprofiilin mukaan (Valpola 2015, 18). Perustyypit jakautuvat karismaattisiin, ideologisiin
ja pragmaattisiin johtajiin. Karismaattiset johtajat ovat taman mallin mukaan erittain vakuut-
tavia puhujia ja herattavat seuraajissa toivoa ja innostusta. Ideologisessa johtamistyylissa
johtajat suosivat samoihin arvoihin sitoutuneita seuraajia ja pragmaattiset johtajat luottavat
tietoon ja asiantuntemukseen ja tassa tyylissa aikaisemmat tulokset tuovat johtajille luotta-
musta. Valpola kertoo tekstissaan myos, etta karismaattisilla ja pragmaattisilla johtajilla on
enemman sosiaalista kanssakayntia kuin ideologisilla johtajilla, jotka luottavat enemman hen-
kilokohtaisuuteen (Valpola 2015, 23).

Naiden kolmen perustyypin pohjalta voidaan ajatella, etta karismaattiset ja pragmaattiset
johtajat ovat enemman suosiossa kuin henkilokohtaisuuteen keskittyvat ideologiset johtajat.
Huipputarkea ominaisuus johtajalla on luoda sosiaalisia kanssakaynteja alaisiinsa, eika vain
luottaa omiin tulkintoihinsa. Nykypaivana on hyvin vaikeaa ajatella sellaista johtajatyyppia,
joka ei ottaisi millaan tavoin sosiaalista kontaktia alaisiinsa. Siksi tyopaikkojen esimiehet

koostuvatkin tana paivana hyvin pitkalti karismaattisista ja pragmaattisista johtajatyypeista.
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Yksi hyvin tyypillinen johtajatyyppi on strateginen johtaja. Tasta kirjoittavat Ossi Aura ja Guy
Ahonen teoksessaan Strategisen hyvinvoinnin johtaminen. Tassa johtajatyypissa korostuvat
mm. tavoitteet ja suunnittelu pitkalla aikavalilla, seka jatkuvan kehittamisen mallin kaytta-
minen tyon eri osa-alueilla (Aura, Ahonen 2016, 3). Strateginen johtajatyyppi osaa siis pitkalla
aikavalilla ennakoida tavoitteellisesti yrityksen toimintaa, seka kehittaa toimintoja kokonais-
valtaisesti. Tahan liittyvat myos tyoaikojen ja tyon kuormittavuuden sovittaminen. Toki
edella mainituissa Valtolan mainitsemissa johtajatyypeissa otetaan varmasti myos tulevaisuu-
den suunnitelmat tarkasti huomioon, mutta strategisessa johtajuudessa se korostuu erityi-
sesti.

kajanteisyys, seka riittava lilkketoimintaosaaminen, johon ottaa kantaa Mika Kamensky teok-
sessaan Strateginen johtaminen (Kamensky 2010, 31). Nain ollen strateginen johtaja ei ole
sellainen, joka luovuttaa helposti. Han pikemminkin saa epaonnistumisista lisaa potkua tule-
vaisuuden suunnitelmiin, eli talloin voidaan puhua uusiutumiskykyisesta johtajasta. Kamensky
korostaa myos strategisen johtajan piirteena terveen itsetunnon ja noyryyden tasapainoa (Ka-
mensky 2010, 35). Nain ollen menestyksesta ei saa jaada liikaa ”leijumaan”, vaan siita pitaisi

pystya pikemminkin ammentamaan motivaatiota lisaa.

On olemassa viela lisaa esimerkkeja johtajatyypeista. Duunitorin julkaisemassa artikkelissa
johtajat jaetaan asiapomoiksi, statuspomoiksi ja palkituiksi johtajiksi. Nama johtajatyypit
ovat esimerkkeja huonoista johtajista. Asiapomot ymmartavat organisaation rakenteen hyvin,
mutta eivat osaa johtaa ihmisia. Statuspomot ovat ainoastaan menestyksen ja titteleiden pe-
rassa ja palkitut johtajat puolestaan ovat pomoja vasten tahtoaan. He ovat siis saavuttaneet
asemansa hyvalla menestyksella (Makela 2020). Asia- ja statuspomoja voidaan verrata osittain
Valpolan mainitsemiin ideologisiin johtajiin, koska he todennakoisesti luottavat toiminnassaan

enemman omaan osaamiseen, kuin ovat kiinnostuneita muiden tekemisista.
3.2.1 Eri sukupuolten johtaminen

Johtamisessa on tarkeaa huomioida myos sukupuolesta johtuvat erot. Nais- ja miesjohtajien
tyylissa johtaa voi olla selkeitakin eroja. Tilanne voi olla nimittain hyvinkin erilainen, mikali

miehia johtaa naisjohtaja tai painvastoin naisia miesjohtaja.

Kirjassaan Erilaisten ihmisten johtaminen Marjatta Jabe nostaa hyvin esille sukupuolierot liit-
tyen johtamiseen. Hanen mukaansa esimerkiksi naisjohtajat pystyvat paremmin johtamaan
saman sukupuolen alaisiaan, kuin miesalaisia. Miesjohtajat puolestaan ovat kehittaneet saman
sukupuolen alaisilleen jo etukateen mahdollisesti erittain vahvan verkoston, kun taas naisia
kohtaan johtaminen voi olla hyvinkin hallitsevaa. Tama selittyy jo nuoruudessa koettuun asi-
aan, eli poikien vahvaan tahtotilaan olla parempia ja voittaa (Jabe 2017, 59-65). Tilanne voi

olla huolestuttava. Jos esimerkiksi naisjohtaja ei pysty johtamaan vastakkaisen sukupuolen
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alaisia, voi silla olla erittainkin merkittava vaikutus tyon tulosten kannalta. Hyvinkin yleista
on se, etta miesjohtajien ajatellaan olevan johtamisessaan hiukan ylimielisia, kun taas nais-
johtajat liian kiltteja. Kuten Jabe teoksessaan mainitsee, tulevaisuudessa tarvitaan itseensa
uskovia ja rohkeita naisjohtajia, seka tunteellisen puolen omaavia ja sen hyvaksyvia miesjoh-
tajia (68).

3.2.2 Eri ikaisten johtaminen

Kuten eri sukupuolten, myos eri ikaisten johtamisessa on eroavaisuuksia. On olemassa nimit-
tain paljon tyopaikkoja, missa tyoskentelee ihmisia aina 15-vuotiaasta lahes elakeian saavut-
taneisiin asti. Luonnollista on, etta eri ikaisia joudutaan pakon edestakin johtamaan hieman

eri lailla.

Tyopaikoilla syntyy helposti sellainen mielikuva, etta vanhat eivat enaa opi ja nuoriin ei voi
luottaa. Hyvasta ikajohtajasta puhutaan silloin, kun han ei syrji ketaan ian perusteella ja pyr-
kii kaikin keinoin ehkaisemaan aikaisen tyokyvyttomyyselakkeen riskia (Toppinen-Tanner
2020). Syrjinnan ehkaisemiseen kuuluu luonnollisesti myos se, etta kaikkia tyotehtavia ei an-
neta pelkastaan kokeneimmille tekijoille vaan uskalletaan luottaa myos nuorempaan sukupol-

veen.

Eri-ikaisten johtamisessa kannattaa hyodyntaa rooliajattelua, silla se auttaa antamaan uutta
nakokulmaa ja tyokaluja tyontekijoiden johtamiseen. Keskeisia kasitteita ovat mm. identi-
teetti, merkitys ja liittyminen toisiin ihmisiin (Kiviranta 2010, 76). Kun tunnistetaan esimer-
kiksi eri-ikaisten ihmisten merkitys tyotehtavalle, roolit pystytaan jakamaan paremmin. To-
dennakoisesti pitkaan saman tyotehtavan aarella tyoskennellyt kokenut henkilo suoriutuu teh-
tavastaan paivittain vaivattomasti ja se nakyy pelkastaan positiivisena asiana. Johtamisessa
kannattaa kuitenkin myos ottaa esille vaihtelu ja eri tyotehtavien kokeilumahdollisuus, myos

pidempaan firmassa olleille tyontekijoille.

Edella oli mainittuna useita johtajatyyppeja, mutta kuten jo aikaisemmin on tullut todettua,
niita loytyy varmasti viela lisaakin. Erityisen tarkeaa yrityksen nakokulmasta olisi se, etta esi-
mies pystyisi tunnistamaan itsestaan tietynlaisen johtajatyypin. Makelan esimerkit huonoista
johtajatyypeista ovat sellaisia, joihin ei tulisi pyrkia. Sen sijaan strateginen johtaja on var-
masti monen yrityksen suosiossa, koska toiminta on tavoitteellista ja suunnattu tiukasti tule-
vaisuuteen. Toki pitaa muistaa tyopaikkakohtaiset erot, silla joillain aloilla paatoksia pitaa

tehda hyvinkin nopeasti, eika strategista johtajatyyppia voida taten hyodyntaa.
3.3 Kehittyminen esimiehena

Nyt kun on saatu selville mita on tyohyvinvointi, hyvan johtajan ominaisuudet, seka esimerk-

keja erilaisista johtajatyypeista, on aika pureutua esimiehena kehittymiseen. Taman
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kappaleen ideana on siis tuoda esiin niita elementteja, joilla esimies pystyy kehittamaan
omaa johtajuuttaan. Seuraavassa kappaleessa puolestaan kerrotaan hyvan ja kehittyvan esi-

miehen vaikutuksista jokapaivaiseen toimintaan tyopaikalla.

Jokapaivaisessa arkielamassa on hyva tunnistaa itsestaan hyvat ja huonot puolet. Sama patee
esimiestyossa. Kuten paatoimittaja Tuomi Kariniemi artikkelissaan esimiehena kehittymisesta
toteaa, on esimiehen tunnistettava vahvuutensa ja etsittava sellaisia tehtavia, joissa naita

vahvuuksia pystyy hyodyntamaan (Kariniemi, 2020). Esimiehen kannattaa nain ollen keskittya
tyossaan sellaisiin asioihin, joista uskotaan olevan eniten hyotya koko tyoyhteisolle. Vahvuuk-
sia harjoittelemalla esimies pystyy kehittamaan omaa motivaatiotaan, joka taas siirtyy eraan-

laisena impulssina suoraan tyoyhteisoon ja sita kautta parempiin tyotuloksiin.

Motivaation lisaaminen kasvattaa myos sietokykya olla huomioimatta tyoskentelyyn vaikutta-
via hairiotekijoita. Kuten Salmimies ja Ruutu kirjassaan Ratkaisuja esimiestyon haasteisiin to-
teavat, ammattitaitoinen esimies osaa hallita impulssinsa ja ei arsyynny esimerkiksi provosoi-
taessa (2013, 1.0). Hyvan itseluottamuksen omaava johtaja osaa myos paineen alla suoriutua
tehtavista kunnialla, seka antaa palautetta alaistensa tyopanoksesta. Liiallisella itseluotta-
muksella voi olla myos riskinsa, silla talloin esimiehelta saattaa jaada tyotehtavia huomioi-

matta ja hanen toimintansa saattaa alaisten silmissa tuntua liian ”mahtipontiselta”.

Sami Kalliomaa ja Sami Kettunen toteavat teoksessaan Luottamus esimiestyossa, etta “esi-
mies ei toimi vain oman edun nakokulmasta vaan pystyy huomioimaan organisaation ja toisen
osapuolen edun” (2010, 3.1). Luottamuksen pohjana toimii rehellisyys, eli esimies pystyy ole-
maan esimerkiksi kahdenkeskeisissa keskusteluissa tyontekijan kanssa rehellinen ja antamaan
oikeanlaista palautetta taman toiminnasta. Pelkan positiivinen palaute saattaa vaaristaa tyos-
kentelya, jolloin tyoyhteisossa syntyy helposti kuva siita, etta kaikki on talla hetkella hyvin,

eika ongelmia ole.

Aina kaikki ei kuitenkaan ole pelkastaan esimiehen omasta toiminnasta riippuvaista. Esimie-
hena toimiva Hanna-Maarit Nieminen korostaa, etta suomalaisessa kulttuurissa esimiehelle ei
anneta tarpeeksi suullista palautetta, jotta han voisi kehittya viela piirun verran paremmaksi
(Nieminen, 2016). Tama on varmasti paikkaansa pitava asia, silla esimieskaan ei jatkuvasti voi
tarkkailla omaa toimintaansa muiden toiden ohessa, jolloin korostuu alaisten rooli antaa riit-
tavasti palautetta. Palautteen ei aina tarvitse olla kokonaisuudeltaan pitka vaan pieni huo-
mautuskin, positiivinen tai negatiivinen voi saada esimiehen toimintaan muutoksia hyvinkin

pikaisella aikataululla.

Jo aikaisemmin mainittu luottamussana koskee siis myos alaisia. Mikali tyontekija ei luota tar-
peeksi esimieheen, han ei myoskaan osaa avautua kehittamisen kohteista. Pahimmassa ta-

pauksessa esimiesta vastaan asettuu isompikin joukko tyontekijoita, jolloin palautteen
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saaminen on entista tuskaisempaa. Missaan vaiheessa ei pitaisi joutua sellaisen tilanteen
eteen, etta esimies saa osakseen vain negatiivista palautetta. Talloin seurauksena on varmasti

esimiehen itseluottamuksen romahtaminen, jolloin han ei jaksa edes yrittaa kehittaa itseaan.

Esimiehena kehittymiseen paneutuu hyvin myos Pauli Juuti teoksessaan Johtamisen kehittami-
nen (2016). Teos tuo hyvin esiin sen, miten erilaisin keinoin esimies pystyy kehittamaan
omaan toimintaansa, milla on pelkastaan positiivinen vaikutus koko tyoyhteisoon. Otetaan en-
simmaisena esimerkkina tyohon motivointi. Mikali esimies huomaa tyoyhteisossaan alakuloa
han voi yrittaa muokata tyotehtavia kiinnostaviksi ja antamaan sellaisia toita, jotka mahdol-
listavat tyossa kehittymisen (Juuti 2016, 37). Puhutaan eraanlaisesta tyon uudelleen organi-
soimisesta, jolla tavoitellaan esimiehena kehittymisen lisaksi muutosta tyoyhteison hyvinvoin-

nissa positiivisempaan suuntaan.
3.3.1 Kehittamisen keha

Juutin teoksessa esitelty kehittamisen keha on hyva ohje esimiehelle toiminnan kehittamista
ajatellen. Kaikki lahtee liikkeelle luovasta ideoinnista suunnittelun kautta tekemiseen ja sita
kautta havainnointiin ja reflektointiin (Juuti 2016, 47). Taman kehittamisen kehan voidaan
ajatella olevan liikkeessa jatkuvasti, jolloin havainnoinnin ja reflektoinnin kautta syntyy luo-
via ideoita, joita suunnittelun kautta on tarkoitus ottaa kaytantoon ja taas uudelleen. On
kuitenkin hyva huomioida, etta jatkuva muutoksen hakeminenkaan ei ole aina hyvaksi vaan

tiettya kehitysideaa kannattaa hioa enemman, jotta lopputulos olisi parempi.

Tama kehittamisen keha tunnetaan myos nimella PDCA-sykli (kuvio 2). Lyhenne tulee englan-
nin kielen sanoista plan (suunnittelu), do (toteutus), check (tarkista) ja act (ota kayttoon).

Menetelman tarkoituksena on jatkuva oppiminen ja siina korjataan, seka tasmennetaan jatku-
vasti eteen tulevia ongelmia (Helsingin kaupunki 2020). Kyseinen sykli on erittain hyodyllinen
yrityksen kilpailukyvyn mittaamiseen, mutta aivan yhta lailla esimies voi hyodyntaa sita oman
toimintansa arvioimiseen. Alla oleva esimerkki kaavio kuvastaa kehittamisen kehaa, eli PDCA-

syklia kaytannossa.
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Esimies
suunnittelee
kayttavansa

uusia
toimintatapoja
tyopaikalla =
PLAN

M|kaI| Esimies
pszlit(l:j\;:lsen kokeilee uusia
'’
otetaan
jatkuvaan

tyotapoja
kaytannossa =
kayttoon = ACT DO

Esimies
tarkistaa
vaikutuksen
tyontuloksiin
= CHECK

Kuvio 1: PDCA-sykli, jonka avulla esimies voi tarkastella omaa toimintaansa.

3.3.2. Monia ohjeita kehittymiseen

Esimiehena kehittymiseen ei ole olemassa vain yhta selkeaa ohjetta vaan se muodostuu mo-
nien tekijoiden summasta. Luonnollisesti mita enemman esimies pystyy tuomaan tyohonsa
naita kehittymiseen heijastettavia tekijoita, sita itsevarmemmaksi hanen oma tyoskentelynsa

muotoutuu.

Parhaat ohjeet kehittyvalle esimiehelle on listannut blogissaan Esa Lehtinen. Kaksikymmenta
neuvoa sisaltavaan ohjeeseen on listattu syventavasti ne elementit, joita esimies tarvitsee
toimintansa tueksi. Esiin nousee mm. seikka siita, etta esimiehen on johdettava muita kuin
toivoisi itseaan johdettavan (Lehtinen 2013). Jokainen johtajan asemassa oleva voi omalle
kohdalleen miettia sita tosiasiaa, etta milta tuntuisi ollakin alaisena vastaanottamassa kas-

kyja.

Lehtisen ohjeistuksessa korostuu myos se, etta esimiehen on ennen kaikkea oltava palvelija,
jonka avulla ihminen pystyy kasvamaan ihmisena tayteen mittaansa. Lisaksi luottamuksen

voittamiseksi edellytetaan avoimuutta ja rehellisyytta (Lehtinen 2013).

Lopuksi taulukossa 2 on tiivistettyna paakohdat, mita kehittymiseen pyrkivan esimiehen kan-

nattaa ottaa huomioon omassa toiminnassaan:
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Luottamus Luottaa alaisiin ja talloin hekin luottavat
esimieheen.
Tasapuolisuus Pyrkii jakamaan tehtavat tasaisesti ja otta-

maan toiminnassa kaikki huomioon.

Kannustaminen Muiden kannustaminen tuo hyvaa fiilista tyo-
yhteisoon ja yleiseen suoritustasoon.

Avoimuus Osaa antaa kaikenlaista palautetta ja pystyy
sita myos vastaanottamaan.

Virheista oppiminen Jokainen tekee virheita. Liiallinen syyllista-
minen vie energiaa muilta tyotehtavilta.

Taulukko 2: Tiivistetysti parhaat ohjeet kehittymaan pyrkivalle esimiehelle.
3.4 Esimiestyon vaikutus tyopaikalla

Ennen tutkimusosuuteen siirtymista selvitamme viela, millaisia vaikutuksia tehtavaansa orien-
toituneella ja kehittyneella esimiehella on jokapaivaiseen toimintaan tyopaikalla. Vaikutus-
alueita on useita, joista syvennymme tassa kappaleessa ehka kolmeen tarkeimpaan, eli tyoil-

mapiiriin, tyon tuottavuuteen, seka tyopaikan arvostukseen tyomarkkinoilla.

Viimeistaan tassa kappaleessa tulee selville se, minkalainen merkitys hyvalla esimiehella on.
Kaiken ei kuitenkaan pida olla aina esimiehesta kiinni, eika hanen tehtavanaan ole jatkuvasti
olla tsemppaamassa muita. Han pikemminkin osaa jakaa tehtavat ajoissa, seka antaa apua
vaikeisiin tilanteisiin. Tahan kuuluu mm. tulehtuneen tyoilmapiirin parantaminen. Tyonteki-
jan vastuulla on myos tarttua itse annettuihin tehtaviin ja suoriutua niista mahdollisimman
hyvin. Mikali tyontekija joutuu jatkuvasti turvautumaan esimiehen apuun, niin voidaan puhua

joko epaonnistuneesta esimiestyosta tai tyontekijan kyvyttomyydesta suoriutua tyotehtavista.
3.4.1 Tyoilmapiiri

Aluksi kasitellaan vaikutusta tyoilmapiiriin, jota voidaan pitaa avainasemassa puhuttaessa
jokapaivaisesta tyossa viihtymisesta. Kuten Tomi Lantto artikkelissaan mainitsee, eniten
tyoviihtyvyyteen vaikuttaa hyva johtaminen, mutta vastuu sen edistamisessa on jokaisella
tyohon osallistuvalla (Lantto 2019). Siltikin on vaikea kuvitella sellaista tilannetta, etta
tyontekija pystyisi levittamaan positiivista fiilista jollei se ole lahtoisin aluksi esimiehesta.
Toisin sanoen esimiehen tulee olla se, joka tsemppaa ja motivoi muita parhaaseen

mahdolliseen lopputulokseen.

Hyvan tyoilmapiirin lahtokohta on se, etta jokaisella tyontekijalla on mukava tulla aamulla
toihin ja lahtea sielta paivan paatteeksi pois. Esimerkiksi tervehtimisen ja muiden vastaavien

yleisten kaytantojen pitaisi kuulua jokapaivaisiin rutiineihin, jotta kaikilla on riittavasti



21

voimavaroja suoriutua paivan askareista. Esimiehen tulisi heti kaikin mahdollisin keinoin ottaa
muut huomioon, eika sekoittaa tyon ulkopuolelle kuuluvia, henkilokohtaisia asioita
tyoelamaan. Mikali jokin asia on vialla, kannattaa ongelmiin tarttua nopeasti ja pyrkia
kuulemaan kaikkia osapuolia (Mieli, 2020). Kun asiat lahtevat rullaamaan heti tyopaivan

alusta, koko tyoyhteison tayttaa energinen ja hyva tekemisen meininki.

Kaikki pohjautuu myos lakiin. Tyosopimuslain mukaisesti tyonantajan tai esimiehen on
kohdeltava tyontekijoitaan tasapuolisesti, ellei tehtavien laadun mukaisesti ole tarvetta
tehda poikkeuksia (Kuurne 2020). Luonnollisesti paatokset eivat voi aina tyydyttaa jokaista
tyontekijaa ja ristiriitoja voi tulla esimerkiksi lomien pitamisen ajankohdista. Naissakin
tilanteissa avoin keskustelu esimiehen ja alaisten kesken auttaa paasemaan molempia

tyydyttavaan lopputulokseen.

Johtajan rooli tyoilmapiirin parantamisessa korostuu hyvin erilaisissa palavereissa. Kun han
osaa olla avoin ja ottaa myos itse palautetta vastaan, vahvistuu jo aiemmin mainittu
luottamus esimiehen ja tyontekijoiden valille. Hyvan ilmapiirin luomiseksi johtaja osaa jo
ennen palavereja miettia kasiteltavat asiat ja tyon jakamisen valmiiksi. Palavereiden
paatteeksi han rupeaa valittomasti rakentamaan muilta saadusta palautteesta sellaista, joka
parantaa hyvinvointia tyopaikalla. Tassakin korostuu pyrkimys mahdollisimman tyydyttavaan

lopputulokseen kaikkien valilla, mutta aina sekaan ei valitettavasti ole mahdollista.

Esimiehen valittaessa positiviista energiaa, my0s tyomotivaatio paranee. Motivaation
kasvaessa tayttyvat terveen tyoyhteison tunnusmerkit, joihin kuuluvat esimerkiksi tyon
tekeminen kunnolla, selvat roolit, seka yleinen tyorauha (Perttula 2018). Naiden seurauksena
puolestaan tyon tuottavuus paranee, johon pureudumme tarkemmin seuraavassa osiossa.
Yleisen tyorauhan yllapitamiseen vaikuttaa olennaisena osana tyoymparisto. joka tulisi
muokata sellaiseksi, etta jokainen pystyy keskittymaan tyotehtaviinsa. Aina tama ei ole
pelkastaan esimiehen vastuulla, vaan siihen vaikuttaa esimerkiksi myos tyoympariston

muutoksista vastaava organisaatio.

Organisaatiopsykologiassa korostetaan hyvan tyon merkitysta tyopaikan ilmapiirille. Mikali
ilmapiriiongelmia syntyy, kehotetaan kaantamaan huomio perustehtavan ja tyoroolien
selkeyteen ihmisten henkilokohtaisten ominaisuuksien sijasta (Aro. A, 2017. 93). Talla
tarkoitetaan sita, etta ensimmaisena ei aleta esimiehen nakokulmasta epailemaan yksilon
kyvykkyytta suoriutua annetuista tehtavista, vaan tarkastellaan ovatko roolit jaettu selkeasti
ja perustehtavista kerrottu riittavan laaja-alaisesti. Hyva esimies ei lahde siis heti

syyttelemaan alaisiaan vaan osaa aluksi tarkastella, onko tehtavissa neuvottu riittavan hyvin.

Aro korostaa myos teoksessaan Tyoilmapiiri kuntoon, etta tyon kehittamisen yleisena
tavoitteena on tasapaino tyon vaatimusten seka ihmisen suoriutumiskyvyn valilla (2017, 93).

Mikali ”"vaaka” heilahtaa jommassakummassa vaaraan suuntaan, syntyy epatasapaino. Taman
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seurauksena voi syntya artyneisyytta tyoilmapiirissa, kun osa ei pysty suoriutumaan annetuista
toista. Eli taman perusteella voidaan todeta, etta annetut tyotehtavat ja tyoilmapiiri ovat
taysin yhteyksissa toisiinsa. Kun esimies osaa jakaa tyotehtavat ihmisten ominaisuuksien
mukaan riittavan ajoissa, tyoskentelysta tulee kaikin puolin vaivattomampaa. Kenellekaan ei
varmasti ole hyva tilanne se, etta tietyn asian hoitaminen jaa yhden tyontekijan

puutteellisuudesta vajalliseksi.

Tyoilmapiirin paranemisen myota, myos tyopaikkakiusaaminen vahenee.
Tyopaikkakiusaaminen on ollut monella alalla valitettava trendi jo vuosia ja sen torjuminen
pitaisi olla avainasemassa tyohyvinvoinnista puhuttaessa. Tilastojen mukaan vuonna 2018 noin
joka neljas suomalainen palkansaaja on joutunut kokemaan tyopaikkakiusaamista (Sutela. H,
Keyrildainen. M, Parnanen. A, 2019. 17). Esimies pystyy itse vaikuttamaan
tyopaikkakiusaamisen ehkaisemiseen esimerkiksi jakamalla tyontekijoita pienryhmiin, jolloin
tyopaikkakiusaamiseen syyllistynyt voidaan jopa irtisanoa. Alaisten tarkea rooli on raportoida
kiusaamisesta esimiehelle, silla aina han ei valttamatta ole tietoinen tulehtuneesta

ilmapiirista tyopaikalla keskittyessaan muihin tehtaviin.

Terve tyoyhteiso ja tyoilmapiiri kantavat hedelmaa. Parhaimmillaan esimiehen ja alaisten
valille voi syntya koko loppuelaman kestava ystavyyssuhde. Tama kielii siita, etta
esimiestyossa on onnistuttu vahintaankin hyvin ja jokainen on otettu huomioon. Kiittaminen
ei ole siis suuntautunut pelkastaan tyohteison ”tahtipelaajille” (Aro. A, 2017. 182).
Optimitilanteessa esimies osaa arvostaa tyontekijaa viela tyosuhteen paattyessa, vaikka

kaikista tyotehtavista ei valttamatta olekaan aina suoriuduttu taysin puhtain paperein.
3.4.2 Tyon tuottavuus

Hyva esimiesty0 ja kehittynyt tyoilmapiiri ovat suoraan yhteydessa tyossa oleelliseen asiaan,
eli tyon tuottavuuteen ja sen kautta tyotulosten parantumiseen. Seuraavaksi kaymme lapi esi-
merkkien omaisesti muutamia seikkoja johtamisessa, jotka nakyvat selkeasti parantuneissa
tyotuloksissa. Saatujen tutkimuslahteiden perusteella hyvan johtamisen merkitysta ei voi va-

hatella, mikali halutaan saavuttaa parhaimpia mahdollisia lopputuloksia.

Tuottavuuden kasitteella tarkoitetaan sita, etta tiettya hyodyketta tai palvelua pystytaan tar-
joamaan laajemmin kuin aikaisemmin. Tuottavuutta voidaan mitata esimerkiksi jakamalla
tuotettujen hyodykkeiden summa vaikkapa tyotunneilla (Kauhanen. J, 2018. 21). Johtamisme-
netelmien lisaksi tuottavuuseroja pystytaan mittamaan esimerkiksi tyovoiman ja paaoman
laatueroilla, seka yritysrakenteella (Syverson, 2011). Tassa kohtaa keskitymme selvittamaan

johtamismenetelmien vaikutusta tyon tuottavuuteen.
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On hyvinkin yksinkertaista ajatella, etta tyon tuottavuutta voidaan parantaa mm. toimintata-
poja ja tyomenetelmia kehittamalla. Tahan liittyy olennaisena osana myos tyon tuottavuus ja
tyoskentelyolosuhteet (Yritystoiminta 2020). Nain ollen siis tyon tuottavuus ei parane ainoas-
taan kehittyneen tyoilmapiirin vaikutuksesta, vaan se on monen tekijan summa. Toimintata-
pojen parantaminen, tyomenetelmien kehittaminen ja riittavan tyoturvallisuuden takaaminen
ovat jarjestaan esimiehen vastuulla. Viimeisimpana mainittuun viitaten Sosiaali- ja terveysmi-
nisterion teettaman tutkimuksen mukaan vuosina 2002-2006 keskimaarin jopa 35% tyonteki-
joista kertoi tyon aiheuttavan riskin omalle terveydelle (Sosiaali- ja terveysministerio, 2007.
18.).

Tamanhetkisia tuloksia vastaavasta tutkimuksesta ei ole saatavilla, mutta mikali suuri joukko
tyontekijoita tuntee tyonsa aiheuttavan riskin omalle terveydelleen, tilanne on huolestuttava.
Turvattomuuden tunne voi olla lahtoisin joko tyoymparistosta tai suoritettavasta tyotehta-
vasta. Rakennusalan tyontekijat voivat tuntea enemman tyoymparistosta johtuvaa turvatto-
muutta, kun taas esimerkiksi palvelualoilla tyoskentelevat saattavat joutua epamiellyttaviin
tilanteisiin asiakkaiden kanssa ja kokea olonsa uhatuksi. Esimiehen tehtavana on muokata tyo-

ymparisto sellaiseksi, etta tyontekija pystyy jopa nauttimaan tyonteosta.

Edellisessa kappaleessa lapikaydylla tyoilmapiirilla on myos merkittava vaikutus tuottavuu-
dessa. Toimiva tyoyhteiso luo erilaisilla panostuksilla hyvinvointia, seka yllapitaa tuotta-
vuutta. Naita panostuksia ovat mm. tavoitteiden selkeys, seka sopivasti kuormittavat tyoteh-
tavat. Nain loydetaan tehoja ilman lisakustannuksia (Luottoukko, 2019). Kun tyoyhteiso on
toimiva, poissaolot vahenevat ja esimiehen ei tarvitse jatkuvasti olla tarkkailemassa tyon
edistymista. Toisin sanoen hyvassa tyoyhteisossa osataan heti tarttua toimeen ja kaikilla on

tiedossa, millaisia elementteja vaaditaan tuottavan tyon toteutumiseksi.

Tyon tuottavuuteen on pyrittava vaikuttamaan jo rekrytointivaiheessa. Pyrkimyksena on, etta
mahdollisimman suuri osa yrityksen sisalla olevista henkiloista saisi tehda sellaista tyota, jo-
hon heilla on palavin halu (Kauhanen, J. 2018. 97). Nain ollen myos rekrytointivaiheessa tyon-
tekijat olisi sijoitettava sellaisiin tyotehtaviin, joissa heista saadaan parhain mahdollinen irti.
Esimiehen vastuu korostuu siina, etta haastatteluvaiheessa han pyrkii mahdollisimman moni-
puolisilla kysymyksilla selvittamaan tyontekijan soveltuvuuden kyseiseen tyotehtavaan. Jos
tyontekija ajautuu hanelle epasopiviin tehtaviin, tyon tuottavuus karsii valittomasti ja tyonte-

kijan asenne heikkenee.

Tuottavuuden arvioiminen on hyvin vaikeaa. Siksi se on mielekasta vain, jos saatavilla on ver-
tailuarvo (Brax, S. 2007). Vertailuarvo voi olla yksinkertaisuudessaan sellainen, etta verrataan
tuloksia ennen tyotapojen muutosta muutosten jalkeiseen aikaan. Yhta hyvin voidaan verrata
myos esimerkiksi uuden esimiehen aikana saavutettuja tavoitteita entisen esimiehen vastaa-

viin. Henkilostotuottavuudessa voidaan kayttaa erilaisia mittareita. Tallaisia ovat mm. HCRF =
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liilkevaihto / henkilostomaara ja HCCF = henkilostokulut / henkilostomaara. (Suhonen, S.
2017).

Yhteenvetona tuottavuuden arviointi lahtee liikkeelle henkiloston kokemasta tyoelaman laa-
dusta ja tyonhyvinvoinnista. Taman jalkeen edetaan tuottavuuden mittaamiseen ja viimei-
sessa vaiheessa heijastuu yrityksen kokonaissuorituskyky (Suhonen, S. 2017). Taman yhteenve-
don perusteella voidaan todeta, etta esimies on suuressa roolissa tuottavuuden saralla, koska
kaikki lahtee liikkeelle henkiloston kokemasta tyohyvinvoinnista ja talla on loppupelissa vai-
kutus koko yrityksen suorituskykyyn. Mikali johtaminen on vajavaista tai ei toteudu taydelli-

sesti, heilauttaa se koko yrityksen vaakakupin negatiiviseen suuntaan.
3.4.3 Markkinointi

Sanotaan, etta hyvalla esimiestyolla on kauaskantoiset vaikutukset. Sita voidaan pitaa hyvana
asiana, kun jotain tyopaikkaa aletaan markkinoimaan uuden tyovoiman houkuttelemiseksi.

Tassa viimeisessa kappaleessa pohdimme siis hyvan esimiestyon vaikutusta yrityksen vetovoi-
maan tyomarkkinoilla. On siis luonnollisesti selvaa, etta ihmiset hakevat sellaisia tyopaikkoja,

joissa he uskovat johtamisen ja yleisen tyGilmapiirin olevan hyvalla tasolla.

Markkinoinnin kasite on hyvin laaja-alainen. Sen todellinen tavoite on kuitenkin aina edistaa
yrityksen myyntia (Pulkka, 2020). Markkinoinnin edistamiseen pyritaan aina loytamaan kaikki
mahdolliset keinot, jolla yrityksen myyntia saataisiin kasvatettua paremmaksi. Esimiehen
rooli korostuu markkinoinnissa myos selkeasti. Miten hyva esimiestyo saadaan markkinoitua
laaja-alaisesti kansalle, pystyyko esimies ylempien johtajien avulla palkkaamaan riittavan laa-
dukasta tyovoimaa kilpailun edistamiseksi, seka onko esimies riittavan kyvykas pitamaan yri-

tyksen johtolankoja kasissaan heilahteluista huolimatta?

Markkinoinnin saralla on kaynnissa eraanlainen kilpailu. Siina yrityksen on jatkuvasti erottau-
duttava muista kilpailijoista ja miettia miten me voisimme tehda asioita viela paremmin kuin
toiset. Philip Kotler ja Hermawan Kartajaya toteavat teoksessaan Markkinointi 3.0: tuotteista
asiakkaisiin ja ihmiskeskeisyyteen, etta tuote on segmentoitava kuluttajien tarpeisiin (2011,

12). Samoin voidaan ajatella olevan esimiestyon kohdalla. Hyvaa esimiestyota ja tyoilmapiiria
olisi markkinointivaiheessa mainostettava riittavasti, jotta ihmiset kiinnostuisivat hakemaan

yritykseen toihin. Toki kuluttajat myos ostavat ennemmin sellaisen yrityksen palveluja, joissa

tiedetaan asioiden olevan hyvin.

Puhuttaessa markkinoinnista, siihen liitetaan yleensa keskeisena asiana integroinnin kasite.
Integroinnilla tarkoitetaan koko organisaation myynnin edistamista, eli uusien asiakkuuksien
hankkimista ja nykyisten asiakkuuksien syventamista (Vierula, M. 2009. 23). Nain ollen hyva
esimiestyo on jatkuvasti kaynnissa oleva prosessi, jolla pidetaan ylla asiakassuhteita. Toki nai-

den suhteiden yllapitamiseen kuuluu paljon muutakin, mutta kuten jo muutamaan otteeseen
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on tullut todettua, hyvasta johtamisesta lahtee liikkeelle monikin positiivinen asia yrityksen

sisalla.

Integraatio pyrkii siis ehkaisemaan yrityksen sisalla vallitsevia epakohtia asiakkuuksien kehit-
tamisen nakokulmasta. Naihin epakohtiin kuuluvat puutteellisten johtajataitojen lisaksi mm.
toimintaympariston muutokset ja yrityksen sisainen jaykkyys (Vierula, M. 2009. 18). Integraa-
tiota tulisi hyodyntaa siis silloin, kuin johtamisessa havaitaan epakohtia. Mita aiemmin nama
epakohdat havaitaan, sita varmemmin asiakkuussuhteiden yllapitaminen saadaan palautettua
”oikeille raiteille”. Liian myohaan havaittavat epakohdat taas painvastoin suistavat asiakas-

suhteita yrityksesta poispain ja niiden uudelleen luominen voi olla haastavaa.

Liiketoiminnan kannattavan kasvun aikaansaamiseksi, on esimiehella suuri rooli. Tama ei kui-
tenkaan pelkastaan riita, vaan tarvitaan myos uudenlaisia esimiesten tyoelamataitoja (Lyyra,
2016). Talla tarkoitetaan uusiutumiskykya, eli esimies ei voi toiminnassaan jatkuvasti tukeu-
tua vanhoihin konsteihin, vaan hanelta vaaditaan toiminnallaan kykya pitaa yritys kilpailuky-
kyisena liiketoiminnan saralla. Tarvitaan siis uusia markkinointikeinoja ja tapoja houkutella
lisaa asiakkaita ja tyontekijoita. Tama korostuu etenkin sellaisissa yrityksissa, joissa esimies
vastaa itse suurimmalta osin sen toiminnasta. Suuremmissa yrityksissa uusista markkinointikei-

noista ja ideoista pitaisi pystya raportoimaan ylemmalle johdolle.

Mikali esimies on vastuussa yritykseen palkattavista tyontekijoista, on talla seikalla suuri
rooli. Kilpailussa menestymisen kannalta on nimittain tarkeaa loytaa yrityksiin parhaat mah-
dolliset tyontekijat ja pystya kehittamaan heita. Yhta tarkeaa on saada heidat sitoutumaan ja

pysymaan yrityksessa. (Bergstrom, S. Leppanen, A. 2015. 133).

4 Tutkimus esimiestyosta

Seuraavaksi on aika tutkia esimiestyota kaytannon tasolla. Esimiestyon tutkimiseen on ole-
massa monia eri keinoja, johon tassa on kaytetty ehka kaikkein yleisinta, eli kyselytutki-
musta. Tutkimus on teetetty eraassa suomalaisessa vakuutusyhtiossa kesalla 2020. Mukana on
myos tyontekijoiden kirjallisia ajatuksia sen hetkisesta esimiestyosta, seka eraan kyseisisissa
vakuutuspalveluissa tyoskentelevan esimiehen kommentit, joita voidaan kayttaa hyvin vertai-

lukenttana tyontekijoiden ajatuksiin.
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4.1 Laadullinen tutkimusmenetelma

Tahan tutkimukseen on valittu menetelmaksi laadullinen tutkimus. Tallaisessa tutkimuksessa
ollaan yleensa kiinnostuneita kohteen kuvaamisesta erilaisten tilastojen ja numeroiden avulla
(Jyvaskylan yliopisto, 2020). Tutkimusmenetelma on erittain kateva siina mielessa, etta sen
avulla pystytaan siis yksinkertaisuudessaan kuvaamaan tutkittavan yrityksen esimiestyota ja
tulkitsemaan sita tilastojen ja numeroiden avulla. Vaikka laadullinen tutkimus kulkeekin lahes
kasi kadessa toisen yleisen tutkimusmenetelman, eli maarallisen tutkimuksen kanssa, niin sen
avulla on taman kaltaisessa aihealueessa paljon helpompi ymmartaa asioiden syy ja seuraus-
suhteita.

Tutkimusmenetelmalla on tassa tutkimuksessa selvitetty ja eroteltu kaksi eri asiaa, eli esi-
miestyota yleisesti kaytannon tasolla, seka esimiestyota tyontekijoiden sen hetkisessa tyopai-
kassa. Nama on tilastoitu kahtena eri asiana, koska kokemuksia tietyn tyopaikan esimiestyosta
(tassa tapauksessa vakuutusyhtion) voidaan kasitella ainoastaan omana aiheenaan, ellei siita

tehda vertailua esimerkiksi jonkun kilpailevan yrityksen kanssa.

4.2 Kyselylomake

Kyselylomake on erinomainen vaihtoehto tutkimuksen toteuttamiseen silloin, kun tarkoituk-
sena on kerata tutkimustietoa laaja-alaisesti. Ne ovat nopeita toteuttaa ja yleensa nama lo-
makkeet tekevat saaduista vastauksista automaattisesti valmiin jakauman, jotta tutkijan on
helppo lahtea tekemaan analysointityota. Lomakkeet voivat mm. sisaltaa kylla/ei kysymyksia,
monivalintakysymyksia, seka avoimia kysymyksia. Tama seikka korostaa lomakkeiden moni-

muotoisuutta hyvin.

Kyselylomake on myos loistava vaihtoehto niissa tilanteissa, missa tutkimukseen osallistujia ei
ole mahdollista saada samanaikaisesti paikalle. Nain ollen kysely voidaan toteuttaa verkossa
ja vastaajille antaa maksimiaika (esim. viikko) vastata kyselyyn. Tallaisen kyselyn etuna on
sekin, etta vastaajat pystyvat halutessaan vastaamaan taysin anonyymisti, silla moni ei valtta-

matta halua omalla nimellaan osallistua tutkimukseen.

Tutkimuksen toteuttajan vastuulla on tehda alussa selvaksi tutkimuskyselyn tarkoitus, vas-
tausaika, seka tulosten kasittely luottamuksellisesti. Mita enemman tutkimuksen toteuttaja
pystyy korostamaan luottamusasiaa, sita varmemmin han saa osallistujat vakuuttuneeksi tut-

kimuksesta ja ylipaataan saamaan heidat vastaamaan siihen.
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4.3 Haastattelu

Haastattelun tekeminen antaa hyvaa tukea tutkimusaineistolle. Sama patee myos tassa opin-
naytetyossa. Tutkimushaastattelulla on lahes aina jokin tietty tarkoitus. Mielenkiintoiseksi
haastattelutilanteen tekee se, etta tilanteessa haastattelija on taysin tietamaton osapuoli ja
kaikki tieto on haastateltavalla (Ruusuvuori, Tiittula 2005, 23). Haastattelutilanne voi olla
erittainkin antoisa, mikali haastattelijalla ja haastateltavalla on hyva vuorovaikutussuhde kes-

kenaan. Talloin myos tutkimusaineistoa saadaan kerattya entista paremmin kasaan.

Tassa tyossa haastattelu on toteutettu siten, etta erasta vakuutusyhtiossa tyoskentelevaa esi-
miesta on haastateltu osittain samoin kysymyksin, mihin myos valittu joukko tyontekijoita on
kyselylomakkeessa vastannut. Haastattelumenetelmana on kaytetty henkilokohtaista haastat-
telua ja saadut tulokset on kirjattu tiivistetysti ylos. Muodoltaan haastattelu on ollut struktu-
roitu, eli kysymykset noudattavat tiettya jarjestysta. Lisaksi valitulle joukolle tyontekijoita
teetetty kysely sisaltaa muutaman avoimen kysymyksen liittyen esimiestyohon. Tama valittu
joukko koostuu ikaluokaltaan 20-30 vuotiaista tyontekijoista ja tarkoituksena olikin juuri teet-
taa kysely nuoremmalle sukupolvelle, jotta saadaan heidan mielipiteensa nakyville esimies-

tyosta.

Avointen kysymysten tarkoitus on lahinna antaa tukea ja vertailupohjaa esimiehen itsensa
ajatuksille toimivasta esimiestyosta. Kyseisia kysymyksia ei siis valttamatta voida pitaa varsi-

naisina haastattelukysymyksina.

4.4 Validiteetti ja reliabiliteetti

Kaksi erittain yleista kaytettya kasitetta erilaisissa tutkimuksissa ovat validiteetti ja reliabili-
teetti. Validiteetti kaikessa yksinkertaisuudessaan tarkoittaa sita, etta miten hyvin jokin tut-
kimusmenetelma mittaa sita ilmion tai asian ominaisuutta, mita on tarkoituskin mitata (Hiltu-
nen 2009). Tallaisessa tutkimuksessa, missa mitataan hyvan esimiestyon onnistuneisuutta, va-
liditeetin voidaan olettaa toteutuvan vahintaankin hyvin. Esimerkiksi kyselyt- ja haastattelut

kohdistuvat taydellisesti juuri esimiestyohon. Talloin tutkimus on validi.

Reliabiliteetti puolestaan mittaa sita, miten luotettavasti ja toistettavasti jokin tutkimusme-
netelma kertoo halutusta ilmiosta jotain. Siina on oleellista erottaa kaksi tekijaa, eli stabili-
teetti ja konsistenssi (Hiltunen 2009). Kun mietitaan esimiestyotutkimusta ilmiona, reliabili-
teetti ei valttamatta toteudu kovin hyvin, silla kyselyyn vastanneiden vastauksista ei voida
paatella, ovatko ne todenmukaisia vai valheellisia. Lisaksi jos kyselyita tehdaan toistettavasti,
vastaukset voivat joka kerralla heittelehtia eri suuntiin alkuperaisesta vastauksesta, silla jo-

kaisella kerralla on tarkoitus mitata sen hetkista esimiestyota. Ei voida esimerkiksi olettaa,
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etta maanantaina esimiestyoskentely sujuisi yhta hyvin, kuin vaikkapa edellisen viikon perjan-
taina.

5  Tutkimuksen toteutus

Tutkimus toteutettiin hyvinkin perinteisella kyselylomakkeella, jonka pohja on esitettyna ku-
viossa 2. Kysymyksia oli 16 kappaletta ja ne ovat listattuna taman kappaleen lopussa, seka
myos seuraavassa kappaleessa vastausten kanssa. Tutkimuskysely sisalsi paaasiallisesti moni-
valintakysymyksia, seka muutaman avoimen kysymyksen, joiden avulla analysoitavaa materi-
aalia saatiin paremmin kasaan. Lomake oli vastattavana noin kahden viikon ajan ja vastausak-
tiivisuus oli lahes kiitettava. Kysely lahetettiin 25 tyontekijalle ja vastaajia naista oli 19. Vas-

tausprosentiksi muodostui 76 %.

Osallistujille tehtiin myos informatiivisesti selvaksi, etta tutkimustuloksia kaytetaan vain tu-
losten analysoimiseen, eika niita jaeta tyon ulkopuolelle. Taman viestin tarkoituksena oli
myos herattaa luottamusta, etta kyselyyn voi vastata “turvallisesti”, eika esimerkiksi asioita

vaarentamalla.

Tarkoituksena oli alun perinkin, etta kysymykset jakautuisivat hieman kahtia. Mikali tutkimuk-
sessa olisi kysytty pelkastaan tietyn tyopaikan esimiestyosta, tutkimustuloksista ei valtta-
matta olisi ollut niin suurta hyotya suuremmalle joukolle. Sen sijaan nyt kun mukana oli myos
yleisen tason kysymyksia, tuloksia mahdollisesti lukevat esimiehet saavat paremman pohjan
lahtea kehittamaan tyoskentelyaan esimerkiksi edella mainitun kysymyksen pohjalta "Mika

seuraavista on hyvan esimiehen tarkein ominaisuus?”

Kysymyksien tueksi tyossa haastateltiin yhta esimiehena toimivaa henkiloa eraassa vakuutus-
yhtiossa. Esimiehen antamien kommenttien perusteella pystyttiin tekemaan vertailua tyonte-
kijoiden mielipiteisiin esimiestyosta. Kaytannossa tama tarkoitti sita, etta tehtiin katselmus,
kuinka hyvin esimiehen ja tyontekijoiden mielipiteet esimiestyosta korreloivat toisiaan. Esi-

miehen antamat kommentit myos toivat tyohon aimo annoksen lisaa mielenkiintoista sisaltoa

ja kaytannon tietoa hyvinkin tarkeasta aiheesta.
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Kuvio 2: Tutkimuskyselyn pohjana kaytettiin GoogleFormsia, mika osoittautui erittain kate-

vaksi tyokaluksi.

Kahdessa ensimmaisessa osiossa kysyttiin esimiestyosta monivalintavaihtoehtojen avulla, kol-
mannessa osiossa avoimin kysymyksin ja viimeisessa oli vuorossa esimiehen haastattelu. Jokai-
sen kysymyksen kohdalla vastauksiin saatiin hieman hajontaa. Kysymykset ovat listattuna alla,

seka seuraavassa kappaleessa yhdessa tulosten ja analysoinnin kanssa.
Oman yrityksen esimiestyohon liittyvat kysymykset:

- Millaisena koet oman esimiehesi tyopanoksen?

- Miten hyvin oma esimiehesi mielestasi tuntee yrityksen vision ja strategian?

- Osaako oma esimiehesi mielestasi kantaa vastuuta omista teoistaan?

- Onko oma esimiehesi mielestasi riittavan kannustava ja ystavallinen muita kohtaan?
- Onko oma esimiehesi mielestasi helposti lahestyttava? Koetko pystyvasi keskustele-

maan hanen kanssaan kaikista asioista?
Yleisen tason esimiestyohon liittyvat kysymykset:

- Mika seuraavista on mielestasi hyvan esimiehen tarkein ominaisuus?

- Pitaako esimiehen mielestasi olla jatkuvasti tavoitettavissa (pl. lomat ja muut pakolli-
set poissaolot)?

- Millaista johtamistyylia seuraavista vaihtoehdoista suosit eniten?

- Millaisena koet tilanteet, joissa tyontekijoita sijoitetaan eri tyotehtaviin ominaisuuk-
sien perusteella?

- Motivoivatko yhteiset palaverit sinua parempiin suorituksiin?

- Korostetaanko esimiestyoskentelyn vaikutusta tyohyvinvointiin tana paivana mieles-
tasi riittavasti?

- Kuinka hyvin otat selvaa yrityksen esimiestyoskentelysta hakiessasi uutta tyopaikkaa?

- Millaisena koet tyopaikat, joissa lahiesimiehia saattaa olla useita?



30

Avoimet kysymykset esimiestyosta:

- Mita ominaisuuksia itse arvostat hyvassa esimiehessa eniten?
- Mita kehitettavaa naet oman esimiehesi tyoskentelyssa?

- Onko johtamiskulttuuri mielestasi muuttunut viime vuosina? Jos on, niin miten?

Esimiehelle esitetyt kysymykset:

- Mika naista (avoimuus, luottamus, empaattisuus) on mielestasi hyvan esimiehen tar-
kein ominaisuus ja miksi?

- Pitaako esimiehen mielestasi olla jatkuvasti alaisten tavoitettavissa (pl. lomat ja pois-
saolot)?

- Onko mielestasi oikein, etta alaisia sijoitetaan eri tyotehtaviin heidan ominaisuuk-
siensa perusteella vai pitaisiko kaikkien saada tehda kaikkia tyotehtavia?

- Korostetaanko mielestasi esimiestyoskentelyn vaikutusta tyohyvinvointiin tana pai-

vana riittavasti?

6  Tutkimustulokset

Kysely esimiesty0sta ja tyohyvinvoinnista toteutettiin siis eraassa suomalaisessa vakuutusyhti-
ossa kesan 2020 aikana ja se lahettiin 25 eri henkilolle yrityksen sisalla. Kyselyyn vastasi 19
tyontekijaa kyseisen vakuutusyhtion eri yksikoista ja vastaajien keski-ika oli 20-30 ikavuoden
valilla. Vastausprosentiksi saatiin 76 %. Kysely oli alkuperaisen suunnitelmankin mukaan tar-
koitus jarjestaa taman ikaisille tyontekijoille, jotta saadaan nimenomaan nuoremman suku-
polven mielipiteita esimiestyosta esille. Osa tyontekijoista ei halunnut henkilokohtaisiin syihin

vedoten vastata kyselyyn ollenkaan tai ottaa muutenkaan kantaa esimiestyoskentelyyn

Seuraavassa kaydaan lapi saatuja tuloksia kolmessa osassa. Ensin tutkitaan kyseisen vakuutus-
yhtion esimiestyoskentelysta saatuja tuloksia, toisessa osassa vastauksia esimiestyosta ylei-

sella tasolla, kolmannessa osiossa muutamia avointen kysymysten perusteella saatuja tuloksia
ja viimeisessa osiossa esimiehen omia ajatuksia. Kaikkia tuloksia analysoidaan tarkemmin kap-

paleessa seitseman.

6.1 Oman yrityksen esimiestyo

Yrityksen sisaista esimiestyota tutkittiin mm. kysymyksilla oman esimiehen tyopanoksesta, ys-
tavallisyydesta muita kohtaan, seka vastuun kantamisesta omista teoistaan. Saadut tulokset

ovat listattuna alla oleviin kuvioihin 3-7.
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Oman esimiehen tyopanos nahdaan vahintaankin hyvana. Koetaan siis, etta han pystyy tarttu-

maan toimeen ja johtamaan tyoskentelya (kuvio 3).

Millaisena koet oman esimiehesi tydpanoksen? |_D

@ Erinomaisena
47,4% @ Hyvana

@ Tyydyttavana

@ Heikkona

Kuvio 3: Oman esimiehen tyopanos

19 vastausta

Esimies tuntee vastaajien mielesta yrityksen strategian paaosin erittain hyvin ja osaa paivit-

tain huomioida taman omassa tyoskentelyssaan (kuvio 4).

Miten hyvin oma esimiehesi mielestési tuntee yrityksen vision ja strategian?

19 vastausta

@ Erittain hyvin
@ Hyvin

@ Kohtalaisesti
® Heikosti

Kuvio 4: Yrityksen visio ja strategia

Suurin osa vastaajista on sita mielta, etta esimies osaa kantaa vastuuta omista teoistaan. Han

ei siis siirra itsestaan johtuvaa virhetta huolehdittavaksi alaisille (kuvio 5).
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Osaako oma esimiehesi mielestasi kantaa vastuuta omista teoistaan?

19 vastausta

@ Kylla
@E

® En osaa sanoa

Kuvio 5: Vastuunkantaminen omista teoista

Lahes kaikki vastaajat kokevat, etta esimies osaa olla riittavan kannustava ja ystavallinen

muita kohtaan. Tama seikka parantaa alaisten ja esimiehen suhdetta toisiinsa (kuvio 6).

Onko oma esimiehesi mielestasi riiittdvan kannustava ja ystavallinen muita kohtaan?

19 vastausta

® Kylla
®E

@ En osaa sanoa

Kuvio 6: Ystavallisyys muita kohtaan

Lahes kaikki vastaajat kokevat pystyvansa puhumaan kaikista asioista esimiehensa kanssa. On

kuitenkin hyva laittaa merkille, etta murto-osa kokee taman myos haasteellisena (kuvio 7).

Onko oma esimiehesi mielestési helposti lahestyttava? Koetko pystyvasi keskustelemaan
hanen kanssaan kaikista asioista?

19 vastausta

® Kylla
QE
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Kuvio 7: Saavutettavuus ja lahestyttavyys

6.2 Esimiestyo yleisella tasolla

Esimiestyota tutkittiin yleisella tasolla mm. kysymyksilla hyvan esimiehen tarkeimmasta omi-
naisuudesta, tavoitettavuudesta ja johtamistyylista. Lisaksi vastaajilta tiedusteltiin sita, etta
korostetaanko esimiestyon vaikutusta tyohyvinvointiin tana paivana riittavasti. Vastaukset

ovat listattuna alla oleviin kuvioihin 8-15.

Melkein 60 % vastaajista kokee luottamuksen olevan tarkein esimiehen ominaisuus ennen avoi-

muutta. Empaattisuutta sen sijaan ei aanestanyt kukaan (kuvio 8).

Mika seuraavista on mielestasi hyvan esimiehen tarkein ominaisuus?

19 vastausta

@ Avoimuus
@ Luottamus
@ Empaattisuus

Kuvio 8: Esimiehen tarkein ominaisuus

Hyvin suuri joukko vastaajista on sita mielta, etta esimiehen ei tarvitse olla jatkuvasti lasna
ja tarjoamassa valitonta apuaan sita tarvitseville. Tama korostaa sita, etta alaisten on myos
itse kannettava vastuuta ja uskallettava yrittaa ilman apua (kuvio 9).

Pitaaks esimiehen mielestasi olla jatkuvasti tavoitettavissa (pl. lomat ja muut pakolliset

poissaolot)?

19 vastausta

@ Kylia
@®E

) En osaa sanoa

Kuvio 9: Tavoitettavuus



34

Kaikkien osallistuminen paatoksen tekoon koetaan hyvana asiana, mutta toisaalta osalle vas-

Fmmticta sakhtaimmict LR Al Ala mmAvliibi At R iinlhAann AacdAaE vrmdta sl A AA + ALAA—\pé.in (kUV]O 10)‘
Millaista johtamistyylia seuraavista vaihtoehdoista suosit eniten?

19 vastausta

@ Diktaattorimaista. Paatantavalta yhdella
henkilolla, jolloin paatokset saattavat
syntya nopeammin.

@ Demokratiamaista. Kaikkien mielipiteita
kuunnellaan, paatoksenteossa voi
kuitenkin kestaa.

@ Johtamistyylilla ei ole minulle merkitysta,
kunhan asiat vaan tulevat tehdyiksi

Kuvio 10: Johtamistyyli

Tyontekijoiden sijoittaminen eri tyotehtaviin nahdaan paaosin vain positiivisena, taman kysy-

myksen kohdalla hajaannus on kaikkein selkein (kuvio 11).

Millaisena koet tilanteet, joissa tyontekijoita sijoitetaan eri tydtehtaviin ominaisuuksien
perusteella?

19 vastausta

@ Positiivisena. Talloin asiat tulevat
nopeammin hoidetuiksi

@ Negatiivisena. Kaikkien pitaa saada
tehda kaikkea.

@ Ei merkitysta minulle.

78,9%

Kuvio 11: Tyotehtaviin sijoittaminen

Yhteisia palavereja kannattaa kyselyn perusteella jarjestaa jatkossakin, silla ne motivoivat

tyontekijoita parempiin suorituksiin vahintaan osittain (kuvio 12).
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Motivoivatko yhteiset palaverit sinua parempiin suorituksiin?

19 vastausta

® Kylia
@ Osittain
@ Eilainkaan

Kuvio 12: Yhteiset palaverit

Taman kysymyksen vastausten perusteella tyohyvinvoinnin merkitysta esimiestyon rinnalla tu-
lisi jatkossa tuoda paremmin esille. Suurimman osan mielesta se toteutuu talla hetkella vain

osittain, mika on hieman huolestuttavaa (kuvio 13).

Korostetaanko esimiestydskentelyn vaikutusta tydhyvinvointiin tana paivana mielestasi
riittavasti?

19 vastausta

Kylla 7 (36,8 %)

Osittain 11 (57,9 %)

Ei lainkaan 1(5,3 %)

0.0 25 50 75 10.0 12.5
Kuvio 13: Esimiestyoskentelyn korostaminen tyohyvinvointiin nahden

Uutta tyopaikkaa hakiessa esimiestyon selvittaminen ennakkoon ei tunnu luontevalta, vaan

esimiestyon laatuun paneudutaan tarkemmin vasta konkreettisesti tyossa (kuvio 14).

Kuinka hyvin otat selvaa yrityksen esimiestyoskentelysta hakiessasi uutta tyopaikkaa?

18 vastausta

@ Hyvin
@ Kohtalaisesti
@ En lainkaan

Kuvio 14: Esimiestyon selvittaminen tyota hakiessa
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Tyopaikat missa lahiesimiehia saattaa olla useampi koettiin seka positiivisena, etta negatiivi-

sena. Suurimmalle osalle vastaajille silla ei kuitenkaan ollut merkitysta (kuvio 15).

Millaisena koet tydpaikat, joissa lahiesimiehia saattaa olla useita?

19 vastausta

@ Positiivisena
@ Negatiivisena
Ei merkitysta

Kuvio 15: Tyopaikat, missa lahiesimiehia useampi

6.3 Avoimet kysymykset

Viimeinen osio tutkimuskyselysta sisalsi kolme avointa kysymysta, joihin tuli myos laaja-alai-
sesti vastauksia. Kaksi naista kysymyksista oli muodoltaan yleisen tason kysymyksia ja jaljelle
jaanyt kysymys oman tyopaikan esimiestyohon viitaten. Avoimista kysymyksista saatuja vas-
tauksia on esimerkin omaisesti kuvioissa 16-18 ja niita kasitellaan laajemmin seuraavassa kap-

paleessa.

Hyvan esimiehen ominaisuuksissa painottuivat etenkin luottamus ja avoimuus. Vastauksia tuli
monipuolisesti, mika kertoo siita, etta hyvalla esimiehella voi olla paljon erilaisia hyvia omi-

naisuuksia (kuvio 16).
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Mité ominaisuuksia itse arvostat hyvassa esimiehessa eniten?

16 vastausta

Helposti ldhestyttavyytta
Avoimuus, molemminpuolinen luottamus

Hyvaan esimieheen helppo tukeutua = reaktioita ei tarvitse jannittad, tekee jarkevia paatoksia, kantaa
vastuun.

Avoin viestinta, empatia

Kohtelee kaikkia tasapuolisesti ja on oikeudenmukainen, osaa tarvittaessa auttaa, luotettava,
empatiakykyinen, helposti Iahestyttava, ongelmanratkaisutaitoinen ja hyva kuuntelija, omaa hyvat
vuorovaikutustaidot

joustava, yhteistyokykyinen, harkitseva, luotettava
Helposti lahestyttava

Luotettavuus, toiminnan avoimuus

Kuvio 16: Tutkimusvastauksia liittyen hyvan esimiehen ominaisuuksiin

Kysymykseen kehityskohteista oman esimiehen tyoskentelyssa tuli vahemman vastauksia,

mutta siinakin korostui vastausten monipuolisuus. Esiin nousivat hyvinkin luonnolliset seikat,

puhua hyvasta esimiehesta (kuvio 17).

Mita kehitettavaa ndet oman esimiehesi tyoskentelyssa?

11 vastausta

Toisinaan voisi tarttua ongelmatilanteisiin paremmin, eika olla vain taustatuki.
Nain lyhyelld tyokokemuksella en vield osaa vastata tahan kysymykseen.

Esimieheni voisi olla enemman l&sn&, ottaa enemman kantaa tydntekijoiden tydntekoon ja antaa edes
jonkinnakoista palautetta. Varsinkin nyt etatoissé tuntuu silté kuin ei olisi esimiesté lainkaan. Pienelld
esimiehen panostuksella olisi suuri merkitys tyoskentelytehokkuuteen.

Organisointi
Vahvempi kontakti tyontekijoihin

Voisi ehka aavistuksen rohkeammin tehda selkeitd paatoksia, eikd jaada vellomaan tiimissé syntyneiden
eridvien mielipiteiden keskelle

Valilla kiire vie tilaa palautteen annolta.

Vaikea sanoa
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Kuvio 17: Tutkimusvastauksia liittyen oman esimiehen kehityskohteisiin.

Viimeisessa kysymyksessa korostuivat etenkin johtamiskulttuurin muuttuminen demokraatti-
semmaksi, eli paatokset tehdaan yhteistyolla. Tata voidaan pitaa hyvin tarkeana asiana tyohy-

vinvoinninkin kannalta, etta jokainen saa aanensa kuuluviin (kuvio 18).

Onko johtamiskulttuuri mielestasi muuttunut viime vuosina? Jos on, niin miten?

12 vastausta

Ihmisia johdetaan yksildina. Toisaalta paatdksenteko perustetuu tietoon kasvavissa maarin, joka on
ristiriidassa yksiloiden huomioon ottamisessa

On, ylhaalta alaspain tapahtuva johtavuus nahdaan yleisesti negatiivisena asiana.
en osaa sanoa

Ainakin et&tyo on lisaantynyt, joten varmaankin etatyo tuo johtamiskulttuuriin uusia tuulia ja ajatuksia
siihen, miten etana voi johtaa alaisiaan. Johtaamiskulttuurissa tarvitaan myos nyky&an entistd enemman
hyvia vuorovaikutustaitoja seka empatiaa samoin kuin tunnealykkyyden jonkin asteista tuntemusta.

Johtaminen on muuttunut demokraattisemmaksi. Yksi henkilo ei enaa maarittele tiimissa mité tehdaan ja
milloin, vaan kaikkien tiimildisten mielipiteita pyritdan kuuntelemaan. Ryhmistéa on tullut enemman
itseohjautuvia, jossa esimiehen tehtdvana on vain ohjata tydskentelya haluttua paamaaraa kohti. Nahdaan,
ettd tekemisen rajoitusten purkaminen johtaa motivoituneempaan henkildkuntaan ja sitéd kautta parempiin
tuloksiin.

On. Ihmislahtoisemmaksi.

Kuvio 18: Tutkimusvastauksia liittyen johtamiskulttuurin muutokseen viime vuosina.

6.4 Esimiehen haastattelu

Alaisilta saatujen tutkimustulosten tueksi haastateltiin my0s erasta kyseisessa vakuutusyhti-
ossa tyoskentelevaa esimiesta, jolle esitettiin kyselylomakkeella nelja samaa kysymysta kuin
alaisillekin. Erona vain se, etta esimiehelle esitetyt kysymykset olivat kaikki avoimia kysymyk-

sia.

- Mika naista (avoimuus, luottamus, empaattisuus) on mielestasi hyvan esimiehen tar-
kein ominaisuus ja miksi?

- Pitaako esimiehen mielestasi olla jatkuvasti alaisten tavoitettavissa (pl. lomat ja pois-
saolot)?

- Onko mielestasi oikein, etta alaisia sijoitetaan eri tyotehtaviin heidan ominaisuuk-
siensa perusteella vai pitaisiko kaikkien saada tehda kaikkia tyotehtavia?

- Korostetaanko mielestasi esimiestyoskentelyn vaikutusta tyohyvinvointiin tana pai-

vana riittavasti?
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Esimiehelta saatujen haastattelutulosten perusteella esimiehen tarkeimmaksi ominaisuudeksi
muodostui luottamus. Ilman luottamusta esimiessuhde alaisiin nahden ei voi toimia, joka joh-
taa ns. jatkuvaan kyttaamiseen ja lopulta painvastaiseen efektiin, eli alainen ei luota enaa

tokkiminen ja ylipaataan ikava olo tyoyhteisossa.

Haastattelun mukaan esimiehen tulisi olla jatkuvasti tavoitettavissa, kun on kyseessa kriitti-
nen asia. Sama patee myos tyon ulkopuolella. Normaalit tyoasiat tulisi kuitenkin hoitaa tyon
puitteissa. Kyseinen esimies kannustaa kuitenkin alaisiaan olemaan yhteydessa myos loman

aikana, silla voi olla, etta ilman yhteydenottoa jokin kriittinen asia ei etene.

On oikein, etta alaisten ominaisuudet otetaan huomioon tyotehtavia mietittaessa ja yritetaan
loytaa sellaisia tehtavia, missa henkilo varmasti viihtyy. Jos henkilo esimerkiksi laitetaan asia-
kaspalvelutilanteeseen vastoin tahtoaan, siita karsivat molemmat osapuolet (henkilo ja asia-
kas). Epamukavuusalueella oleminen johtaa hyvinkin nopeasti uupumukseen. Mahdollisuuksia
tyotehtaviin tulisi kyseisen esimiehen mukaan kuitenkin tarjota monipuolisesti, jotta tiede-

taan mista kukakin on kiinnostunut.

Viimeisena kysyttiin esimiestyoskentelyn korostuksesta tyohyvinvointiin nahden. Taman esi-
miehen mukaan sita korostetaan paljon, mutta on varmasti semmoisia tyopaikkoja, missa asia
ei ole kunnossa. Esimiehiksi pitaisi valita henkiloita, jotka ovat aidosti kiinnostuneita toimi-
maan ihmisten kanssa. Tyohyvinvointi koostuu monesta asiasta ja esimies voi tehda vain oman
osansa siina. Alaisten oma asenne ja tyonantajan suhtautuminen tyohyvinvointiin ovat mm.

tarkeita merkillepantavia asioita.

7  Tulosten analysointi

Tassa kappaleessa analysoidaan saatuja tutkimustuloksia ja tehdaan niiden pohjalta vertailua
teoriaosuudessa kasiteltyihin asioihin. Tarkoituksena on siis tehda yhteenveto siita, millaisena
esimiestyoskentely nahdaan kaytannon tasolla ja millaisia mahdollisia kehitysehdotuksia voisi

tulevaisuudessa harkita.

Kyselytutkimuksen ensimmaisessa osiossa kasiteltiin eraan suomalaisen vakuutusyhtion esi-
miestyoskentelya. Osion jokaiseen kysymykseen saatiin kaikilta vastaus, eli vastausprosentti
oli 100. Saatujen tulosten perusteella kyseisen vakuutusyhtion esimiestyoskentely on vahin-
taankin kiitettavalla tasolla. Oman esimiehen tyopanos ja tietamys yrityksen strategiasta nah-
daan vahintaankin hyvana ja tutkittavat kokevat myos, etta esimies osaa kantaa vastuuta
omista teoistaan, on ystavallinen muita kohtaan, seka myos helposti lahestyttava. Viimeisim-
pana mainittuun huomionarvoisena seikkana voi nostaa sen, etta n. 5 % koki esimiehensa ole-

van huonosti lahestyttava. Tama ei onneksi prosentuaalisesti ole kovin suuri lukema.
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Toinen osio kasitteli esimiestyota yleisella tasolla. Tassa vastaukset jakautuivat selkeasti laa-
jemmin. Luottamus koettiin tarkeimpana esimiehen ominaisuutena ennen avoimuutta. Em-
paattisuutta sen sijaan ei aanestanyt kukaan. Eniten vastaajat olivat yhta mielta siita (78,9
%), etta tyontekijoiden sijoittaminen eri tyotehtaviin ominaisuuksiensa perusteella on vain
positiivinen asia. Vastaukset jakautuivat tasaisemmin kysymyksessa, missa tiedusteltiin koke-
muksia tyopaikasta missa lahiesimiehia on useita. 52,6% vastaajista koki, etta talla ei ole mer-

kitysta, 26,3% sen sijaan negatiivisena asiana ja 21,1% positiivisena asiana.

Silmiinpistava elementti oli kysymys liittyen esimiestyoskentelyn korostamisesta tyohyvinvoin-
tiin nahden. 57,9 prosenttia vastaajista koki, etta esimiestyoskentelyn vaikutusta tyohyvin-
vointiin korostetaan tana paivana vain osittain. Taman voisi sanoa olevan hieman huolestut-
tava merkki, silla teoriaosuudessa korostettiin nimenomaan sita, etta esimiestyo on ehka mer-
kittavin tyohyvinvointiin liittyva tekija. Yksi vastaajista myos koki, etta esimiestyoskentelyn
vaikutusta ei tana paivana korosteta laisinkaan. Tasta saadaankin hyva paatelma siihen, etta
esimiestyoskentelysta ei puhuta riittavasti, eika sita osata rinnastaa tyohyvinvointiin. Mikali
asiaa ei uskalleta ottaa esille, huonovointisuus paivittaisessa tyoskentelyssa tulee ajan myota

lisaantymaan.

Kolmannessa osiossa alaisilta kysyttiin avoimin kysymyksin ajatuksia esimiestyosta. Ensimmai-
sen kysymyksen vastausten perusteella hyvassa esimiehessa arvostetaan paasaantoisesti avoi-
muutta, luottamusta ja helposti lahestyttavyytta. Esiin nousivat myos seikat suorapuheisuu-
desta ja solidaarisuudesta tyontekijoiden kanssa. Vastauksia tuli hyvin monipuolisesti ja niissa
oli selvasti paljon samoja asioita, mita taman tyon teoriaosuudessa on kasitelty. Hienoa oli
huomata, etta myos tutkimusvastausten perusteella hyvassa esimiehessa arvostetaan montaa
eri ominaisuutta, eika vain tukeuduta yhteen. Naista vastauksista esimieskin pystyy tarkaste-
lemaan omaa toimintaa ja tutkia toteutuvatko kaikki ominaisuudet paivittaisessa tyoskente-

lyssa.

Kysymykseen kehityskohteista oman esimiehen tyoskentelyssa tuli vahemman vastauksia (11
kpl), mutta monipuolisesti. Kehityskohteita olivat mm. organisointi, vahvempi lasnaolo ja pa-
lautteen anto paivittaisessa tyossa, seka parempi kontakti tyontekijoihin. Esille tuli myos tosi-
asia, etta esimies osaa olla valilla tyly ja hanta on vaikea lukea. Nama ovat seikkoja, jotka
esimiehen tulisi paivittaisessa tyossaan ottaa aina huomioon. Esimerkiksi ilman riittavaa pa-
lautteen antoa alainen ei voi tietaa, onko han onnistunut tyotehtavissaan. Paremman kontak-
tin luominen on myos todella tarkeaa, koska ilman sita tyontekijat tuntevat itsensa ulkopuoli-
siksi ja luottamus katoaa. Esimies ei aina voi olla iloinen kaikkia tyontekijoita kohtaan, mutta

ei myoskaan tyly, varsinkaan jos siihen ei ole aihetta.

Tutkimuskyselyn paatteeksi tiedusteltiin johtamiskulttuurin muutoksesta. Vastauksissa painot-

tui se, etta viime vuosina johtamiskulttuuri on selvasti muuttunut demokraattisempaan ja
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ihmislahtoisempaan suuntaan. Osansa on tuonut myos etatyoskentelyn lisaaminen, mika on
tuonut johtamiseen aivan uudenlaisia elementteja. Paahuomio on kuitenkin se, etta enaa yksi
henkilo tiimissa ei maarittele miten asioita tehdaan vaan paatokset syntyvat yhteistyolla.
Teoriaosuudessa kasiteltiin diktatuurin haviamista johtamistyylina ja teetetty tutkimus antoi
hyvaa tukea sille tosiasialle, etta paatoksia ei tehda enaa yksin vaan paaosin aina yhdessa tie-

tyn ryhman tai koko tyoyhteison kesken.

Alaisilta saatujen nakemysten tueksi haastateltiin myos erasta kyseisessa vakuutusyhtiossa
tyoskentelevaa esimiesta neljalla kysymyksella. Verratessa esimiehen ja alaisten vastauksia,
huomataan, etta molemmat osapuolet korostavat luottamusta hyvan esimiehen tarkeimpana
ominaisuutena. Sen sijaan tavoitettavuuskysymyksessa esimies itse on sita mielta, etta esi-
miehen tulisi olla jatkuvasti tavoitettavissa ainakin kriittisilla hetkilla. Alaisista n. 63% pro-
senttia oli kuitenkin toista mielta. Tyotehtaviin sijoittaminen ominaisuuksien perusteella ko-
ettiin molemmin puolin paaosin pelkastaan positiivisena asiana ja esimiestyoskentelyn vaiku-

tus tyohyvinvointiin toteutuu molempien mielesta ainakin osittain.

asioita. Teoriaosuudessa puhuttiin diktatuurijohtamisen vahenemisesta ja tutkimus antoi vah-
van tuen sille, etta paatokset syntyvat nykyaan yhteistyolla ja tama nakyy myos johtamiskult-
tuurin muutoksena. Demokratian hyodyntaminen johtamisessa nayttaytyy tulevaisuudessa en-

tistakin vahvempana ja yllapitaa tasta nakokulmasta tyohyvinvointia kasassa.

Tyon alkupuolella puhuttiin sosiaalisesta paaomasta, mika tarkoittaa avointa tyoilmapiiria ja
kannustavaa johtamista. Avoimen palautteen anto kuuluu myos hyvan johtajan piirteisiin.
Muutama tutkimukseen vastannut toi esille sen, etta esimies voisi olla avoimempi ja antaa pa-
lautetta toiminnasta enemman. Ystavallisyys ja muiden kannustaminen kuitenkin koettiin to-
teutuvan hyvin. Tasta saadaan paatelma, etta sosiaalinen paaoma ei tutkimuksen alaisessa
yrityksessa toimi taydellisesti. Ei siis riita, etta esimies osaa tsempata tyontekijoita vaan ha-

nen pitaa osata myos antaa palautetta, jotta alaiset tietavat sen hetkisen suoritustasonsa.

Johtajatyypeiltaan tutkimuksen alaisessa yrityksessa suositaan ehka eniten strategista johta-
mista. Siina korostuu tavoitteiden suunnittelu pitkalla aikavalilla. Tutkimusvastausten perus-
teella todettiin, etta oma esimies tuntee yrityksen vision ja strategian paaosin erittain hyvin.
Strategisesssa johtajatyypissa ei sen sijaan korostu esimerkiksi runsas sosiaalisten kontaktien
luonti alaisiin. Tama on enemmankin karismaattisen ja pragmaattisen johtajatyypin erityis-
piirre. Kuten edellisessa kappaleessa todettiin, kyseisessa yrityksessa palautteen anto ei tut-
kimuksen mukaan toteudu esimiehen nakokulmasta niin hyvin. Nain ollen vaakakuppi kallistuu

selvasti enemman strategisen johtajuuden puolelle.

Tutkimuksessa validiteetti toteutui hyvin, silla saatiin mitattua haluttua ilmiota, eli tassa ta-

pauksessa esimiestyota. Validiteetin onnistumista korostaa myos se, etta kysely- ja
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haastattelulomakkeet koskivat nimenomaan esimiestyota ja kaikki vastaukset myos liittyivat

esimiestyohon. Sen sijaan reliabiliteetti ei toteutunut taydellisesti, silla ei voida olla varmoja,
kuinka suuri osa tutkittavista vastasi kyselyyn realistisesti. Lisaksi jokaisella kerralla on tarkoi-
tuksena mitata sen hetkista esimiestyota. Esimiestyon laatu voi kuitenkin vaihdella paivittain,

joten siinakin mielessa reliabiliteetista ei voida puhua.

8  Kehitysehdotukset ja yhteenveto

Suurimpana kehitysehdotuksena saatujen tulosteen perusteella voidaan puhua esimiestyon ko-
rostamisesta tyohyvinvointiin nahden. Nyt se toteutuu tutkimuksen mukaan vain osittain. Tata
voisi lahtea kehittamaan pienin askelin eteenpain. Esimerkiksi aiheesta voitaisiin jarjestaa in-
fotilaisuus, missa esiteltaisiin tyohyvinvoinnin merkitysta, seka samalla heratettaisiin keskus-
telua. Yhta lailla asiasta voitaisiin puhua yhteisissa tiimipalavereissa ja jokainen saisi tuoda
mielipiteensa esille. Taman perusteella esimieskin pystyisi tarkastelemaan omaa toimintaansa
ja tuomaan uusia elementteja paivittaiseen tyoskentelyynsa. Talloin tyohyvinvointikin saat-

taisi parantua huomattavasti, kunhan aiheesta vain keskustellaan riittavasti.

Toinen tarkea esiin noussut seikka oli avoimen palautteen antaminen. Se kuuluu hyvan esimie-
hen tarkeimpiin ominaisuuksiin ja tutkimuksen alaisessa yrityksessa se ei toimi taydellisesti.
Tama on hyva viesti kaikille yrityksille, silla avoimuus etunenassa parantaa esimiehen ja alais-
ten valista luottamusta. Palaute voi olla positiivista ja negatiivista, kunhan alainen vain tietaa
sen hetkisen suoritustasonsa. Muuten vaarana on, etta alaiset tuntevat itsensa ulkopuolisiksi

ja ainoastaan yrittavat suoriutua tehtavistaan ilman suurempaa panostusta.

Tyontekijan nakokulmasta kehitysehdotuksena voisi mainita sen, etta jo tyonhakuvaiheessa
hakija esimerkiksi tiedustelisi esimiehelta millaista johtamiskulttuuria kyseisessa yrityksessa
suositaan ja mita ominaisuuksia arvostetaan hyvassa johtajassa. Tata voidaan pitaa yhtena
tyonhakijan oikeutena. Talla tavoin tyonhakija saisi jo hieman kosketuspintaa yrityksen esi-
miestyosta ja samalla myos hyvaa kontaktia mahdolliseen tulevaan esimieheen. Mikali tyonha-
kija lopulta valitaan yritykseen toihin, hanelle ei talloin tulisi suurena shokkina tyopaikan esi-

mieskulttuuri, kun hanella on siita tietoa jo valmiiksi.

Kokonaisuus huomioiden tutkimus ei juurikaan suurempia kehitysehdotuksia aiheuttanut,
muuten kuin edella on mainittuna. Avoimen palautteen antaminen esimerkiksi kuuluu olennai-
sena osana tyohyvinvoinnin kokonaisuuteen, joten siihen tulisi kiinnittaa tutkimuksen perus-
teella suurin huomio. Palautteen antaminen on esimiehesta lahtevaa ja esimiestyon korosta-
minen taas linkittyy tyohyvinvointiin. Nain ollen tama kokonaisuus kulkee kasi kadessa ja on

hyva ohje jokaiselle esimiehelle.
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Tyoelamakumppanin mielesta tyon aihe oli mielenkiintoinen ja etenkin tutkimusosuus riitta-
van laaja. Tutkimustulokset olivat osittain yllattaviakin, mutta on luonnollista, etta osa kokee
esimiestyoskentelyn eri tavalla kuin toiset. Tyoelamakumppanin suunnalta kyseenalaistettiin
mm. alaisten osallistumista tutkimukseen riittavalla vakavuudella, mutta samalla korostettiin
sita, etta tuloksesta riippumatta esimiestyoskentelysta ja tyohyvinvoinnin parantamisesta loy-
tyy aina kehitettavaa, jotta saadaan alaiset varmasti viihtymaan tyossa ja tyoymparisto pidet-

tya vakaana.

Opinnaytetyo itsessaan oli hyva kokemus ja toi varmasti teoria- ja tutkimusosuuksien avulla
uusia nakokulmia siihen, mita kaikkea esimiestyossa tulisi ottaa huomioon ja kuinka tyohyvin-
vointia parantaa. Toivon mukaan tyosta on antamaan nakokulmia ja apua sellaisille, jotka
ajattelevat tekevan samaisesta aihealueesta itse vastaavan kaltaisen tyon. Tyon voidaan sa-
noa olevan onnistunut, mikali suurin osa esimiehista pystyy sen avulla tarkastelemaan ja pa-

rantamaan omia toimintatapojaan.



44

Lahteet

Painetut

Aro, A. 2017. Tyoilmapiiri kuntoon. Helsinki: Alma Talent.

Aura, O. Ahonen, G. 2016. Strategisen hyvinvoinnin johtaminen. Helsinki: Talentum Pro.
Bergstrom, S. Leppanen, A. Yrityksen asiakasmarkkinointi. 2015. Helsinki: Edita.
Hakanen, J. 2011. Tyon imu. Tampere: Tammerprint Oy.

Hiltunen, A. 2011. Johtamisen taito. Helsinki: Sanoma Pro Oy.

Hyvarinen, M. Nikander, P. Ruusuvuori, J. Tutkimushaastattelun kasikirja. 2017. Tampere:

Vastapaino.

Jabe, M. 2017. Erilaisten ihmisten johtaminen. Helsinki: Kauppakamari.

Juuti, P. 2016. Johtamisen kehittaminen. Jyvaskyla: Ps-kustannus.

Kalliomaa, S. Kettunen, S. 2010. Luottamus esimiestyossa. Helsinki: Alma Talent.
Kamensky, M. 2010. Strateginen johtaminen. Helsinki: Talentum.

Kauhanen, J. 2018. Esimies tuottavuuden kehittajana: Helsinki: Kauppakamari.
Kehusmaa, K. 2011. Tyohyvinvointi kilpailuetuna. Helsinki: Kauppakamari.

Kiviranta, R. 2010. Onnistu eri-ikaisten johtamisessa. Helsinki: Alma Talent.
Korhonen, H. Bergman, T. 2019. Johtaja muutoksen ytimessa. Helsinki: Alma Talent.

Kotler, P. Kartajaya, H. Markkinointi 3.0: tuotteista asiakkaisiin ja ihmiskeskeisyyteen. 2011.

Hameenlinna: Kariston Kirjapaino Oy.
Manka, M-L. Manka M. 2016. Tyohyvinvointi. Helsinki: Talentum Pro.

Ruusuvuori, J. Tiittula, L. 2005. Haastattelu: Tutkimus, tilanteet ja vuorovaikutus. 2005.

Tampere: Vastapaino

Salmimies, R. Ruutu, S. 2013. Ratkaisuja esimiestyon haasteisiin. Helsinki: Alma Talent.



45

Sosiaali- ja terveysministerio. Euroopan tyosuojelustrategia 2007-2012: tyon laadun ja tuotta-
vuuden parantaminen, yhteison tyoterveys- ja tyoturvallisuusstrategia. 2007. Helsinki: Yliopis-

topaino

Sosiaali- ja terveysministerio. 2011. Tyoympariston ja tyohyvinvoinnin linjaukset vuoteen

2020. Tampere: Juvenes Print.

Sutela, H. Keyrilainen, M. Parnanen, A. Digiajan tyoelama: tyoolotutkimusten tuloksia 1977-
2018. Helsinki: Tilastokeskus.

Timonen, H. 2018. Organisaatiorakenne ja ymparisto. Espoo: Aalto-yliopisto.
Tyoturvallisuuskeskus. 2009. Tyohyvinvoinnin portaat. Helsinki: Edita Prima.
Valpola, A. 2015. Johtajuuden salat. Helsinki: Kauppakamari.

Vierula, M. Suuri integraatiokirja: markkinointi, myynti ja viestinta. 2009. Helsinki: Talentum
Media Oy.

Viitala, R. 2013. Henkilostojohtaminen: strateginen kilpailutekija. Helsinki: Edita.
Sahkoiset

Brax 2017. Palvelut ja tuottavuus. Viitattu 11.6.2020. https://www.researchgate.net/publi-
cation/242728467_Palvelut_ja_tuottavuus

Cyverson 2011. What determines productivity? Viitattu 11.6.2020.
https://pubs.aeaweb.org/doi/pdfplus/10.1257/jel.49.2.326

Fredriksson, Saarivirta 2020. Johtamisen historian lyhyt oppimaara. Viitattu 21.5.2020.
http://elektra.helsinki.fi/oa/2489-5822/17/1/johtamin.pdf

Halme 2016. 1/2016 Esimiesuran alkutaipaleella on opittava katsomaan peiliin.

Viitattu 4.6.2020. https://specia.fi/esimiesuran-alkutaipaleella-on-opittava-katsomaan-pei-

liin/

Helinheimo 2017. 1960-luku ja kontingenssiteoria. Viitattu 21.5.2020.

https://prezi.com/cs2mgggdgwcd/johtamisen-historia/

Helsingin kaupunki 2020. PDCA-sykli on menetelma ongelmanratkaisuun seka kehittamiseen.
Viitattu 4.6.2020. https://kehmet.hel.fi/menetelmalaari/pdca-sykli/

Hiltunen 2009. Validiteetti ja reliabiliteetti. Viitattu 11.8.2020.
http://www.mit.jyu.fi/ope/kurssit/Graduryhma/PDFt/validius_ja_reliabiliteetti_handout.pdf



https://www.researchgate.net/publication/242728467_Palvelut_ja_tuottavuus
https://www.researchgate.net/publication/242728467_Palvelut_ja_tuottavuus
https://pubs.aeaweb.org/doi/pdfplus/10.1257/jel.49.2.326
http://elektra.helsinki.fi/oa/2489-5822/17/1/johtamin.pdf
https://specia.fi/esimiesuran-alkutaipaleella-on-opittava-katsomaan-peiliin/
https://specia.fi/esimiesuran-alkutaipaleella-on-opittava-katsomaan-peiliin/
https://prezi.com/cs2mqggdgwcd/johtamisen-historia/
https://kehmet.hel.fi/menetelmalaari/pdca-sykli/
http://www.mit.jyu.fi/ope/kurssit/Graduryhma/PDFt/validius_ja_reliabiliteetti_handout.pdf

46

Itamaki 2017. Organisaatiomallin johtaminen. Viitattu 28.5.2020.
https://jop2017blog.wordpress.com/2017/11/07/organisaatiomallin-johtaminen/

Jyvaskylan yliopisto 2020. Maarallinen tutkimus. Viitattu 12.8.2020.

https://koppa.jyu.fi/avoimet/hum/menetelmapolkuja/menetelmapolku/tutkimusstrate-

giat/maarallinen-tutkimus

Kariniemi 2020. Esimiehena kehittyminen. Viitattu 2.6.2020.

https://johtajuus.info/johtajuus-ilmiona/esimiehen-rooli-ja-tehtavat/esimiehena-kehittymi-

nen/

Kirkpatrick, Locke 1991. Leadership: do traits matter? Viitattu 21.5.2020.
https://sites.fas.harvard.edu/~soc186/AssignedReadings/Kirkpatrick-Traits. pdf

Kuurne 2018. My0s lait velvoittavat tasapuolisuuteen. Viitattu 9.6.2020

https://www.ttl.fi/tyopiste/reilu-esimies-kuuntelee-ja-antaa-mahdollisuuksia-vaikuttaa/

Lantto 2010. Tyoilmapiiri kuntoon - 10 tapaa, joilla jokainen voi vaikuttaa. Viitattu 9.6.2020.

https://y-studio.fi/yrityksen-kasvu/jaksaminen/tyoilmapiiri-kuntoon/

Lehtinen 2013. Esimies - kehity ihmisena ja johtajana. Viitattu 4.6.2020.
http://esalehtinen.blogijanne.fi/2013/10/07/esimies-kehity-ihmisena-ja-johtajana/

Luottoukko 2019. Terve tyoyhteiso on tuottavampi. Viitattu 15.6.2020.

https://www.helins.fi/blog/terve-tyoyhteiso-tuottavampi/

Lyyra 2016. Menestys on kiinni esimiesten ihmisten johtamisen taidoista. Viitattu 18.6.2020.

https://blog.kauppalehti.fi/vieraskyna/markkinointi-instituutti-esimies-psykologi-sovittelija-

ja-tunteiden-peili

Mieli 2020. Hyva tyoilmapiiri vahvistaa tyohyvinvointia. Viitattu 9.6.2020.
https://mieli.fi/fi/mielenterveys/ihmissuhteet/hyv%C3%A4-ty%C3%B6ilmapiiri-vahvistaa-hy-

vinvointia

Makela 2019. Tyon imu edesauttaa hyvinvointia. Viitattu 20.5.2020.

https://duunitori.fi/tyoelama/tyon-imu

Makela 2019. Tunnistatko nama johtajatyypit? Viitattu 2.6.2020.

https://duunitori.fi/tyoelama/huono-johtaminen-kolme-johtajatyyppia



https://jop2017blog.wordpress.com/2017/11/07/organisaatiomallin-johtaminen/
https://koppa.jyu.fi/avoimet/hum/menetelmapolkuja/menetelmapolku/tutkimusstrategiat/maarallinen-tutkimus
https://koppa.jyu.fi/avoimet/hum/menetelmapolkuja/menetelmapolku/tutkimusstrategiat/maarallinen-tutkimus
https://johtajuus.info/johtajuus-ilmiona/esimiehen-rooli-ja-tehtavat/esimiehena-kehittyminen/
https://johtajuus.info/johtajuus-ilmiona/esimiehen-rooli-ja-tehtavat/esimiehena-kehittyminen/
https://sites.fas.harvard.edu/~soc186/AssignedReadings/Kirkpatrick-Traits.pdf
https://www.ttl.fi/tyopiste/reilu-esimies-kuuntelee-ja-antaa-mahdollisuuksia-vaikuttaa/
https://y-studio.fi/yrityksen-kasvu/jaksaminen/tyoilmapiiri-kuntoon/
http://esalehtinen.blogijanne.fi/2013/10/07/esimies-kehity-ihmisena-ja-johtajana/
https://www.helins.fi/blog/terve-tyoyhteiso-tuottavampi/
https://blog.kauppalehti.fi/vieraskyna/markkinointi-instituutti-esimies-psykologi-sovittelija-ja-tunteiden-peili
https://blog.kauppalehti.fi/vieraskyna/markkinointi-instituutti-esimies-psykologi-sovittelija-ja-tunteiden-peili
https://mieli.fi/fi/mielenterveys/ihmissuhteet/hyv%C3%A4-ty%C3%B6ilmapiiri-vahvistaa-hyvinvointia
https://mieli.fi/fi/mielenterveys/ihmissuhteet/hyv%C3%A4-ty%C3%B6ilmapiiri-vahvistaa-hyvinvointia
https://duunitori.fi/tyoelama/tyon-imu
https://duunitori.fi/tyoelama/huono-johtaminen-kolme-johtajatyyppia

47

Paajanen 2016. Luento 5 - kontigenssiteoria. Viitattu 30.5.2020.

https://mietteitajohtamisesta.wordpress.com/2016/10/17/luento-5-kontingenssiteoria/

Paajaste 2017. Psykologinen paaoma tukee muutoksessa. Viitattu 18.5.2020.

https://blog.barona.fi/psykologinen-paaoma-tukee-muutoksessa

Palokangas 2019. Googlen 10 vuoden tutkimus: Tallainen on ”taydellinen” johtaja.
Viitattu 28.5.2020. https://www.marmai.fi/uutiset/googlen-10-vuoden-tutkimus-tallainen-
on-taydellinen-johtaja/7e159112-eafc-3144-954f-d6d5314d8a16

Perttula 2018. Virkistyspaivat ovat kivoja, mutta hyva tyoilmapiiri syntyy tyonteon sujuvuu-

desta. Viitattu 11.6.2020. https://www.tehylehti.fi/fi/tyoelama/virkistyspaivat-ovat-kivoja-

mutta-hyva-tyoilmapiiri-syntyy-tyonteon-sujuvuudesta

Pulkka 2020. Markkinoinnin tavoite ei ole viihdyttaa, eika sita tule vakisin pukea kauniisiin
vaatteisiin. Viitattu 17.6.2020.

https://www.digimarkkinointi.fi/blogi/luova-markkinointi-voi-olla-vaarallista

Suhonen 2017. Tuottavuuden arviointi. Viitattu 17.6.2020.
https://www.lamk.fi/sites/default/files/2018-06/Tuottavuuden%20arviointi_raportti.pdf

Toivonen 2015. Henkilostokysely pohjana tyohyvinvoinnin kehittamiselle. Viitattu 18.5.2020.

https://www.tietoakseli.fi/blogi/liiketoiminnan-kehittaminen/kannattaako-tyohyvinvoinnin-

kehittaminen/

Toppinen-Tanner 2020. Ikajohtaminen. Viitattu 13.8.2020. https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/ika-
johtaminen/

Yritystoiminta 2020. Tuottavuuden parantaminen. Viitattu 15.6.2020.

http://www.tieto.osaavayrittaja.fi/tuottavuus



https://mietteitajohtamisesta.wordpress.com/2016/10/17/luento-5-kontingenssiteoria/
https://blog.barona.fi/psykologinen-paaoma-tukee-muutoksessa
https://www.marmai.fi/uutiset/googlen-10-vuoden-tutkimus-tallainen-on-taydellinen-johtaja/7e159112-eafc-3144-954f-d6d5314d8a16
https://www.marmai.fi/uutiset/googlen-10-vuoden-tutkimus-tallainen-on-taydellinen-johtaja/7e159112-eafc-3144-954f-d6d5314d8a16
https://www.tehylehti.fi/fi/tyoelama/virkistyspaivat-ovat-kivoja-mutta-hyva-tyoilmapiiri-syntyy-tyonteon-sujuvuudesta
https://www.tehylehti.fi/fi/tyoelama/virkistyspaivat-ovat-kivoja-mutta-hyva-tyoilmapiiri-syntyy-tyonteon-sujuvuudesta
https://www.digimarkkinointi.fi/blogi/luova-markkinointi-voi-olla-vaarallista
https://www.lamk.fi/sites/default/files/2018-06/Tuottavuuden%20arviointi_raportti.pdf
https://www.tietoakseli.fi/blogi/liiketoiminnan-kehittaminen/kannattaako-tyohyvinvoinnin-kehittaminen/
https://www.tietoakseli.fi/blogi/liiketoiminnan-kehittaminen/kannattaako-tyohyvinvoinnin-kehittaminen/
https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/ikajohtaminen/
https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/ikajohtaminen/
http://www.tieto.osaavayrittaja.fi/tuottavuus

48

Kuviot

Kuvio 1: PDCA-sykli, jonka avulla esimies voi tarkastella omaa toimintaansa................... 19
Kuvio 2: Tutkimuskyselyn pohjana kaytettiin GoogleFormsia, mika osoittautui erittain
KateVvaksi TYOKalUKSI. «.oiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii i i i ettt ettt ettt e eeaeeennnnnaaeeeeeeeesannns 29
Kuvio 3: Oman eSimiehen tYOP@aN0S . ....eeeeuueetieriettteeieeereeneeeeeenneeeeessnseeeessnneeeennns 31
Kuvio 4: Yrityksen Visio ja Strat@gia ..cveveieiiiiiiiiiiiieetteeieeeeiiiiiiineeeeeeeeeesessenennnnnns 31
Kuvio 5: Vastuunkantaminen omista te0ista.....coooeiiriiiiiiiiiiii i reeieerenas 32
Kuvio 6: Ystavallisyys muita KOhtaan ......couveiiiiiiiiiiiiiii it e i e e e aas 32
Kuvio 7: Saavutettavuus ja lahestyttavyys .ooeerriiiiiiiiiiiiiiiiiiieieeeeteaeeennnnnanes 32
Kuvio 8: Esimiehen tarkein OmiNaiSUUS . .o.ueeeerriettieeiiteieeiieeeeeaiaeeeeeaneeeeeennneeeennns 33
KUVIO 9: TaVOItOILAVUUS. . et tetteteeitteteeetteteeeteeeeanneeseennnneseannnneseennnneesesnnneesanns 33
(01 (o T O N o1 01 = 13 1113 Y57/ L PPN 34
Kuvio 11: Tyotehtaviin sijoittaminen ....ooiiiiiiiiiiiiiiiii i it e eeeeeeinaaas 34
KUvio 12: Yhteiset Palaverit.....ueeeeieiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeteeeeeeiiiiinsesseeeeeeesessenannnnnns 35
Kuvio 13: Esimiestyoskentelyn korostaminen tyohyvinvointiin nahden ........................... 35
Kuvio 14: Esimiestyon selvittaminen tyota hakiessa.......eeviiiiiiiiiiiiiiiiiiiieieieneeiennnnnns 35
Kuvio 15: Tyopaikat missa lahiesimiehia useampi .......cceiviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiirieeeeeennnnnns 36
Kuvio 16: Tutkimusvastauksia littyen hyvan esimiehen ominaisuuksiin.............c.oooviiiinanes 37
Kuvio 17: Tutkimusvastauksia liityen oman esimiehen kehityskohteisiin......................... 37
Kuvio 18: Tutkimusvastauksia liityen johtamiskulttuurin muutoksiin viime vuosina............ 38
Taulukot

Taulukko 1: Tyohyvinvoinnin portaat ja niiden toteutuminen esimiehen nakokulmasta....... 11
Taulukko 2: Tiivistetysti parhaat ohjeet kehittymaan pyrkivalle esimiehelle ................... 20



