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Opinnaytetyon tavoitteena on tuoda esille kasitys OmaSp Stadionille Iuotavan
toimipistekohtaisen oppaan tarpeesta ja hyoddyista. Taman oppaan toivottiin tuovan
selkeyttd esimiesten toimintaan, ja silla pyrittin parantamaan tyontekijoiden tyoskentelyn
tulosta ja sita kautta asiakaskokemusta.

Yksiloiden ja tiimin johtamista kasittelevissa luvuissa kaydaan lapi esimiehen vastuita ja
toiminnan vaikutuksia erilaisiin osa-alueisiin liittyen. Sen tavoitteena on saada lukija
ymmartamaan, mihin kaikella esimiehen toiminnalla on vaikutus ja ettda esimies on
vaikutusvaltainen roolimallina. Naita seuraavassa luvussa avataan sita, kuinka kaikki tama
vaikuttaa aina asiakkaisiin ja asiakaskokemukseen saakka.

OpinnaytetyOssa toteutettiin yksi esimiesten haastattelu ja kysely tyontekijoille. Esimiesten
haastattelussa haastateltin kolmea OmaSp Stadionilla tydoskentelevaa esimiesta, ja
tyontekijoiden kyselyyn vastasi 14 OmaSp Stadionilla vuokratydfirman kautta
tyoskentelevaa tyontekijaa.

Haastatteluiden tuloksista selvisi, ettéd esimiehilla on tiedossa organisaation tavoitteet ja
pyrkimys tuottaa onnistuneita tapahtumia. He korostavat, etta tarkeaa heidan tyéssaan on
tiedonkulku ja perehdytys, vaikkakin tahan kaivattaisiin hieman lisda keinoja ja aikaa.
Tyontekijoiden kyselyn tulokset osoittivat, ettd OmaSp Stadionin esimiesten tydskentelyyn
kaivattaisiin selkeytta juuri liittyen tiedonkulkuun ja tyontekijoiden perehdyttamiseen.

Lopputuloksena OmaSp Stadionille esitelladn ajatus toimipisteittain luotavan oppaan
hyodyista ja siita, mita opas sisaltaisi.
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The aim of the thesis is to create an understanding of the need for and benefits of a site-
specific guide to be created for OmaSp Stadium. It was hoped that this guide would bring
clarity to the supervisors’ actions, and its aim was to improve the results of the employees’
work and, through that, the customer experience.

In the chapters dealing with the management of individuals and teams, the manager’'s
responsibilities and the effects of their activities on various areas are reviewed. Its goal is
to make the reader understand that everything a manager does has an impact, and that
the manager is influential as a role model. The following chapter explains how this influ-
ences customers and the customer experience.

The thesis study included one interview with the supervisors and a survey among the
employees. At the supervisor interview, three supervisors working for OmaSp Stadium
were interviewed. In the survey, fourteen employees working for OmaSp Stadium through
a temporary work agency responded questions related to working for OmaSp Stadium.

The results of the interviews revealed that the managers were aware of the organiza-
tion’s goals and strived to produce successful events. They emphasized that the infor-
mation flow and new employee orientation are important in their work, although this
would require some more means and time. The results of the survey among the em-
ployees showed that the clarity of the work of the managers of OmaSp Stadium should
be improved, especially in relation to the flow of information and the training of employ-
ees.

As a final result, OmaSp Stadium is presented an idea of the benefits of a guide created
for each workstation and of the content of that guide.

' Keywords: Management, information flow, new employee orientation, customer experience
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1 JOHDANTO

EsimiestyOn vaikutus tyon tulokseen ja asiakaskokemukseen on asia, jonka ymmartami-
nen on avain menestyksekkdampaan lopputulokseen. Esimiehia tarvitaan tekemaan paa-
toksia ja mahdollisten hairidtilanteiden sattuessa turvaamaan yrityksen toiminta. (Viitala
& Jylha 2019 13.) Jarvinen (2003, 13) kuvailee, etta ilman johtamista tydoyhteisd on kuin

myrskytuulessa ajelehtiva laiva ja nain ollen paamaara ja matka ovat epavarmoja.

Hyvana lahtokohtana Jarvisen (2003, 13) mukaan esimiehen tulee muodostaa itselleen
kasitys siita, mika hanen roolinsa ja tehtavansa on tyoyhteisossa. Johtajaksi ei synnyta,
vaan taytyy haluta oppia erilaisia tehtavia ja taitoja. Viitala ja Jylha (2019,13) kertovat,
ettd hyva itsensa johtaminen on avain parempaan alaisten johtamiseen ja heidan nako-
kulmansa ymmartamiseen. Esimiehen taytyy tiedostaa niin omat vahvuudet kuin heik-
koudet, jotta jatkuva itsensa kehittaminen on mahdollista. Kun tunnistaa naiden lisaksi
my0s alaistensa vahvuuksia ja heikkouksia, on heidankin kehittamisensa tydssa mahdol-

lista.

Mihin johtamista tarvitaan? Opinnaytetyon tavoitteena on tuoda esille kasitys OmaSp Sta-
dionille luotavan toimipistekohtaisen oppaan tarpeesta ja hyodyista. Viitalan ja Jylhan
(2019, 13) mukaan johtajat ovat niita, jotka tekevat paatoksia ja varmistavat organisaation
toiminnan paivittaistasolla. He ohjaavat ja valvovat, etta tyoskentely tuottaa haluttua tu-
losta kohti organisaation tavoitetta. Johtajien tehtavana on pitaa tasapaino pysyvyyden
ja muutoksen valilla. Jarvisen (2003, 16) mukaan tarkeimpia taitoja ovat taito keskustella
ja johtaa keskustelua, aktiivisuus tydymparistossa ja vallan kaytto aktiivisesti. Tama tar-
koittaa sita, ettei esimies vain paivysta toimistossa, vaan osallistuu tyoyhteison toimintaan

aktiivisesti voidakseen I0ytaa keinoja tehostaa ja kehittaa tyoskentelya.

Esimiehen suurimpia haasteita ovat tarkeysjarjestykseen laittaminen ja valintojen teko,
jotka vaikuttavat organisaation toimintaan. Heilla on avainrooli kaikessa organisaation toi-

minnan edistamisen suhteen. (Viitala & Jylha 2019, 17.)



Etlan (2021) mukaan tapahtuma-ala tuottaa 1,2% Suomen BKT:sta. Tapahtuma-ala on suuri
tyollistaja Suomessa. Tapahtuma-alan yrityksilla on suuri halu vaikuttaa niin yksiloihin kuin

yhteisoihin.

Mita tapahtumateollisuus tekee?

2. Jalostus:
Kohtaamisista tuloksiksi ja
elamyksiksi

3. Lopputuote: Tapahtuma

Tapahtumateollisuuden lopputuote,
o tapahtuma on aineeton. Sitd voidaan tuottaa

Tapahtumateollisuus kasvattaa kohtaamisten arvoa. eri formaateissa ja kerta- tai sarjatuotantona.

Erilaiset kaupalliset ja yhteiskunnalliset toimijat ja
siséltojen tuottajat kayttavat tapahtumia jakelualustana ja
tuloksellisen vaikuttamisen valineena. Pisimmalle
jalostetut tapahtumat ovat elamyksia, jotka kdynnistavat

Tapahtuma on ihmisten véliseen
kohtaamiseen liséttyd aineetonta arvoa, joka
on valmistettu ihmisten kdyttoon ja joka on
olemassa valiaikaisesti tietyssa ajassa seka

asiakkaissa ja yleisdissa muutoksen (=transformaatio). paikassa.
1. Alkutuote: & Sisaltoja: Formaatteja:
Kohtaamiset ja kokoontumiset Urheilu Estlys
Kulttuuri Ottelu
Tapahtumateollisuuden alkutuot daide T
apahtumateollisuuden alkutuotteena Kaupankaynti Néytos
ovat ihmisten véliset kohtaamiset ja e i Nayttel
b Liiketoiminta yttely
kokoontumiset, jotka ovat olleet Messut
4 i e Opetus
olemassa aina. Ne ovat viestien ja I Konsertti
isdltojen valittamisen valine, eli media Kouliftug i i
SKISI? yen ve ) & J Viihde Seminaari
dsmoocir:g::':rl]se:r;ag:us on myds Hengellisyys Festivaali
p ' Poliittisuus Kokous
Juhla Gaala

Kuva: Kuvaus tapahtumateollisuuden arvontuotannosta (Tapahtumateollisuus ry 2020)

Kuva 1. Tapahtumateollisuuden arvotuotanto (Etla 6.9.2021).

Tapahtumateollisuus toimii monien yrityksien elinkeinotoimintana. Suomessa tehdaan ja
tuotetaan maailmanluokan tapahtumia ja sisaltoa, ja se houkuttelee ihmisia ulkomailta asti.
Tapahtumateollisuuden tarkoitus on tuottaa tapahtumia, elamyksia ja kohtaamisia. Tapah-
tumia voidaan hyodyntda myos jakelualustoina erilaiselle sisallolle ja yritystoiminnan mai-
nostamiselle. Tapahtumat ovat usein suuria, jolloin esimiesten rooli organisoinnissa koros-
tuu ja vaikuttaa lopulta paljon tapahtuman onnistumiseen niin organisaation kuin asiakkai-

den nakokulmasta. (Tapahtumateollisuus Ry 2022.)



1.1 Toimeksianto

OmaSp Stadion on vuonna 2016 perustettu jalkapalloareena ja tapahtuma-alusta. Se toi-
mii seindjokelaisen jalkapallojoukkue SJK:n kotikenttana. Vaikka jalkapallo ja urheilu na-
kyvat suuressa roolissa OmaSp Stadionilla, lisaksi sen sisatilat ovat ympari vuoden ah-
kerassa kaytossa. OmaSp Stadionilla jarjestetaan niin isoja seminaareja, kuin pienempia
kokouksia melkein paivittain. Taman lisaksi jarjestetaan paljon muun muassa haita seka
muita juhlia kuten pikkujoulujuhlia ja festivaaleja. Talossa on myds tarjolla lounas joka
arkipaiva. Kyseisen organisaation tilat soveltuvat erittain monipuoliseen tapahtumajarjes-
tamiseen ja siksi se onkin erittain suosittu Seindjoen alueella. Modernit sisa- ja ulkotilat

houkuttelevat tapahtumajarjestajia ja esiintyjia myos kaukaa ympari Suomea.

Niin pienien, mutta varsinkin isojen tapahtumien yhteydessa on tarkeaa esimiesten sel-
keat roolit seka kyky johtaa omaa tiimia haluttuun lopputulokseen. Opinnaytetyon ai-
heeksi valikoitui esimiesten toiminta tapahtumissa ja sen vaikutus tavoitteen saavuttami-
seen, silla se on avain isojen tapahtumien onnistumiseen ja opinnaytetyontekija koki, etta
kyseisessa asiassa l0ytyy parannettavaa organisaatiossa. Tahan paatokseen osallistui

myos toimeksiantaja OmaSp Stadionilta.

Opinnaytetyon tehtavanantona toimi OmaSp Stadionin toimitusjohtajan Sami-Petteri Ki-
vimaen kanssa ideoitu aihe esimiestyoskentelyyn liittyen. Aiheen valintaan vaikutti myos
opinnaytetyontekijan oma suuri kiinnostus ja opintojen pohjalta esimiestydhon suuntau-

tuminen.

Pohdinnan paatteeksi paadyttiin suunnitelmaan luoda opas, joka ohjaisi tiiminvetajien toi-
mintaa tapahtumissa. Kuitenkin opinnaytetyon edetessa ja suoritettujen haastattelujen ka
kyselyn jalkeen kavi ilmi, etta kyseinen opas olisikin hyodyllisempi luoda tyontekijodille toi-
mipisteittain. Tama auttaisi eri osastojen tyontekijoita muistamaan tavoitellun padmaaran
ja sen, mita tavoitteen saavuttamiseksi vaaditaan seka perusteelliset ohjeet tyopisteella
tyoskentelyyn. Taman oppaan tarkoituksena olisi helpottaa tyontekijoiden ja samalla esi-
miesten toimintaa tapahtumissa. Opinnaytetyontekija koki hyvaksi ideaksi, ettd haastat-
telisi myds esimiesten lisdksi joukkoa tyOntekijoitd saadakseen laajemman kuvan ai-
heesta ja kehityskohdista. (Kivimaki 3.6.2021.)
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Opinnaytetyon tekija on tyoskennellyt kyseisessa organisaatiossa vuodesta 2016 Iahtien.
Vuosien aikana han on saanut nahda ja havainnoida yrityksessa tydskentelevien esimies-
ten ja kanssa tyoskentelijoiden toimintaa. Opinnaytetyoprosessin alkaessa kesalla 2021,
han keskittyi erityisesti havainnoimaan tiimien johtamisen sujumista ja sita, miten voisi
kehittaa tiimin johtajien toimintaa kyseisessa organisaatiossa, jotta sen vaikutus nakyisi
tyontekijoille. Opinnaytetyon tekija suoritti haastattelun kolmelle OmaSp Stadionin esi-
miestehtavassa tyoskentelevalle henkildlle ja loi kyselyn, johon vastasi 14 OmaSp Sta-
dionilla usein tyoskentelevaa tyontekijaa. Haastattelu toteutettiin sahkopostin avulla ja

kysely luotiin Google Formsilla.

1.2 Tavoite ja toteutus

Tassa opinnaytetydssa on tarkoitus kerata tietoa esimiehen toiminnasta OmaSp Stadio-
nin tapahtuman suunnittelun seka toteuttamisen yhteydessa ja sitd kautta kehittaa
OmaSp Stadionin esimiestydskentelya ja esitella idea kasikirjan luomisesta organisaation
tyontekijoille tydskentelyn tueksi. Tutkimusotteena on kvalitatiivinen eli laadullinen tutki-
mus. Kvalitatiivinen tutkimus pyrkii auttamaan kohdeorganisaation paatoksien ja kayttay-
tymisen syita (Heikkila 2014, 15).

Opinnaytety0 toteutetaan perehtymalla kirjallisuuteen seka verkkolahteisiin liittyen tapah-
tumatuotantoon, esimiestyohon ja henkilostojohtamiseen. Osana tutkimusta toimii haas-
tattelut, jossa haastatellaan kolmea OmaSp Stadionilla tyoskentelevaa esimiesta seka 14
tyontekijaa. MyoOs opinnaytetyontekijan oma nakemys ja tyokokemus liki kuuden vuoden
ajalta otetaan huomioon saatujen tulosten analysoinnissa ja havainnoissa lapi opinnay-
tetyon. Saatua tietoa pyritadn kohdeorganisaation haastattelujen perusteella peilaamaan
keskenaan keratyn lahdetiedon kanssa. Poimittujen asioiden ja nakokulmien myota lah-
detdan luomaan kasitysta toimipisteittain luotavasta kasikirjan mahdollisuudesta toimia
tehokkaana tyovalineena OmaSp Stadionin tyontekijoille tapahtumien aikana. Tama va-
hentaisi esimiesten kokemaa kiiretta ja selkeyttaisi heidankin toimintaansa tapahtumissa

ja loisi tyontekijoille selkeamman kuvan toimintatavoista.
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2 YKSILOIDEN JOHTAMINEN

2.1 Johtaminen

Johtaja on henkild, joka ohjaa ryhman tai ryhmien toimintaa. Johtajan tehtavana on kertoa
alaisilleen tavoitteet, joihin yritys tahtaa seka antaa evaat saavuttaa nama tavoitteet. Taman
lisaksi johtaja on henkild, joka valvoo toiminnan sujumista ja pyrkii pitamaan tasapainon
pysyvyyden ja muutoksen valilla. (Peeling, 2003, 13.) Peeling (s. 16) korostaa, etta johtajana
taytyy osata asettaa niin yksilollisia kuin tiimillekin suunnattuja tavoitteita seka luoda keinoja,
miten niihin paastaan Tama on erittain tarkeaa tapahtumatuotannossa, jotta tapahtumat

saadaan oikealla aikataululla jarjestettya.

Peelingia (2003, 69) mukaillen ihmisia on luonteeltaan erilaisia ja hyva johtaja pyrkii huo-
mioimaan taman myos omassa toiminnassaan ja vaikuttamistavoissaan. Vaikka kaikkia
ihmisia tulee kohdella tasapuolisesti sukupuolesta tai iasta huolimatta ja pelisaannot tyo-
paikalla ovat kaikille samat, on tarkeaa kohdella jokaista omana persoonanaan, silla jo-
kainen kehittyy yksilona ja antaa oman panoksen yrityksen toimintaan. Peeling (s. 10)
huomauttaa, ettéd ihmisten johtaminen on valilla vaikeaa ja esimies saattaa olla ristitu-
lessa, mutta paatoksenteon taytyy olla harkittua, silla se vaikuttaa aina johonkin ja vaara

paatos voi aiheuttaa jollekin mielipahaa. Taytyy osata punnita eri tulokset.

Jarvinen (2003, 13) korostaa, etta johtaminen on usein aina vallan kayttoa ja ihmiset auto-
maattisesti liittdvat siihen negatiivisia mielikuvia. Johtaja ei ikina paase eroon siita, etta han
herattaa tyontekijoissa monia pelkoja, odotuksia seka tunteita. Taman vuoksi esimiehen tar-
kein henkilokohtainen tehtava onkin oppia kayttamaan tata valtaa henkiloston ja koko yri-
tyksen parhaaksi.
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Peeling (2003, 17) toteaa, etta tyontekijat voivat ajatella, ettd esimies rajoittaa heidan toi-
mintaansa antamalla ohjeita tai muuttamalla toimintatapoja. Valilla johtajan taytyy pyytaa
ihmisia tekemaan asioita, jotka eivat heita valttamatta innosta. Talloin tarkeaa osata kesta-
van manipuloinnin taito. Se tarkoittaa, etta jos alaisesi tietaisivat kokonaiskuvan tilanteesta,

ainakin suurin osa heista ymmartaisi ja hyvaksyisi toimintasi.

Opinnaytetyon tekijan mielesta yksi hyvan johtajan tunnusmerkki on se, etta han osaa myon-
taa myOs omat virheet. Tama viestii kypsyydesta ja siita, ettd olemme kaikki ihmisia ja
teemme virheita. Usein nama virheet voidaan korjata ja nain ollen nayttaa erityista kykya
oppia omista virheista. Alaiset odottavat johtajalta mallin nayttamista, vastauksia seka mo-
tivointia (Peeling, 2003, 10). Jarvinen (2003, 21) sanoo, etta usein esimies unohtaa hanen
kayttaytymisensa heijastuvan taysin omaan henkilostoon. Kun esimies nayttaa mallia, etta
virheiden teko on normaalia, kynnys tyontekijoillakin on pienempi kertoa niista, ennen kuin
mitdan isompaa vahinkoa on ehtinyt tapahtumaan. Hackman (2022, 38) huomauttaa, etta
usein tiimin onnistuminen heijastuu myos esimieheen ja tata kautta luo hyvan kuvan koko-

naisuudesta.

Opinnaytetyon tekija kokee, etta hyvan ilmapiirin luominen on tarkeaa, jotta alaiset tuntevat
olonsa hyvaksi ja turvalliseksi tyopaikalla eika heilla ole kynnysta puhua esimiehelle esimer-
kiksi negatiivisista tai parannusta kaipaavista asioista. Hyvan johtajan tulee olla helposti |1a-
hestyttava ja hanelle tulee olla helppo puhua mista vaan asiasta, mutta johtajan on silti osat-
tava pitaa auktoriteettiasema asioiden sujuvuuden kannalta. Jos esimies ja tyontekija ovat
todella Iaheisia, tama raja voi helposti ylittya, jolloin paatoksien teon motiivit voivat helposti

muuttua.
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Alla oleva Johtamisen tehtavakentta (kuvio 1) kuvaa esimiehen erilaisia vastuualueita. Teh-
tavakentan on tarkoitus havainnoida, mita kaikkea tulisi ottaa huomioon tapahtuman luon-
teen ja tyontekijat huomioiden. Kaikki alkaa tapahtuman ja sen tarpeiden suunnittelusta.
Tassa vaiheessa tulisi suunnitella mitd ja miten tehdaan seka mita tavoitellaan. Taman
myota esimiehen tulisi luoda arvio esimerkiksi tydvoiman maarasta seka se, miten haluttuun

tavoitteeseen paastaan ja kuinka se tieto valitetaan myos tyontekijoille.

Opinnaytetyon tekija korostaa, etta tapahtuman sujuvuuden vuoksi on tarkeaa sopia etuka-
teen, kuka hoitaa minkakin osa-alueen, eli organisointi. Tama helpottaa kiiretta, kun on sel-
keasti tiedossa aikataulut seka ihmisille on jaettu vastuu osa-alueittain. Viitalan (2021, 12)
mukaan yhtena organisoinnin tarkeana osa-alueena on se, minkalaisia keinoja hydédynne-
taan paastakseen haluttuun tavoitteeseen. Tallaisia keinoja esimiehen toimesta voivat olla

esimerkiksi motivointi ja palkitseminen.

Tapahtuman jalkeen on opinnaytetyon tekijan mielesta erittain tarkeaa kerata palautetta asi-
akkailta, tyontekijoiltd ja muilta tapahtumajarjestamiseen osallistuneilta. Mita olisi voitu
tehda paremmin, voisiko tiettya toimintatapaa muuttaa tehokkuuden lisdamiseksi ja niin
edelleen. Taman jalkeen on syyta koota vastaukset ja analysoida niita saadakseen mahdol-

lisimman paljon hyotya palautteesta.

Yhtena suurena kokonaisuutena, joka tulisi kulkea mukana koko tapahtuman ajan; aina
suunnittelusta loppuun asti on ihmisten johtaminen. Kuvion 2 kohdassa ihmisten johtaminen
on keratty yhteen huomioita, joita esimiehen tulisi seurata saadakseen mahdollisimman toi-
mivan tyoyhteison. Esimiehen tulee huomioida tavoitteet, tyontekijoiden osaaminen ja sen
hyoddyntaminen mahdollisimman tehokkaasti seka luoda tyoyhteiso, jossa tyoskentely moti-

voi tyOntekijaa tekemaan parhaansa ja sitoutumaan tavoitteisiin, jotka hanelle annetaan.
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Suunnittelu
Mita tehdaan?
Mita tavoitellaan?
Miten tehdaan?

Mita keinoja valitaan?

Organisointi
Kuka tekee ja mita?
Missa ja milloin?

Minkalaisilla resursseilla?

Arviointi
Miten tavoitteet saavutettiin?
Miten toiminta sujui?
Miten eri osapuolet onnistuivat?
Mitka ovat kehitystarpeet?

Missa pitaa uudistua?

Ihmisten johtaminen
Miten selkiytetdan yhteiset tavoitteet?
Miten varmistetaan riittdva osaaminen?

Miten yllapidetaan fyysista ja psyykkista
hyvinvointia?

Miten saadaan yhteisty6 sujumaan?

Miten vahvistetaan motivaatiota ja sitou-
tumista?

Miten rakennetaan kannustava organi-
saatiokulttuuri?

Kuvio 1. Johtamisen tehtavakentta (Viitala & Jylha 2019, 17).

2.1.1 Paatoksenteko

Peelingia (2003,10) mukaillen valilla on vaikeaa olla ristitulessa. Talloin taytyy katsoa

mika parhaaksi organisaation nakokulmasta ja vasta sitten katsoa asian inhimillista

puolta, koska paatoksen teko taytyy olla harkittua ja perustua johonkin, silla se vaikuttaa

aina asioiden kulkuun ja vaara paatos voi aiheuttaa jollekin mielipahaa.



Tasta syysta taytyy osata punnita eri tulokset. Hyvan johtajan toimintatavat peilautuvat
hyvin pitkalti esimerkiksi opettajan tai vanhemman periaatteisiin: taytyy asettaa erilaisia
tulos- ja kayttaytymisodotuksia seka rajoja, osattava antaa niin positiivista kuin negatii-
vista palautetta seka nayttaa mallia omalla toiminnallaan, jotta muut nakevat sinunkin

noudattavan ohjeistuksia ja nain ollen kunnioittavat johtajan auktoriteettia.

Peelingin (2003, 18-19) mukaan olisi tarkeaa, etta esimies itse tiedottaa niin sanotut huo-
not asiat, eika pudota vastuuta muille, kuten tyokavereille. Tama osoittaa kypsyytta ja
luotettavuutta, silla liian usein tyontekijat valitetaan kertomaan huonot uutiset, jolloin eri-

laisia vaaria johtopaatoksia syntyy ja todellisuuden kuva vaaristyy.

2.1.2 Vastuunjako

Roolien jakamisen tarkeytta niin suurien kuin pienien tapahtumien jarjestamisessa seka
itse tapahtuman aikana ei voi liikaa korostaa. Mita suurempi tapahtuma ja enemman ylei-
s04, sitd enemman paineet onnistua kasvavat. Vaikka olisi kuinka kiire ja paljon tehtavaa,
taytyy pystya huolehtimaan omasta henkisesta hyvinvoinnista eli omata keinoja, kuinka

hallita painetta, kiiretta seka stressia. (Peeling 2003, 10.)

Peeling (2003, 97-102) huomauttaa myos, etta jokaisella meista on rajallinen maara ai-
kaa, joten on erittain tarkea jakaa tehtavia ja erilaisia rooleja, jotta saa kaikki sujumaan ja
muita oppimaan, silla joskus itse esimies voi olla estynyt padsemasta paikalle, jolloin jon-
kun taytyy hoitaa asioita hanen puolestaan. Selkeat vastuualueet selkeyttavat itse tyota
ja nain ollen vaikuttavat lopputulokseen (Peeling,10). Kun jokainen tietda oman roolinsa
ja mita siihen kuuluu, tyon teko on sujuvampaa ja tehokkaampaa. Vaikka esimiehella ei
ole varsinaista taloudellista vastuuta, hanen tehtavanaan on silti keskittya tuotteiden ja

palveluiden myytavyyteen, vaikuttamiseen seka markkinointiin

2.1.3 Tiedonkulku

Jarvinen (2003, 29) toteaa, etta tiedonkulku on suuri edellytys sille, etta asiat toimivat
organisaatiossa. Tassa vaaditaan molemmin puolista vastuuta, niin alaiselta esimielle

kuin esimiehelta alaisille. Tiedonkulku ja jakaminen ovat tarkeaa ja sen suunnitteluun
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kannattaa kayttaa aikaa. Tama hyodyttaa kaikkia osapuolia ja vaikuttaa aina asiakasko-
kemukseen saakka. Puutteellisesta tiedonkulusta seuraa turhautumista ja vaarinymmar-

ryksia, jotka heijastuvat myos asiakkaisiin.

Opinnaytetyon tekijan mielestd ongelmatilanteissa on tarkeaa tiedostaa, mista apua on
saatavilla. Usein yksin tyOpisteilla tydskentelevat eivat voi jattaa tyopistetta valvomatta,
ja mikali ei tiedonkulun valineita ole, on hankalaa saada ratkaisua ilmenneisiin ongelmiin,
mikali ne apua vaativat. Taman huomaavat nopeasti asiakkaat, jos tyopiste ei pysty toi-
mimaan tehokkaasti tai jopa ollenkaan jonkin ongelman vuoksi. Tama vaikuttaa myos

koko organisaation myynnilliseen tulokseen kyseisessa tapahtumassa.

2.1.4 Perehdyttaminen

Yksi tarkea asia niin tiimin kuin yksilon johtamisessa on perusteellinen perehdytys tyohon.
Tama hyodyttaa kaikkia osapuolia; tyontekijaa, tydnantajaa seka koko tydyhteiséa. Ta-
pahtuma-alalla on kaytdssa usein paljon vuokratyovoimaa varsinkin isoissa tapahtumissa
ja talléin on tiiminvetgjan vastuulla kertoa organisaation tyoskentelyt tavat, saannot ja
mihin silla pyritaan seka perehdyttaa itse tyohon, silla ensikadessa he ovat yhteydessa
asiakkaisiin ja vaikuttavat asiakkaiden mielipiteeseen kyseisesta organisaatiosta seka ta-

pahtumasta.

Kunnollinen perehdyttaminen myods vaikuttaa positiivisesti kustannustehokkuuteen ja itse
tyontekijan motivaatioon tyoskennella kyseisessa yrityksessa. Perehdytys olisi hyva laa-
tia aina yksilOllisesti, mutta OmaSp Stadionilla opinnaytetyontekija kokee, etta perehdytys
tulisi jarjestaa myos tyopisteittain, silla eri toimipisteilla on erilaista asiakaskuntaa ja tilat
tyontekoa varten. Perehdytykseen tulisi kayttaa aikaa, jotta kaikki asiat tulevat kaytya lapi

ja etta tyontekijalle annetaan mahdollisuus kysya itse askarruttavista asioista.

Tyontekijan nakokulmasta perehdytys on kaiken a ja o. liman sitd on vaikeaa aloittaa
tyoskentely kyseisessa organisaatiossa ja ylipaataan tyopisteella. Hyvasta perehdytyk-
sesta poikii aina enemman ja talloin tyontekija on itsevarmempi tehdessaan tyota. Tama
itsevarmuus nakyy ulospain positiivisena asiana asiakkaille, joille syntyy mielikuva, etta

tyontekija tietaa mita tekee ja on motivoitunut suorittamaan tyota.
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2.1.5 Vuokratyolaiset OmaSp Stadionilla

Tapahtuma-alalla kaytetaan paljon vuokratyolaisia ja talloin on tarkeaa, etta heille tiedote-
taan organisaation tavoitteista ja siitd, kuinka ne saavutetaan. Vuokratyolaiset ovat yhta
lailla tekemisissa asiakkaiden kanssa, jolleivat jopa enemman kuin muut vakituiset tyonte-
kijat. Usein pyritaan siihen, etta kaytettaisiin samoja tyontekijoitd, mutta aina tama ei ole
mahdollista, joten olisi tarkeaa ennakoida tama ennen henkildiden tydvuoron alkua, ja kayda
lapi muutaman tarkeimmat paakohdat. Tama on yksi tiiminvetajan tarkeimmista tehtavista
ja sita ei tulisi jattaa esimerkiksi jonkun toisen tyontekijan vastuulle, silla jos hanella on tie-
dossa vaaria toimintatapoja, han valittaa niita tietamattaan eteenpain ja riski vaarintekemi-

Sessa suurenee.

Opinnaytetyon tekijan oman havainnoinnin ja tiedonkeruun myota on havaittavaissa,e tta
vuokratyolaisten suosio on kasvamassa, koska joillakin organisaatioilla kuten OmaSp Sta-
dionilla, suuren tydvoiman tarve ei ole jokapaivaista, vaan enimmakseen isojen tapahtumien
ja pelien yhteydessa. Koska tyontekijat eivat ole mukana tapahtumien suunnittelussa tai
muuten vieta aikaa OmaSp Stadionilla, ei heille tdihin tullessaan ole selkeaa mita tapahtuu

ja missa, joten olisi tarkeaa, etta esimiehet kavisivat lapi paivan tapahtuman.

VuokratyOlaiset tykkaavat usein tehda keikkaluontoista tyota. Opinnaytetyontekija itse sita
tehneend huomauttaa, ettd tyokokemukset vaikuttavat pitkalti siihen, onko halukas tule-
maan uudelleen tyoskentelemaan samaan kohteeseen. Jos asiat toimivat hyvin ja tyotehta-
viin perehdytetaan, on tyokokemus huomattavasti mukavampi ja viestii siita, etta halutaan
tyontekijan toimivan heidan tavoitteensa vuoksi, eika vain sen vuoksi, etta olisi ollut pulaa

tydntekijdista.
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3 TIMIN JOHTAMINEN

3.1 Tiimin kokoaminen

Wolfgang (2004, 88) kertoo, etta kun aletaan kokoamaan tiimia tapahtumaan, on tarkeaa
huomioida ty6tehtavan tai tapahtuman luonne, sen asiakaskunta seka informoida tasta tyon-
tekijoita. Tiimissa erilaisten persoonien maara on lottovoitto. Erilaiset persoonat tuottavat
erilaisia ratkaisuja, mielipiteitd seka ideoita. Naiden avulla tapahtumiin ja tilaisuuksiin on
mahdollista luoda aivan uniikkia sisaltda ja hioa pienia yksityiskohtia, jonka avulla asiakkaat

saadaan hammastymaan ja ehdottomasti tulemaan uudelleen.

Wolfgang (2004, 88—89) korostaa, etta kun luodaan tiimia, on tarkeaa tiedostaa se, mita tiimi
tulee tekemaan, jotta voidaan miettia minkalaista patevyytta, koulutusta ja osaaminen tarvi-
taan. Joskus voi olla, etta pelkka periksi antamattomuus ja intohimo tyohon riittaa, mutta on
tapauksia, joissa tarvitaan alan ammattilaisia. Vaikka tiimiin tarvittaisiin kokeneita ihmisia,
on hyva muistaa, etta ihmisten erilainen osaaminen on rikkaus. Tiimin taytyy myos osata
kommunikoida samalla aaltopituudella niin toistensa kuin asiakkaiden kanssa. Siksi johtajan
on tarkeaa informoida tapahtumien asiakaskunnasta tai tapahtuman luonteesta mahdolli-

simman paljon.

3.2 Tiimin tyoskentely

Tiimissa tyoskentelyn avain on luottamus toisiin. Tama syntyy, kun tiimin jasenet tuntevat
toisensa ja tiedostavat jokaisen vahvuudet, joita hyodyntaa. Tiimin tyoskennellessa on tar-
keaa, etta he ovat tietoisia yhteisesta tavoitteesta ja siita, kuinka siihen paastaan. On luotava
saantoja ja aikataulu tavoitteen saavuttamiseksi. Tiimin jasenten on oltava avoimia ja osat-

tava kuunnella toinen toistaan.

Tiimin tehokkaaseen toimintaan vaikuttaa moni asia. Se etta jasenet tulevat toimeen keske-

naan on ehdottomasti tarkein asia. Jotta ty0 sujuisi mutkattomasti, sisdinen viestinta taytyy
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olla kunnossa. Sujuva sisainen viestinta edistaa tuottavuutta, uusien innovaatioiden synty-

mista seka parantaa tyohyvinvointia.

Vaikka kyse on tiimityoskentelysta, on tiimilla oltava johtaja, joka pitda huolen, etta asiat
edistyvat aikataulussa ja etenevat haluttuun suuntaan. Johtajan ei tule maarata tiimin tyos-
kentelya, vaan ongelmatilanteissa olla se henkild, joka antaa ratkaisun, kuinka ongelma sel-
vitetaan. Vaikka tiimilla on johtaja, on sen kuitenkin osattava toimia ilman hanta, esimerkiksi
tekemalla paatoksia kiperissakin tilanteissa. Voi tulla tilanteita, joissa johtaja ei paase pai-
kalle tai ei ole kaytettavissa juuri silloin, kuin hanta tarvittaisiin. Talloin tiimin on tarkeaa osata
ajatella, mika ratkaisu on oikein annetun tehtavan kannalta eli mika palvelee eniten haluttua

tavoitetta.

3.3 Tiimin kehittaminen

Kun tiimin toiminta on hyvalla perustasolla, on tarkeaa osata kehittaa ja haastaa ryhman
toimintaa, jotta tuloksien ja ideoiden tasoa on mahdollista nostaa. Uusia, erilaisia innovaati-

oita kaivataan aina, jotta yritys erottuisi muiden joukosta.

Usein tiimin onnistuessa tehtavassaan tai tuottaen kaivattua ratkaisua ongelmaan, kiitokset
menevat niin sanotusti tiimin johtajalle tai sita valvovalle taholle, kun taas tiimin epaonnistu-
essa syytokset kohdistuvat usein yhteen tai useampaan tiimin jaseneen (Hackman, 2002,
38). Tasta tavasta on erittain tarkeaa irrottautua, silla niin onnistumiset kuin epaonnistumiset
on jaettava tiimin kesken, jotta se kohottaa motivaatiota jatkamaan tai tekemaan paremmin.
Esimiehen taytyy olla tietoinen siita, kuinka tiimi etenee tehtavassaan, joten esimiehen on
osattava ottaa mahdollinen epaonnistuminen myos omalle kontolleen, silla talloin esimies ei
valttamatta ole osannut ohjata tiimia oikeaan suuntaan tai ollut riittdvan paljon tekemisissa

tehtavan aikana.



21

4 ASIAKASNAKOKULMAN HUOMIOINTI ESIMIESTYOSSA

Vaikka esimiehella tai tiiminvetajalla ei ole varsinaista taloudellista vastuuta, hanen teh-
tavanaan on silti keskittya tuotteiden myytavyyteen, vaikuttamiseen ja markkinointiin
(Peeling 2003, 10). Esimiehen taytyy huolehtia omasta henkilostosta, mutta myos ottaa
huomioon asiakkaat ja se, etta kaikki tyontekijoiden valinnat vaikuttavat asiakkaisiin ja
heidan asiakaskokemukseensa. Taman vuoksi on tarkeaa tiedottaa omalle henkilostolle,
millaista kuvaa halutaan valittda organisaatiosta ja myos tapa, jolla se toteutetaan. Voi
olla, etta tarvitaan koulutuksia tai muita tiedotustilaisuuksia, jossa asiat kdydaan mahdol-
lisimman tehokkaasti lapi. Tama toimenpide on hyva tehda niin talon kirjoilla olevien kuin
vuokratyolaisten kanssa, silla asian tarkeytta ei voi liikaa korostaa ja silla on suuri vaikutus

tyontekijan toimintaan ja sita kautta asiakaskokemukseen.

Tiedon ja toimintatapojen lisaksi my0Os tyontekijoiden vaatetuksella seka ulkoisella olemuk-
sella on merkitysta. Tama luo kuvaa organisaatiosta ja se, etta tyoskentelevilla ihmisilla on
esimerkiksi samanlaiset tyovaatteet, kertoo yhteenkuuluvuudesta ja luo ammattimaisen ku-
van organisaatiosta. Ulkoisella olemuksella tarkoitetaan ihmisen ulkonakda eli esimerkiksi
se, etta hiukset ja meikki on hallitusti laitettua ja eleet seka ilmeet ovat ystavallisia, luovat
asiakkaalle jo itsessaan hyvan ja asiakasystavallisen tunteen. Tyontekijoita ei saa syrjia esi-

merkiksi sen vuoksi, etta ei kayta meikkia.

Mihin palvelu vaikuttaa? Niin hyvan seka huonon palvelun vaikutukset kantavat kauas. Mo-
lemmissa tapauksissa asiakas arvioi lapi vierailunsa, onko kyseiseen paikkaan miellyttavaa
palata takaisin tai mainostaa saamaansa palvelua tai kokemusta eteenpain. Parhaassa ta-
pauksessa asiakas on erittain tyytyvainen tyontekijoiden panokseen ja palveluun ja nain ol-
len mieluusti vierailee uudelleen kyseisen organisaation tapahtumissa ja tilaisuuksissa. Han
my0s jakaa positiivisia kokemuksiaan muille ja voi jopa kehottaa muita ilomielin kokeilemaan
saman organisaation palveluita. Tama nostaa tietoisuutta yrityksesta ja voi tuoda paljon uu-

sia asiakkaita tai kumppaneita.
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Toisena aaripaana on saatu huono palvelu tai asiakaskokemus. Tama voi johtua monesta
asiasta, kuten siita, ettei tyontekijaa ole perehdytetty kunnolla tai kerrottu talon toimintata-
voista seka tavoitteista, jolloin han ei ole osannut vastata asiakkaan tarpeisiin parhaalla
mahdollisella tavalla. Yksi syy voi myos olla tyontekijan oma henkilokohtainen syy, jonka ei
tulisi vaikuttaa tyohon, mutta usein naitakin tapahtumia sattuu. Taman vuoksi esimiehen on
tarkeaa tarkastella tyontekijoiden olemusta ja tarvittaessa muistuttaa miten tarkeaa asian-
mukainen kaytos tyopaikalla on. Huono asiakaskokemus voi vaikuttaa merkittavasti organi-
saation toimintaan, varsinkin jos kyseessa on uusi, pienehko tai hieman tuntematon yritys.
Talloin se tuo yrityksen markkinointiin haasteensa, silla vaikka kuinka mainostaa ja kehottaa
ihmisia kokeilemaan yrityksen palveluja, negatiiviset kokemukset tapaavat levita nopeam-

paa kuin positiiviset ja ndin ollen saa ihmiset varuilleen.
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5 HAASTATTELUN TOTEUTTAMINEN JA TULOKSET

Tassa opinnaytetydssa kokosin tietoa esimiestydon tapahtumasuunnittelusta kirjallisuu-
den, esimiesten haastattelun seka tyontekijoille luotavan kyselyn avulla ja sain sielta tar-
vittavat teoriat ja tiedot vertailtavaksi toimeksiantajayrityksen nykyisen toiminnan kehitta-
miseksi. Opinnaytetyontekija osallistui myos itse havainnoijana keraamaan tietoa organi-
saation toiminnasta, silla on tydskennellyt kyseisessa organisaatiossa vuodesta 2016 lah-
tien. Teorian pohjalta tiedot toivat ideoita toiminnan havainnointiin ja sita kautta haastat-

telukysymysten luomiseen seka kehitysehdotuksiin.

5.1 Haastattelun toteuttaminen

Tutkimusmenetelmana kaytettiin kvalitatiivista eli maarallista tutkimusta. Heikkilan (2014,
15) kuvaus kvalitatiivisesta tutkimuksesta on se, etta aineiston keruu koostuu tutkimus- /
haastattelulomakkeesta, jossa on valmiit vastausvaihtoehdot ja jossa pyritadn ymmarta-
maan yrityksen paatosten ja kayttaytymisen syita. Esimiesten haastattelu suoritettiin tee-

mahaastatteluna, eli keskustelunomaisena haastatteluna.

Haastattelun kysymykset luotiin teorian pohjalta esiin nousseiden tarkeiden paakohtien
pohjalta. Kysymysten avulla pyrittin saamaan esille esimiesten tyokokemusta ja -pa-
nosta, koulutusta seka tietoisuutta siita, toimivatko he organisaation tavoitteiden pohjalta.
Haastattelussa haluttiin myos saada selville, milla tasolla esimiehet itse kokevat pereh-
dytyksen ja tiedonkulun olevan seka olisiko heidan mielestaan tarvetta kehittda toimin-

taansa.

5.2 Kyselyn toteuttaminen

Heikkila (2014, 46—-47) sanoo hyvan tutkimuksen onnistumisen edellytykseksi oikean koh-
deryhman ja oikeiden kysymysten tarkeyden. Kysely ei saa olla lilan pitka ja sen tulee olla

jasennelty selkeasti alusta loppuun saakka.
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Kyselyssa kaytettiin kyselylomaketta, joka oli standardoitu, eli kaikilta vastaajilta kysyttiin
samat kysymykset samassa jarjestyksessa. Suurin osa kysymyksista oli monivalintakysy-
myksia ja osa oli avoimen vastauksen kysymyksia. Kyselylomakkeessa oli yhteensa 19 ky-
symysta ja kyselyyn vastasivat tyontekijat omalla ajallaan jaetun linkin kautta. Kysely Iahe-
tettiin 15 tyontekijalle, joista 14 vastasi kyselyyn.

Esimiesten haastattelussa ilmeni, etta opas voisi olla tarpeellinen tyontekijoille, josta ajatus
tyontekijoille tehdysta kyselysta lahti. Kysymyksilla haluttiin selvittaa, mita kehitysta OmaSp
Stadionin tyontekijat kaipaavat organisaation ja esimiesten toimintaan. Kysely luotiin opin-
naytetyon teorian, esimieshaastattelun seka opinnaytetyon tekijan omien havaintojen poh-

jalta.

5.3 Tulokset

Sisaltaa liikke-ja ammattisalaisuuksia.

5.3.1 Esimiesten haastattelu

Sisaltaa liike-ja ammattisalaisuuksia.

5.3.2 Kysely tyontekijoille

Sisaltaa liikke-ja ammattisalaisuuksia.



25

6 JOHTOPAATOKSET JA KEHITYSEHDOTUS

Opinnaytetyon toimeksiantajan valinta ja aihe syntyi opinnaytetyontekijan oman opiskelu-
suuntauman innoittamana seka toimeksiantajan kanssa keskustellessa. Opinnaytetyon
tavoite muuttui hieman matkalla, kun opinnaytetyontekija havaitsi voivansa saada enem-
man hyotya toimeksiantajalle tdman muutoksen kautta. Opinnaytetyon teon yhteydessa
toteutettu haastattelu esimiehille seka kysely tyontekijoille toi esiin useita asioita, jotka

teorian pohjalta osoittautuivat erittain tarkeaksi toimivan tyoyhteison toiminnan kannalta.

Oppaan avulla esimies voi kehittaa ja tehostaa omaa tyoskentelyaan johtajana ja nain
ollen saavuttaa parempia tuloksia, jotka nakyvat organisaation paivittaisessa toiminnassa
seka asiakaspalvelun laadussa. Oppaan avulla on myos tarkoitus saada tyoyhteis6a ym-
martamaan miten tiedonkulun sujuminen, ja roolien jakaminen edesauttavat saavutta-

maan tavoitteet.

6.1 Kehitysehdotus

Opinnaytetyon tuloksien ja opinnaytetyontekijan havaintojen perusteella olisi hyodyllista
luoda tyontekijoille oppaat jokaiselle tyopisteelle. Opas voisi olla kansio, joka sisaltaisi ylei-
set ohjeet koskien OmaSp Stadionia, esimerkiksi pohjakartta, tietoa missa tarvittavia asioita
sailytetaan, kassan kayttoohjeet seka esimiehen / vastuuhenkilon yhteystiedot. Kansion toi-
sella valilehdella voisi olla yleiset kaytannot jokaisesta tapahtumasta. Eli voisi olla omia
yleisohjeita koskien pelipaivaa, iltatilaisuuksia ja pikkujouluja. Nama tapahtumat varsinkin
pikkujoulut ovat usein raataloityja jokaiselle asiakkaalle, jonka vuoksi paallimmaisella vali-
lehdella voisikin olla aina tapahtumakohtainen tiedote paivan kulusta ja huomioitavia erikois-

aikatauluja- asioita.

Jotta oppaasta olisi hyotya, jokaiselle tyopisteelle tulisi luoda opas, kuinka juuri silla tyopis-
teella toimitaan ja jokaiselle tyontekijalle tulisi antaa aikaa kayda se kunnolla lapi ja vastata
heille heranneisiin kysymyksiin. Taman jalkeen, kun yleiset asiat on tiedotettu ja tarvittaessa
niihin pystyy palata, kun kansio olisi tyopisteella, olisi hyva korostaa kansion paallimmaista
valilehtea, jonne tulisi aina tapahtumakohtaisia erikoishuomioita, johon aina tdihin tullessa
tulisi kiinnittdd huomiota. Tama opas auttaisi myos esiin nhousseen perehdytyksen puuttee-

seen ja toisi helpotusta myos esimiesten Kiireisiin tapahtumapaiviin, kun vastauksen
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kysymykseen voisi [0ytaa toimipistekohtaisesta oppaasta eika valttamatta tarvitse tavoittaa
esimiesta asian selvittamiseksi. On ymmarrettavaa, ettei kireessa muista ohjeistaa kaikkea,

joten opas olisi hyddyllinen molemmin puolin ja olisikin oiva tapa perusperehdytyspohjaksi.

Jotta esimiehet saisivat tietoonsa kehityskohteita omassa ja tyoyhteison toiminnassa,
olisi tarkeaa jarjestaa aikaa palautteen keraamiseen ja antamiseen. Tapahtumissa on
usein kiire, eivatka kaikki tyontekijat lopeta t6itd samaan aikaan, joten on ymmarrettavasti
hankala jarjestaa yhteista aikaa talle. Kuitenkin nykyajan teknologian hyddyntaminen
voisi olla avain tahan. Esimiehet voisivat luoda anonyymeja palautekyselyja liittyen
OmaSp Stadionin toimintaan tai pyytaa esimerkiksi tapahtuman jalkeen tyontekijoita toi-
mittamaan Whatsappiin kehitysehdotuksia. Myos ihan asioiden kirjoittaminen lapulle ja
lapun jattaminen palauteboxiin voisi toimia vaylana saada tietoa asioiden toiminnasta
suoraan esimiehille, silla nyt kyselyn mukaan palautetta jaetaan vain tyontekijoiden kes-
ken, eika ole aikaa voidakseen jakaa ajatuksia esimiehen kanssa. Palautteen antamisen
merkitys on tarkeaa koko tyoyhteisolle, silla tata kautta parannukset saavat alkunsa ja
tyonteko tehostuu.

Yhtena ideana opinnaytetyontekija heittaa ilmaan sahkoisen perehdytysoppaan. Tassa
oppaassa voisi olla koottuna kaikkien pisteiden yleisia ohjeita tai vaihtoehtoisesti jokai-
selle toimipisteelle oma sahkdinen opas. Naita voisi jakaa esimerkiksi tyontekijoiden kes-
ken olemassa olevassa tyontekijoiden Facebook-ryhmassa ja/tai WhatsAppissa PDF-tie-
dostona. Talloin perusohjeet olisivat helposti I0ydettavissa ja tapahtumakohtaiset erikois-

ohjeet voisi aina tulostaa tyopisteille ennen tapahtumaa.

Ideoidun oppaan tarkoitus on olla niin tyontekijalle kuin esimiehelle opas, joka on helposti
luettavissa seka ymmarrettavissa. Oppaassa olisi valmiina perusohjeet OmaSp Stadionin
tiloista, kaytanndista, sdannoista. Lisaksi siella olisi esimerkiksi peli- ja pikkujoulutapah-
tumia varten perusohjeet, kuinka yleisesti toimitaan ja mita tulisi ottaa huomioon. Tar-
keimpana kohtana oppaassa olisi aina jokaiseen tapahtumaan tehty “erikoista” valilehti,
jossa olisi lueteltuna paivan aikana olevat erityishuomiota vaativat asiat, kuten drinkkiliput
tai poikkeava aikataulu. Tama valmistelu esimiesten puolesta toisi varmuutta tyonteki-
joille, kun tyontekijat olisivat tietoisia, mita tapahtuu. Tama myods vahentaisi esimiesten

riskia unohtaa valittaa tietoa eteenpain.



7 POHDINTA

Opinnaytetyon keskeisimmat valinnat olivat esimiestyon heijastuminen tyontekijoihin ja
asiakkaisiin. Opinnaytetyon teossa opinnaytetyontekija paatti kayttda haastattelua esi-
miehille, silla se toisi esiin laajemmin mielipiteita ja asioita kohdeorganisaatiossa. Kysely
tyontekijoille luotiin anonyymisti helpottaakseen vastaamista ja osoittamaan prosentuaa-

lista osuutta siita, kuinka mielipiteet jakautuvat.

Opinnaytetyon tekeminen sujui hyvin. Aluksi toimeksiantajan kanssa pohdittiin yhdessa
opinnaytetyon aihe, josta olisi heille mahdollisimman paljon hyotya organisaation toimin-
nan kehittdmisessa. Tassa pohjalla toimi opinnaytetyontekijan oma kiinnostus esimies-
tyohon ja siihen, etta itse tyoskennelleensa kyseisessa organisaatiossa vuodesta 2016
lahtien han koki, ettéa kyseisessa asiassa voisi olla mahdollisuus kehittaa tehokkuutta ja
nain ollen parantaa asiakastyytyvaisyytta seka lisata tyontekijoiden motivaatiota. Opin-
naytetyon teon vaiheessa tavoite muuttui hieman, silla alun perin suunnitteilla oli opas
esimiehille, mutta opinnaytetydon edetessa ja saatujen haastattelujen ja kyselyn perus-
teella opinnaytetyontekija pohti, ettd opas olisi hyodyllisempi tyontekijoille eika esimie-
hille. Haastattelut ja kysely sujuivat hyvin ja antoivat monia uusia nakokulmia ja kehitys-
ehdotuksia organisaation toiminnalle. Naiden perusteella opinnaytetyon tekija toi esille

kehitysehdotuksen tyontekijoille luotavan oppaan hyddyista.

Asetetut tavoitteet saavutettiin pitkalti suoritettujen haastattelun ja kyselyn avulla. Naista
ilmeni, millaiselle oppaalle OmaSp Stadionille sopisi parhaiten. tulosten saavuttamiseen
vaikuttavat tekijat. Saavutettujen tulosten kautta luotu kehitysehdotus OmaSp Stadionille
olisi hyva ja hyodyllinen keino kehittaa toimintaa ja saavuttaa parempia tuloksia asiakas-
tyytyvaisyydessa seka tyontekijoiden motivoinnissa. Oppaan luominen tyopisteittain voi-
taisiin luoda melkein samalla pohjalla, silla yleiset tiedot koskevat kaikkia tyopisteita, riip-
pumatta siitd, missa pain ne sijaitsivat, joten oppaan perusosion toteuttaminen on help-
poa. Vain tyopistekohtaiset ohjeistukset vaihtuvat seka tapahtumakohtaiset erikoisinfot.
Oppaan voisi luoda sahkoisesti tai perinteisesti kansioon. Opinnaytetyontekija voisi mie-

lellaan osallistua taman tekoon, mikali koetaan, etta apua ja ideoita sen tekoon kaivataan.
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LITTEET

Liite 1. Esimieshaastattelun runko

N o o ko

11.

12,
13.

14,
15.

Oliko sinulla ennen nykyista tyotasi kokemusta esimiestydsta? (tyon kautta, kou-
lutuksia, seminaareja) jos on, kuinka paljon (vuosia)?

Kuinka paadyit nykyiseen asemaan? (suoraan vai pitkan ajan jalkeen, mita osaa-
mista vaadittiin)

Toimitko organisaation tavoitteiden pohjalta tyossasi?

Onko sinulle selkeda organisaation tavoitteet, mihin niilld pyritaan ja milla tavalla?
Oletko esimiehenaltiiminvetajana huolellinen/tdsmallinen? Perustelut tille.

Saatko palautetta esimiestyoskentelystasi usein ja kuinka se vaikuttaa tekemiseesi?
Huomioitko tyontekijoiden vaikutuksen asiakaskokemukseen ja sitd kautta yrityksen
maineeseen perehdytysvaiheessa seka jokaisessa itse tapahtumassa?

Koetko, ettd organisaatiolle olisi hyva luoda helposti luettavissa oleva opas, jossa on
koottu yhteen mitéd esimiehen/tiiminvetdjén tulisi ottaa huomioon tapahtuman tyonteki-
joiden suhteen varmistaakseen mahdollisimman onnistunut asiakaskokemus?

Milla tasolla tiedonkulku organisaatiossa on? Perustelut.

Hoidatko ennemmin yhden asian kerrallaan vai monta pienempaa asiaa samanaikai-
sesti?

Pidatko asioiden delegoimisesta muille, jotka kenties osaavat kyseisen homman pa-
remmin vai pyritko selvittdamaan kaiken itse? Miksi?

Mika/mitka asiat mielestéasi vaikuttavat onnistuneeseen tiimitydskentelyyn?

Oletko talla hetkella tyytyvainen organisaation roolien jakoon; onko se toiminut tehok-
kaasti/selkedsti annettujen tavoitteiden saavuttamiseksi?

Mitka asiat (itsessa ja/tai organisaatiossa) voivat heikentaa tyosi tulosta?

Mitka kaikki asiat mielestdsi luovat onnistuneen tapahtuman/tilaisuuden?



