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Taman opinnaytetydn aiheena oli esimiestydn merkitys tyémotivaation muodostumisessa. Esimiehen
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Abstract

The subject of this thesis project was the significance of the superior work in the formation of work moti-
vation. The superior's role in every organisation is central from the point of view of the workers' motiva-
tion. One of the superior's most important tasks is to motivate own staff to work for a common goal.
Motivated workers are one of the best competitive advantages in the future.

The purpose of this thesis was to find out if there is a connection between superior work and work moti-
vation. Also a further purpose was to find out which parts of superior work are the most important ones

and which one actually affects the most on work motivation. Based on these the objective was to make

development proposals to the company X.

The research method was a quantitative survey which was conducted during April and May in the year
2013. The target group of this study was shop managers of three different district chiefs’ area. They
were sent the questionnaire utilizing the Webropol programme. Only 14 shop managers answered to
the questionnaire so the results are only indicative and they cannot be generalized.

It appeared from the results that the level of superior work is at a moderate level. Communication, giv-
ing feedback and the superior’s support and guidance are the most important development targets. The
target group thought that the most important parts of superior work are the superior’s support and guid-
ance, giving feedback and communication. It was possible to draw a conclusion from the results that
superior work has an immediate effect in the formation of work motivation.

As an idea for future studies, the same research could be repeated in the shop and it could be exam-
ined how the shop manager’s superior work affects the work motivation of the staff.
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1

JOHDANTO

Henkilostojohtamisen osuutta yrityksen normaalissa arjessa ei voi korostaa liikaa. Siksi
esimiehen rooli henkiléston innostamisessa seka motivoinnissa korostuu yha entisestaan.
Paavastuu hyvasta henkilostdjohtamisesta on jokaisella esimiehelld ja siksi esimiesten tu-
leekin olla tietoisia siitd, kuinka omia alaisia motivoidaan tekemaan tyénsa paremmin se-
k& tehokkaammin. Sen lisaksi esimiehillé tulee olla tietoa, taitoa ja ennen kaikkea kykya
johtaa luonteeltaan erilaisia ihmisid. Henkildston motivoinnilla on tarkoituksena saada
heidat tydskentelemaan yhteisen tavoitteen hyvaksi ja saavuttamiseksi. Epailematta yksi
tulevaisuuden parhaimmista kilpailukeinoista tiukkenevilla markkinoilla tulee olemaan mo-
tivoitunut henkildokunta, koska motivoituneilla tyontekijoilla saavutetaan parhaimmat mah-
dolliset tulokset. Esimiehen tyypillisimpia keinoja vaikuttaa henkildstdn tydmotivaatioon
ovat esimerkiksi palautteen antaminen, kiittdminen, sujuva viestinta sek& hyva vuorovai-

kutus esimiehen ja tyontekijan valilla.

Opinnaytetydn aiheena on esimiestyon merkitys tydmotivaation muodostumisessa. Aihe
kytkeytyy vahvasti opinnaytetyon tekijan omaan tyéelamaéan, jossa huomio on kiinnittynyt
vaihteleviin johtamistaitoihin seka niiden vaikutukseen tydomotivaation maaraan. Aihe valit-
tiin opinnaytetyon aiheeksi siksi, koska on tarkeaa tiedostaa esimiestyon merkitys henki-
I6ston tydmotivaation muodostumisessa. Kun johtamisen merkitys tiedostetaan, pystytaan
tehokkaammin vaikuttamaan henkiloston tyémotivaation tasoon ja tata kautta tydskente-

lyn tehokkuuteen. TAma opinnéaytety6 on tehty tydntekijan roolissa.

Tyo6n tarkeimpind tavoitteina on selvittad esimiestydon tamanhetkinen tilanne kohdeyrityk-
sessd seka selvittda onko esimiestyolla merkitysta tydmotivaation muodostumisessa.
Erdaana tavoitteena on myos selvittda tydmotivaation kannalta keskeisimmat johtamisen
osa-alueet seka kehittdd konkreettisia kehitysehdotuksia naiden pohjalta kohdeyrityksen
kayttdon ja hyddynnettavaksi. Opinnaytetydssa selvitetddn varsinaisesti sitd, onko alue-

paallikbiden esimiestydlla merkitysta toimipisteiden paallikdiden tyémotivaation tasoon.

Opinnaytetydlla on toimeksiantaja, joka haluaa pysytella tydssa anonyymina. Toimeksian-
taja on Euroopan alueella toimiva ketjuliike, josta kaytetaan opinnaytetydssa nimitysta
Kohdeyritys. Kohdeyritys toimii 26:ssa Euroopan maassa ja toimipisteita [6ytyy 10000.
Kohdeyrityksella on 140 toimipistetta Suomessa, joista tassa tydssa kasitellaan kuitenkin
vain osaa. Tarkasteltavaan alueeseen kuuluu 14 toimipistetta ja 26 toimipisteen paallik-

ko4a, joille lahetetddn kyselylomake Webropol-ohjelman valityksella.



2 KESKEISET KASITTEET

Opinnaytetyon keskeisimpia kasitteitd ovat henkilostdjohtaminen sekéa tydmotivaatio.
Opinnaytetydssa olennaisia kasitteitd ovat myos "leadership”, milla tarkoitetaan ihmisten
johtamista seka "management”, mill& puolestaan tarkoitetaan asioiden johtamista. Tassa

luvussa kerrotaan keskeisista kasitteista hieman tarkemmin.

Henkildstojohtaminen

Johtajuus maaritelladn toiminnaksi tai prosessiksi, jolla esimies saa organisaation jasenet,
niin ryhmat kuin yksil6tkin, toimimaan yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Johtajuus
sisaltdad suunnittelua, organisointia, vaikuttamista, kontrollointia, paatoksentekoa seka on-
gelmanratkaisua. (Piili 2006, 13)

Henkildstdjohtamisen tavoitteena on tukea yrityksen muuta johtoa saavuttaakseen paa-
maaransa seka lisdamaan yrityksen kilpailukykyéa. Henkilostdjohtamisen ammattilaiset
kehittavat seka yllapitavat periaatteita, joiden varassa ihmisten organisaatio syntyy, kehit-
tyy ja toimii. Esimerkkina voisi mainita tehokkaat rekrytointi- seka kehittamisprosessit,
palkitsemisjarjestelmét ja henkilostbpalvelujen organisoimisen ja johtamisen. (Viitala
2009, 19) Henkilostojohtaminen sisaltaa kaiken sen tarkoituksellisen toiminnan, jolla pyri-
tdan varmistamaan yritystoiminnan edellyttama tyévoima ja sen riittdva osaaminen, moti-
vaatio seka hyvinvointi. Henkilostdjohtamisella pidetaan huolta yrityksen henkisesta paa-
omasta. (Viitala 2009, 19)

Tybmotivaatio

Motivaatio on toiminnan sytyke. Se suuntaa ja virittda suoritukseen, joka onnistuu yksilon
omista valmiuksista riippuen. Samalla ihmisella motivaatio voi vaihdella eri tilanteissa ja
eri aikoina. Ihmisen kayttaytyminen ja toiminta tytssa vaihtelee persoona- ja tilannekoh-
taisesti. Tahan toimintaan vaikuttavat seka synnynnaiset ettd ympariston ja kokemusten
my6ta muokkaantuneet tekijat. Nailla tekijoilla on merkittava vaikutus inmisen kayttayty-
misen saatelijoina. (Viitala 2004, 150) Tyon taytyy olla muutakin kuin rahanlahde, jotta
tydntekija olisi motivoitunut hoitamaan tyénsa parhaansa mukaan. Tydilmapiiri, monipuo-
liset tyttehtavat, haasteellisuus seka etenemismahdollisuudet uralla ovat hyvin tarkeita
osatekijoitd tyontekijan tydmotivaatiolle. Tydn ollessa liian yksitoikkoista tyontekija ei jaksa
tehda tyota taydella teholla. Haasteellinen ja monipuolinen tyd saa tyéntekijan kiinnostu-
maan tydsta. Tyontekijan kiinnostus tydhon luo pitkakestoisen perustan tyomotivaatiolle.
(Juuti & Vuorela, 2002, 67)



TyOmotivaatioon vaikuttavat seka siséiset etta ulkoiset motivaatiotekijat. Ulkoiset motivaa-
tiotekijat ovat objektiivisia, ne ovat myds organisaatiosta johdettavissa. Tallaisia ovat esi-
merkiksi palkka, erilaiset palkkiot, ylennykset seké julkiset tunnustukset. Ulkoiset motivaa-
tiotekijat tyydyttavat tarvehierarkiassa alempana olevia tarpeita, siksi ne ovatkin lyhyt-
vaikutteisempia kuin sisaiset motivaatiotekijat. (Piili 2006, 48)

Sisdiset motivaatiotekijat puolestaan ovat subjektiivisia, sisdisesti valittyvia tekijoita, jotka
esiintyvat tunteiden muodossa ja liittyvét tyon sisaltéon. Sisdiset motivaatiotekijat ovat
kestavampia ja tehokkaampia kuin ulkoiset motivaatiotekijat. Naita tekijoita ovat esimer-
kiksi tyoetiikka, kiinnostus omaa tyota kohtaan, halu tehda merkittavaa tyota seka olla
hyddyksi muille. (Piili 2006, 48)

Leadership ja management

Leadership on ihmiskeskeisté johtamista. Yksi johtajan tarkeimmista tehtévista on ihmis-

ten sitouttaminen yrityksen yhteisiin tavoitteisiin. Esimiehen tehtédvané on motivoida seka
innostaa alaisiaan niin, etta se antaa tyontekijoille tahtoa ja voimaa voittaa esteet, joita he
omassa tyossaan saattavat kohdata. Tallaisia esteitd ovat muun muassa resurssien niuk-

kuus sekd muutospaineet. (Viitala 2004, 69—70).

Johtajuuden tavoitteena on saada asiat toteutumaan muiden ihmisten véalityksella. Johta-
jat ja esimiehet johtavat seka yksilo- ettd ryhmatasolla esimerkiksi kokoamalla tiimeja. Li-
saksi esimiehet johtavat yksikkdnsa tasolla ennen kaikkea luomalla ja yllapitamalla yrity s-
kulttuuria. ( Viitala 2004, 14)

"Management eli asioiden johtaminen yleensé on tuloskeskeistd. Management toteuttaa
yrityksen tarkoitusta. Management on suuntautunut organisaation sisaisiin asioihin sekéa
niiden asioiden hoitamiseen.” Management pitaa sisallaan esimerkiksi suunnittelun ja
budjetoinnin, yksityiskohtaisten toimenpiteiden seka aikataulujen maarittelyn seké resurs-
sien jakamisen tavoiteltujen tulosten saavuttamiseksi. Managementissa ihmisten sitout-
tamisen sijaan, organisoidaan seka miehitetaén tyétehtavia suunnitelmien edellyttdmalla
tavalla. Esimies toteuttaa toimintatapoja, paattaéd asioista seka etenkin valvoo, etta suun-

nitelmat toteutuvat ja tulosta syntyy. (Viitala 2004, 69-70)



3 TYOMOTIVAATIOSSA VAIKUTTAVAT JOHTAJUUDEN OSA-ALUEET

Esimiesty0 on jaettavissa osa-alueisiin, joiden pohjalta on mahdollista tutkia tydmotivaati-
on muodostumista. Naité osa-alueita ovat muun muassa palautteen antaminen, innosta-
minen seka viestinta ja vuorovaikutus. Naiden osa-alueiden pohjalta esimiehen on mah-
dollista vaikuttaa henkilostoon seka heidan antamaansa tyopanokseen tyopaivan aikana.
Oleellista on, etté esimies on tietoinen kuinka hanen oma kaytdksensa vaikuttaa henkils-
toén tydmotivaatioon seka tyopaikan yleiseen ilmapiiriin. TAssa luvussa tarkastellaan johta-

juuden osa-alueita, jotka vaikuttavat tydémotivaation muodostumiseen.

3.1 Tiedotus ja viestinta

”Sisdinen viestinta on yrityksen sisaista tiedonkulkua ja vuorovaikutusta. Viestinnan avulla
jaetaan tietoa, luodaan oikeaa ja selkeda yrityskuvaa, viestitaan henkilokunnalle erilaisten
toimenpiteiden sekd muutosten syista ja seurauksista sekd ennen kaikkea sitoutetaan
henkilostda.” Viestinnan tarkoituksena on pitdd henkilosto tietoisena liiketoiminnan tavoit-
teista ja strategiasta, tulevista muutoksista, yrityksen taloudesta, sidosryhmista seka en-

nen kaikkea parantaa tyon sujuvuutta ja tehokkuutta. (Osterberg 2005, 162)

"Toimiva tiedonkulku on yksi toimivan tydyhteison peruspilareista. Tyontekijdiden pitaisi
pystya luottamaan siihen, etta he saavat sen tiedon, jolla on merkitysta heidan oman
tydnsa kannalta. Jos henkilosto kokee, ettei se saa itsedaan tai omaa tydtaan koskevaa
tietoa, seuraukset voivat olla tydyhteisdn toimivuuden ja téiden sujuvuuden kannalta huo-
not.” (Osterberg 2005, 163)

Viestinnassa pitaa aina muistaa my6s sanaton viestinta. Sanaton viestinta on yhta vahvaa
kuin sanallinen viestinta. Jos sanaton ja sanallinen viestinta ovat ristiriidassa keskenaan,
sanaton viestinta vie aina voiton. Kasvotusten tapahtuvassa viestinndssa on muistettava
iimeet, aanenpainot seka eleet. Viestittdessa on muistettava huomioida kuulija, koska jos
viestija tekee samalla jotain muuta, ei kuulijakaan suurella todennakoisyydella keskity
kuulemaansa. Siksi saattaa olla mahdollista, etta tarkea asia menee kuulijalta ohi. (Jout-
senkunnas & Heikurainen. 1996, 139-140)

Yleisin virhe, jonka esimiehet yleensa tekevat on kyvyttdmyys ymmartaa viestinnén ole-
van kaksisuuntaista. Ihmisten valisessa viestinnassa patee perustotuus: jos ei ole luotu
perustaa aidolle luottamukselle ja yhteisille tavoitteille, eivat ihmiset kerro mita he ajatte-
levat eivatkd kuuntele vastaanottavaisesti mité toisella on sanottavaa. (Leskel&, 2001,
39-40)
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Tehokkaan viestinnén tarve ei jaa yrityksen ovelle. Joka paikassa missa ihmiset ovat te-
kemisissé toisten ihmisten kanssa, kommunikointi ja viestintd nousevat avaintekijoiksi. Il-
man tdman peruskyvyn hallintaa, ihmiset eivét voi paasté kovinkaan pitkalle yhteisdissa,
oli kyseessa sitten yritys, koulu tai perhe. (Leskeld, 2001, 39)

3.2 Palautteen antaminen ja saaminen

Palaute on tarked tyontekijoiden ja tydyhteisdjen toimintaa ohjaava seka motivoiva tekija.
Palautteen avulla saadaan tietoa toiminnan tuloksista, ideoita toiminnan kehittamiseksi
seka arvioita toimintatavoista. Palaute auttaa korjaamaan tapahtuneita virheitd, muutta-
maan negatiiviseksi koettuja toimintatapoja seka kehittdmaan uusia tuotteita ja palveluita.
(Perkka-Jortikka, 2002, 139)

Palautteen antamiseen tytyhteiséssa kuuluu niin positiivisen sekd negatiivisen palautteen
antaminen. Negatiivisen palautteen antamisesta kaytetdan usein nimitystéa kriittinen tai ra-
kentava palaute, jonka johdosta sen antaminen koetaan usein vaikeaksi. Omasta tydsta
saadulla palautteella on huomattava merkitys tyontekijéiden tuottavuuteen seka tydhyvin-
vointiin. Esimiehella on mahdollisuus vaikuttaa tyontekijoiden toimintaan antamalla palau-
tetta henkiloston tydsuorituksesta selvalla, faktoihin pohjautuvalla seka oppimista koros-
tavalla tavalla. On yleisesti tiedossa, etta yksil6llinen palaute on tehokkainta. Huolimatta
palautteen negatiivisuudesta, oikein annettuna, kriittinenkin palaute koetaan positiivisena.
Kuitenkin myonteista palautetta tulisi antaa aina enemman kuin kriittista palautetta. Kriitti-
nen ja rakentava palaute on myos tarkeaa, jotta tyontekijéilla etté koko tydyhteisdlla on
mahdollisuus kehittya. Tyon laadun parantaminen ei ole mahdollista ilman kritiikkia. (Jout-
senkunnas & Heikurainen, 1996,169-170.)

Palautteen antaminen ja saaminen kuuluvat vuorovaikutteiseen tydyhteiséon. Esimiehella
on vastuu jokapaivaisesta palautteen antamisesta alaisilleen paivittaisten keskustelujen
lomassa. Jos ihminen kokee, etté hanen ty6taan ei arvosteta, on selvaa, ettei hanen mo-

tivaationsa ja intonsa saily pitkaan tulos- ja tavoitehakuisena. (Osterberg, 2005, 164)

Palaute edellyttéa vuorovaikutusta antajansa ja vastaanottajansa valilla. Palaute pitda
osata antaa seké osata ottaa vastaan. Ei riitd, ettd esimiehet opettelevat antamaan Kiitos-
ta ja rakentavaa palautetta, palautetta pitdd osata ottaa myds vastaan. (Perkka-Jortikka,
2002, 139-140) Palautteeseen tulisi suhtautua kuten lahjaan. Lahja, tassa tapauksessa
palaute, joko helpottaa ihmisten elamaa tai auttaa heita kehittymaan. Lahja-ndkodkulma on
periaate, joka tekee palautteesta arvokkaampaa ja hyvaksyttavampaa seka antajalle etta
saajalle. (Friedrich, 2012, 1)
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Annettaessa palautetta tulee antajalla olla selked kuva syysta, miksi palautetta annetaan.
Palautetta arvostetaan enemman, jos se on aiheellista ja kohdistettu oikeaan syyhyn seka
tarkoitus on myodnteinen. Palautetta saataessa tulee ihmisen olla vastaanottavainen seka
arvostaa saatua palautetta. Usein palautteen saaja kieltaa negatiivisen palautteen ym-
martamatta palautteen todellista syyta ja merkitysta. Saadusta palautteesta tulisi kiittaa,
aivan kuten lahjastakin. (Friedrich, 2012, 2)

Esimiehen on luotava oikeanlaiset puitteet tyonteolle. "Esimiehen tehtdvana on varmistaa,
ettd tyontekijat tietdvat mita heidan pitda tehda ja kuinka ty6t tehdéén. Jos esimies ha-
vaitsee puutteita tyéntekijan tydnteossa, esimies keskustelee tyontekijan kanssa seka se-
littaa tyontekijalle mitéa on tehty vaarin ja mitd han odottaa jatkossa tyontekijalta. Keskus-
telun jalkeen on tarkeda seurata tyontekijan kaytosta ja sen muutosta.” Jos tyontekijan
kaytds muuttuu parempaan suuntaan, pitdd esimiehen antaa myonteista palautetta, valit-
taékseen tyontekijalle viestia, ettd hdnen muutoksensa on huomattu.

( Joutsenkunnas & Heikurainen, 1996, 175.176.)

Suomalaisten esimiesten ongelmana on aina ollut positiivisen palautteen antaminen. Va-
hitellen suomalaisetkin ovat oppineet antamaan my6s positiivista palautetta. Esimiesten
on ollut vaikea loytaa myonteiselle palautteelle syita, vaikka niitd todellisuudessa loytyy
jokaisen tydsta joka paiva. Palaute tulisi myds antaa esimiehen omalla tyylilla, koska tydn-
tekija huomaa, jos esimies ei ole oma itsensa palautetta antaessaan. Kuitenkin esimies-
ten on mietittava tarkasti mista palautetta annetaan. Positiivinen palaute voi menettaa ar-
voaan, jos sitd annetaan jokaisen ty6tehtavan suorittamisesta. Tasta johtuen palautteella
ei ole enda samankaltaista vaikutusta tydntekijan tydntekoon. Esimiehen tulisi palautetta
antaessaan miettia, minkélainen persoona palautteen saaja on. Ihmiset arvostavat eri
asioita ja siksi esimiehen pitaisi miettid jokaisen kohdalla yksil6llisesti, mista asioista ty6n-
tekijalle kehuja tai risuja annetaan, jotta palaute innostaisi juuri tata kyseista henkil6a. Po-
sitiivisen palautteen tehoa lisdé se, ettd palaute annetaan valittmasti, kun suoritus on to-
teutunut. (Joutsenkunnas & Heikurainen, 1996,170-171.)

3.3 Esimiehen tuki ja ohjaus
"Tydntekijoiden ohjaaminen tarkoittaa valitonta ja valillista toimintaa, jolla vaikutetaan
tyontekijoiden kayttdytymiseen organisaatiossa. Ohjaus tapahtuu kaytannossa valittoma-
na esimies-tydntekija -suhteessa tapahtuvana vuorovaikutustilanteena, jossa kasitellaan

seka tyon tavoitteita etta ohjeita.” (Joutsenkunnas & Heikurainen, 1996,47.)

Esimiehen pitéda selventaa alaisilleen se, mitd hén heiltd odottaa. Tydntekijan ohjaukseen
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kuuluu toimenkuvasta seka tytnlaadusta sopiminen. "Tyontekijélle on selvitettdva myos
tyon taustat, joita ovat yrityksen liikeidea seka toimintasuunnitelma. TAma on tehtava sik-
si, jotta tyontekija tietdd miksi han toita tekee.” (Joutsenkunnas ja Heikurainen, 1996,48)

"Esimiehen on annettava tyontekijalle mahdollisuus onnistua omassa tydssaan. Tyonteki-
jalle pitéda suoda itsenainen toimivalta tehda tydtadn, mutta hanta pitda kuitenkin auttaa
tyohan liittyvien ongelmien ratkaisemisessa tarpeen vaatiessa.” Tyontekijan tyomotivaati-
on lisdamiseksi kannattaa tyontekijalle antaa osavastuu tyon tavoitteiden saavuttamises-
ta. (Joutsenkunnas & Heikurainen, 1996,49.)

3.4 Motivointi ja innostaminen

Innostuneet tydntekijat toimivat joko ilman palkkioita tai palkkioiden kanssa, koska heita
ohjaavat sisdiset motivaatiotekijat. Johtajat, jotka motivoivat, eivat saavuta pitkaaikaisia
tuloksia. Puolestaan johtajat, jotka innostavat ja luovat omavaraisia tydyhteisoja, saavut-
tavat tuloksia, jotka kestavat heidéan virkakautensa jalkeenkin. Kayttdmalla ulkoisia palkin-
toja motivoidaan, kontrolloidaan ja jopa riistetaan inmisia, jotta saavutettaisiin organisaati-
on tavoitteet. Positiivisten kannustinten lisksi voidaan motivoinnissa kayttaa myos pelkoa

ja rangaistuksia. (Kerfoot, 2001, 1)

Innostavat esimiehet iskostavat luontaista halua, jota ruokitaan korkeammalla tarkoituk-
sella, mission ymmartamisella seka sitoutumisella mahdollisuuksien joukkoon. Innostava
johtamistyyli vapauttaa luovuuden, innon seka intohimon, jota motivoiva johtamistyyli ei
tee. Innostavalla johtajalla on aito intohimo, joka aaltoilee lapi organisaation. Nama esi-
miehet uskovat oikeasti, ettd heidéan roolinsa on palvella ihmisid seka mahdollistaa heidan
tayden potentiaalinsa saavuttaminen. Kun tydntekijat ovat innostuneita, he tuntevat into-
himoa, mika ajaa heita eteenpain itsenaisesti tavoittelemaan oikeita asioita organisaation
kannalta. Innostavan organisaation tydntekijat tuntevat intohimoisesti arvot ja tarkoitukset,
johtajat ovat sitoutuneita tekeméaén kaikkensa organisaation parhaaksi seka tydntekijat

tiedostavat tydnsa merkityksen organisaatiolle. (Kerfoot, 2001, 1-2)

"Esimies on tehnyt tytnsa hyvin, kun alaiset toimivat tydssaan esimiehen haluamalla ta-
valla ilman valvontaa tai erillisia ohjeita. Tama tila saavutetaan, kun esimies méaarittelee
selvét periaatteet toiminnalle, jotta tydntekijat tietavat vaistomaisesti, mika on tyéryhman
tapa toimia ja millaisia tyotapoja tulee valttaa. Saadessaan ryhméan toimimaan yhteen hii-
leen, kaikki toimivat yhteisten toimintatapojen mukaisesti.” Esimiehen looginen kaytds
vaikuttaa ryhméan tapaan toimia tydssaan. Esimiehen epéalooginen kaytds puolestaan
muokkaa nopeasti toimintatavoista tehottomampia. Jos esimiehen sanat ja teot ovat risti-
riidassa keskendan, uskovat tyontekijat naissa tapauksissa tekoja yli puheen. Tata kautta

esimiehen oma uskottavuus karsii. (Peeling, 2006, 57-58)



13

Esimiehen tehtavana on edistaa tyopaikan ilmapiiria ja pitaa tyontekijat motivoituneina,
vaikka siihen vaadittaisiin vain pieni yksinkertainen ele. Esimiehen tulee olla myos val-
mentaja. Hanen pitdé luoda toimiva ryhma, jossa jokaisella jasenella pitaisi olla mahdolli-
suus tehda kaikkia toita. (Hall, 2002, 1-2)

"Esimiehen yksi tarkeimmista tehtavista on osallisuuden maksimointi tydyhteisossa. Osal-
lisuuden maksimointi tapahtuu vuorovaikutuksessa paivittaisissa tyotilanteissa. Osallisuu-
den maksimointi kasittda viisi osa-aluetta. Ensimmainen néista osa-alueista on sosiaali-
nen osallisuus. Tydyhteison pitda muodostaa suhdeverkko, johon kuuluminen tyydyttéa
littymisen perustarvetta.” Jokainen ihnminen haluaa kuulua johonkin ryhmaan, jossa hanel-
I& on oma roolinsa ja paikkansa. "Tiedollinen osallisuus tarkoittaa sita, etta tyontekijalla on
kaikki tarvittava tieto tyostaan, sen tavoitteista sekd organisaatiosta. Kolmas osa-alue on
paatoksen tekoon osallistuminen. Tyontekijalla tulee olla mahdollisuus vaikuttaa ty6paik-
kansa asioihin. Neljas osa-alue on jaettu vastuu. Tyéntekija haluaa tietaa, etta kaikki kan-
nattelevat tyoyhteis6a yhdessa. Viimeinen osa-alue on osallisuus yhteiseen tarinaan.”
Tyo6ntekijan pitaa tiedostaa, ettd hanen antamansa tydpanos koetaan tarkeaksi osaksi ko-
ko tydyhteisda seka -prosessia. Esimiehen tehtavaksi jaa naiden osa-alueiden toteuttami-

nen tydyhteison jokapaivaisessa tydskentelyssa.( Kaski & Kiander, 2005,137-138).

Liian pitkd&n esimiehet ovat luottaneet porkkana- ja keppi-lahestymistapaan tyontekijoi-
den motivoimisessa tydskentelemaan tuotteliaammin ja tehokkaammin. Ajan my6ta tallai-
nen motivaatio vaatii entistd isomman porkkanan tai lyhyempaa keppia. Motivaatiota ku-
vaillaan enemman ulkoiseksi lahteeksi, joka saa tyontekijat toimimaan halutulla tavalla.
Innostusta puolestaan kuvaillaan ihmisen sisélta kumpuavaksi voimavaraksi. (Swift, 2013,
1)

3.5 Vuorovaikutuksen kehittaminen

Henkilékohtaisen vuorovaikutuksen merkitys tydelamasséa on keskeista. Huolimatta vuo-
rovaikutuksen jokapaivaisyydesta, nayttaa se olevan kaytannossa kuitenkin vaikeaa. Jo-
kaiselle ihmiselle on kehittynyt omat arvonsa, uskomuksensa sekd norminsa, jotka ohjaa-
vat hanen tekemia valintojaan yleensakin elamassa. Tata kautta jokaiselle on myods kehit-
tynyt omat selviytymiskeinonsa, joiden avulla kyetdan selviamaan hankalista tilanteista.
Kohdattaessa toinen ihminen, aktivoituu molempien osapuolien tilanteeseen liittyvat en-
nakko-odotukset ja tunteet. (Piili, 2006, 72—73). liman yhteisda ja vuorovaikutusta organi-
saatio ei voi elaa ja puolestaan ilman organisaatiota, yhteist joutuu kaaokseen, jolloin ta-
voitteellinen toiminta karsii. (Perkka-Jortikka, 2002, 11)
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Kun puhutaan ihmisten johtamisesta, painotetaan yleensa esimiehen hyvia ihmissuhdetai-
toja. Harvemmin mietitdén sita, kuinka tarkeda on, ettd esimies ymmartaé syvemmin, mit-
k& ovat lainalaisuudet seka syyt, jotka saatelevat ihmisten valista kanssakaymistéa seka
ihmissuhteita. Jos keskitytdan tarkastelemaan vain ihmisten vélistd nakyvaa kanssakay-
mistd, saattaa esimies tehda vaaria johtopaatoksia siitd mista kulloinkin on kysymys. (Jar-
vinen, 2005, 90)

Vuorovaikutuksen onnistumista edistéd, jos henkild kykenee tiedostamaan omat l&htokoh-
tansa seka suhtautumaan toiseen ihmiseen arvottamatta havaintojaan valittdmasti. Hyvia
keinoja varmistaakseen onnistunut vuorovaikutus on huolehtia kuuntelusta, toisen néko-
kulmaan eldytymisestd, sen huomioon ottamisesta omassa viestinnassa seka viestin

ymmartamisen tarkistamisesta. (Piili, 2006, 74)

Esimiehen tulee aidosti ja vilpittémasti osoittaa kiinnostusta siihen, mité alaiselle kuuluu
tydssaan seka mita kuuluu lahitydyhteison toimivuuteen. Pahin virhe, minké esimies voi
tehdéa on kysyessaan tyontekijan kuulumisia, han ei pysahdy kuuntelemaan mité alaiselle
oikeasti kuuluu. Vaite "alaisia on niin paljon ja kiire painaa” on tekosyy, jota esimiehet
kayttavat omassa tyossaan. Jaméakka esimies ei koe vuorovaikutustilanteissa palaut-
teenantamispelkoa. "Tyontekijalle annettu aika saastyy alaisten korkeamman tyémoraalin,
muutosvastarinnan puuttumisen seka jalkiselvittelyjen ja korjausten vahenemisen kaut-
ta.”(Haapalainen, 2005, 46)

Esimiehen ja alaisen vuorovaikutuksen ei tarvitse kuitenkaan olla sydanystavyytta. Esi-
miehen ensisijainen tehtava on tukea yrityksen toimintaa ja menestysta pidemmalla aika-
valilla. Tyopaikalla esimies on aina ensisijaisesti esimies ja vasta sitten kaveri. Esimies
voi valittda aidosti alaisistaan ja nayttda myos sen. Jamakka esimies on valmis taistele-
maan ja antamaan kaikkensa tydyhteisdn eteen, mutta samalla vaatii ja edellyttda tydyh-
teisoltaan, etta jokainen tyontekija antaa kykyjensa mukaisen tayden tyépanoksen tyéyh-

teison yhteiseksi eduksi. (Haapalainen, 2005, 46)

3.6 Ristiriitojen kasitteleminen

Tyobyhteisdjen toiminnan tavoitteet maaritelladn useimmiten yhteisén ulkopuolella kuten
organisaation hallituksissa, johtokunnissa tai — ryhmissa. Taten ollen yhteisdlle jaa tehta-
vaksi toiminnan kaytannon toteutus. Esimiehen tehtava on yllapitaa keskustelua tydn
paamaarista ja sisalldista, jotta yhteisesti sovitut tavoitteet seka tytnjako pysyisivat sel-
keina kaikille. Keskustelun tai vuoropuhelun rakenteella on mahdollista vaikuttaa myds
tydyhteisdn ja henkildston sitoutuneisuuteen. Samassa rakenteessa on mahdollista sopia
myos tydyhteistn yhteisista pelisd&nngista, tehtavien tarkeysjarjestyksesta seka tyonteki-
jéiden valtuuksista ja vastuista. ( Perkka-Jortikka, 2002, 139)
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Ristiriidat ja erimielisyydet kuuluvat jokaisen tyoyhteisoon. Ristiriitatilanteissa asioista ol-
laan yleensé eri mielta. Ristiriitatilanteet synnyttavat inmisissé voimakkaita tunteita, joita
ovat esimerkiksi turhautuminen ja viha. Usein ristiriitatilanteet ovat lyhytaikaisia ja mene-
vat ohi itsestédén tai keskustelun avulla. Jos esimies ja tydyhteiso ovat halukkaita keskus-
telemaan ongelmista heti niiden ilmaannuttua, vaikuttaa taméa positiivisesti tyopaikan risti-
riidoista selviytymiskykyyn. "Nain toimittaessa tydyhteisossé ei pelatd mahdollisia tydhon
tai ihmissuhteisiin liittyvia ristiriitatilanteita. Ristiriitatilanteet voivat parhaassa tapauksessa
vahvistaa tyoyhteis6d, jos esimies seka tydyhteist kokevat ristiriidat mahdollisuutena ke-
hittya ja oppia.” (Kaski & Kiander 2005, 80-81.)

Tybyhteison ongelmiin puuttumisen padsaantona voidaan pitaa sitd, etta niihin on puutut-
tava heti niiden ilmaannuttua. Ongelmilla on ajan kanssa tapana pahentua, mika vaikeut-
taa ongelmien perimmaisen syyn loytamista ja tata kautta ratkaisemista. Yksilolahtdisiin
ongelmiin on puututtava, jos tyontekijan kayttaytyminen vaikuttaa negatiivisesti tbiden su-
jumiseen, tydyhteison toimintaan tai asiakaspalveluun. Tyypillisimpia yksilolahtoisia on-
gelmia ovat pdihteet, tehtavien laiminlyonti, haluttomuus noudattaa sovittuja asioita, huo-
no suoritus seka joskus tapahtuvat tahalliset rikkomukset. Tyontekijan osaamattomuus voi

mahdollisesti myos peilautua henkilokohtaisina ongelmina. (Piili, 2006, 153)

Tyobyhteisdjen ongelmat ovat erilaisia, joiden taustalla voi olla tydn organisointiin, johtami-
seen, yhteisiin sdantdihin ja muihin yhteistyokuvioihin liittyvat epaselvyydet ja ongelmat.
Nailla ongelmilla on tapana lahteéd leviamaan organisaatioissa, jos niihin ei puututa tar-
peeksi ajoissa. Tydyhteisdn toimivuus, tuottavuus seka hyvinvointi voi laskea konfliktin
muuttuessa ajan myoéta akuutista krooniseksi. Tilanne alkaa, kun tydyhteisdssa esiintyy

ongelmia, joita ei kyeta ratkaisemaan ja sopimaan. (Piili, 2006, 153-154)

Yksilolahtdisten ongelmien taustat ja syyt ovat moninaisia, josta johtuen ne on selvitettava
aina tapauskohtaisesti. Ensimmaisené keinona toimii keskusteleminen, jossa tydntekijalle
annetaan mahdollisuus muuttaa omaa toimintaansa. Tyontekijalta kysytddn hanen omaa
nakemysta asiasta, todetaan omat havainnot seka sovitaan muutoksista. Joskus on kyse
vain huonoista tottumuksista tai toimintatavoista seké ajattelemattomuudesta, joihin on
helppo vaikuttaa. Hankalia puututtavia ongelmia ovat mielenterveysongelmat, tytkykyyn
vaikuttavat elamankriisit seka vaikeat persoonallisuudet. Tarvittaessa tyontekija ohjataan

ammattiauttajalle, hoitoon tai kuntoutukseen. (Piili, 2006, 153)

Konkreettisiin asioihin kohdistuvat ongelmat useimmiten henkildidaan ja syy vaikeuksista
siirretddn heidan vastuulleen. Asioita yksinkertaistetaan ja yhteison aikuismainen ajattelu-
kyky seké itsekritiikki alkaa heiketa. Tydpaikan tunnevaltaisuus lisaantyy, muodostuu kes-

kenaan taistelevia klikkeja ja tyonteko jaa sivuosaan. Jos ongelman annetaan jatkua vuo-
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sia, voi konflikti levita organisaation ulkopuolelle. Ongelmakierteessa tyon tehokkuus ja
laatu huonontuvat seka tyontekijat karsivat ja pahimmassa tapauksessa sairastuvat. Nais-
ta syista johtuen esimiehen tulee paattavaisesti katkaista ongelmakierre. Tyoyhteisoon tu-
lee luoda toiminta- ja suhtautumistapa, missa ongelmat seka ristiriidat nahdaan osana ta-
vallista tyontekoa seka niiden ratkominen mahdollisuutena kehittya. (Piili, 2006, 154)

Yksi hyvé tapa ehkaistda ongelmien kehittymista on selvittda saanndllisin véliajoin tydyh-
teison ilmapiiria ja ndkemyksia haastattelujen seka kyselyjen avulla. Nain saadaan yleis-
kuva pidemman ajanjakson kehityksesta organisaation sisalla. Oleelliseksi nousee se,
kuinka esille nousseisiin epakohtiin puututaan. Liian usein tulosten kasittely jaa yleiselle
tasolle erilaisissa palavereissa ja kokouksissa. Toistuvat kyselyt ilman oikeasti tapahtuvia
muutoksia turhauttavat tyontekijat seka vievét uskon heidan vaikuttamismahdollisuuksiin.
(Piili, 2006, 154)

Ristiriitojen syveneminen voi lopulta johtaa luopumaan tyon tekemisesta. Tyontekijoiden
aika seka energia menevat ongelmatilanteen pohtimiseen ja vatvomiseen. "Naissa tilan-
teissa esimiehen tehtavana on palauttaa tydyhteison keskittyminen tydn tekemiseen seka
tehtavien hoitamiseen. Mitd nopeammin se tapahtuu, sita helpommin tydyhteisd pystyy
palaamaan normaaliin tybarkeen ristiriitatilanteen jalkeen. Ristiriitatilanteen yha vain jat-
kuessa tydyhteisosta voi havita asiallinen, aikuismainen ja ammatillinen kaytos.” Tyonteki-
jat saattavat jopa alkaa ivailemaan, itkemaan, raivoamaan, mitatéiman tai pahimmassa
tapauksessa kiusamaan toisiaan. Tamankaltainen kaytds provosoi helposti myos esimie-

hen kayttaytymaan tunteidensa mukaan. (Kaski & Kiander, 2005,83—-84.)

3.7 Delegointi

Delegointi on yksinkertainen konsepti, mutta sitd on vaikea toteuttaa tehokkaasti. Dele-
goimalla vastuuta johtajat osoittavat luottamusta omaan henkilokuntaansa. Delegointi voi
olla vahva tydkalu henkildston kehittdmisessa. Muita delegoinnin tarjoamia hyoétyja ovat
vaihtelevat ty6tehtavat verrattuina normaaleihin tehtaviin, parantuneet hallintokyvyt seka

henkil6ston kehittyminen paatdksentekotilanteissa. (Grensing, 1991, 1)

Delegointi on yksi johtamisen keskeisia osa-alueita, jonka avulla on mahdollista tukea
tydyhteisda seka yksittaisia tyontekijoitd kehittymadn seka vuorovaikutuksellisesti etta
ammatillisesti, mutta myds sisaisen johtajuuden ndkdkulmasta. Delegointi mahdollistaa
johtajan keskittymisen toiseen tehtavaan ja tyontekijan oppimisen seka kehittymisen. De-
legoinnin avulla on myds mahdollista testata seké vahvistaa tyontekijan vastuunkantoky-
kya ja tydyhteison kontrolli- ja arviointirakenteita. Kaikkia johtajan tehtavia ei kuitenkaan
voi delegoida tyontekijalle, mutta ainakin osa kirjallisista tehtéavista seké erilaiset neuvon-

ta- ja ohjaustehtavat ovat helposti delegoitavissa. (Perkka-Jortikka, 2002, 115)
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Tehokas delegointi tuottaa monia valittdmia etuja seka johtajille etté koko organisaatiolle.
Delegointi mahdollistaa resurssien mobilisoinnin ja parempien tulosten saavuttamisen.
Jakamalla vastuuta johtajat voivat keskittya hyvin muutaman tyon tekemiseen. Delegointi
lisdd organisaation tuottavuutta ja luo uudenlaista kommunikaatiota. Delegoinnin avulla si-
toutetaan tyontekijoité ja rohkaistaan heita kertomaan kehitysehdotuksistaan johdolle.
(Gazda, 2002, 1) Kuitenkin johtajien tulee valttda vain likaisten hommien delegointia hen-
kilostolle. TyOntekijat eivat saa tuntea itse&én rasitetuiksi tyolla. Heidan pitaa tuntea itsen-
sa motivoituneeksi, joka tekee heista arvokkaita organisaatiolle. Organisaatio ei tule kos-
kaan saavuttamaan korkeaa suorituskykya, jos johtajat delegoivat vain tylsid, toistuvia
tyotehtavia. (Grensing, 1991, 2)

”Johtajan tehtéavien delegointi tarkoittaa hanen tydtehtaviensa osittaista siirtdmista tyonte-
kijan tehtavéksi.” Jos johtaja teettad kaikki tydnsa tai suurimman osan tehtavistaan jolla-
kulla toisella, on kyse johtajan sijaisesta. "Delegointiprosessi johtaminen tarkoittaa toimin-
nan suunnittelua, organisointia, tyontekijoiden motivointia sek& toiminnan kontrollia ja ar-
viointia.” (Perkka-Jortikka, 2002, 114)

On olemassa kahdenlaista delegointia. Tyotehtavien delegointi tulosten vuoksi toimii sil-
loin kun tydntekija tietda, mité tuloksia vaaditaan, milta lopputuleman tulee nayttaa seka
kuinka han toteuttaa tehtavanannon. Tassa tapauksessa vastuu tuloksesta jaa tyontekijan
harteille. Delegointia tyontekijan kehittymisen vuoksi hyédynnetaan silloin kun halutaan
antaa tyontekijalle mahdollisuus kasvaa ja kehittya ammatillisesti. Yleensa tehtava dele-
goidaan henkilélle, joka ei ole paras mahdollinen vaihtoehto tehtavaan, mutta joka ei kui-
tenkaan pelkda haasteita. Tassa tapauksessa vastuu lopputuloksesta jaé johtajalle.
(Gazda, 2002, 2)

Delegointi haastaa johtajat luottamaan henkilbkuntaansa. Valitettavasti osa johtajista ko-
kee, ettd delegoinnin haitat ovat hy6tyja suuremmat. Naitd yleisia pelkoja ovat, etta tyota
ei tehda yhta hyvin ja nopeasti kuin jos johtaja tekisi sen itse. Johtaja voi my6s pelata
menettavansa kontrollin, joka aiheuttaa voimattomuuden tunnetta johtajassa. Hyvé johtaja
kuitenkin ymmartaa, etta valta on edelleen hanen kasissaan, koska loppujen lopuksi joh-

taja on vastuussa tehtavien suorittamisesta. (Grensing, 1991, 2)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tassa luvussa kasitelldaén yleisia tdhan opinnaytetydhdn seka tutkimukseen liittyvia asioi-
ta, joita ovat muun muassa opinnaytetyon tutkimusongelmat. Luvussa kasitelladn myos

tutkimusmenetelman valintaa seka perustellaan valittua menetelmaa.

4.1 Tutkimusongelmat

Tassa opinnaytetydssa tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd onko esimiehen esimies-
tyolla merkitysta tyontekijoiden tydmotivaatioon. Tavoitteena on myoés selvittdd mitka ovat
keskeisimmaét osa-alueet johtajuuden tehtavistd, jotka vaikuttavat tydmotivaatioon. Naita
johtajuuden tehtavia ovat muun muassa palautteen antaminen, innostaminen seka dele-

gointi.

4.2 Tutkimusmenetelman valinta

Kuten Virpi Fohr (2013, 38) totesi omassa opinnaytetydssaan, niin tutkimusmenetelmat
jaetaan kvantitatiiviseen eli maaralliseen seka kvalitatiiviseen eli laadulliseen tutkimusme-
netelméan. Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma selvittaa lukuihin ja prosenttiosuuksiin liit-
tyvia kysymyksia, asioiden valisia riippuvuuksia tai tapahtuneita muutoksia tutkittavassa
iimidssa. Kvantitatiivinen tutkimus vastaa kysymyksiin paljonko, kuinka usein, missa ja
mik&. Tutkimusaineiston keruu suoritetaan useimmiten kayttamalla tutkimuslomakkeita,
joissa on valmiit vastausvaihtoehdot. Tutkimuksesta saadut tulokset havainnollistetaan
kuvioiden seké taulukoiden avulla. Tulokset pyritadn yleistamaan tilastollisen paattelyn
keinoin koskemaan havaintoyksikoita laajempaan joukkoon. Maarallinen tutkimus tuottaa
numeerisesti suuren ja edustavan otoksen perusjoukosta. Tyypillisempia kvantitatiivisia
tutkimuksia ovat kysely, haastattelut, havainnointitutkimukset ja kokeelliset tutkimukset.
(Heikkila 2005, 16-17)

Yksi tapa kerata aineistoa itse on kysely. Kysely tunnetaan survey-tutkimuksen keskeise-
na menetelmana. Englanninkielinen termi survey tarkoittaa sellaisia kyselyn, haastattelun
ja havainnoinnin muotoja, joissa kohdehenkil6t muodostavat otoksen tai naytteen tietysta
perusjoukosta. (Hirsjarvi, 2005, 182)

Kyselytutkimusten etuna pidetaan sitd, etta niiden avulla voidaan kerata laaja tutkimusai-
neisto. Kyselymenetelma on tehokas, koska se sddstaa tutkijan aikaa ja vaivaa. Kysely-

lomake on mahdollista l&ahettda jopa tuhansille potentiaalisille vastaajille. Jos kyselyloma-
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ke on suunniteltu huolellisesti, aineisto voidaan nopeasti kasitella tallennettuun muotoon
ja analysoida se tietokoneella. (Hirsjarvi, 2005, 184)

Kuten F6hr (2013, 38) omassa tydssaan kirjoitti, niin kvalitatiivisella tutkimuksella saa-
daan vastaukset kysymyksiin miten, miksi ja millainen. Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma
auttaa ymmartdmaan tutkimuskohdetta seka selittdméaéan kayttaytymista ja paatosten syi-
ta. Kvalitatiivinen tutkimus rajoittuu usein pieneen maaraan tapauksia, mutta analysointi
pyritdén toteuttamaan mahdollisimman tarkasti. Laadullisen tutkimusmenetelmén tarkoi-

tuksena ei ole muodostaa tilastollisia yleistyksia. (Heikkila 2005, 16)

Tutkimusmenetelmaksi valittiin kvantitatiivinen tutkimusmenetelma johtuen siita, etta
opinnaytetyon aihe seka tutkimusongelmat ovat enemman kaytannon laheisia kuin teo-
reettisia. Naita tutkimusongelmia tarkasteltiin kyselyn avulla, jota suunniteltiin yhdessa
toimeksiantajan avustuksella. Kvantitatiivisen tutkimusmenetelman valintaa vahvisti myos
se, etta tavoitteena oli saada kokonaiskuva taméanhetkisesta tydmotivaation tilasta. Tutki-
muksen tavoitteena oli saada helposti tulkittavaa ja luettavaa tietoa, jota kuvataan numee-
riseen tietoon pohjautuen. Kyselylomake toteutettiin Webropol-ohjelmaa hyédyntéaen ja
kysely lahetettiin vastaajille sahkdpostin vélityksella. Haastattelu olisi ollut ehka hieman
parempi keino toteuttaa tama tutkimus, mutta johtuen maantieteellisesti pitkista véalimat-

koista, haastattelun toteuttaminen ei ollut kustannussyista mahdollista.

4.3 Tutkimuksen otos

Tutkimuksen perusjoukon muodostavat Kohdeyrityksen yhden myyntipaallikon alueen
toimipisteet seka niiden paallikdt. Kyselylomake lahetettiin Kohdeyrityksen 14 eri toimipis-
teen paallikdille. Yhteensa kyselylomakkeita lahetettiin 26 kappaletta. Kyselyssa arvioitiin
oman aluepaallikon esimiestydta. Eraan aluepaallikdn toimipisteen paallikét ilmaisivat ha-
luttomuutensa osallistua tahan kyselyyn, joten kyseinen alue paatettiin jattda kokonaan
pois. Kyseiseen alueeseen kuului 5 toimipistetta, joten otoksen pieni koko selittyy osittain
talla.

4.4 Opinnaytetydn eteneminen

Tutkimus alkoi taustatiedon seka aineiston etsimiselld. Aineistoa lahdettiin etsimaan mui-
den opinnaytetdiden lahdeluetteloista, joista I16ytyikin hyvin erilaisia ja mielenkiintoisia lah-
teitd. Kun aineistoon oli perehdytty tarpeeksi, alkoi teoriaosuuden kirjoittaminen. Samalla
kun teoriaosuutta kirjoitettiin, mietittiin myos kyselylomakkeen rakennetta seka siina kysyt-
tavia asioita. Kyselylomake sai vimeisen muotonsa ja kyselylomake hyvaksytettiin opin-

naytetyon ohjaajilla. Taman jalkeen kyselylomake l&hetettiin eteenpéin tutkimuksen pe-
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rusjoukolle eli toimipisteiden paallikdille. Vastausaikaa oli kuukauden verran. Vastausajan
loputtua, alkoi kyselyn tulosten analysointi sek& tyon loppuun kirjoittaminen.
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5 TULOKSET

Tassa luvussa analysoidaan seka tulkitaan kyselysté saatuja tuloksia. Tavoitteena on
esittda tutkimustulokset ymmarrettavassa muodossa, jotta tutkimuksesta tulisi helposti lu-
ettava sek& ennen kaikkea selkokielinen. Tutkimuksen tulokset esitetdan pydristettyina.

5.1 Vastaajaprofiili

Vastauksia tuli takaisin 14 |ahetetyistd 26 kappaleesta. Taten ollen vastausprosentti oli 54
%. Vastaajista naisia oli 12 henkiloa eli 86 %. Miesten osuus vastaajista oli 2 henkil6a, jo-
ka prosentteina on 14 %.

Vastaajista 7 %:lla esimiesura on kestanyt tah&n paivddn mennessa 1-2 vuotta ja 2-3
vuotta. 14 %:lla vastaajista esimiesuran kesto oli 3-4 vuotta. Selkeélla enemmistolla (71

%) esimiesuran pituus oli 4 vuotta tai enemman.

Vastaajien ikdjakauma jakaantui seuraavanlaisesti. Vastaajista 21 % oli ialtaan 25 -30-

vuotiaita, 64 % ialtdan 30 -35-vuotiaita sekd 14 % 35-vuotiaita tai vanhempia.

5.2 Palautteen antaminen ja motivointi

Palautteen antaminen ja motivointi-osiossa oli yhdeksan kysymysta, jotka kasittelevat
esimiehen antamaa palautetta seké motivointia. Kysymyksiin vastattiin asteikolla, johon
luotiin eri merkityksisia vastausvaihtoehtoja, esimerkiksi tdysin samaa mielta seka osittain

samaa mielta.

Saan palautetta (rakentavaa seka positiivista) sdannallisin
valiajoin (viikottain)

Taysinsamaamielta
Jokseenkinsamaamielté
En samaaenka eri mielta

Jokseenkinerimielta

Taysinerimielta

0 1 2 3 4 5 6 7 8

KUVIO 1 Saanndllisen palautteen saaminen.
Kuten kuviosta 1 nakyy, selkea enemmist6 vastaajista (64 %) on sitd mielta, etta he saa-

vat seka rakentavaa etta positiivista palautetta sdanndllisin véaliajoin omasta tyostaan
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omalta esimieheltdan. Kuitenkin kuviosta 1 on havaittavissa myos se, ettd 36 % vastaajis-
ta pitda palautteen saamista epasaannollisena.

Koen saavani tarpeeksi palautetta tydstani

Taysinsamaamielta H

Jokseenkinsamaamielta

En samaaenka eri mielta

Taysinerimielta

Jokseenkinerimielta [ NEGEN
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KUVIO 2 Riittavan palautteen saaminen.

Kuviosta 2 ndkyy, etta tdssakin tapauksessa enemmistd vastaajista (64 %) on sitéa mielta,
ettd he saavat tyostaan tarpeeksi palautetta omalta esimieheltdan. Kuten edellisessakin
kohdassa, my6s kuviosta 2 on havaittavissa, ettéd 36 % vastaajista pitda esimieheltaan

saamaansa palautteen maaraa riittamattomana.

Saan enemman positiivista palautetta tydstani kuin
rakentavaa

Taysinsamaamielta
Jokseenkinsamaamielta
En samaaenka eri mielta

Jokseenkinerimielta

Taysinerimielta

KUVIO 3 Esimiehelta saadun palautteen laatu.

Kuviosta 3 on nahtavissa, ettd esimiehelta saatu palaute on paaasiallisesti ollut enemman
positiivissavytteista kuin negatiivista. Tatd mieltd on ollut 57 % vastaajista. Kolmen vas-

taajan (21 %) mielesta saatu palaute on ollut enemman rakentavaa kuin positiivista palau-
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tetta. Kolme vastaajaa on ollut tassa kysymyksessa neutraalilla linjalla, mista voidaan
tehdé johtopaatos, ettd he saavat seké rakentavaa etta positiivista palautetta.

Saamani palaute on annettu asiallisesti

Taysinsamaamielta
Jokseenkinsamaamielta
En samaaenka eri mielta

Jokseenkinerimielta

Taysinerimielta
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KUVIO 4 Palautteen antamistapa.

Kuviosta 4 nakyy, ettd kohdeyrityksessé palaute annetaan asiallisella tavalla. Tamé mielta
oli peréti 86 % vastaajista. Vastaajista ainoastaan yksi on sitd mielta, etta palautetta an-

netaan epaasiallisesti.

Rakentava palaute on annettu oikeista asioista

Taysinsamaamielta H

Jokseerkinsamaamicts G
En samaaenka eri mielta || NG

Jokseenkinerimielta
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KUVIO 5 Palautteen antamissyy.

Kuviosta 5 huomataan, etta 86 % vastaajista pitda palautteen antamista oikeutettuna eli
palautetta on annettu oikeista syista. 14 % vastaajista on asian suhteen neutraalilla linjal-

la, joten he eivat valttamatta ole taysin varmoja siitd onko palaute annettu oikeista syista.
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Esimies ilmaisee luottamuksensa siihen, ettd teen tyoni
hyvin

Taysinsamaamielta
Jokseenkinsamaamielta
En samaaenka eri mielta

Jokseenkinerimielta

Taysinerimielta
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KUVIO 6 Esimiehen luottamus alaiseen.

71 % vastaajista on ollut sitd mielta, ettd esimies osoittaa luottamusta heidan ammattitai-
toaan kohtaan. Kuviosta 6 on ndhtavissa myos se, ettd vahemmisto vastaajista (21 %) on

sita mielta, etta esimies ei ilmaise omaa luottamustaan heidan ammattitaitoaan kohtaan.

Esimies motivoi minua péaivittain tekemaan tyoni hyvin

Taysinsamaamielta

Jokseenkinsamaamielta

Jokseenkinerimielta

Taysinerimielta

En samaaenka eri mielta ||| NG

KUVIO 7 Esimiehen paivittainen motivointi.

Kuviosta 7 ndhdaan, etta puolet vastaajista on sita mielta, ettd oma esimies motivoi jok-
seenkin heitéa paivittain tekemaan tyonsa hyvin. Kuitenkin karkeasti sanottuna puolet on
sitd mielta, ettd esimies ei ole valttamatta paivittdin onnistunut motivoimaan omia alaisi-

aan.
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Koen, etta esimies pitaa tekemaani tyotani ja minua
tarkeédna

Taysinsamaamielta
Jokseenkinsamaamielta
En samaaenka eri mielta

Jokseenkinerimielta

Taysinerimielta

KUVIO 8 Esimiehen osoittama arvostus.

Kuviosta 8 ndhdaan, ettd toimipisteiden paallikdiden selked enemmistd (79 %) kokee, etta
heidan esimiehensa arvostaa seka heidén antamaansa tydpanosta seka heité itsedan
tyontekijoind. Vain yksi vastaaja on ollut sitd mieltd, ettéd h&nen esimiehensa ei pida ha-

nen tybpanostaan tarkeana.

Esimies luo omalla esimerkillaén positiivisen ilmapiirin
tyopaikalle
Taysinsamaamielta
Jokseenkinsamaamielté
En samaaenka eri mielta
Jokseenkinerimielta
Taysinerimielta
0 1 2 3 4 5 6 7

KUVIO 9 Esimiehen oma esimerkki positiivisen ilmapiirin luomiseksi.

Kuviosta 9 havaitaan, etta 36 % kyselyyn vastanneista on sitd mielta, ettéa heidan esimie-
hensa ei luo esimerkilladn positiivista ilmapiirid ty6paikalle. Puolet vastaajista on puoles-
taan sitd mielta, etta heidan esimiehensa ovat onnistuneet luomaan/lisédmaan positiivista

ilmapiiria tyopaikoilla oman esimerkillisen kaytoksen johdosta.
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5.3 Tuki ja ohjaus seka delegointi

Tassa osiossa tarkoituksena oli kartoittaa esimiehen tuen ja ohjauksen seka delegoinnin
nykytilaa kohdeyrityksessa. Osiosta l6ytyy kuusi kysymysta, joiden pohjalta nykytilaa on

analysoitu.

Esimies on tavoitettavissa, kun siihen on tarvetta

Taysinsamaamielta H

Jokseenkinsamaamielta [N

En samaaenka eri mielta

Jokseenkinerimielts || N

Taysinerimielta
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KUVIO 10 Esimiehen tavoitettavuus.

Kuviosta 10 nakyy, etté valtaosa vastaajista (86 %) tuntee esimiehen olevan tavoitettavis-
sa, kun siihen on tarvetta. Vastaajista selked vahemmistd (14 %) kokee, etté esimies on

jokseenkin huonosti tavoitettavissa, kun siihen ilmenee selkeaa tarvetta.

Koen esimieheltd saamani tuen ja ohjauksen riittavaksi

Taysinsamaamielta H

Jokseenkinsamaamielis I

En samaaenka eri mielta
Jokseenkinerimielta
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KUVIO 11 Esimiehen tuen ja ohjauksen riittavyys.

Kuviosta 11 kay ilmi, ettd vastaajista hieman yli puolet (57 %) kokee saavansa riittavasti
tukea ja ohjausta omalta esimieheltdan. Vastaajista 21 % kokee saamansa tuen ja ohja-

uksen neutraaliksi. Tukea ja ohjausta on saatavilla, mutta kenties sita voisi olla hieman
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enemmankin. Sama prosenttiosuus vastaajista (21 %) pitdd saamaansa tukea ja ohjausta

hieman riittamattdmana.

Esimies puuttuu liian paljon tyéni tekemiseen

Taysinsamaamielta

Jokseenkinsamaamielta

En samaaenka eri mielta

Jokseenkinerimielta

Taysinerimielta m
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KUVIO 12 Esimiehen puuttuminen tyontekemiseen.

Kyseisesta kuviosta 12 ilmenee, etté kyselyyn vastanneiden enemmisto (79 %) kokee,
ettei oma esimies puutu liikaa heidan tyonsa tekoon. Tasta voitaisiin siis paatelld, etta
esimies luottaa heidan ammattitaitoonsa ja kokemukseensa, jonka takia heille annetaan
niin sanottu tyéskentelyrauha. Vastaajista ainoastaan yksi on sitéd mielta, etta esimies

puuttuu liikaa hanen tydn tekoonsa.

Koen, etta voin pyytaa apua esimieheltani tydtehtaviini
liittyen

Taysinsamaamielta
Jokseenkinsamaamielta
En samaaenka eri mielta

Jokseenkinerimielta

Taysinerimielta
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KUVIO 13 Esimiehen avun saatavuus.

Kuviosta 13 ilmenee, etta vastaajista enemmist6 (86 %) tuntee, ettd he voivat lahestya
omaa esimiestaan ja pyytaa apua liittyen heidéan tydtehtaviinsa. Vain yksi vastaaja kokee,

ettd omalta esimieheltd on jokseenkin hankala pyytda apua liittyen omiin tydtehtaviin. Tu-



los on kaiken kaikkiaan hyva ja tasta voidaan tehda johtop&étds, ettd Kohdeyrityksessa

toimipisteiden paallikot kokevat, ettéd apua on saatavilla sita tarvittaessa.

Esimies delegoi minulle omia ty6tehtaviaan

raysinsamaamiets GG

Jokseenkinsamaamielta - |

En samaaenka eri mielta
Jokseenkinerimielta

Taysinerimielta
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KUVIO 14 Esimiehen tydtehtavien delegointi eteenpain.

Kuviosta 14 on havaittavissa, ettéd Kohdeyrityksessa aluepaallikét delegoivat tydtehtavi-
aan toimipisteiden paallikdille. Enemmisto eli 64 % on sita mieltd, ettad heille delegoidaan
aluepaallikdiden tyotehtavia. Vastaajista 29 % kokee, etta heille ei delegoida tyotehtavia,

ainakaan liiallisesti.

Esimiehen delegoimat tydtehtavét vaikuttavat
positiivisesti tydmotivaatiooni

Taysinsamaamielta
Jokseenkinsamaamielta
En samaaenka eri mielta

Jokseenkinerimielta

Taysinerimielta
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KUVIO 15 Delegoitujen tyétehtavien vaikutus tydmotivaatioon.

Kuviosta 15 huomataan, etta puolet kyselyyn vastanneista toimipisteiden paallikbista ko-
kee, etté delegoidut tyotehtavat vaikuttavat (jokseenkin) positiivisesti heidan tydmotivaati-
oonsa. Kuitenkin on havaittavissa, ettd 29 %:n osuus vastaajista on valinnut neutraalin

vastausvaihtoehdon. Yhdistettyna selkeasti eri mieltéa olevien osuuteen (21 %) syntyy ku-
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va, etta aluep&allikdiden delegoimilla tyttehtavilla saattaa olla jopa tydmotivaatiota hie-

man heikentava vaikutus.

5.4 Vuorovaikutus ja ristiriitojen hallinta

Tassa osuudessa kyselylomakkeessa oli kuusi kysymysta, jotka kasittelivat esimiehen
vuorovaikutus- seka ristiriitojen hallinta-taitoja ja — kykyja. Seuraavista kuvioista kayvat il-
mi kyselysta saadut tulokset.

Esimies ottaa minut (positiivisesti) huomioon paivittain

Taysinsamaamielta h

Jokseenkinsamaamielta |

En samaaenka eri mielta
Jokseenkinerimielta

Taysinerimielta
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KUVIO 16 Alaisen huomioiminen esimiehen toimesta.

Kuviosta 16 ilmenee, ettd valtaosa vastaajista (64 %) on sitéa mielt, ettd heidan esimie-
hensé ottaa vastaajat positiivisesti huomioon paivittain. Yksi vastaajista on neutraalilla lin-
jalla, josta voitaisiin paatella, etta kehitettdvaa kuitenkin olisi talla osa-alueella. Noin kol-
masosa vastaajista (29 %) on kuitenkin sita mielta, ettéa esimies ei huomioi heita positiivi-

sesti jokapaivaisessa tydssa.

Esimies yllapitdd henkilokohtaisia suhteita alaisiinsa
ottaen huomioon heidan tarpeensa seka hyvinvoinnin

Taysinsamaamielta
Jokseenkinsamaamielta
En samaaenka eri mielta

Jokseenkinerimielta

Taysinerimielta
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KUVIO 17 Esimiehen jatkuva vuorovaikutus.

Tasta kuviosta 17 ndhdaan, etta vastausjakautuma on jakautunut melko tasaisesti samaa
seka eri mielta olevien kesken. Vastaajista 42,9 % on sitéa mielta, ettd Kohdeyrityksen
aluepaallikot yllapitavat henkilokohtaisia suhteita toimipisteiden paallikoihin ja siind samal-
la huomioivat heidan tarpeensa seké tydhyvinvoinnin. Sama prosenttiosuus vastaajista
(42,9 %) on kuitenkin sitd mielta, etté aluepaalliktt eivat toimi talla tavalla. Yhdistettyna
neutraalilla linjalla oleviin vastaajiin (14,2 %) tasta kyseisesta kohdasta voitaisiin tehda
johtopééatos, etta aluepaallikot eivat yllapida riittdvanlaista vuorovaikutusta toimipisteiden
paallikbiden kanssa. Tassa on selked parannuksen paikka, koska hyva keskindinen vuo-
rovaikutus auttaa seka helpottaa tunnistamaan esimerkiksi tybuupumuksen merkkeja, jol-

loin asiaan on mahdollista puuttua ajoissa.

Koen, etta voin puhua esimiehelleni tyohon liittyvista
ongelmista

Taysinsamaamielta

Jokseenkinsamaamielta

En samaaenka eri mielta
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KUVIO 18 Esimiehen ja alaisen valinen vuorovaikutus.

Selked enemmistd vastaajista on sita mieltd, ettd esimiehelle voi puhua tyéhon liittyvista
ongelmista. TAma enemmistdn osuus on jopa 86 %, joka ilmenee kuviosta 18. Vastaajista
ainoastaan kaksi on jokseenkin sitd mielta, ettéa esimiehelle on hieman hankala menna

puhumaan ty6hon liittyvista ongelmista.



Esimies tarttuu heti tydpaikan sisaisiin ongelmiin niiden
ilmettya
Taysinsamaamielta
Jokseenkinsamaamielté
En samaaenka eri mielta
Jokseenkinerimielta
Taysinerimielta
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KUVIO 19 Ristiriitojen hallinta niiden ilmettya.

Kuviosta 19 kay ilmi, ettd enemmistd kyselyyn vastaajista (57 %) kokee esimiehen tarttu-
van heti tydpaikan sisaisiin ongelmiin niiden ilmetty&a. Noin kolmannes vastaajista (29 %)
on sitd mieltd, ettd esimies ei tartu tyopaikan sisdisiin ristiriitoihin ja ongelmiin heti niiden

ilmettyd. Yhdistettyn& neutraalilla linjalla olevien vastaajien kanssa (14 %) voidaan tehda
johtopaéatos, etta ristiriitojan kasittelyssa olisi myods hieman parannettavan varaa Koh-

deyrityksessa.

Esimies osaa kéasitella ongelma- ja ristiriitatilanteita

Taysinsamaamielta

Jokseenkinsamaamielta

En samaaenka eri mielta

Jokseenkinerimielta

Taysinerimielta
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KUVIO 20 Esimiehen taito kasitella ristiriitatilanteita.

64 % vastaajista luottaa esimiehen taitoon kasitella ongelma- seka ristiriitatilanteita Koh-
deyrityksessa. Kuviosta 20 ndhdaan ettd, (jokseenkin) eri mielta olevien osuus kyseisessa
kohdassa on 21 % ja neutraalilla linjalla olevien osuus on 14 %. Kuten edellisesta kuvios-
ta (kuvio 16) myds tasta kuviosta on havaittavissa pieni tyytyméattémyyden tunne ristiriito-

jen kasittelytilanteita kohtaan.
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Esimies saattaa olla tietoinen ty6paikan sisaisista
ristiriidoista, mutta ei puutu niihin

Taysinsamaamielta
Jokseenkinsamaamielta
En samaaenka eri mielta

Jokseenkinerimielta
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KUVIO 21 Esimiehen tietoisuus ristiriitatilanteista.

Kuviosta 21 ndhdaan, ettd vahemmisto vastaajista (29 %) kokee, etta esimies on tietoinen
mahdollisista ristiriitatilanteista, mutta ei puutu niihin. Vastaajista 64 % on kuitenkin jok-

seenkin sitd mieltd, ettéa esimies on tietoinen ristiriitatilanteista ja myds puuttuu niihin.

5.5 Viestinta

Tassa viestintda-osiossa kysyttiin kaiken kaikkiaan kolme kysymysta, joiden tarkoituksena
oli selvittéda viestinnan nykytilaa kohdeyrityksessa. Seuraavien kuvioiden pohjalta viestin-

ta-osion tulokset analysoitiin.

Saan enemman tietoa tydasioista "puskaradion” kautta
kuin suoraan esimiehelta

Taysinsamaamielté
Jokseenkinsamaamielta
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KUVIO 22 Viestinnan suoruus esimiehen ja alaisen valilla.



Kuten kuviosta 22 havaitaan, enemmistd vastaajista (64 %) kokee esimiehen viestivan
suoraan heidan kanssaan. Kuitenkin yllattavan suuri osa vastaajista (29 %) on sitd mielta,

ettd he saavat enemman tietoa puskaradion kautta kuin suoraan heidan esimieheltaéan.

Koen, etta esimies ei kerro minulle kaikesta tyéhdn
liittyvista asioista
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En samaaenka eri mielta

Jokseenkinerimielta |

Taysinerimielta

o

1 2 3 4 5 6 7 8

KUVIO 23 Viestinnan tehokkuus.

Kuviosta 23 nahdaan heti ensi silmayksella, ettd vastaukset jakaantuvat tasaisesti samaa
seka eri mielta olevien kesken. Puolet vastaajista kokee, ettd esimies ei kerro heille kai-
kista tyohon liittyvista asioista, mika kielii tehottomasta viestinndsta. Toisaalta puolet vas-

taajista kokee, etta esimies kertoo (jokseenkin) heille kaikista tyohon liittyvista asioista.

Joskus minusta tuntuu silta, etta esimies ei arvosta
minua ja tekemaani tyota
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KUVIO 24 Viestinta esimiehen ja alaisen valilla.

Kuten kuviosta 24 huomataan, pieni enemmisto vastaajista (57 %) tuntee oman esimie-

hensé arvostavan heita itsedén seka heidan antamaansa tyopanosta. Kuitenkin 43 %
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vastaajista kokee, etta esimies ei arvosta heitéa eika heidan antamaansa tyopanosta Koh-

deyrityksen eteen.

5.6 Esimiestyon osa-alueet

Tassa osiossa kysyttiin sité, kuinka eri esimiestydn osa-alueet toteutuvat oman esimiehen
jokapaivaisessa esimiestytssa. Omaa esimiesta arvioitiin asteikolla, joka nakyy kuvioiden
oikealla puolella. Esimiestyon osa-alueet ovat palautteen antaminen, tuki ja ohjaus, vas-

tuun antaminen ja delegointi, vuorovaikutus, ristiriitojen kasittely seka viestinta.

Palautteen antaminen

0% 0%

H Toteutuu todella
huonosti

m Toteutuu jokseenkin
huonosti

= Ei toteudu hyvin eika
huonosti

® Toteutuu jokseenkin
hyvin

= Toteutuu todella
hyvin

KUVIO 25 Palautteen antamisen toteutuminen.

Kuviosta 25 nahdaan, etta palautteen antaminen toteutuu Kohdeyrityksen aluepaallikoi-
den esimiestydssa pienen enemmiston (57 %) mielesta jokseenkin hyvin. Kuitenkin jok-
seenkin huonosti toteutuu-mielisten vastaajien osuus 22 % seka neutraalin linjan vastaa-
jien mielesta (21 %). Naista prosenttiosuuksista voidaan tehda johtopaéatos, etta palaut-
teen anto on kohtuullisella tasolla Kohdeyrityksen aluepaallikdiden esimiestydssa. Kuiten-

kin parannettavan varaa on viela reilusti.

Esimiehen tuki ja ohjaus

0%
m Toteutuu todella
huonosti

B Toteutuu jokseenkin
huonosti

= Ei toteudu hyvin eika
huonosti

® Toteutuu jokseenkin
hyvin

= Toteutuu todella
hyvin
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KUVIO 26 Esimiehen tuen ja ohjauksen toteutuminen.

Kuviosta 26 ndhd&an, ettd 69 % kokee esimiehen tuen seka ohjauksen (jokseenkin) riitta-
vaksi seka toteutumisen hyvana. Vajaa neljannes vastaajista on sitéd mielta, etta tuki ja
ohjaus on jokseenkin riittamatonta seka toteutuminen jokseenkin huonoa. Johtopaatokse-
na voidaan todeta, ettd esimiehen tuki ja ohjaus on kohtuullisen hyvalla tasolla Kohdeyri-

tyksessa.

Vastuun antaminen ja delegointi

0%

m Toteutuu todella
huonosti

m Toteutuu jokseenkin
huonosti

= Ei toteudu hyvin eika
huonosti

m Toteutuu jokseenkin
hyvin

u Toteutuu todella
hyvin

KUVIO 27 Vastuun antamisen ja delegoinnin toteutuminen.

Kuvion 27 perusteella nahdaan, etté kohdeyrityksen aluepaalliktt delegoivat omia tytteh-
taviaan toimipisteiden paallikoille. Delegointi toteutuu (jokseenkin) hyvin selkedn enem-
mistdn (79 %) mielesta. Jokseenkin huonosti delegointi toteutuu 14 %:n mielesta. Kuiten-
kin kuten kuviosta 15 nahdaan, delegoidut tydtehtavat eivat tasséa tapauksessa ole valt-
tamatta tydmotivaatiota lisddva asia. Painvastoin delegoiduilla tyotehtavilla saattaa olla
jopa tydmotivaatiota alentava vaikutus ja sitd kautta se vaikuttaa tydskentelyn tehokkuu-
teen seké mielekkyyteen. Tassa Kohdeyrityksen aluepaallikéilla saattaisi olla pienen pa-
rannuksen paikka, jotta varmistettaisiin jatkossakin toimipisteiden paallikdiden tyémotivaa-

tion sailyminen.
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Vuorovaikutuksen luominen

0 %

m Toteutuu todella
huonosti

m Toteutuu jokseenkin
huonosti

= Ei toteudu hyvin eika
huonosti

® Toteutuu jokseenkin
hyvin
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KUVIO 28 Vuorovaikutuksen toteutuminen.

Kuviosta 28 havaitaan, ettd enemmist6 vastaajista (79 %) kokee, etté vuorovaikutus ja
sen luominen toteutuu (jokseenkin) hyvin oman esimiehen paivittdisessa esimiestydssa.
Vahemmist6 vastaajista (14 %) on sita mieltd, ettd vuorovaikutus oman esimiehen kanssa

toteutuu jokseenkin huonosti.

Ristiriitojen hallinta

0%
H Toteutuu todella
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® Toteutuu jokseenkin
huonosti
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hyvin
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hyvin

KUVIO 29 Ristiriitojen hallinnan toteutuminen.

Ristiriitojen hallinta Kohdeyrityksessa toteutuu jokseenkin hyvin pienen enemmistén mie-
lesta (57 %), kuten kuviosta 29 ndhdaan. Kuviosta 29 nahdaan myds, ettda 21 % mielesta
ristiritojen hallinta ei ole esimiehen ominta aluetta eli ristiriitojen hallinta seka kasittely to-
teutuvat jokseenkin huonosti. Kun t&dhan tulokseen yhdistetédén neutraalisti vastanneiden

osuus (22 %), voidaan paatelld, etta ristiriitojen kasittelyssa olisi parantamisen varaa.
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Viestinta ja tiedon hallinta
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KUVIO 30 Viestinnan toteutuminen Kohdeyrityksessa.

Kohdeyrityksessa viestinta seka tiedon hallinta toteutuu (jokseenkin) hyvin pienen enem-
miston (57 %) mielesta. Kuviosta 30 havaitaan kuitenkin myds, etta 36 % vastaajista ko-
kee viestinnan toteutumisen heikkona. Yhdistettyna kyseinen tulos neutraalin linjan vas-
taajiin, voidaan tehda johtopaatos, etta viestintd Kohdeyrityksessa on vastaajien mielesta
tehotonta eika viesti aina valttamatta kulkeudu perille asti. Tassa on Kohdeyrityksen yksi

tarkeimmista kehityskohteista.

5.7 EsimiestyOon osa-alueiden tarkeys

Taman kohdan tarkoituksena oli selvittaa, mita esimiestyon osa-alueita Kohdeyrityksen

toimipisteiden paallikét pitavat tarkeimpind seka arvostettavimpina. Jokaista osa-aluetta
arvioitiin asteikolla 1-6, jossa 1 tarkoitti tarkeinta ja 6 vahiten tarkeinta. Kyseisen kohdan
tulokset on arvioitu keskiarvojen perusteella, jolloin saadaan selkein kuva esimiestydn

osa-alueiden tarkeydesta.
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Minimiarvo | Maksimiarvo | Keskiarvo | Mediaani

Palautteen antaminen 1 6 3,07 3

Esimiehen tuki ja ohjaus 1 4 1,93 15

Vastuunantaminen ja de-

legointi 1 6 3,93 4,5
Vuorovaikutuksen luomi-

nen 1 6 3,79 4
Ristiriitojen kasittely 3 6 5 5
Viestinta ja tiedon hallinta 1 6 3,29 3,5

TAULUKKO 31 Esimiestydn osa-alueiden tarkeysjarjestys.

Taulukosta 31 ndhdaan, ettd pienin keskiarvo (1,93) l16ytyy esimiehen tuen ja ohjauksen
kohdalta. Tasta voidaan paatella, ettd tarkein esimiestytn osa-alue on tuki ja ohjaus.
Kohdeyrityksen toimipisteiden paallikét ovat sita mieltd, ettéa tukea ja ohjausta on saatava
omalta lahimmalta esimieheltddn, koska ilman ndaita kahta tyon teosta tulee raskasta ja si-
ta kautta se vaikuttaa negatiivisesti tydmotivaation tasoon. Tatd ominaisuutta arvostetaan

esimiehessd myo6s eniten Kohdeyrityksessa.

Toiseksi tarkein osa-alue on keskiarvon 3,07 puolesta palautteen antaminen. Palautteen
antamisella, oli se sitten rakentavaa tai positiivista, on tydmotivaatiota yllapitava vaikutus.
Palautteen antaminen on tarkeaa myds siksi, koska silloin tiedostetaan oman tydpanok-

sen seké henkilon itsensa merkitys Kohdeyritykselle.

Kolmanneksi tarkeimmaksi osa-alueeksi toimipisteiden paallikot ovat nostaneet keskiar-
volla 3,29 viestinnén seka tiedon hallinnan. llman sujuvaa ja avointa viestintaa on toita
huomattavasti vaikeampi tehdd, koska tietoa ei ole saatavilla riittavasti ja pahimmassa ta-

pauksessa se saattaa olla jopa valheellista.

Neljanneksi tarkeimmaksi osa-alueeksi nostettiin keskiarvon 3,79 vuorovaikutuksen luo-
minen. Vuorovaikutuksen sujuvuus sekd avoimuus ovat tyémotivaatioon positiivisesti vai-

kuttavia asioita. Sen takia vuorovaikutuksen tulisi olla jokaisessa yrityksessa seké organi-
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saatiossa kunnossa. Tyonteosta tulee huomattavasti mukavampaa ja tehokkaampaa, kun

vuorovaikutus organisaation sisa- seka ulkopuolella on kunnossa.

Viidenneksi tarkeimmaksi osa-alueeksi Kohdeyrityksen paallikét ovat nostaneet vas-
tuunantamisen ja delegoinnin. Vahiten tarkein osa-alue toimipisteiden paallikbiden mieles-
ta on ristiriitojen kasittely. Nama kaksi osa-aluetta arvostettiin vahiten tarkeimmiksi osa-
alueiksi esimiestydssa. Selitys tdhan saattaa olla se, etta toimipisteiden sisalla tapahtuva
tyotehtavien delegointi nostaa tydmotivaatiota, mutta aluepéaallikon delegoimat tyétehtavat
eivat sita valttimatta aina tee. Ristiriidat kasitelladn myds usein toimipisteiden sisalla, jol-

loin aluep&allikdn osuus ongelmatilanteiden ratkaisussa ja& kokonaan pois.

5.8 Avoimet vastaukset

Kyselylomakkeen lopussa oli avoin kysymys, johon kyselyyn vastaajilla oli mahdollista jat-
taa sanallista palautetta liittyen oman tyopaikan ilmapiiriin, omaan tydmotivaatioon seka
esimiestyohon liittyvissa asioissa. Avoimeen kysymykseen vastasi 9 vastaajaa eli vasta-

usprosentti oli 64,3 %. Tassa osiossa kasitellaan paapiirteittain esille nousseita asioita.

Kolmessa vastauksessa yhdeksasta nostetaan esille oman aluepaallikon positiivinen vai-
kutus omaan tydmotivaatioon. Vastauksissa nostetaan esille erityisesti aluepaallikon an-
taman tuen ja ohjauksen seka viestinnan merkitys oman tyén kannalta. Myds aluepaalli-
kon luottamuksesta toimipisteen paallikkoa/paallikoita kohtaan nostetaan esille vahvasti.
Vastauksissa todetaan myds, etté vastaajat tietdvat aluepaallikbn arvostavan heidan ty6-
panostaan Kohdeyrityksen eteen ja myds nayttavat sen antamalla positiivista palautetta
saanndllisesti. Eras vastaaja jopa luonnehtii omaa aluepaallikkdaan kultakimpaleeksi, niin

hyvin han selviytyy omassa esimiesasemassaan.

Lopuissa kuudessa vastauksesta yhdeksasta tuodaan esille johtamisen ongelmakohtia
Kohdeyrityksessa. Useasta vastauksesta paljastuu, etta viestintd sekd vuorovaikutus
aluepaallikon ja toimipisteen paallikon valilla ei ole kunnossa. Sen huomaa siita, etta uusi-
en asioiden tullessa, asioista keskustella eika niitd kasitella yhdessa, vaan tyopoydalle ja-
tetdan muistio/paperikasa toimipisteen paallikén luettavaksi. Pienikin muutos on muutos ja

onnistunut muutos vaatii toimiakseen riittdvaa viestintaa toteuttavien ryhmien valilla.

Eraassa vastauksessa nostetaan esille myds aluepaallikon tavoitettavuus. Aluepaallikkéa
ei aina saada kiinni, vaikka tarve olisi kovakin. Tavoitettavuuteen liittyen, useampi vastaa-
ja kokee, ettd aluepaallikko ei kay tarpeeksi usein toimipisteissa keskustelemassa tydasi-
oista tai kaydessaan, viipyy vartin verran ja jatkaa matkaansa. Taméa saa heidat tunte-

maan, ettd tukea ja ohjausta ole saatavilla ja ettd he ovat oman onnensa nojassa.
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Palautteen antamista pitaisi myds vastaajien mielesta lisatd, koska talla hetkella palautet-
ta ei anneta riittavasti. Toimipisteiden paallikot eivat talla hetkella tieda, kuinka he tyonsa
hoitavat, koska he eivat saa palautetta tyostaan. Heidan taytyy vain luottaa siihen, etta
tyot tehdaan tarpeeksi hyvin ja tehokkaasti.

Eraassa vastauksessa listattiin hyvinkin runsaasti hyvan esimiehen piirteita ja ominai-
suuksia. Kyseisesta vastauksesta oli aistittavissa huono taménhetkinen tyémotivaatio,
koska vastauksesta kavi ilmi esimerkiksi se, ettd esimies antaa rakentavaa palautetta
henkildston lasné ollessa. Eras vastaajista oli listannut negatiivisesti vaikuttavia asioita
omaan tydmotivaatioon. Tassa vastauksessa paapaino oli oman esimiehen valinpitdmat-
tomyydelld sek& omien téiden laiminloinnilla. Myos vahatteleva asenne henkildkuntaa

kohtaan mainittiin kyseisessa vastauksessa.
5.9 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimusta ja sen tuloksia luettaessa on hyva pitaa mielessa pienehko vastausprosentti
(53,8 %) seka etenkin pieni otoskoko. Otoskoko oli tdssa tapauksessa vain 26 Kohdeyri-
tyksen toimipisteiden paallikkda. Vastauksia tuli takaisin siis vain 14 kappaletta. Taten ol-
len tulokset ovat korkeintaan suuntaa antavia eika niitd voida mydskaan yleistaa. Tasta
huolimatta tuloksista saadaan suuntaa-antava kuva Kohdeyrityksen nykyisesta henkils-

téjohtamisen tilasta.

Sen liséksi tutkimuksessa oli kolme eri aluepaallikkdd, joita kyselyn kysymyksissa arvioi-
tiin. Tamakin on omalta osaltaan varmasti vaikuttanut tulosten yleistettavyyteen seka luo-
tettavuuteen. Myds se tosiasia, ettd tama tutkimus koski nimenomaan ylempien esimies-
ten esimiesty6td, on saattanut vaikuttaa tulosten luotettavuuteen. Kysymykset ovat arka-
luonteisia, koska ne koskevat kuitenkin omaa lahinta esimiesta. Vastaajat eivat valttamat-
ta ole luottaneet vastausten anonymiteettiin, joten vastaajat eivat valttamatta ole vastan-

neet taysin totuuden mukaisesti.

Tulosten pohjalta tehdyt pohdinnat seka tulkinnat ovat minun tekemiéni ja joissakin tulkin-
noissa/pohdinnoissa saattaa ndkya minun oma, subjektiivinen mielipiteeni Kohdeyrityksen
henkilostbjohtamisen nykytilasta. Tama johtuu siitd tosiasiasta, ettd opinnaytetyo toteutet-

tiin tydntekijan roolissa.
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POHDINTA

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittda, etta onko esimiestyolla merkitysta tyomoti-
vaation muodostumisessa. Tutkimuksessa tutkittiin Kohdeyrityksen aluepaallikdiden esi-

miestyon merkitysté toimipisteiden paallikdiden tydmotivaatioon. Taman tutkimuksen tu-

loksista on havaittavissa, ettd kohdeyrityksen henkildstdjohtaminen seké aluepaallikdiden
esimiesty0 on kohtuullisella tasolla. Tuloksista ndhdaan myos se, etta toimipisteiden paal-
likbiden tydmotivaatio on keskivertotasolla, parannettavan varaa tosin olisi. Tulokset ovat
kuitenkin vain suuntaa antavia johtuen pienesta vastausmaarasta. Tuloksia luettavissa on
otettava huomioon myds se tosiasia, ettd henkiléstéjohtamisen tilassa on varmasti alueel-

lisia eroja johtuen siitd, ettd tutkimus koski kolmen eri aluepaallikon esimiestyota.

Tuloksia analysoitaessa esille nousi myds selkeita kehityskohteita Kohdeyrityksen henki-
Iostdjohtamisen tilassa. Yksi tarkeimmista kehityskohteista on viestinta seka vuorovaiku-
tus aluepaallikdn ja toimipisteen paallikon valilla. Tuloksista ilmeni, etté uusia, muuttuvia
asioita ei kasitelty yhdessa. Tahan Kohdeyrityksessa pitéisi kiinnittda huomiota, koska
onnistunut muutos vaatii taustalle paljon kommunikaatiota toteuttavien tahojen valilla. Ky-
selylomakkeen viestinta-osion tuloksista ilmenee myds sellainen asia, etta kaikista tydhon
liittyvista asioista ei kerrota suoraan toimipisteiden paallikoille, vaan ne kulkeutuvat kierto-
teiden kautta heille. Viestinnasta pitéisi jattaa pois kaikki valikadet ja tydasioista olisi kes-
kusteltava suoraan toimipisteiden paallikdiden kanssa. Kaytanndssa tama tarkoittaa sita,
ettd tydasioita ei kasitelld lukemalla paperista, vaan keskustelemalla kasvotusten. Vies-
tinnan tulisi olla my6s tasapuolisempaa, koska télla hetkella osa vastaajista kokee, etta

heille ei kerrota kaikkea tydasioihin liittyvaa.

Avoimista vastauksista ilmeni myds se kehitystarve esimiestydssa, etta aluepaallikko ei
kay tarpeeksi usein toimipisteissa tarkastamassa toimintaa. Tahan taytyy kiinnittda huo-
miota, koska toimipisteiden paallikdt saattavat nykyaan tuntea, etté he jaavat kokonaan
tai osaksi ilman esimiehen antamaa ohjausta ja tukea. Tata kautta se vaikuttaa myods ne-
gatiivisesti heidan tydmotivaatioonsa. Konkreettisesti tama tarkoittaisi sita, etta aluepaal-
likk® kavisi useammin toimipisteissa tarkastamassa toiminnan laatua seka etenkin kes-
kustelemassa toimipisteiden paallikbiden kanssa tytasioista. Kun aluepaallikkd nayttaa
hyvaa esimerkkid omassa esimiestydssaan, motivoi se myos toimipisteiden paallikoita pa-
rantamaan omaa suoritustaan tydpaikalla. Mielestani hyva esimerkkikayttaytyminen seka
mallijohtaminen aluep&allikén osalta luo oikeanlaista hyvaa tybilmapiiria tydpaikalle, kos-
ka silloin toimipisteiden paallikdille syntyy tarve kayttaytya aluepaallikon esimerkin mu-

kaan.



42

Yksi tarkeimmista kehityskohteista on tyypilliseen suomalaiseen tapaan palautteen anta-
minen. Palautetta toivotaan lisad, oli se sitten rakentavaa tai positiivista palautetta. Liséksi
palautetta toivotaan myds saanndllisemmin. Toiveen taustalla oli se tosiasia, etta saadun
palautteen avulla toimipisteiden paallikbiden on helpompi hahmottaa kokonaiskuva toimi-
pisteen nykyisesta tilanteesta, tehokkuudesta sekd mahdollisista kehityskohteista. Konk-
reettisena toimenpiteend tama tarkoittaisi sitd, etta aluepaallikdiden on kaytava saannolli-
sin valiajoin toimipisteessa kiertaméssa ja tarkastamassa paikat seka avattava suunsa
antaakseen sita palautetta. Palautteen anto on kuitenkin mielestani helppo ja hyva tapa
vaikuttaa positiivisesti tydmotivaation tasoon.

Tuloksista ilmenee myds se, etta aluepadallikdt delegoivat tydtehtavidén toimipisteiden
paallikéille, joilla on vastuu toimipisteen asioiden hoitamisesta. Naihin jo ennestdan vas-
tuullisten tehtavien lisaksi delegoidaan aluepaallikén omia tyotehtavia. Kuten tuloksista
iimenee, nama delegoidut tydtehtavat vaikuttavat hyvin kaksijakoisesti toimipisteiden
paallikdiden tydtmotivaatioon. Mielestani aluepaallikdn pitéisi kysya toimipisteen paallikolta
sita, kuinka han kokee nama delegoidut tydtehtavat. Taman kysymyksen vastauksen pe-
rusteella aluepaallikko voi tehda paatdoksensa jatkosta ja siitéa kuinka vahan tai paljon tyo-

tehtavia delegoidaan eteenpain.

Kyselylomakkeen ristiriitojen kasittely-osion tuloksia analysoitaessa havaittiin pienta epéa-
tyytyvaisyytta ristiriitojen kasittelytapoihin. Ristiriitojen ilmettya esimies ei aina puutu niihin
heti huomattuaan ristiriitatilanteen. Ristiriitatilanteisiin on puututtava heti niiden ilmettya,
koska silloin ne ovat huomattavasti helpommin ratkaistavissa kuin myéhemmin laajennet-
tuaan huomattavasti. Kohdeyrityksen esimiesten olisi hyva opetella tietynlaista ristiriitati-
lannejohtamista, koska se vaatii erilaista, hieman hienovaraisempaa lahestymistapaa kuin

muu johtaminen.

Eras opinnaytetyon tavoitteista oli selvittda tarkeimmat tydmotivaatioon vaikuttavat esi-
miestyon osa-alueet. Tuloksista ilmenee, etta tarkeimmat osa-alueet vastaajien mielesta
ovat esimiehen tuki ja ohjaus, palautteen antaminen seka viestinta. Vahiten tarkeina pide-
téaan vuorovaikutusta, delegointia seka ristiriitojen kasittelyd. Kohdeyrityksen aluepaalli-
koiden pitdisi panostaa etenkin tarjoamaan tukea ja ohjausta toimipisteiden paallikdille,
koska silla tavalla osoitetaan kiinnostusta seka arvostusta heita ja heidan tydpanostaan
kohtaan. Palautteen avulla on helpompi hahmottaa toimipisteen kokonaistilanne niin sa-
notusti ulkopuolisen silmin. Palautteen avulla on myds helppo osoittaa arvostusta tyonte-
kijad kohtaan seka etenkin kiittda hyvin tehdysta tydsta. Viestinnan tarkeytta ei voida ali-
arvioida missaan organisaatiossa. Viestinnan pitaa olla sujuvaa seké kaksisuuntaista ja
sen pitda tavoittaa oikeat ihmiset. Onnistunut viestinta helpottaa huomattavasti tygskente-

lya seké vaikuttaa positiivisesti tydmotivaatioon.
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Opinnaytetydprosessi on ollut alusta lahtien haastava, mutta kuitenkin loppujen lopuksi
palkitseva. Aikataulun suunnittelin alkujaan ehka hieman liian tiukaksi, joten opinnayte-
tyoni ei ihan valmistunut asetettuun maardaikaan mennessa. Kirjoittaessani opinnaytety 6-
ta jouduin valilla jattamaan tyon kesken johtuen siitd, ettd ajatuksia ei enda tullut. Asioiden
piti valilla antaa hautua jolloin tekstista tuli minun mielestani ainakin hiukan laadukkaam-

paa.

Nain jalkikateen olisin kuitenkin kayttanyt viela enemman aikaa kyselylomakkeen suunnit-
teluun, koska nyt tyon lopussa tuntuu silta, etté se jai hieman keskeneraiseksi. Jalki-
viisaana ihmisena olisin hionut vastausvaihtoehtoja hieman toisen tyyliseksi seka olisin
muokannut kysymyksia véahemman johdattaleviksi. Olisin myos ehké tehnyt kyselylomak-
keesta hieman lyhyemman ja rajannut kysymyksia paremmin. Osa kysymyksista olisi kai-

vannut myods hieman tarkennusta.

Vaikka motivaatio tehda tata opinnaytetyota vaihteli todella paljon, olen tyytyvainen loppu-
tulokseen seka valmistumisaikaan. Aiheen valinta oli vaikeaa, mutta lopulta paadyin ai-
heeseen, joka on lahelld sydéantani. Omassa tydssani olen nimittin pyrkinyt motivoimaan
omia tyokavereitani, jotta kaikilla olisi mukavampaa tdissa. Onnekseni valitsin hyvan ja
mielenkiintoisen aiheen, johon oli mielenkiintoista tutustua lahemmin seké jonka tekemi-

nen oli mieluisaa.

Tama opinnaytetydprosessi on auttanut minua hahmottamaan kuinka laaja alaista johta-
minen ja esimiesty® oikeastaan ovat. Etenkin teoriatieto motivaatiojohtamisesta seka
yleensakin esimiestydsta parani huomattavasti opinnaytetyéta kirjoittaessa. Opinnayte-
tydni on my@s auttanut minua ymmartamaan tydmotivaatiota seka siihen vaikuttavia teki-
joita. Jokaisen esimiehen haasteena onkin pystya motivoimaan alaisia yksil6llisesti, koska
jokainen ihminen on erilainen. Kirjoittaessani oivalsin myds sen, etta kuinka suuri merkitys
esimiestydlla on paivittdisessa tydmotivaatiossa. Kuitenkaan ei voida unohtaa sitg, etta

vastuu omasta tydmotivaatiosta kuuluu myoés tyontekijalle itselleen.

Tasta opinnaytetydsta on ollut minulle oikeasti hydtya ja olen oppinut paljon etenkin siita
kuinka esimies pystyy vaikuttamaan, eritoten positiivisesti alaistensa tyémotivaatioon. Ai-
onkin kayttaa oppimiani asioita omissa tulevissa esimiestehtavissa. Opinnaytetyoni otet-
tiin todella hyvin vastaan my6s kohdeyrityksen puolella ja se on herattanyt paljon mielen-
kiintoa ja keskustelua sielld. Voin siis hyvalla omallatunnolla vaittaa, etta opinnaytetyosta

on ollut myos oikeasti hyotya kohdeyrityksellekin.
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LITE 1

Hei!

Olen 24-vuotias Savonia-ammattikorkeakoulun opiskelija Kuopiosta. Olen tekemassa
opinnaytety6ta aiheesta "Esimiestydn merkitys tydmotivaation muodostumisessa” ja ta-
man asian tiimoilta lahestynkin teitd. Opinndytetyoni tavoitteena on selvittaa onko esi-
miestyo6lla merkitysta tydmotivaation muodostumisessa ja siksi toivoisinkin, ettéd mahdolli-
simman moni teistd vastaisi tahan kyselyyn. Arvioitavana esimiehena on tassa kyselyssa
oma aluepaallikkd, jonka esimiestydta arvioitte vastauksissanne. Kysely lahetetdan seka
myymala- ettd apulaismyymalapaallikdille. Jokainen vastaus on arvokas ja vastaaminen
tapahtuu taysin anonyymisti. Vastaajia ei pysty siis liittAmaan tuloksiin millaan tavalla. Ky-
selyn vastaukset jaavat minun haltuuni eli niitd ei tulla luovuttamaan kolmannelle osapuo-

lelle. Vastausaikaa on nelja viikkoa eli viimeinen vastauspéaiva on torstai 16.5.2013.

Kiitoksia jo etukateen kaikille!

Vastauksia odottaen

Jarmo Jumpponen



46

LIITE 2

Kyselylomake Esimiestydn vaikutus tydmotivaatioon-opinnaytety6hon
(Kohtiin vastataan asteikolla 1-5, jossa 1=taysin eri mieltd ja 5=taysin samaa mieltd)

Palautteen antaminen

Saan palautetta (rakentavaa ja positiivista) sdéanndllisin valiajoin
Koen saavani tarpeeksi palautetta tyostani

Saan enemman positiivista palautetta tyostani kuin rakentavaa
Saamani palaute on annettu asiallisesti

Rakentava palaute on annettu oikeista asioista

AR

Motivointi ja innostaminen

6. Esimies ilmaisee luottamuksensa siihen, etta teen tyoni hyvin

7. Koen, etta esimies pitaa tekemaani tyétani ja minua tarkeana

8. Esimies motivoi minua paivittain tekemaan tyoni hyvin

9. Esimies luo omalla esimerkilla&n positiivisen ilmapiirin tyopaikalle

Tuki ja ohjaus

10. Esimies on tavoitettavissa, kun siihen on tarvetta

11. Koen esimieheltd saamani tuen ja ohjauksen riittavaksi

12. Esimies puuttuu liian paljon tyoni tekemiseen

13. Koen, etta voin pyytaa apua esimiehelténi tydtehtaviini liittyen

Delegointi

14. Esimies delegoi minulle omia tydtehtaviaan
15. Esimiehen delegoimat tydtehtavat vaikuttavat positiivisesti tydmotivaatiooni

Vuorovaikutus

16. Esimies ottaa minut huomioon (positiivisesti) paivittain

17. Esimies yllapitaa henkildkohtaisia suhteita alaisiinsa ottaen huomioon heidan tar-
peensa seka hyvinvoinnin (esimerkiksi tunnistaa tydvasymyksen merkkeja)

18. Koen, etta voin puhua esimiehelleni tyéhon liittyvista ongelmista

Ristiriitojen hoito
19. Esimies tarttuu heti tydpaikan sisaisiin ongelmiin niiden ilmaannuttua
20. Esimies osaa kasitella ongelma- ja ristiriitatilanteita

21. Esimies saattaa olla tietoinen tydpaikan sisaisista ristiriitatilanteista, mutta ei puutu
niihin

Viestinta

22. Saan enemman tietoa tydasioista "puskaradion” kautta kuin suoraan esimiehelta
23. Koen, ettd esimies ei kerro minulle kaikesta tyohon liittyvista asioista
24. Joskus minusta tuntuu, ettd esimieheni ei arvosta minua ja tekemaani ty6ta
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Mik& mielestasi on tarkein naista esimiestydn osa-alueista, jotka vaikuttavat tydmo-
tivaatioosi? Aseta nama kohdat jarjestykseen tyomotivaatiosi kannalta. (1=téarkein ja

6=véhiten tarkein)

Palautteen antaminen

Esimiehen antama tuki ja ohjaus

Vastuun antaminen ja tyotehtavien delegointi
Vuorovaikutuksen ja sosiaalisten suhteiden luominen
Ristiriitojen hallinta

Viestinta ja tiedon hallinta

Kuinka ndmé& osa-alueet toteutuvat oman esimiehesi tydssa?

Arvioi ndita osa-alueita asteikolla 1-5 (1=toteutuu todella hyvin ja 5=toteutuu huonoiten)

Palautteen antaminen

Esimiehen antama tuki ja ohjaus

Vastuun antaminen ja tyotehtavien delegointi
Vuorovaikutuksen ja sosiaalisten suhteiden luominen
Ristiriitojen hallinta

Viestinta ja tiedon hallinta

Sana vapaa-0sio:

Oman tyopaikan henkildstdjohtamiseen, omaan tyémotivaatioon ja oman tyépaikan ilma-

piiriin liittyvissd asioissa sana on vapaa!



