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Uralla kehittyminen on oleellinen aihe miltei jokaiselle tydssa kayvalle, niin oppimisen nakokul-
masta kuin myos taloudellisesta ndkdkulmasta. Pankkialalla etenemiseen vaikuttaa moni asia
kuten motivaatio, osaaminen, oma tekeminen ja erityisesti esihenkilon tuki. Opinnaytetyon tar-
koituksena on tutkia esihenkildn vaikutusta alaisen urakehitykseen pankkialalla. Tutkimuksessa
tarkastellaan alaisten nakdokulmia seka kokemuksia.

Tutkimus on suoritettu laadullisin tutkimusmenetelmin eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Opinnay-
tetydssa hyddynnetdan teoriaa seka kirjallisuutta esihenkildn roolista. Tutkimukseen kaytetaan
myds kyselya esihenkilon tydn luonteesta ja merkityksesta seka naihin vaikuttavista tekijoista.
Tutkimuksessa tutustutaan etenkin esihenkilon ja alaisen suhteeseen seka sen vaikutukseen
alaisen motivaatioon. Motivoiminen, valmentaminen, kehittdminen ja tuki ovat kasittelyssa ja tu-
tustumisen kohteina tassa opinnaytetydssa. Opinnaytetydn tarkoituksena on tukea esihenkilon
toimintaa seka antaa nakemysta esihenkilotydsta ja urakehityksesta naita kasittelevan kirjalli-
suuden pohjalta. Tutkimuksen tulokset voivat toimia tukena pankkialan ammattilaisille ja organi-
saatioille. Tutkimuksen pyrkimyksena on vahvistaa tietoa esihenkilén tuen tarjoamisen ja vas-
taanoton eduista ja haasteista.

Tulosten avulla voidaan tarjota uutta ndkemysta esihenkilén tuen merkityksesta pankkialalla sa-
malla tarjoten kaytannon suosituksia tavoista, joilla sitd saadaan vahvistetuksi. Opinnaytetydn
tavoitteena on selventaa esihenkilon roolia alaisen urakehityksessa seka edistaa kestavampaa
pankkialan kehittymista.

Asiasanat
Esihenkild, alainen, tuki, ura, ammatillinen kehitys, pankkiala.
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1 Johdanto

Pankkiala tunnetaan kilpailukykyisesta seka nopeatempoisesta ymparistostaan, jossa urakehitysta
ja etenemismahdollisuuksia arvostetaan. Tallaisessa ymparistdssa esihenkildén tuella alaistaan
kohden voi olla merkittavia vaikutuksia niin alaisen menestykseen kuin myds uralla etenemiseen.
Taman tutkimuksen avulla on tarkoitus selvittaa ja tarkastella esihenkilon roolin merkitysta alaisen
urakehityksessa pankkialalla. Erityisesti tyoni tutkii esihenkildén tuen vaikutusta alaisen oppimiseen,
tyotyytyvaisyyteen ja urapolkuun. Eteneminen uralla on varmasti monille keskeinen asia tyémaail-
massa. Tahan vaikuttaa oman tekemisen ja osaaminen lisdksi myés esihenkilon rooli seka alaisen
suhde esihenkilédn. Olen itse nuori pankkialalla tydskenteleva, joten kyseinen aihe on osa joka-
paivaista tydelamaani. Nakemykseni on, etta esihenkildlla voi olla suuriakin vaikutuksia omaan ke-
hittymiseen, osaamiseen, motivaatioon seka etenemiseen. Kaikilla ei kuitenkaan ole samanlainen
nakemys tai tarve esihenkilon tuelle, jonka takia tutkimus perehtyykin erilaisiin kokemuksiin ja na-

kemyksiin.

Pankkiala on kokenut viime vuosina merkittavia muutoksia saantelyuudistusten, teknologian kehi-
tyksen seka asiakkaiden kehittyneiden ja muuttuneiden odotusten vaikutuksen takia. Muutokset
ovat johtaneet entista erilaisempaan ja dynaamisempaan tydymparistdéon, joka vaatii jatkuvaa oppi-
mista seka sopeutumista pankkialan ammattilaisilta. Tassa yhteydessa alaisen urakehityksen kan-
nalta keskeisessa roolissa on esihenkild, joka voi tarjota omalla tuellaan ohjausta, rakentavaa pa-
lautetta sekd kasvumahdollisuuksia. Opinnaytetydn taustana on myds oma kiinnostukseni motivaa-
tion psykologisiin aspekteihin eteenpain vievana voimana ja tahtotilana. Nuoresta idstani huoli-
matta olen ollut tydelamassa nyt noin viisi vuotta ja viiden vuoden aikana kokenut erilaisten tekijoi-
den vaikuttavan motivaatiooni ja nain kehitykseeni alaisena, etenkin esihenkilon roolin tarkeys on
tullut selvaksi. Viimeiset kaksi vuotta olen viettdnyt pankkialalla, jossa erilaiset saantelyt seka voi-
makkaat muutokset alalla ovat olleet erilainen kokemus, jonka vuoksi olen spesifioinut aiheeni eri-

tyisesti pankkialaan.

Aihe on myos tarkea osa tyohyvinvoinnin kehittamista ja koen, ettd moni muu nuori ja muu tyodela-
massa oleva on asiaa pohtinut. Motivaatio vaikuttaa suoraan tyotuloksiin ja nain tyoelamaan. Ete-
neminen tyopaikalla ja tyoviihtyvyys ovat suoraan kytkoksissa toisiinsa seka tyoelamassa menes-
tykseen. Opinnaytetydn aihe on rajattu esihenkilon tuen vaikutukseen, silla se on ollut suuri tekija
omassa motivaatiossani ja koen, etta hyva esihenkilo onnistuu auttamaan alaista I0ytamaan par-

haimmat vahvuutensa.



1.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimusongelma

Tutkimusongelmana on: Missa maarin esihenkildn tuki vaikuttaa alaisen urakehitykseen pank-
kialalla? Tavoitteena on tutkimuksen avulla tunnistaa erilaiset tekijat, jotka edistavat seka edesaut-
tavat esihenkildn tukea ja tapoja, joilla saadaan alaisen tuloksista ja kehityksesta tehokkainta.
Opinnaytetyolla pyritaan siis ymmartamaan paremmin esihenkilon roolia alaisen oppimisen ja ura-
kehityksen tukemisessa pankkialalla. Taulukossa 1 on esitetty peittomatriisi, jonka alaongelmien

avulla tuetaan opinnaytetydn paaongelmaa.

Taulukko 1. Peittomatriisi kuvastamaan alaongelmia.

Alaongelmat Tietoperusta | Tutkimus | Lomakkeen
(luku) (luku) kysymykset
1. Milla tavoin esihenkild voi tukea ja ohjata
. o . 21 41-4.5 3-7
alaisensa urakehitysta pankkialalla?
2. Mika on esihenkildn rooli ongelmatilanteiden
, . 2.2 4.6 8-12
ratkomisessa tydpaikalla?
3. Miten esihenkil6 voi vaikuttaa uralla etenemi-
3.1-3.2 4.7 13-14
seen?
4. Miten esihenkild voi vaikuttaa alaisten sitout-
, 3.3 4.8 15
tamisessa?
5. Miten esihenkildn tulisi toimia tukeakseen
, 3.4-3.6 4.9 16-17
alaistaan?

Opinnaytetydssa on alaisen nakdkulmaa eri pankeista ja nain ollen tutkimuksessa saadaan tutkit-
tua mahdollisimman perustellusti tutkimusongelma. Tutkimuksen tavoitteena on tutkia myos tuke-
misen eri muotoja, joita ovat esimerkiksi palautekyselyt, kannustaminen, palautteenanto seka pal-
kitseminen. Nain saadaan myos tutkimukseen syvyytta esihenkildn tuen osalta. Motivaation puute
vaikuttaa niin alaisen omaan tekemiseen kuin myds kokonaisen tiimin/yksikon tekemiseen. Nyky-
paivan odotukset esihenkildlle tydelamassa ovat laajentuneet ja kasvaneet, joten oman tekemisen

merkityksen ymmartaminen on suuri helpotus esihenkildon tydarkeen.



Tutkimustydn avulla pyritddn saamaan parempi ymmarrys olemassa olevan kirjallisuuden tueksi
urakehityksesta, johtajuudesta ja mentoroinnista pankkialalla. Tarkemmin keskittyessdan esihenki-
I6n tuen merkitykseen alaisen urakehityksessa, tukee tutkimusty® organisaatioiden ndkemysta ja
halua investoida motivoivien ja tehokkaiden esihenkildiden kehittamiseen, jonka avulla voitaisiin
helpottaa alaisten kehittymista, oppimista sekd ammatillista kasvua pankkialalla. Taman liséksi tar-
koituksena olisi tuoda esille esihenkildon tukeen vaikuttavia tekijoita. Tutkimuksen avulla voidaan
antaa kaytannon ohjausta niin esihenkildille kuin heidan alaisilleen urakehityksen potentiaalin pa-
rantamiseksi. Lopputuloksena on johtopaatds esihenkildn roolista, tuen tarkeydesta seka motivaa-
tion vaikutuksesta alaisen tekemiseen ja nain urakehitykseen. Kyselyn avulla saadaan avattua sel-
keat odotukset ja loppupohdinta, jolla pyritaan saamaan selkea parannettu prosessi motivaation

lisaamiselle.
1.2 Tutkimuksen toteutus ja rakenne

Tassa opinnaytetydssa kaytetaan lahestymistapaa, jonka avulla yhdistetaan kirjallisuuskatsaus
seka kysely, johon osallistuu pankkialan ammattilaisia. Kirjallisuuskatsaus tarjoaa teoreettisen viite-
kehyksen esihenkildn roolin ymmartamiselle alaisen urakehityksessa hyddyntaen oleellisia kasit-
teita, kuten sosiaalinen tuki, mentorointi, valmennus, palautteenanto ja kehityskeskustelut. Kyselyn
avulla kerataan laajemmalta ryhmalta pankkialan ammattilaisilta tietoja, joilla arvioidaan esihenki-
I6n tuen laajuutta ja tarkeytta heidan tyoelamassaan seka sen vaikutusta heidan oppimiseensa,
urakehitykseensa ja tyotyytyvaisyyteensa. Kyselyn avoimilla kysymyksilla pyritddn saamaan konk-

reettisia kokemuksia ja parannusehdotuksia alan ammattilaisilta.

Opinnaytety0 on siis tutkimuksellista kehittdmistoimintaa, jossa on selkea lahtokohta ja tutkimus-
menetelmat, joilla ongelmaan pyritddn saamaan vastaus. Syyna tutkimukselliselle kehittamistoi-
minnalle on se, ettd opinnaytetyd voi toimia oppaana niin esihenkildlle kuin myos alaiselle urakehi-

tyksen nakokulmasta.
1.3 Aineistonkeruu ja analysoiminen

Aineistonkeruuna toimii kysely, jota varten on laadittu kyselylomake, jossa vastaajat vastaavat vait-
tamiin asteikolla 0-5. Kysely sisaltaa myos erilaisia valintavaihtoehto kysymyksia. Taman lisaksi
kyselyssa on avoimia kysymyksia, joihin voi vastata laajemmin kokemuksista ja odotuksista. Kyse-
lyssa on 17 kysymysta, kysely suoritetaan Google Formsin ja sdhkdpostin avulla anonyymisti. Ky-
selyyn osallistuu vahintaan 90 yksiloa. Nain saadaan luotua yleisia tilastoja ja teemoja vastauk-
sista. Taman lisaksi on avoimet kysymykset, joissa vastaajilla on mahdollisuus kertoa konkreettisia
kokemuksia sitoutumisesta ja toiveita esihenkilona toimivalle, naita vastauksia peilataan viitekehyk-

seen ja kyselyn tuloksiin.



Kyselylomake koostuu suljetuista kysymyksista, joiden avulla saadaan kerattya tietoa seuraavista
aiheista:
- Taustatietoa, kuten esimerkiksi pankkiuran pituus.
- Esihenkilén tuen vaikutus kehityksen, valmentamisen, palautteenannon ja kasvumahdolli-
suuksien osalta.
- Esihenkilon tuen tarkeys etenemisessa pankkialalla.
- Arvioita esihenkilon toiminnasta, kuten riittdvat keskustelut ja tavoitteiden ymmartaminen.

- Esihenkilon tukeen vaikuttavat esteet ja sita edistavat tekijat.

Avoimia kysymyksia on kaksi, nailla pyritddn saamaan pankkialan ammattilaisilta konkreettisia ko-
kemuksia ja toiveita esihenkildlle. Kysymykset liittyvat aikaisempiin kokemuksiin seka tulevaisuu-

den toiveisiin.

Analysoinnin osalta kyselyn tuloksiin kaytetdan statistiikkaa kuten keskiarvoja ja prosenttiosuuksia,
joiden avulla yhteenvedon tekeminen tiedoista seka trendien tunnistaminen on sujuvampaa. Analy-

soinnissa hyédynnetaan myos erilaisia kuvia kuvaamaan vastauksia.

Avoimien vastauksien osalta kaytetdan temaattista analyysia tunnistamaan tuloksissa toistuvia tee-
moja ja trendeja. Osana tata on tuloksien kirjoittaminen ja tulkitseminen suhteessa tutkimuskysy-
myksiin ja tavoitteisiin. Teoreettista viitekehysta kaytetdan esimerkiksi tuen teoriaosuuden tai esi-

henkildn roolin kasitteiden analysointiin ja tulkintaan.

Koska pankkialalla on hyvin voimakas salassapitovelvollisuus, ei mainita kyselyssa nimia, tarkkoja
asemia tai yrityksia. Lopputulokseen on tultu, jotta tutkimus ei olisi vain yhdelle yritykselle tai tie-
tyssa asemassa oleville esihenkildille tai alaisille suunnattu vaan sita voisi kayttaa ja hyédyntaa

laajempi yleiso.
1.4  Avainkasitteet
Johtajuus

Johtajuuteen kuuluu kyky innostaa ja ohjata yksil6ita ja ryhmia kohti yhteisia tavoitteita (Saksi
2016). Pankkialalla tehokas johtaminen on tarkeaa alaisten urakehityksen tukemiseksi. Opinnayte-
tydssa pankkialan osalta tutkitaan tehokkaiden johtajien ominaisuuksia ja kdytannon tapoja seka

sita, kuinka he edesauttavat alaistensa etenemista uralla.
Urakehitys

Talla kasitteella viitataan erilaisiin kokemuksiin, mahdollisuuksiin ja strategioihin, joita yksilét hyo-

dyntavat edetakseen urallaan (Uralla.fi 2020). Pankkialan ndkdkulmasta opinnaytetydssa



tarkastellaan olemassa olevia erilaisia urapolkuja ja sita, miten alaiset voivat edeta urallaan esihen-

kilon avulla.
Alaisten sitouttaminen

Sitoutumisella viitataan siihen, kuinka tyontekijat tuntevat olevansa osa tyoyhteis6dan seka kuinka
he ovat yhteydessa kollegoihinsa ja organisaatioon. Sitoutuneet tyontekijat ovat todennakdisemmin
motivoituneita etenemaan urallaan (Matikka 2023). Nain ollen opinnaytetydssa selvitetaan tekijoita,
jotka vaikuttavat tyontekijoiden sitoutuneisuuteen pankkialalla ja kuinka esihenkild voi edistaa ura-

kehitysta tukevaa sitoutumiskulttuuria.
Valmentaminen

Valmentamiseen kuuluu yleensa kokeneempi henkild, joka antaa ohjausta ja tukea vAhemman ko-
keneelle tekijalle (Olsson 2023). Pankkialalla esihenkil6lla voi olla tarkea valmentava rooli alaisten
urakehityksen tukemisessa. Opinnaytetydssa tutkitaan valmentamisen etuja pankkialalla ja kuinka

esihenkild voi paremmin toimia valmentajana.
Suoritusten hallinta

Suoritusten hallintaan kuuluu prosesseja ja jarjestelmia, joita hyddynnetdan tyontekijdiden suoritus-
ten mittaamiseen ja parantamiseen (Greenhaus, Callanan & Godshalk 2010). Pankkialalla suori-
tuspohjainen johtaminen on tarkeda vahvuuksien ja heikkouksien tunnistamisessa ja alaisille pa-
lautteenannossa. Opinnaytetydssa tarkastellaan erilaisia lahestymistapoja tulosjohtamiseen pank-

kialalla ja kuinka ne vaikuttavat urakehitykseen.
Osaamisen kehityssuunnittelu

Kehityssuunnitelulla tarkoitetaan erilaisia strategioita ja prosesseja, joita voidaan hyddyntaa, kun
seurataan tyontekijoiden tamanhetkistd osaamista ja kehittdmistarpeita tulevia tehtavia varten
(Mannermaa 2022). Pankkialalla tehokas osaamisen seuranta on tarkea tekija, jonka avulla var-
mistetaan, ettd tarjonnassa on laaja opetusmateriaali ja tuki alaisten urakehityksessa. Opinnayte-
tydn osalta tarkastellaan erilaisia Iahestymistapoja osaamisen seurantaan pankkialalla ja miten ne

vaikuttavat urakehitykseen.



2 Johtaminen ja esihenkilotyo

Urakehitys on monimutkainen ja monivaiheinen prosessi, johon vaikuttavat monet muuttuvat seka
yksil6lliset tekijat. Urakehityksen ytimessa on ammatillisten tavoitteiden saavuttaminen ajan mit-
taan, kun yksilét etenevat tydelamansa eri vaiheisiin. Urakehitysta voidaan ajatella elinikaisena op-

pimisen, kasvun ja muuttuviin olosuhteisiin sopeutumisen prosessina. (Feldman & Ng 2018.)

Yksilot ovat aktiivisesti vaikuttamassa omaan urakehitykseensa, kun he etsivat kokemuksia ja
mahdollisuuksia, jotka auttavat heitd saavuttamaan tavoitteensa. Samanaikaisesti yksilén urakehi-
tystd muokkaavat kuitenkin myés monet kontekstuaaliset tekijat, kuten toimialan trendit, esihenkild,

organisaatiokulttuuri ja yhteiskunnalliset normit. (Feldman ym. 2018, 265-270.)

Esimerkiksi pankkialaa miettien urakehitykseen voivat vaikuttaa sellaiset tekijat kuin mentoroinnin
ja johtamisen kehittdmisohjausten saatavuus, alan Kilpailutilanne seka muuttuvat saannokset ja ku-

luttajien mieltymykset.

Huolimatta monista urakehitykseen vaikuttavista tekijoista, Feldman ja Ng (2018) vaittavat, etta on
olemassa useita keskeisia periaatteita, jotka ohjaavat yksilditd heidan navigoidessaan urallaan.
Naita periaatteita ja tapoja ovat esimerkiksi itsetunnon merkitys, jatkuva oppimisen ja kehittymisen
tarve seka vahvojen suhteiden ja verkostojen rakentaminen ja sen tuoma lisdarvo. Pankkialalla ku-
ten muillakin aloilla esihenkildlla on keskeinen rooli alaisten urakehityksen tukemisessa antamalla

palautetta ja valmennusta, helpottamalla kehitysmahdollisuuksia ja ajamalla uralla etenemista.

Kaiken kaikkiaan urakehitysprosessi on monimutkainen ja moniosainen. Se vaatii yksil6iltd enna-
koivaa, mukautuvaa ja muuttuvaa toimintatapaa, jotta niin esihenkil kuin alainen pysyisivat mu-
kana muuttuvissa olosuhteissa. Ymmartamalla urakehityksen keskeiset periaatteet ja sitd muok-
kaavat kontekstuaaliset tekijat pankkialan esihenkild ja alainen voivat ottaa aktiivisen roolin oman
ja toisen urapolun muovaamisessa hyédyntaen toistensa tukea ja organisaatioresursseja taman

tavoitteen saavuttamisessa.
2.1 Esihenkilon tavat auttaa tai hidastaa alaisen etenemista

Esihenkildn ja alaisen suhde voi vaikuttaa suuresti alaisen etenemiseen ja menestykseen. Mento-

rointi on tehokas tapa esihenkildille auttaa alaisiaan edistymisessa.

Mentori on tyypillisesti henkild, jolla on enemman kokemusta, tietoa ja taitoja kuin alaisella. Mentori
voi myos tarjota ohjausta, tukea ja neuvoja yleensa nuoremmalle, vahemman kokeneelle henki-
I6lle. Hyva mentori auttaa alaista etenemaan antamalla palautetta, haastamalla kasvuun, autta-

malla asettamaan realistisia tavoitteita ja laatimalla selkedn toimintasuunnitelman niiden



saavuttamiseksi. Nain ollen mentorointi voi auttaa alaista kehittdmaan taitojaan ja tietojaan, saa-

maan itseluottamusta ja rakentamaan verkostoaan. (Allen & Eby 2016, 416—430.)

Toisaalta huono mentori tai esihenkil®, joka ei kdyta aikaansa alaiseensa voi haitata heidan edisty-
mistaan. Sosiaalinen tuki on hyvin tarkeda urakehityksessa ja esihenkilon tuen puute vaikuttaa
yleisimmin negatiivisesti alaisen urakehitykseen. Yleinen syy sille, etta esihenkild hidastaa alaisen
etenemista on, se kun esihenkild ei ole kiinnostunut alaisen urakehityksesta tai esimerkiksi keskit-
tyy yksinomaan omiin tavoitteisiinsa. My0s tilanteet, joissa esihenkil6lla on negatiivinen asenne ja
mielikuva alaisesta tai han ei esimerkiksi usko alaisen kykyihin, johtavat usein alaisen urakehityk-
sen hiipumiseen. Palautteenannon puute johtaa usein myds epavarmuuden lisddmiseen ja huo-

nompaan kehitykseen tyopaikalla. (Feldman ym. 2018, 288.)

Huono palautteenanto pitdd myoés alaisen tietamattdémana hanen kehityksestaan ja tekemisestaan,
tama estaa talldin alaisen mahdollisen oppimisen virheistdan seka kehittymisen. Palautteenanto ei
kuitenkaan aina ole negatiivista vaan se voi olla myo6s tarkeaa tunnustuksen antamista. Positiivinen
palaute ja hyvan tekemisen tunnustaminen ovat tarkeita tydkaluja tyotyytyvaisyyden seka -moti-
vaation lisddmiseen. Myds mahdollinen mikrohallitseminen voi heikentaa alaisen itseluottamusta ja
vastuun tunnetta. Nain ollen esihenkild, joka ei tue tai on liian kriittinen voi heikentaa alaisen moti-
vaatiota ja luoda ilmapiirin, jossa kiinnostus tyota kohtaan on alhainen. (Greenhaus, ym. 2010,
239-242.)

2.2 Ongelmatilanteet

Ongelmatilanne on mika tahansa tilanne, jossa odotetun lopputuloksen ja todellisen tapahtuman

valilla on konflikti. Nama tilanteet vaihtelevat usein pienista vaarinkasityksista suuriin konflikteihin.
Syita ongelmatilanteille voi olla puutteellinen viestinta, ero arvoissa, tavoitteissa, odotuksissa tai

esimerkiksi ulkoisista tekijoista johtuvat syyt, kuten toimialan tai markkinaolosuhteiden muutokset.
Ongelmatilanteet ovat yleisia kaikilla typaikoilla ja ne ovat usein haastavia niin esihenkildlle kuin
tyontekijalle. Vaikka ongelmatilanteet voivat olla haastavia ne voivat myds tarjota mahdollisuuksia
kasvuun, oppimiseen ja innovaatioon. Tilanteissa, joissa naitd ongelmia ei kuitenkaan kasitella te-

hokkaasti, ne voivat heikentaa motivaatiota, lisata stressia ja heikentaa suorituskykya.

Huolimatta esihenkilon ja alaisen aikomuksista ja suhteesta ongelmia voi silti syntya. Yleinen on-
gelma on se, ettd alainen kokee olevansa aliarvostettu tai vahemman tarkea esihenkildén toiminta-
tapojen takia. Tama helposti johtaa motivaation ja tuottavuuden alenemiseen alaisen tekemisessa.
Muutos ei aina ole heti huomattavissa vaan se saattaa olla pidemman ajan tuotos. Luottamuksen
puute johtaa myos usein ongelmatilanteisiin, jonka takia se onkin asia johon molempien osapuol-

ten tulisi keskittya ongelmatilanteiden valttamiseksi. (Haslam, Reicher & Platow 2011.)



Esihenkildn tulisi olla proaktiivisempi alaisten auttamisessa heidan ongelmiensa tunnistamiseen ja
kasittelemiseen. Tama edellyttdad tukevan tydymparistdn luomista, jossa alaisella on mahdollisim-
man helppoa ja mukavaa nostaa esille ongelmia, jotta niihin voitaisiin yhdessa etsia ratkaisuja.
Hyva esihenkild myds ohjaa ja tukee alaista jo haasteen kohtaamistilanteessa. Tama voi olla esi-
merkiksi oikeiden resurssien tarjoamista, kouluttamista tai valmennusta, jonka avulla autetaan
alaista kehittdmaan taitoja ja tietoja, jotka ovat valttamattémia ongelman voittamiseksi. Tallainen
toiminta vaatii esihenkil6ltd ennakoivaa kaytosta, joka oikein toteutettuna voi jopa ennalta ehkaista
ongelmatilanteita. (Feldman ym. 2018, 276-280.)

Esihenkildlla tulisi myos olla tietynlainen tunnealy, joka on merkittava tekija konfliktien ja vaikeiden
tilanteiden kasittelyssa. Alaisten valiset ristiriidat aiheuttavat ongelmatilanteita, jotka voivat syntya
persoonien, arvojen tai mielipiteiden eroista. Hyvan esihenkildn tulee olla taitava konfliktien ratkai-
semisessa, mika edellyttdd molempien osapuolten aktiivista kuuntelemista, yhteisen savelen tun-
nistamista ja molempia osapuolia miellyttavan ratkaisun Ioytamista. Esihenkilon tulee myos olla
valmis kasittelemaan eettisia ongelmia, kuten syrjintaan tai hairintaan liittyvia tilanteita. Esihenki-
16114 tulisi olla valmiudet ryhtymaan toimiin turvallisen ja huomioonottavan tydympariston varmista-
miseksi. (Sipila 2013, 75-88.)



3 Esihenkilon merkitys urakehityksessa

Tassa osiossa kasitellaan ja perehdytaan tarkemmin esihenkilén roolin merkitykseen urakehityk-
sessa. Tarkoituksena on saada tietoperusta urakehitykseen vaikuttavista asioista ja esihenkilén

teoista, joilla urakehitysta voidaan parantaa.
3.1 Urakehitys

Urakehitys on itsensa l6ytamisen, kasvun ja oppimisen prosessi, joka kattaa yksilon koko elinian.
Se on dynaaminen prosessi, johon liittyy erilaisia yksil6llisia ja kontekstuaalisia tekijoita, kuten hen-
kilokohtaisia ominaisuuksia, organisaatioymparistoa ja yhteiskunnallisia suuntauksia. Urakehityk-
sen tutkimus on ollut aktiivinen tutkimusalue useilla tieteenaloilla mukaan lukien psykologia, johta-
minen ja sosiologia. Tassa osiossa perehdytaan urakehityksen kasitteeseen hyddyntaen eri lah-

teita.

Vuosien varrella on ehdotettu useita urakehityksen teorioita, joista jokainen tarjoaa ainutlaatuista
nakodkulmaa siihen, kuinka yksildt navigoivat urallaan. Yhden varhaisimmista urakehityksen teori-
oista ehdotti Frank Parsons, joka korosti yksilon kiinnostuksenkohteiden, kykyjen ja arvojen sovitta-
mista yhteen ammatillisten mahdollisuuksien kanssa (Feldman ym. 2018, 228). Toinen vaikuttava
urakehityksen teoria on Donald Superin Life-Span, Life-Space Theory, jonka mukaan yksilon ura-
kehitykseen vaikuttavat erilaiset elaman osiot, kuten perhe, koulutus ja tyd (Feldman ym. 2018,
228). Hollandin ammatillisen valinnan teoria on toinen laajalti tunnustettu teoria, jonka mukaan yk-
sil6t valitsevat todenndkdisemmin ammatteja ja menestyvat niissd paremmin, kun ne vastaavat

heidan persoonallisuuden ominaisuuksiaan (Greenhaus ym. 2010, 233).

Nykyajan urakehityksen teoriat ovat laajentaneet naitad aikaisempia malleja integroimalla teorioihin
uusia kasitteita, kuten tydn ja yksityiselaman tasapaino, globalisaatio ja uraidentiteetti. Esimerkiksi
Savickasin uran rakentamisen teoria korostaa tarinankerronnan roolia urakehityksessa, tassa teori-
assa yksilét rakentavat tarinoita urakokemuksistaan merkityksen ja tarkoituksellisuuden luomiseksi
(Haslam ym. 2011, 228). Toinen nykyaikainen teoria on Boundaryless Career Concept, joka tun-
nistaa tydn muuttuvan luonteen ja yksildiden tarpeen hallita uraansa eri organisaatioiden ja maan-

tieteellisten rajojen yli (Feldman ym. 2018, 201).

Urajohtamisella viitataan ennakoiviin toimiin, joita yksilot tekevat hallitakseen uraansa tehokkaasti.
Se siséltaa erilaisia toimintoja, kuten taitojen kehittamista, urasuunnittelua, verkostoitumista ja
tydnhakustrategioita. Tehokas uranhallinta edellyttaa, etta yksilolla on syva ymmarrys omista tai-
doistaan, kiinnostuksen kohteistaan ja arvoistaan seka tyémarkkinoiden trendeista ja mahdolli-
suuksista. (Greenhaus ym. 2010, 168.)
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Organisaatioilla voi my6s olla kriittinen rooli tyontekijoiden urakehityksen tukemisessa tarjoamalla
mahdollisuuksia osaamisen kehittdmiseen, mentorointiin, valmennukseen ja erilaisiin tyonkierto-
ohjelmiin. Organisaatiot, jotka investoivat tydntekijoiden urakehitykseen houkuttelevat todennakai-
semmin korkealaatuisia tyontekijoita ja sitouttavat heita organisaatioonsa (Feldman ym. 2018,
228). Tata tukee myos Allenin ja Ebyn (2016) nakemys siita kuinka tyontekijat, jotka tuntevat ole-
vansa tuettuja urakehityksessaan, ovat todennakoisemmin tyotyytyvaisi ja sitoutuneita organisaa-

tioon.
3.2 Eroavaisuudet yksiloissa

Yksilolliset erot, kuten sukupuoli, rotu ja persoonallisuus voivat vaikuttaa myds urakehitykseen. Eri-
laisten tutkimusten avulla on todettu, ettd naiset ja vahemmistét voivat kohdata esteita uralla ete-

nemisessa tydpaikan syrjinnan ja ennakkoluulojen vuoksi. (Kinnunen & Mauno 2014, 235.)

Persoonallisuuden erilaiset ominaisuudet, kuten avoimuus kokemuksille ja empatian kyky on ha-
vaittu usein luovan positiivista kuvaa, jonka perusteella voitaisiin ennakoida nama ominaisuudet
omaavalle henkildlle uralla menestysta ja tydtyytyvaisyytta. Tasta kuva 1 esimerkkina alempana.
(Greenhaus ym. 2010, 233.)

Johtajuudella on ratkaiseva rooli tydntekijdiden urakehityksen muovaamisessa tarjoamalla oh-
jausta, valmennusta, tukea ja resursseja. Tehokkaat johtajat voivat toimia mentoreina, valmenta-
jina ja roolimalleina seka luoda positiivista organisaatiokulttuuria, joka tukee alaisten urapyrkimyk-
sia. (Savolainen 2015, 44.)

Tyontekijéilla, joilla on mahdollisuus saada avukseen johtajia, jotka tarjoavat tukea, on suuremmat

todennakdisyydet tydtyytyvaisyyteen ja sitoutuneisuuteen (Sipila 2013, 38).

Johtopaatdksena voisi todeta, ettd urakehitys on monimutkainen ja dynaaminen prosessi, johon

liittyy monien eri yksildllisten kontekstuaalisten tekijéiden vuorovaikutus ja yhteensopivuus.
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Kuva 1. Ammatillisen valinnan teoria, Holland Career Clusters Theory (Greenhaus ym. 2010, 33).
3.3 Alaisten sitouttaminen

Esihenkildn rooli alaisten sitouttamisen lisddmisessa organisaatioon on keskeinen etenkin tyonteki-
jéiden sitoutumisen ja pysyvyyden edistamisessa. Sitoutunut tydvoima on todennakéisemmin tuot-
tava, suhtautuu positiivisesti tydhdnsa ja edistda organisaation menestysta. Tassa osiossa tutki-

taan erilaisia tapoja, joilla esihenkild voi lisata alaistensa sitoutumista tyépaikkaan.

Yksi keskeisia tapoja, jolla esihenkild voi lisata alaistensa sitoutumista tydpaikkaan on tarjota heille
mahdollisuuksia urakehitykseen. Tyontekijat, jotka kokevat tydnantajansa investoivan heidan tule-
vaisuuteensa ovat todennakdisemmin sitoutuneita tydhonsa ja ndin myos organisaatioon. Urakehi-
tys voi olla eri muodoissa, kuten koulutusta, mentorointia ja valmennusta. Urakehitysohjelmat, jotka
keskittyvat tyontekijoiden taitojen ja patevyyden parantamiseen voivat lisata tyotyytyvaisyytta ja si-
toutumista. (Greenhaus ym. 2010, 238-240.)

Myés tarkea tekija, joka voi lisata tydntekijdiden sitoutumista on positiivinen ja kannustava tydym-
paristd. Esihenkildn tulisi luoda ymparistd, jossa alainen tuntee olevansa arvostettu, kunnioitettu ja
tuettu. Tukeva ymparistd voidaan saavuttaa kannustamalla avointa viestintaa, antamalla rakenta-
vaa palautetta ja osoittamalla arvostusta tyontekijéiden tydpanoksesta. Kun alaiset kokevat esihen-
kildbnsa valittavan heidan hyvinvoinnistaan ja menestyksestaan, he ovat todennakdisemmin sitoutu-

neita tydhdnsa ja nain myds organisaatioon. (Savolainen 2015, 107-110.)

Tunnustus ja palkitseminen ovat myds olennaisia alaisten sitouttamisen lisdamisessa. Tyontekijat,
jotka tuntevat olevansa arvostettuja tydpanoksistaan ja saavutuksistaan ovat todennakéisemmin

sitoutuneita organisaatioon. Tunnustus ja palkkiot voivat olla erilaisia, kuten bonuksia, ylennyksia
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ja julkisia tunnustuksia tydntekijdiden saavutuksista. Esihenkildn tulisi myds tarjota alaisille mahdol-
lisuuksia ottaa vastaan uusia vastuita ja haasteita, jotka voivat myds edesauttaa alaisten sitoutu-
mista tyopaikalle. (Allen ym. 2016, 416—417.)

Toisena hyvana tapana, jolla esihenkil® voi lisata alaisten sitouttamista on luoda yhteiséllisyyden ja
yhteenkuuluvuuden tunne tydpaikalla. Yhteisollisyyden tunnetta voidaan luoda kannustamalla sosi-
aaliseen vuorovaikutukseen jarjestamalla ryhmatoita ja edistdmalla yhteistd pddmaaraa. Kun alai-

set kokevat olevansa osa tiimia seka, ettd heidan tyonsa edistaa yhteista tavoitetta, ovat he toden-

nakoisemmin sitoutuneita tydhonsa. (Savolainen 2015, 107-110.)

Lopuksi esihenkilon tulisi my6s pyrkia luomaan luottamuksen ja I&pindkyvyyden kulttuuria tyopai-
kalle. Luottamuksen kulttuuria voidaan luoda olemalla avoin ja rehellinen alaisille, esittdmalla sel-
keat odotukset seka olemalla johdonmukainen paatdksenteossa. Kun alaiset kokevat esihenki-
I6nsa luotettavaksi ja l&pindkyvaksi, ovat he todennakdisemmin sitoutuneita. (Allen ym. 2016, 416—
417.)

Yhteenvetona voidaan todeta, etta esihenkilon rooli alaisten omistautumisen lisdamisessa on kriitti-
nen tekija yleisesti sitouttamisen ja sen sailyttdmisen edistamisessa. Esihenkild voi lisata alaisten
sitoutumista tarjoamalla mahdollisuuksia urakehitykseen, luomalla positiivisen ja kannustavan ty6-
ympariston, tunnustamalla ja palkitsemalla tyontekijéiden saavutuksia, luomalla yhteenkuuluvuu-
den ja yhteisdllisyyden tunnetta tydpaikalla seka edistamalla luottamuksen ja lapindkyvyyden kult-
tuuria. Naita eri toimintatapoja toteuttamalla esihenkild voi luoda sitoutuneen ja omistautuneen tyo-

voiman, joka on valttamattomyys organisaation menestymiselle.
3.4 Valmentaminen

Valmennus on olennainen osa tehokasta johtamista, jossa esihenkild ohjaa alaistaan auttaakseen
heitad kehittdmaan taitojaan, tietojaan ja kykyjaan. Valmennuksesta kaytetdan usein sanaa
coaching, jonka avulla alaiset voivat toteuttaa potentiaalinsa ja parantaa suorituskykyaan, mista
puolestaan hyodtyy koko organisaatio. Tassa osiossa tutkitaan, kuinka esihenkil voi valmentaa

alaistaan kayttamalla erilaisia valmennusstrategioita, kasitteita ja kehittamisen malleja.

Ensimmainen askel alaisen valmentamisessa on luoda heidan kanssaan luottamuksellinen ja tu-
keva suhde. Esihenkil6 voi edesauttaa suhteen luontia kommunikoimalla rehellisesti ja avoimesti,
kuuntelemalla aktiivisesti seka osoittamalla empatiaa ja ymmarrysta. Taman avulla luodaan tuvalli-
nen tila, jossa alainen tuntee olonsa mukavaksi jakaa tavoitteensa, toiveensa ja haasteensa. Esi-
henkilon tulisi olla tietoinen alaisen vahvuuksista ja heikkouksista seka mahdollisista mieltymyk-

sista raataldidakseen valmennustapaa vastaavanlaiseksi. Rakentamalla vahvan suhteen alaisen
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kanssa on esihenkildlla mahdollisuus luoda perusta luottamukselle ja kunnioitukselle, joka on te-

hokkaan valmennuksen edellytys. (Allen ym. 2016, 25.)

Alaisen valmentamisessa tulisi asettaa selkeét ja tdsmalliset tavoitteet, jotka ovat linjassa alaisen
henkilokohtaisten ja ammatillisten tavoitteiden kanssa. Esihenkilon tulisi yndessa alaisensa kanssa
maaritella tavoitteet, jotka mahdollistavat odotusten selventymisen ja aikataulun luomisen niiden
saavuttamiseen. Nain saadaan selkea suunta alaiselle ja varmistetaan, etta alaisen pyrkimykset
ovat linjassa organisaation tavoitteiden kanssa. Palautteenanto on olennainen osa valmennusta ja
esihenkildn tulisi antaa sdanndllisesti palautetta alaiselle valmennuksen aikana. (Feldman ym.
2018, 288-290.)

Alaisen valmentamisessa on tarkeaa tarjota alaiselle tarvittavat resurssit ja mahdollisuudet kehittda
taitojaan ja osaamistaan. Esimerkiksi koulutusohjelmien tai sparraus mahdollisuuksien avulla. Esi-
henkildn tulisi aktiivisesti etsia alaiselle mahdollisuuksia uusien taitojen oppimiseen ja uusien koke-
musten saamiseen nain ollen haastaen alaista poistumaan mukavuusalueeltaan. Alaista tulisi
myo6s kannustaa reflektoimaan omaa suorituskykyaan ja tunnistamaan itsenaisesti alueita, joilla
han voisi kehittyd. Tarjoamalla alaiselle tarvittavat resurssit ja mahdollisuudet esihenkild mahdollis-

taa alaisen kehityksen. (Savolainen 2015, 48-55.)

Tarkea osa valmentamisessa on tarjota henkista tukea ja rohkaisua. Esihenkildn tulisi olla empaat-
tinen alaisen haasteissa, tarjoten emotionaalista tukea ja rohkaisua tarvittaessa. Tahan voi kuulua
rohkaisevien sanojen tarjoamista, saavutusten juhlimista ja kovan tyon ja omistautumisen tunnista-
mista. Esihenkilon tulisi auttaa alaista valmennuksella kehittamaan itseluottamusta ja itsetuntoaan,
mika antaa alaiselle mahdollisuuden ottaa riskeja ja saavuttaa paamaaransa. Etenkin vastoin-

kaymisten osalta emotionaalinen tuki on suuressa roolissa. (Allen ym. 2016, 18.)

Valmennus on nain olennainen osa tehokasta johtamista, jonka avulla esihenkil6 ohjaa ja edesaut-

taa alaistaan kehittymaan niin taidollisesti, tiedollisesti kuin kyvyllisesti.
3.5 Suoritusten hallinta

Suorituskykyjohtaminen on tarkea osa alaisten johtamista organisaatioissa. Se viittaa tyontekijan
suorituskyvyn arviointiin ja parantamiseen erilaisten saatavilla olevien tytkalujen ja tekniikoiden
avulla. Esihenkilo, joka onnistuu tehokkaasti hallitsemaan alaistensa suorituskykya, voi tiimin ylei-
sen tuottavuuden parantamisen lisdksi luoda myos positiivisen tydympariston. Tassa osiossa pe-
rehdytaan siihen, kuinka esihenkilo voi hallita alaistensa suorituskykya ja parantaa yleista suori-

tusta eri lahteiden kasitteiden avulla.
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Greenhaus, Callanan, ja Godshalk (2010, 193—-194) maarittelevat suoritusjohtamisen jatkuvaksi
prosessiksi, joka sisaltaa tavoitteiden ja odotusten asettamista, palautteen antoa ja tavoitteiden
saavuttamisen edistymisen arviointia. Suorituspohjaisen johtamisen tulisi ndhda jatkuvana proses-
sina, joka vaatii saanndllista arviointia ja palautteen antoa. Se on kaksisuuntainen prosessi, johon
osallistuu esihenkild ja alainen. Esihenkildn tulisi viestia selkeat odotukset ja tavoitteet alaiselleen,

kun taas alaisen tulisi antaa palautetta edistymisestaan naiden tavoitteiden saavuttamisessa.

Tehokas suoritusjohtaminen edellyttda selkeiden ja tdsmallisten tavoitteiden asettamista. Alaisen
tulisi ymmartaa, mitd hanelta odotetaan seka miten hanen suorituksiaan tullaan arvioimaan. Tavoit-
teiden tulisi olla haastavia mutta kuitenkin saavutettavissa olevia ja niiden tulisi olla linjassa organi-
saation tavoitteiden kanssa. Haslamin, Reicherin, ja Platowin (2011, 208-210) mukaan tavoitteiden
tulisi olla tarkkoja (specific), mitattavia (measurable), saavutettavia (achievable) relevantteja (rele-

vant) seka aikasidottuja (time-bound) eli lyhennettynd (SMART).

Palaute on tarkea osa suoritusjohtamista. Alaisen tulisi saada saannodllisesti palautetta suoritukses-
taan, palaute voi olla positiivista tai negatiivista. Palautteen tulisi kuitenkin aina olla rakentavaa ja
sen tulisi keskittya tiettyyn kayttaytymiseen, henkilokohtaisten ominaisuuksien sijaan. Palautteen-
annossa oikea-aikainen palautteenanto on hyvin tarkeaa. Esihenkildn ei tulisi odottaa palaut-
teenantamista tiettyyn ajankohtaan esimerkiksi vuoden loppuun, vaan sita tulisi antaa saanndllisin
valiajoin ympari vuoden. Palautteenannon tulisi olla kaksisuuntainen prosessi, jossa alaisella tulisi
myds olla mahdollisuus antaa palautetta ja kommentoida omia suorituksiaan. (Allen ym. 2016 454—
456.)

Saannodllinen seuranta on myds oleellinen osa suorituskyvyn hallintaa. Esihenkilon tulisi arvioida
alaisen suoriutumista asetettuihin tavoitteisiin verraten ja antaa palautetta edistyksesta. Mikali alai-
nen ei tayta tavoitteitaan, esihenkilon tulisi yhdessa alaisen kanssa tunnistaa syyt tahan ja kehittaa
suunnitelma suoritusten parantamiseksi. Suorituksen arvioinnin tulisi perustua objektiivisiin kritee-

reihin subjektiivisten mielipiteiden sijaan. (Feldman ym. 2018, 293-294.)

Aikaisemmin kasitellyn valmennuksen avulla voidaan myds tukea suorituskyvyn hallintaa. Esihen-
kilon tulee tyoskennella alaisensa kanssa tunnistaakseen alueet, joissa he tarvitsevat valmen-
nusta. Valmennuksen tulisi olla yhteistyoprosessi ja alaisella tulisi olla mahdollisuus osallistua
suunnitelman kehitykseen. Valmennuksen tulisi keskittya alaisen taitojen ja kykyjen kehittamiseen

eika vain virheiden korjaukseen. (Savolainen 2015, 15-16.)

Suoritusten hallinnassa on tarkeda myos tunnustaa menestys ja muistaa palkita. Esihenkilon tulisi
tunnustaa ja palkita hyvia suorituksia nain kannustaen alaista jatkamaan suorituksia. Tunnustus voi

olla niinkin yksinkertaista kuin suullinen tunnustus hyvasta suorituksesta tai yhta merkittava kuin
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bonus tai ylennys. Alaisen nakokulmasta tunnustus ja palkkioiden antaminen ovat hyvin tarkeita

osia suoritusten hallinnassa. (Kivinen 2017, 17-18.)

Yhteenvetona voitaisiin siis todeta, ettd tehokas suoritusjohtaminen on tarkea osa alaisten johta-
mista tyopaikalla. Esihenkilon tulisi voida yhteistydhon alaistensa kanssa asettaakseen selkeita ta-
voitteita, antaakseen palautetta, arvioidakseen heidan suorituksiaan, valmentaakseen alaista seka
palkitakseen hyvan suorituksen. Hallitsemalla tehokkaasti alaistensa suorituskykya esihenkilo voi

edesauttaa niin alaisen etenemista uralla kuin myos koko tiimin tuottavuutta.
3.6 Osaamisen kehittamisen suunnittelu

Osaamisen kehittamisen suunnitelmat voivat toimia esihenkildlle arvokkaana apuvalineena, jonka
avulla heillda on parempi mahdollisuus tukea alaisiaan saavuttamaan uratavoitteitaan ja menesty-
maan talla kyseisella urapolulla. Tassa osiossa kaydaan lapi, kuinka esihenkilét voivat hyédyntaa

osaamisen kehittdmisen suunnittelua alaistensa auttamisessa uralla menestymiseen.

Osaamisen kehittamisen suunnitelma on systemaattinen tapa tunnistaa ja kehittda uratavoitteiden
saavuttamiseksi tarvittavia taitoja ja osaamista. Tallainen suunnitelma voi auttaa alaista esimerkiksi
tunnistamaan parannettavat osa-alueet, asettamaan tavoitteita ja kartoittamaan eri vaiheita naiden
tavoitteiden saavuttamiseksi. Esihenkil® voi luoda yhdessa alaisensa kanssa alaisen tarpeiden ja
tavoitteiden mukaan raataldidyn osaamisen kehittdmisen suunnitelman. Nain esihenkilélld on mah-
dollisuus auttaa alaista tunnistamaan vahvuutensa ja heikkoutensa, jonka avulla voidaan laatia ke-

hityssuunnitelma, joka on realistinen ja motivoiva. (Greenhaus ym. 2010.)

Kehittamisen suunnitelmassa tulisi olla selkeat ja mitattavissa olevat tavoitteet. Naiden tavoitteiden
tulisi olla tasmallisia, realistisia seka oleellisia urapolun kannalta. Esihenkild voi hyddyntaa alaisen
kanssa keskustelua tunnistaakseen, mita alainen haluaa saavuttaa ja néin ollen voidaan asettaa
yhdessa realistisia tavoitteita, jotka saavuttamalla mahdollinen eteneminen uralla olisi mahdollista.
Osaamisen kehittdmisen suunnitelman tulisi my6s auttaa uuden tiedon ja taidon oppimisessa. Tal-
lainen suunnitelma voi sisaltda koulutusohjelmia, konferensseja, tydpajoja tai muita oleellisia oppi-
mismahdollisuuksia, joiden avulla alainen saa hankittua tarpeeksi tietoa ja osaamista uratavoittei-

den saavuttamiseen. (Kivinen 2017, 92-93.)

Esihenkilon tulisi varmistaa, etta kyseinen osaamisen kehittdmisen suunnitelma on linjassa organi-
saation tavoitteiden ja toimintatapojen kanssa. Suunnitelman noudattaessa organisaation tavoit-
teita mahdollistaa se alaisen kehittymisen hyodyn itse alaiselle, samalla edistden myos organisaa-
tion menestysta. Suunnitelmassa tulisi ottaa huomioon organisaation nykyiset ja tulevat tarpeet,
jolloin myds alaisen kehityspisteet ovat linjauksessa naiden tarpeiden tayttymisen kanssa. (Green-
haus ym. 2010, 197-198.)
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On myds tarkeaa, etta esihenkild kay lapi ja tarkistelee osaamisen kehittdmissuunnitelmaa saan-
nollisesti. Alaisen tarpeet sekd mahdolliset uratavoitteet voivat muuttua ajan kanssa, jolloin suunni-
telmaa tulisi muokata vastaamaan uusia tarpeita. Sdanndllisella seurannalla esihenkild voi myos
seurata tavoitteiden saavuttamisia ja tehda tarvittavia muutoksia suunnitelmaan varmistaakseen,
etta alaisen kehitys on oikeilla jaljilla. Palautteenanto ja tuki ovat olennaisia hyvassa suunnitel-
massa. Esihenkildn tulisi tarjota tukea ja ohjausta auttaakseen alaista paasemaan yli mahdollisista
esteista tai haasteista, nain luodaan kestavampaa kehitysta, jota on hyva yllapitaa. (Kivinen 2017,
94-95.)

Yhteenvetona voisi todeta osaamisen kehittdmisen suunnitellun olevan mahdollisesti esihenkildille
tehokas tyokalu, joka tukee alaisten uralla menestysta. Asettamalla selkeat ja mitattavissa olevat
tavoitteet, tarjoamalla mahdollisuuksia oppimiseen ja kehittymiseen, antamalla palautetta, varmis-
tamalla suunnitelman olevan linjauksessa organisaation tavoitteiden kanssa seka seuraamalla
suunnitelmaa saanndllisesti esihenkild voi auttaa alaistaan saavuttamaan tayden potentiaalinsa.

Osaamisen kehittamisen suunnitelmaa auttaa havainnollistamaan kuva 2 alempana.



Kuva 2.

Kehittamisen
suunnitelu

Tunnistaa ja kehittaa
‘gl taitoja sekd osaamista

Selkeat ja mitattavissa
olevat tavoitteet

Raataloity alaiselle
sopivaksi

Linjassa organisaation
tavoitteiden ja
toimintapojen kanssa

Suunnitelman
muokkaus ja
paivittdminen

Palautteenanto

Kehittdmisen suunnittelun prosessin kulku.
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3.7 Teoriaosuuden yhteenveto

Urakehityksen saavuttamisessa on tarkea rooli niin esihenkildlla kuin alaisella ja se vaatii kriittista
ajattelua seka itsetuntemusta (Savolainen 2015). Esihenkil® voi lisata alaistensa sitoutumista tyo-
yhteis66n monella tapaa. Sipilan (2013) mukaan esihenkild voi luoda positiivisen tyoilmapiirin,

jossa alainen tuntee olevansa arvostettu ja palkittu lisdten sitoutumista ja urakehityksen mahdolli-

suutta.

Voidaan todeta, ettd urakehitys on tarkea osa organisaation menestysta. Esihenkilo ja alainen ovat
merkittdvassa roolissa urakehityksen saavuttamisessa. Esihenkild voi tehostaa alaisten sitoutu-
mista organisaatioon, valmentaa alaista, ohjata hanen suorituksiaan ja auttaa alaisen osaamisen
kehityssuunnittelun avulla menestymaan niin tydssaan kuin myds urallaan. (Lindstrém & Luoma
2018.)

Edeltavien lukujen ydinkohdat voidaan tiivistda seuraaviin toteamuksiin esihenkilon merkityksesta
uralla edistymiseen. (Feldman ym. 2018, Greenhaus ym. 2010, Haslam ym. 2011, Kinnunen ym.
2014, Kivinen 2017, Lindstréom ym. 2018, Savolainen 2015, Sipild 2013.)

- Urakehitys on tarkea tekija koko organisaation menestykselle.

- Esihenkildlla on merkittdva rooli alaisen urakehityksen saavuttamisessa.

- Alainen tarvitsee kriittistad ajattelua seka ohjausta mahdollisten urapolkujen tunnistamiseksi.

- Esihenkilon tulisi tarjota ohjausta ja kehittymismahdollisuuksia alaiselle.

- Esihenkil6 voi lisata alaisten sitoutumista organisaatioon edistamalla positiivista tyoilmapii-

ria ja avointa viestintaa.

- Valmennus auttaa alaista kehittamaan taitojaan ja parantamaan suorituksiaan.

- Suoritusten hallinta mahdollistaa saannoéllisen palautteenannon ja selkeat tavoitteet.

- Osaamisen kehittdmisen suunnitelulla autetaan tunnistamaan vahvuudet ja heikkoudet

seka hahmottamaan osaamisen, jota alainen voisi viela kehittaa.
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4 Kyselytutkimus

Pankkiala on kilpailukykyinen ja dynaaminen ala, joka vaatii jatkuvaa sopeutumista uusiin muutok-
siin ja haasteisiin. Urakehitys on olennainen osa organisaation menestysta seka yksittaisille tyonte-
kijoille kuin koko liiketoiminnalle. Teoriaosuuden avulla todettiin esihenkilén roolin alaisen urakehi-
tyksen ohjauksessa ja tukemisessa olevan merkittava. Esihenkildn teot ja paatokset vaikuttavat
merkittavasti alaisen urakehitykseen niin tyotyytyvaisyyden ja sitouttamisen kuin myés ylennysten

ja etenemismahdollisuuksien osalta.

Ymmarryksen lisdamiseksi esihenkilon roolin merkityksesta urakehityksessa pankkialalla toteutet-
tiin tutkimusta varten kyselytutkimus, johon osallistui pankkialan ammattilaisia. Tutkimuksella pyrit-
tiin saamaan vastaus seuraaviin tutkimuskysymyksiin:
- Kuinka tarkeana pankkialan ammattilaiset nakevat esihenkilon roolin merkityksen urakehi-
tyksessa?
- Kuinka moni on jo saanut ohjausta ja tukea esihenkil6ltd oman pankkiuransa aikana?
- Onko esihenkildn toiminta ollut riittdvaa suoritusten ja etenemismahdollisuuksien varmista-
miseksi?
- Kuinka hyvin esihenkilé pankkialalla tunnistaa alaisensa vahvuudet ja heikkoudet?
- Keskustellaanko suorituksista tarpeeksi ja antaako esihenkild tarpeeksi valmennusta?
- Onko esihenkild antanut riittavat mahdollisuudet ammatilliseen kasvuun ja kehitykseen
pankkialla?
- Kuinka hyvin ongelmatilanteet on ratkaistu esihenkilon osalta?

- Tietdako alainen mita hanelta odotetaan etenemisen saavuttamiseksi?

Naiden ja kahden laajemman avoimen kysymyksen avulla keréattiin tietoja pankkialan ammattilais-
ten kokemuksista Google Forms -kyselyn avulla. Kyselytutkimus toteutettiin huhtikuussa 2023. Ky-
selyyn osallistui 106 eri asemissa ja rooleissa toimivaa pankkialan ammattilaista eri pankeista.
Osallistujat valittiin heidan nykyisen tai aikaisemman kokemuksensa perusteella pankkialan alai-
sina. Kyselyyn sisaltyi kysymyksia, joilla pyrittiin arvioimaan osallistujien kasityksia esihenkildn roo-
lista urakehityksessa, kokemuksia sitouttamisesta sekd heidan henkilokohtaisia toiveitansa esihen-

kilGille.

Tutkimuksen tulokset voivat auttaa pankkialan ammattilaisia, esihenkil6ita ja johtajia ymmartamaan
paremmin esihenkilon roolin merkityksen urakehityksessa ja tunnistamaan tehokkaimmat strategiat
ja kaytannat, jotka tukevat tyontekijoiden hyvinvointia ja kasvua. Tutkimalla haasteita ja mahdolli-

suuksia tutkimus voi osaltaan parantaa pankkialan yleista suorituskykya ja kilpailukykya.
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4.1 Pankkiura

Seuraavissa osioissa analysoidaan tarkemmin tutkimuksen tuloksia ja keskustellaan niiden vaiku-
tuksista pankkialaan sekd sen ammattilaisiin. Analysoinnissa hyédynnetaan statistiikkaa vastauk-
sista luomalla erilaisia taulukoita ja kuviota, joiden avulla lukijan on helpompi tulkita tutkimuksen
tuloksia.

Kyselyyn osallistui 106 vastaajaa eri pankeista seka eri asemista. Vastaajista enemmisto (74,5 %)
ei ole toiminut esihenkildn roolissa tai suorittanut esihenkildtehtavia uransa aikana. Vahemmistolla
(26,4 %) on kokemusta esihenkilon roolista, tdma tuo myos eri ndkemyksia vastauksiin. Voisi olet-
taa, etta esihenkildroolissa toiminut varmasti ndkee esihenkilon roolin merkityksellisempana kuin

esimerkiksi vasta aloittanut pankkilainen.

Vastaajat jakautuivat tasaisesti eri segmentteihin uran pituutta tarkasteltaessa, jota havainnollistaa
kuva 3. Yli puolet vastaajista (50,9 %) on ollut pankissa tdissa yhdesta vuodesta viiteen vuoteen,
toiseksi eniten (24,5 %) vastaajista oli sellaisia, joilla oli pankissa kuudesta kymmeneen vuoteen
kokemusta. Vastaajista 13 on ollut pankissa tdissa alle vuoden, néin ollen tuoden myds uudemman
pankkilaisen ndkdkulmaa vastauksiin. Yli 10 vuoden kokemuksen omanneita vastaajia oli myds 13,

joten pitkan uran luoneen ammattilaisten vastuksia saatiin myds mukaan kyselyyn.

Pankkiuran pituus

yli 10 vuotta Alle vuosi
12 % 12 %

6-10 vuotta
25%
1-5 vuotta
51 %

m Alle vuosi = 1-5vuotta = 6-10 vuotta yli 10 vuotta

Kuva 3. Vastaajien pankkiuran pituus.
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4.2 Esihenkilon tuki ja merkitys

Vastauksia tarkastellessa huomasi, ettd suurin osa (84,9 %) vastaajista oli uransa aika saanut tu-
kea tai ohjausta esihenkiléltdan urapolkunsa kehittdmiseen pankkialalla. Nain voidaan todeta, etta
enemmistd saa tarkedksi todettua ohjausta pankkialalla uransa aikana. Vahemmiston tilanteeseen
voi vaikuttaa moni asia, kuten esimerkiksi uran aloittaminen juuri tai ikdvampi tilanne, jossa esihen-
kil ei vain ole kyennyt suorittamaan tarkeaa tehtavaa alaisen osalta. Avoimissa vastauksissa ol

kuitenkin tuotu myds esille, etta niihin ei voinut vastata pankkiuran lyhyyden takia.

Ensimmaisena Likert-asteikko kysymyksena oli: Kuinka tarkeaksi arvioisit esihenkilon merkityksen
urapolkusi kehittdmisessa pankkialalla? Lahes puolet vastaajista (49,1 %) koki esihenkilon merki-
tyksen urapolun kehittdmisessa erittain tarkeana. Vahvana toisena noin kolmasosa vastaajista koki
sen tarkeaksi. Pieni maara vastaajia (9,4 %) ei osannut sanoa onko esihenkildn merkitys tarkeaa
vai ei. Jaljelle jaadva vahemmisto koki, ettei esihenkilon vaikutus urapolulla kehittymiseen ole mer-
kittavaa. Taman kysymyksen perusteella voidaan todeta, etta valtaosa pankkialalla tyoskentele-
vista kyselyyn vastanneista kokee esihenkildn roolin tarkeana tai jopa hyvin tarkeana. Tama on lin-
jassa teoriaosuuden kanssa ja vahvistaa uskomusta siita, etta esihenkil6llda on merkitysta alaisten

urapolun kehityksessa ja sen edesauttamisessa.
4.3 Suorituksien hallinta pankkialalla

Kolme kysymysta tutkimuskyselyssa liittyivat suorituksien hallintaan. Naistéd ensimmaisessa tiedus-
teltiin, kokevatko vastaajat saaneensa konkreettista palautetta tydsuorituksistaan pankkialan esi-
henkil6lta. Suorituksien hallinta seka palautteenanto oli oleellinen osa tietoperustaa tutkimuksessa.
Teoriaosuudessa kaytiin 1api, kuinka tarkeaa esimerkiksi palautteen anto on esihenkildn roolissa

suorituksien hallinnassa.

Vastaajista enemmisto (91,3 %) koki saaneensa edes jossain vaiheessa uraansa konkreettista pa-
lautetta. Kyselyssa kaytiin myds lapi Likert-asteikko kysymyksella, ettd kokevatko vastaajat esihen-
kilon kanssa suorituksista keskustelua olevan heilla tarpeeksi. Enemmistd oli sita mielta, etta kes-
kustelua on joko tarpeeksi tai erittdin hyvissa maarin, vastaajista yhteensa 68,8 % kokee nain.
Pieni osa (17 %) vastaajista ei ollut samaa eika eri mielta vaitteen kanssa. Vahemmisto (14,1 %)

koki ettei keskusteluja esihenkilon kanssa ole tarpeeksi tai ollenkaan riittavasti.

Taman perusteella voidaan todeta, ettd suurin osa vastanneista on jossain vaiheessa uraansa saa-
nut konkreettista palautetta. Keskustelujen tiheydessa olisi kuitenkin parannettavaa, jotta vastauk-
set olisivat entista paremmalla tasolla. Tahan saattaa vaikuttaa esimerkiksi ajallisen resurssin
puute esihenkildn osalta. Esihenkilbilla on yleensad enemman kuin pari alaista johdettavana, nain

ollen voi olla vaikeaa pitda tarpeeksi tiheadsti keskusteluja alaisen kanssa kahdestaan suorituksista.
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Suurin osa vastaajista (90,6 %) on kaynyt keskustelua esihenkilénsa kanssa uratavoitteistaan ja
toiveistaan. Nain ollen voisi sanoa, ettd moni pankissa on kaynyt oleellisen keskustelun esihenki-
I6nsa kanssa. Kuvassa 4 esitetdan vastausten jakautuminen kysymyksessa, keskustellaanko suo-

rituksista tarpeeksi esihenkilén kanssa?

Feldman ym. (2018) toteavat, ettéa saanndllinen seuranta on oleellinen osa suorituskyvyn hallintaa.
On tarkeaa, etta esihenkilé seuraa suorituksia ja antaa palautetta tarpeeksi usein, jotta tavoitteet

pysyvat niin alaisella kuin myos itse esihenkildllda mielessa.

Opinnaytetyon tietoperustaa ajatellen olisi kriittista, etta resursseja ohjattaisiin enemman siihen,

etta jokaisella esihenkildlla olisi aikaa tapaamisille alaisten kanssa suoritusten hallintaa varten. Ta-
man uskoisi vahvistavan niin yksilollistéd osaamista ja tavoitteeseen paasya kuin myds koko organi-
saation tulosta. Urakehityksen kannalta on merkittdvaa, etta esihenkild tekee kaikkensa alaisen ta-

voitteeseen paasyyn varmistamiseksi.

Ei tarpeeksi Vahemman kun
1% toivoisi
13 %

Tarpeeksi
36 %

En osaa sanoa
17 %

Jonkin verran

33%
m Ei tarpeeksi m Vahemman kun toivoisi
® En osaa sanoa Jonkin verran

m Tarpeeksi

Kuva 4. Suorituksista keskustelun riittavyys esihenkilén kanssa.
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4.4 Valmennuksen merkitys

Seuraava osio kyselysta keskittyy valmennukseen. Valmennus on tarked osa urakehitysta, sen
avulla yksiléilla on mahdollisuus kehittya ja vahvistaa urapolkuaan. Allen ym. (2016) totesivat teo-
riaosuudessa valmentamisen olevan prosessi, jossa annetaan neuvoja, ohjausta ja palautetta yksi-
I6lle hanen tietojensa, taitojensa ja osaamisensa parantamiseksi. Tehokas valmennus voi parantaa
merkittavasti tyosuorituskykya, tyotyytyvaisyytta ja yleistd uramenestysta (Allen ym. 2016, 91). Ta-
han teoriaosuuteen viitaten voidaan todeta valmennuksen olevan oleellinen osa yksilon taidon ke-
hittamista. Kyselyn avulla saatiin tietoa siita, ettéd kokeeko vastaajat saavansa tarpeeksi valmen-
nusta tavoitteiden saavuttamiseksi. Enemmisto (62,3 %) koki saavansa tarpeeksi ja hyvissa maarin
valmennusta, kun taas loput (37,7 %) vastaajista ei joko osannut sanoa tai koki ettei valmennusta
ole tarpeeksi. Teoriaosuuteen peilaten ja huomioiden valmennuksen tarkeyden on suuri osa vas-
taajista kuitenkin sita mielta, ettd valmennusta ei ole ollut tarpeeksi. Valmennuksen puutteeseen
saattaa vaikuttaa ajallinen tai budjetillinen resurssin puute. Tilanne oli samankaltainen suoritusten
seurannan kanssa, mikali esihenkildlla on lilan monta johdettavaa ei ole tarpeeksi aikaa kayda kriit-
tisia valmennuksia jokaisen kanssa. Pankkialan ammattilaisten seka yritysten tulisi pohtia tilan-
netta. Merkittava osa kokee saavansa lilan vahan valmennusta, joka voi johtaa huonompiin tulok-

siin naiden yksildiden osalta.

Tarkea osa valmentamista on, etta esihenkil on tietoinen alaisen vahvuuksista ja heikkouksista,
raataldidakseen valmennustapaa alaiselle sopivaksi (Allen ym. 2016, 25). Kysymyksessa seitse-
man vastaajan tuli maaritella kuinka hyvin nykyinen esihenkild tunnistaa hanen vahvuutensa seka
heikkoutensa pankkialalla. Vastausvaihtoehtona oli Likert-asteikko 1-5, jossa valittavissa oli en-
simmainen vaihtoehto (Ei ollenkaan) seka viimeinen vaihtoehto (Erittéin hyvin), naiden valista ol
myos valittavissa vaihtoehtoja. Vahiten (0,9 %) vastauksia sai vaihtoehto yksi, toiseksi vahiten
(11,3 %) vastattiin vaihtoehtoa kaksi. Vastaajista 19 (17,9 %) ei ollut samaa eika eri mielta vas-
tauksen suhteen. Suurin osa vastaajista (45,3 %) vastasi vaihtoehdolla nelja eli kokee esihenki-
I6nsa tunnistavan aika hyvin vahvuutensa ja heikkoutensa. Loput vastaajista (24,5 %) kokee esi-
henkildnsa tunnistavan vahvuutensa seka heikkoutensa erittain hyvin. Kysymyksella saatiin statis-

tiikkkaa pankkialan tilanteesta vahvuuksien ja heikkouksien osalta.

Vastauksissa on selkedd samantyylista trendia kuin aikaisemmissa vastauksissa, eli voidaan to-
deta enemmiston kokevan asian olevan hyvalla mallilla, kun taas pienempi maara vastaajista ko-
kee, ettd parannettavaa olisi. Vastaajista 13 (12,3 %) on ollut pankkialalla alle vuoden, tdmakin
saattaa olla syyna sille miksi osa kokee, etta esihenkild ei tunnista vahvuuksia seka heikkouksia

niin hyvin, ottaen huomioon rajallisen maaran aikaa.
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4.5 Tyotehtavien tarkoituksenmukaisuus

Seuraavassa kysymyksessa oli tarkoitus selvittaa asia, mika esiintyy varmasti jokaisella alalla: ko-
keeko vastaajat saaneensa tehtavia tai projekteja, jotka eivat olisi heidan mielestansa linjassa hei-
dan uratavoitteidensa kanssa pankkialalla. Kyseinen kysymys jakoi selvasti eniten mielipiteita,
tama onkin kysymyksista yksi harvoista, jossa samantyylista trendia aikaisempien kysymyksien
kanssa ei ole havaittavissa. Vastauksena oli arviointitaulukko, joissa vaihtoehdot olivat vaihtoehto
ykkosesta (Ei koskaan) vaihtoehto vitoseen (Hyvin usein). Koska kysymys jakoi niin paljon mielipi-
teita, niin aloitetaan neutraalisti vastanneista eli kolmannella vaihtoehdolla, taman valitsi 16,2 %
vastaajista. Valinnan yksi ja kaksi teki 38,1 % vastaajista, he olivat sita mielta, etta eivat ole saa-
neet koskaan tai edes kovinkaan usein téllaisia tehtavia pankkiuransa aikana. Vastaajista kuitenkin
suurin osa (45,7 %) koki saaneensa hyvin usein tai ainakin useamman kerran tallaisia tehtavia tai

projekteja.

Vaihteluvali taman vastauksen osalta oli reipasta, kun jokainen vastausvaihtoehto sai vahintaan 13
prosenttia vastauksista. Kuvassa 5 nahdaan yhteenvetoa tuloksista kysymykseen: Onko sinulla
koskaan annettu tehtavia tai projekteja, jotka eivat mielestasi olleet linjassa uratavoitteidesi kanssa
pankkialalla? Koen itse pankkialalla tydskentelevana, etta jokaisella alalla ja jokaisessa roolissa on
aina tyotehtavia, jotka eivat ole aina valttamatta mieluisia tai vastaa taysin omia odotuksia. Tasta
huolimatta nama tyétehtavat ovat usein sellaisia, jotka auttavat osaamisen kehittamisessa ja lisaa-
vat kokemusta erilaisista tyotehtavista. Tama on pitkalla aikavalilla asia, josta on varmasti hyotya
my0s urakehitysta pohtien. Osaamisen lisdantyminen ja erilaisten tyétehtavien teko edesauttaa

valmiuksia uusiin ty6tehtaviin varmasti.

Mikali tyotehtavat ovat sellaisia, joita ei kuitenkaan enaa esimerkiksi kuuluisi tehda kyseisessa roo-
lissa olisi tarkead, etta esihenkild pitdd huolen siita, ettei alaisen tulisi kayttaa aikaansa tallaisiin
tehtaviin. Ne voivat myos hidastaa olennaisen oppimista ja voivat vaikuttaa alaisen motivaatioon
negatiivisesti. Esihenkilon olisi tarkeda mahdollistaa alaisilleen mahdollisuuksia ottaa vastaan uu-
sia haasteita ja vastuita, koska talla voi olla positiivinen vaikutus alaisten sitouttamiseen tydpaikalla
(Allen ym. 2016, 416—417). Mikali nama tehtavat ei tosiaan ole valttamattémia alaisen roolin huo-
mioon ottaen, olisi alaisen sitoutumisenkin kannalta tarkeaa, etta esihenkilé pitaisi huolen siita, etta

alainen tekee hanelle tarkoitettuja hanta edistavia tydtehtavia.
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Onko sinulle koskaan annettu tehtavia tai projekteja, jotka eivat
mielestasi olleet linjassa uratavoitteidesi kanssa pankkialalla?
35

30

25
20
15
1 I
0

Ei koskaan Harvemmin Vaihtelevasti Usein Hyvin usein

Vasstaaja maara

o

wv

Kuva 5. Odotuksista eriavat tydtehtavat.
4.6 Ammatillinen kasvu ja ongelmatilanteiden ratkominen

On mielenkiintoista ndhda, palataanko edellisen kysymyksen jalkeen takaisin samaan trendiin, jota
on esiintynyt aikaisemmissa kysymyksissa. Tutkimustulosten jatkoanalyysi paljasti seuraavan ky-
symyksen osalta mielenkiintoisia ndkemyksia siita, miten vastaajat kokevat esihenkilén antaneen
mahdollisuudet ammatilliseen kasvuun ja kehittymiseen pankkialalla sekd onko mahdollisuuksia
annettu kuinka tarpeeksi. Suurin osa vastaajista (38,7 %) koki saaneensa riittavat mahdollisuudet
ammatilliseen kasvuun pankkialalla. Tosiksi eniten vastaajat kokivat saaneensa jonkin verran riitta-
vat mahdollisuudet ja kolmanneksi eniten vastaajista ei osannut taysin maaritella, onko tukea ja
mahdollisuuksia ollut tarpeeksi vai lilan vahan. Vastaajista pieni osa (6,6 %) koki ettei tukea ja
mahdollisuuksien luontia ole ollut riittavasti esihenkildn osalta. On kuitenkin hienoa nahda, etta ku-
kaan vastaajista ei ollut sitd mieltd, ettd heidan esihenkildonsa ei olisi antanut ollenkaan mahdolli-
suuksia ammatilliseen kasvuun ja kehittymiseen pankkialalla. Aina on toki parannettavaa kuten

naistakin vastauksista saamme nahda.
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Koen sen kuitenkin hyvin tarkeaksi, etta kukaan ei ollut taysin eri mielta vaitteen kanssa, tama ker-
too siita, etta vaikka tukea ja mahdollisuuksien antamista ei valttaméatta olisi tarpeeksi, on kuitenkin
jokainen vastaajista paassyt sitd kokemaan jollain tapaa. Taman osion perusteella voidaan todeta,

ettd vastauksissa on ollut selkeaa trendia, johon palattiin taas tdman kysymyksen vastauksissa.

Oleellinen osa esihenkiloty6td on ongelmatilanteet ja esihenkilon tarkeys niiden ratkomisessa. Esi-
henkildn tulisi proaktiivisesti auttaa alaisiaan ongelmien tunnistamisessa ja kasittelemisessa, tama
edellyttda toimivaa tydymparistoa (Feldman ym. 2018, 276—280). Haslamin ym. (2011) ndkemys
tukee edellda mainittua tietoperustaa, heidan mukaansa huolimatta esihenkilosta, ongelmia saattaa
silti syntya ja niiden huonosti hoitaminen saattaa johtaa motivaation seka tuottavuuden alenemi-

seen alaisen tekemisessa.

Ongelmatilanteet ovat siis tarkea tekija tuloksissa ja alaisten motivaatiossa. Seuraavassa kysymyk-
sessa pyrittiin saamaan vastausta siihen, ettd onko erilaiset ongelmatilanteet ratkaistu mallikkaasti
esihenkildn toimesta. Kysymysmenetelmana oli jalleen Likert-asteikko, jossa valinta yksi on taysin
eri mieltd ja viimeinen valinta eli valinta viisi on tdysin samaa mielta oleville vastaajille. Vastaajista
suurin osa (72,6 %) on ollut joko osittain tai tdysin samaa mielta, tdma on hyvin iso prosentuaali-
nen osuus vastaajista ja se kertoo meille, etta tilanne on melko hyva pankkialalla ongelmien ratko-
misen suhteen. Vastaajista 17 % ei ole samaa eika eri mielta, eli he ovat neutraaleja asian suh-
teen. Hyvin pieni maara (10,4 %) oli hieman eri mielta vaittdman kanssa, joskaan yksikaan vastaa-
jista ei ollut taysin eri mieltd. Verraten teoriaosuuteen ongelmien ratkomisen osalta seka ottaen
huomioon, ettd pankkiala pyrkii olemaan tuloksellisuutta seuraava toimiala, on huomattavissa, etta
tama on selkeasti asia, johon pankkialalla on pyritty kayttdmaan resursseja. Tilaa tai mahdolli-

suutta motivaation laskuun ongelmatilanteiden huomioitta jattamisen takia ei ole annettu.
4.7 Uralla eteneminen

Kyselyyn vastanneista moni on luonut uraa pankkialalla jo pidemman aikaan niin kuin saimme tie-
taa ensimmaisesta kysymyksesta. Nain ollen voisi olettaa, ettd suurin osa on ehtinyt edeta urallaan
pankkialalla edes jollain tapaa. Tietoperustaan viitaten voidaan todeta esihenkilon vaikutuksen ura-
polulla etenemiseen olevan suuri. Kysymyksella 13 saadaan nakemysta siita, kuinka moni on ollut
pankkialalla tilanteessa, jossa esihenkild olisi omalla toiminnallaan auttanut heitd etenemaan vaati-
vampiin tyétehtaviin. Enemmisto (70,5 %) vastaajista vastasi kysymykseen mydntavasti. Huomioi-
den, etta noin 12,3 % vastaajista on ollut pankissa alle vuoden, voidaan tdman kysymyksen tulosta
pitda merkittdvana. Enemman kuin puolet ovat paasseet kokemaan tilanteen, jossa heidan esihen-
kildnsa on suoraan omalla toiminnallaan vaikuttanut positiivisesti heidan urakehitykseensa. Erilai-
sia tapoja, joiden avulla esihenkild on voinut vaikuttaa voi olla esimerkiksi suositteleminen uuteen

rooliin tai valmentaminen rooliin paasya varten.
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Teoriaosuudessa kaytiin |api osaamisen kehittdmisen suunnittelua. Tdma on systemaattinen tapa
tunnistaa ja kehittda uratavoitteiden saavuttamiseksi tarvittavia taitoja ja osaamista. Tallaisen
suunnitelman avulla alainen voi tunnistaa parannettavia osa-alueita seka tietda mita hanelta oike-

asti odotetaan, jotta han voisi kehittya ja nain edeta urallaan. (Greenhaus ym. 2010.)

Kysymys 14 pyrkii tutkimaan juuri osaamisen kehittymisen toteutumista pankkialalla, kysymyk-
sessa tiedusteltiin, kokeeko vastaaja tietdvansa, mitd haneltad odotetaan, jotta han voisi edeta
pankkialalla. Vastausvaihtoehtona on taas Likert-taulukko tarkempien vastausten ja mielipiteiden
keraamiseksi. Vastaajista enemmistd (83 %) oli sitd mieltd, ettd he joko tietavat osittain tai taydelli-
sesti mita heiltd odotetaan pankkialalla etenemisen saavuttamiseksi. Voidaan siis todeta, etta hyvin
suuri osa vastaajista on saanut joko organisaatiolta tai suoraan esihenkildltdan tarkan kuvauksen
ja tavoitteet, joiden avulla eteneminen olisi mahdollista. Kolmanneksi eniten (11,3 %) vastattiin ettei
ole varmaa tietoa ja vahemmistd (5,7 %) oli sitd mielta, etteivat tieda miltei laisinkaan mita heidan
tulisi tehda ja mita heilta odotetaan. Vastaustulosten hahmottamista helpottaa kuva 6 alempana.
Statistiikka on merkittavaa ottaen huomioon sen, etta vastaajat saattavat toimia eri asemassa seka
ovat mahdollisesti olleet eridvan ajan pankkialalla tdissa. Tietoperustan yksi osa-alueista, jonka
avulla voidaan varmistaa, etta jatkossa jokainen olisi tietoinen odotuksista olisi osaamisen kehitta-
misen suunnittelu esihenkilon ja alaisen valilla. Nain voitaisiin varmistaa, etta niin pidemman uran
kuin my&s vasta aloittaneet pankkialan ammattilaiset olisivat jo ensimmaisesta paivasta tietoisia
odotuksista ja voisivat aloittaa naiden tavoitteiden eteen tydskentelyn parantaen koko urakehitys

kaarta pankkialalla huomattavasti.
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KOETKO TIETAVASI, MITA SINULTA
ODOTETAAN, JOTTA VOISIT EDETA
PANKKIALALLA?

M En ollenkaan M En tarpeeksi En osaa sanoa M Jonkinverran M Erittdin hyvin

Kuva 6. Vaatimusten tunnistaminen pankkialalla.

Kyselytutkimuksen viimeisella valintakysymykselld saadaan luotua yhteenveto tyytyvaisyydesta
esihenkilon antamaan tukeen ja opastukseen pankkialalla yleisesti urakehityksen osalta. Enem-
mistd vastaajista (78,3 %) kokee olevansa joko osittain tai erittain tyytyvaisia saatuun tukeen. Jal-
jelle jdava osa vastaajista on joko sitd mielta, etteivat osaa sanoa (16 %) tai toteavat olevansa jok-
seenkin eri mielta (5,7 %). Kukaan vastaajista ei kuitenkaan koe olevansa hyvin tyytymaton tilan-
teeseensa, mika on positiivinen merkki ja kertoo sen, etta pankkialalla statistiikkaan perustuen ja

vastausten trendeja katsellessa tilanne on hyva, muttei kuitenkaan viela erinomainen.

Valintakysymysten vastauksissa on ollut havaittavissa trendeja. Miltei kaikissa vastauksissa suurin
osa oli aina joko erittain tai jokseenkin samaa mielta, luoden nain positiivisen trendikuvan pank-
kialan tilanteesta ja esihenkildn vaikutuksesta alaisen urakehitykseen pankkialalla. Seuraavassa

osiossa kaydaan lapi avoimia kysymyksia ja niihin saatuja vastauksia peilaten niita teoriaosuuteen.
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4.8 Esihenkilon merkitys sitouttamisessa

Osana tutkimustani esihenkilon merkityksesta alaisen urakehitykselle pankkialalla osallistujia pyy-
dettiin antamaan my0ds avoimia vastauksia. Ensimmainen kysymys pyrki saamaan vastauksia siita,
kuinka vastaajan esihenkild on vaikuttanut heidan sitoutumiseensa organisaatiossa. Toisena avoi-
mena kysymyksena oli tarkoitus selvittda, minkalaista tukea tai ohjausta vastaajat toivoisivat
omalta esihenkildltdan uratavoitteidensa saavuttamiseksi nyt seka tulevaisuudessa. Taman osion
tarkoituksena on selvittaa naista avoimista vastauksista syntyneita teemoja samalla valaisemalla
pankkialan ammattilaisten ndkemyksia esihenkilon roolista alaistensa sitouttamisen ja urakehityk-

sen edistamisessa.

Kyselyn avoimilla kysymyksilla on pyritty tarjoamaan osallistujille mahdollisuuden ilmaista koke-
muksiaan ja ajatuksiaan omin sanoin ilman, ettd maaratyt valintakysymykset rajoittaisivat naita
vastauksia. Tarkoituksena oli saada osallistujilta niin positiivista kuin my&s rakentavaa palautetta
seka kaytanndn esimerkkeja. Toiveena oli paremmin syventda ymmarrysta konkreettisista koke-
muksista ja toimista, joilla esihenkil6t voisivat edesauttaa alaistensa sitouttamista organisaatioon

seka individuaalista urakehitysta organisaatiossa.

Taman osion lopuksi esitetaan yhteenveto esiintyneista trendeista ja teemoista, joita saatiin avoi-
mista vastauksista. Tarkoituksena on myos verrata naita teemoja ja trendeja niin teoriaosuuteen
kuin myds kasitella niiden vaikutusta juuri pankkialalla. Teoriasta saatiin luotua idea esihenkilon
vaikutuksesta alaisen urakehitykseen yleisesti. Valintakysymyksia analysoimalla pyrittiin saamaan
statistiikkaa pankkialan tilanteesta seka siita, miten nama tarkeat asiat siella kaytannossa toteutu-
vat. Tama osio pyrkii antamaan laajemman ymmarryksen edella mainittujen lisaksi. Lisaantyneella
ymmarryksella naista palautteista ja ndkokulmista voivat esimerkiksi pankit sekd sen ammattilaiset
onnistua tunnistamaan mahdollisia kehityskohteita toiminnassaan. Tama antaa mahdollisuuden
tarjota tehokkaampaa tukea alaisille, mika voi vaikuttaa positiivisesti koko organisaation menestyk-

seen.

Kyselyn vastaukset ovat arvokkaita tutkimukselle, koska ne antavat kdytannonlaheisempaa kasi-
tysta erityisista toimista ja kayttaytymismalleista, jotka ovat tehokkaita tyontekijoiden sitouttamisen
lisddmisessa juuri pankkialalla. Saadusta tiedosta voidaan luoda erilaisia strategioita tydntekijéiden
sitouttamisen ja pysyvyyden parantamiseksi, joka on hyvin tarkeaa minka tahansa organisaation

pitkan aikavalin menestykselle.

Aiemmin kysymyksissa kysyttiin esihenkildn roolin merkitysta alaisen urakehityksessa. Tietoperus-
tassa todettiin, etta sitouttaminen on olennainen osa urakehitysta. Ensimmaisella avoimella kysy-

myksella tarkoitus oli myos lisatd ymmarrysta siita, kuinka esihenkilén toiminta on vaikuttanut juuri
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vastaajan sitoutumisessa tyoyhteis66n. Kysymyksessa toivottiin, ettd vastaajat kuvailisivat konk-
reettisesti esihenkilonsa niita toimia, jotka ovat lisanneet heidan sitoutumistaan organisaatioon.
Tarkoituksena on analysoida, mitka teot ovat lisdnneet vastaajien sitoutumista tydyhteiséon. Analy-
soinnissa korostetaan nimenomaan yleisimmin mainittuja toimia seka tekoja, pohtien niiden mah-

dollisia vaikutuksia pankkialaan.

Tutkimuksen avoimien vastausten analysoinnin jalkeen voidaan selvasti todeta, etta esihenkilon
toiminnalla voi olla suuriakin vaikutuksia alaisen sitoutumisessa tydyhteisdon. Monet vastaajat tote-
sivat, ettad esihenkildn antama tuki, positiivinen asenne, avoimuus, palautteenanto seka tunnustus
tehdysta tyosta olivat tarkeita tekijoitd heidan sitoutumisessaan organisaatioon. Esimerkiksi yksi
vastaajista totesi: "Esihenkild on tunnistanut vahvuuteni seka ollut aidosti kiinnostunut niiden kehit-
tamisessa. Han on kehunut ja kannustanut etenemaan. Hyva seka lasna oleva ja kannustava esi-

henkild on mielestani merkittdvassa roolissa omaan tydmotivaatiooni seka haluuni kehittya.”

Vastaukset ovat linjassa taman opinnaytetydn kirjallisuuskatsauksen osiossa kasiteltyjen kasittei-
den kanssa erityisesti motivoimisen ja alaisten sitouttamisen teoriaosuuksien osalta. Greenhausin
ym. (2010) mukaan esihenkildllda on mahdollisuus auttaa alaistaan tunnistamaan vahvuuksiaan ja
heikkouksiaan, jonka avulla voidaan luoda kehityssuunnitelma, joka lisdd motivaatiota. Seuraa-

vasta esimerkistd naemme tilanteen, jossa esihenkild on selvasti onnistunut tassa:

Kun esihenkilbé kohtelee alaisiaan yksilbllisesti ja tunnistaa minun vahvuuteni, hén voi auttaa minua
ohjautumaan sellaisiin tehtéaviin, jotka sopivat minun vahvuuksiini. Silloin onnistuu itse paremmin,
kun saa suuntautua siihen mitéd osaa ja mielelléén tekee, onnistumiset tuo sitoutumista myés ty6-
hén.

Tietoperustassa todettiin, etta tydntekijat, jotka kokevat tydnantajansa investoivan heidan tulevai-
suutensa ovat todenndkdéisemmin sitoutuneita organisaatioon (Greenhaus ym. 2010, 238—-240).
Vastauksista saatiin myds erinomainen esimerkki, jota voidaan verrata suoraan tadhan teoriaan:
"Minua motivoi se, etta saan tarkat raamit siita, mitd minun pitaisi tehda, etta etenen. Nain ollen
naen itseni tulevaisuudessakin yrityksessa, koska koen, ettd minulla on mahdollisuus kehittya yri-

tyksessa.”

On tarkeaa kuitenkin myos huomioida, etté osa vastaajista mainitsi, ettei esihenkilén toiminta ole
vaikuttanut heidan sitoutumiseensa organisaatioon. Vastauksissa vedottiin pariin kertaan siihen,
ettd varhaisen pankkiuran takia on vaikeaa maaritella vield, mitka asiat olisivat lisdnneet sitoutu-
mista tyOyhteisdon. Yksi vastauksista antaa myds kriittistd nakemysta esihenkilon mahdollisesta
liiallisesta suoritusten seurannasta: "Sitoutuminen on vahentynyt hieman, koska esihenkild keskit-
tyy pitkalti seuraamaan vain mitattavissa olevissa tavoitteissa parjaamista.” Tama vastaus on lin-
jassa teoriaosuuden kanssa, jossa kasiteltiin suoritusten johtamista. Mikrohallitseminen voi heiken-

taa alaisen itseluottamusta ja vastuun tunnetta, nain ollen liian kriittinen esihenkild voi heikentda
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alaisen motivaatiota (Greenhaus ym. 2010, 239-249). Tama vastaus on siis verrattavissa tahan
teoriaosuudesta otettuun vaitteeseen ja antaa kriittisen esimerkin, jonka avulla pankkialalla toimiva

esihenkild voi pyrkid muuntamaan tapojaan valttdadkseen kyseisia tilanteita jatkossa.

Kaiken kaikkiaan vastaukset tahan kysymykseen antavat arvokkaita ndkemyksia esihenkilon rol-
lista alaistensa tydyhteis6on sitouttamisen lisddmisessa. Kirjallisuuskatsauksessa kasiteltyjen teori-
oiden tarjotessa yleiset puitteet ja tyokalut taman suhteen ymmartamiselle, on tarkeaa huomioida
myos yksilolliset erot kuin myods alaisten motivaatio tasojen eroavaisuudet. Esihenkilon ja alaisen
valinen suhde on kuitenkin loppujen lopuksi ihmissuhde, johon vaikuttaa myds pitkalti kahden per-
soonan yhteensopivuus. Vastauksista enemmisto oli positiivisia vastauksia, jotka vahvistavat esi-
henkilén roolia alaisen sitouttamisessa tydyhteisdon. Kriittiset ndkemykset tuovat kuitenkin esille,

ettd pankkialallakaan ei kaikki taysin taydellista ole vaan parannettavaa on.
4.9 Esihenkilotyohon kohdistuvat toiveet

Kyselyn toisella avoimella kysymyksella pyrittiin selvittdmaan, millaista tukea ja ohjausta pank-
kialan tyontekijat toivoisivat esihenkildltdan uratavoitteidensa saavuttamiseksi nyt seka jatkossakin.
Tama kysymys on hyvin tarkea tutkimuksen osalta. Kysymys on oleellinen ymmartddksemme pa-
remmin konkreettisia toimia, joilla esihenkilot voivat tukea alaistensa urakehitysta, samalla mahdol-
listaen mahdollisten aukkojen tai parannuskohteiden tunnistamisen pankkialan nykyisissa urakehi-
tysmalleissa. Avoimet vastaukset tdhan kysymykseen antavat eridvia ndkemyksia pankkialan am-
mattilaisten tarpeista ja odotuksista urakehityksen suhteen. Nain ollen ne voivat auttaa kehitta-
maan tehokkaampia ja paremmin raatalodityja toimija urakehityksen edesauttamiseen pankkialalla.
Seuraavassa osiossa analysoidaan tahan kysymykseen annettuja avoimia vastauksia ja tutkitaan

niiden mahdollisia vaikutuksia pankkialaan.

Tutkimuksen toisen avoimen kysymyksen vastausten analysoinnin jalkeen voidaan selkeasti to-
deta, ettd alaiset kaipaavat esihenkildltaan tietynlaista tukea ja ohjausta uratavoitteidensa saavut-
tamiseksi. Tata vaitetta tukee myos kirjallisuuskatsaukseen pohjautuva teoriaosuus seka valintaky-
symysten statistiikka. Taman kysymyksen vastauksissa on havaittavissa selkeaa trendia ja saman-
kaltaisia esille nousevia teemoja. Monet vastaajista esimerkiksi ilmaisevat haluavansa esihenki-
Idnsa tarjoavan heille mahdollisuuksia osaamisen kehittamiseen ja uralla etenemiseen. Esimerkiksi
yksi vastaajista oli vastannut toivovansa esihenkiloltdan seuraavaa: "Rehellista palautetta, joka pe-
rustuu suoriutumiseen ja jonka avulla voin kehittya. Hyvia coachaus hetkia ja tilanteita, joissa paa-

sen itse oivaltamaan asioita ja kehittymisen kohteita uralla etenemista varten.”

Myés tdman kysymyksen vastaukset ovat olleet linjassa opinnaytetyon kirjallisuuskatsauksen osi-

ossa esitettyjen ja kasiteltyjen kasitteiden kanssa erityisesti urakehityksen ja valmentamisen
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osalta. Urakehitykseen sisaltyy sarja suunniteltuja toimintoja ja kokemuksia, joiden avulla yksild voi
hankkia tietoa, taitoja ja kykyja, joita tarvitaan uratavoitteiden saavuttamiseksi (Feldman ym. 2018).
Tahan voidaan peilata seuraavaa esimerkkia, jossa alainen selkeasti iimaisee toivovansa esihenki-
I6Itdan tukea urakehityksensa kehittamiseen: "Selkedmpaa viestintda vaihtoehdoista omilla vah-
vuuksillani, mielekkaiden uusien tyotehtavien suosittelemista seka lisavastuun antamista. Potenti-
aalin ja vahvuuksien tunnistamista myds myyntitulosten ulkopuolelta.” Vastauksessa on myos sa-
moja piirteita, jotka ovat esiintyneet aikaisemmissa vastauksissa eli alaisella on selkeasti hieman
sellainen tunne, ettd esihenkild saattaa harjoittaa mikrohallitsemista myynnillisten tulosten osalta.
Myyntitulokset ovat tarkea tekija niin yksilon kuin organisaation menestyksessa, mutta niiden ei

kuitenkaan tulisi olla esihenkilon ainoa fokus, niin kuin esimerkista voidaan todeta.

Vastauksia lukiessa oli mahdollisuus huomata, etta osa vastaajista mainitsi haluavansa sita, etta
esihenkildnsa antaisi heille enemman ohjausta ja palautetta tehdysta tyésta seka uralla etenemis-
mahdollisuuksista. Esimerkiksi yksi vastaaja sanoi: "Toivoisin esihenkilolta jatkuvaa palautetta niin
positiivista kuin rakentavaa. Haluan tietda missa voin parantaa, jotta paasisin eteenpain.” Tama
vastaus vahvistaa Allenin ym. (2016) kasitettad palautteesta ja valmennuksesta, jossa hyva mentori
auttaa alaistaan etenemaan antamalla palautetta, haastamalla kasvuun, asettamalla realistisia ta-

voitteita ja laatimalla selkean toimintasuunnitelman niiden saavuttamiseksi.

Vastaajista osa oli toiminut tai on edelleen esihenkiloroolissa. Naista vastauksista saatiin eri nako-
kulmaa omaavia vastauksia itse alan ammattilaisilta. Oli virkistavaa kuulla mitd kokenut esihenkild
itse toivoo esihenkildltdan, vastaajista yksi oli todennut: "Empatia, luottamus sekad muistaminen

ovat kolme tarkeinta tekijaa esihenkilossa. Toivoisin niin itseltani kuin jokaiselta esihenkilona toimi-
valta naita piirteitd.” Tama on esimerkki esihenkiléna toimivasta vastaajasta, joka pyrkii toimimaan

itse samalla tavalla kuin toivoisi oman esihenkildonsa toimivan.

Tulisi myds huomioida, ettd osa vastauksista oli kriittisempia, niissa oli selkeita parannustoiveita
kuten esimerkiksi: "Toivoisin nykyiselta esihenkildlta viela enemman yhteisia hetkia, jolloin voi-
simme yhdessa katsoa, mita juuri minun kannattaisi tehda ja mika olisi minun seuraava askel. Re-
surssit ei toki aina tahan riita.” Vastaus avaa esimerkillisesti jo aiemmin huomattua trendia, jossa
esihenkildn resurssit olivat ne ajallisia tai muista syista johtuvia ei riita siihen, etta jokaiselle alai-
selle olisi tarpeeksi aikaa. Tahan asiaan ja ongelmaan pankkialan ammattilaiset seka johtajat voi-
vat puuttua, pyrkien tekemaan positiivista muutosta. Esihenkildn tuki ei aina ole riittavaa urakehi-
tyksessa, vaikka se onkin oleellista. Pankkialan toimijoiden tulisi harkita myds ulkopuolista asian-
tuntemusta urakehityksen vahvistamiseksi tukemaan esihenkilon jo merkittadvaa roolia alaisen ura-

kehityksessa. Esimerkiksi yksi vastaajista toivoi seuraavaa: "Uraohjaukselle voisi olla taysin
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erillinen keskusteluhetki, joka olisi sisalloltaan kaikille tyontekijoille sama. Tama voitaisiin kayda

joko esihenkilén tai myés muun asiantuntijatahon kanssa.”
4.10 Yhteenveto kyselyn vastauksista

Pankkialan tydntekijdiden keskuudessa tehdysta kyselysta saatujen vastausten perusteella voi-
daan todeta, ettd esihenkilon roolia alaisen urakehityksessa ei voi yliarvioida. Vastaukset osoittivat,
ettd valtaosa tydntekijoista uskoo, ettd heidan esihenkiléllaan on ratkaiseva rooli heidan urakehi-
tyksessaan. Kysyttdessa esihenkildn roolin merkityksesta urakehityksessa, 86,6 % vastaajista il-
moitti sen olevan joko tarkea tai erittain tarkea. Vain pieni osa vastaajista (3,7 %) uskoi, etta esi-
henkildn rooli ei ollut ollenkaan tarkeda, kun taas loput vastaajista (9,7 %) olivat epavarmoja esihen-

kildn roolin merkityksesta urakehityksessaan.

Kysely myds paljasti, ettéd valmennus ja palaute olivat arvostetuimpia tekij6itéa esihenkilon roolissa
urakehityksen edistamisessa. Kysyttadessa, miten esihenkildn toiminta on esimerkiksi lisannyt sitou-
tumista tydyhteisddn suurin osa vastaajista, mainitsi valmentamisen, ystavallisyyden ja avoimuu-
den olevan tarkeimpia tekijoita sitouttamisen lisdamisessa. Hyvin pieni osa vastaajista ei kokenut
esihenkilon roolin vaikuttavan heidan sitoutumisessaan tydyhteis6on. Hyva ilmapiiri oli myos vai-
kuttava tekija sitoutumisessa, esihenkildlle mainittiin useita erilaisia tapoja parantaa tai yllapitaa
niin koko tiimin/yksikon ilmapiirid kuin myos suoraa suhdetta alaiseen. Kaiken kaikkiaan vastaukset
osoittavat, etta esihenkildn vaikuttamisen arvostetuimpia tekij6itd ovat valmennus ja palaute, kehit-
tymismahdollisuuksien luominen, selkeiden tavoitteiden ja odotusten asettaminen seka positiivisen

tydilmapiirin edistdminen.

Vastauksissa on kuitenkin havaittavissa eroavaisuuksia sen osalta, ettad kuinka hyvin vastanneiden
esihenkilot ovat naita tekijoita seka toimia toteuttaneet. Vastaukset, joissa esihenkilon roolia ei
nahda suurena ja joissa esihenkilon teot ovat olleet puutteelliset tuovat ehka jopa enemman nake-
mysta tutkimukseen. Naiden vastauksien perusteella voidaan pohtia, mita olisi voitu tehda toisin,

jotta kaikki vastaaijista olisivat olleet samaa mielta ja yhta tyytyvaisia.

Valintakysymysten jalkeen tutkittiin avointen kysymysten vastauksia. Tassa osiossa kaytiin lapi,
miten esihenkilon toiminta ei esimerkiksi ole vaikuttanut sitoutumisessa tyOyhteis66n vaan oma
motivaatio on ollut siina tekijana. Myos esihenkildille asetettuja toiveita analysoidessa on todetta-
vaa, ettd samankaltaista trendia esiintyi myos naissa vastauksissa. Esimerkiksi tasta esitan viela
yhden vastaajan toteamuksen: "Koen, etta voin itse omalla tekemisellani vaikuttaa tahan asiaan
eniten, joten toivon esihenkildlta tukea aina tarvittaessa.” Olisi tarkeda muistaa, etta yksilét ovat
erilaisia, toinen saattaa tarvita jatkuvaa tukea, valmennusta ja suunnittelua, kun taas toinen kokee

voivansa itse vaikuttaa eniten niin omaan tekemiseen kuin uraansa.
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Kaiken kaikkiaan vastaukset avoimiin kysymyksiin antoivat nakemyksia siita, millaista tukea ja oh-
jausta tyontekijat toivovat omalta esihenkildltdan onnistuakseen omien uratavoitteiden saavuttami-
sessa. Opinnaytetydssa kasitellyt 1ahteet tarjosivat erilaisia kasitteitd seka havaintoja esihenkildn
vaikutuksesta. Kyselyiden avulla paastiin tutkimaan trendeja pankkialalta tukemaan teoriaosuutta
ja spesifioimaan tilannetta juuri pankkialalla. Voidaan todeta avointen kysymysten tuloksien tuke-
van valintakysymysten tuloksia. Trendeja ja teemoja oli havaittavissa ja vaikka vaikuttaisi silta, etta
enemmisto kokee pankkialan tilanteen olevan hyvalla mallilla, on kehitettavaa viela etenkin resurs-
sien ja ajanhallinnan osalta myds pankkialalla. Pankkialan ammattilaiset voivat tulosten perusteella
arvioida, olisiko omissa prosesseissa parannettavaa ja kehittdvaa. Nain saataisiin lisattya alaisen
urakehityksen mahdollisuuksia kuin myds koko organisaation menestysta. Urakehityksen ja yleisen
tyytyvaisyyden lisdamisella saadaan luotua kestavaa kehitysta, joka tukee myds organisaation me-
nestysta pitkalla aikavalilla. Resurssien lisdaminen hyvinvoinnin vuoksi saattaa vaikuttaa pitkalla

aikavalilla positiivisemmin pankkialan ammattilaisten nakemyksiin.
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5 Johtopaatokset

Tassa opinnaytetydssa on tutkittu esihenkilén merkitysta alaisen urakehitykselle pankkialalla. Mer-
kitysta on tutkittu monen eri osa-alueen osilta esimerkiksi hyva johtamisen ja tuen osalta. Tyoka-
luina on toiminut kirjallisuuskatsauksen teoriaosuus seka kysely, joka sisalsi kvantitatiivisesti tutkit-
tavia valintakysymyksia seka konkreettisia esimerkkeja antavia avoimia kysymyksia. Kirjallisuuden
tarkastelun seka valintakysymysten ja avoimien kysymysten vastausten analysoinnin perusteella
voidaan todeta, ettd esihenkildlla on ratkaiseva rooli positiivisen tydympariston edistamisessa ja

alaisen kasvun ja kehityksen tukemisessa.

Opinnaytetydn kirjallisuuskatsauksessa nostettiin esille esihenkildtydn perusteita, joiden avulla esi-
henkilot voivat tukea alaisiaan jokapaivaisessa tydssa ja kehittymisessa kuin myos urakehityksen
edistamisessa. Kyselyn tuloksien analysointi antoi arvokasta nakemysta konkreettisista toimista ja
tavoista, joita alaiset toivovat esihenkildltaan lisatakseen sitoutumistaan tydyhteisdon ja tukeak-

seen heidan urakehitystaan.

Kaiken kaikkiaan tdman opinnaytetydn tulokset vahvistavat useasti todettua vaitetta siita, etta esi-
henkildlla on suuri merkitys alaisen urakehitykselle. Esihenkil6t voivat lisata tydntekijoiden sitoutu-
mista tyOyhteisdon edistamalla positiivista tydymparistéa kannustuksen ja tunnustuksien avulla.
Voidaan todeta, etta tydyhteisd6n sitouttamisella on myoés suora vaikutus urakehitykseen pank-
kialalla, silld pidempi uramahdollisuus avaa myés oven kehitykselle sen aikana. Taman lisaksi tar-
kea tydkalu esihenkildiden tuessa alaisten urakehityksessa on tarjota mahdollisuuksia osaamisen

kehittdmiseen, valmennukseen, suoritusten hallintaan, palautteenantoon seka uralla etenemiseen.

Tulosten tutkimisella on merkittavid mahdollisuuksia pankkialalle, joka on vahvasti riippuvainen
motivoituneesta ja ammattitaitoisesta tydvoimasta, voidakseen tarjota asiakkailleen laadukkaita rat-
kaisuja. Ymmartamalla esihenkildén roolin positiivisen tydympariston edistdmisessa ja alaisten kas-
vun seka kehityksen tukemisessa pankkialan johtajat voivat muovata ja luoda kulttuurin, joka hou-
kuttelee ja pitda lahjakkaita tydntekijoita nyt ja tulevaisuudessa. Vahvistaen myos samalla kesta-

vamman kehityksen suuntaa, johon pankkialan toimijat Suomessa ovat pyrkineet suuntaamaan.

Yhteenvetona voidaan todeta, etta tama opinnaytetyo on auttanut ymmartamaan esihenkilon tuen
merkitystd alaisen urakehityksen edistamisessa pankkialalla. Opinnaytetyon tulokset voivat toimia
hyddyllisena resurssina esihenkildille, henkildstdéalan ammattilaisille ja organisaatiojohtajille, joille

tyontekijoiden kasvun ja kehittymista edistavan tyoympariston luonti on tarkeaa.
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6 Reflektointi

Taman opinnaytetyon valmiiksi saaminen on ollut haastava mutta samalla erittain palkitseva pro-
sessi. Kirjallisuuskatsauksen avulla olen saanut syvempaa ymmarrysta esihenkilon ja alaisen vali-
sestd monimutkaisesta suhteesta. Esihenkiléna toimiminen on yksi omista tavoitteistani urallani,
joten tama prosessi on ollut hyvin tarkea ja valaiseva itselleni tulevaisuuden suunnitelmien nakoé-
kannalta. Tutkimus toi hyvin valoa juuri pankkialan tilanteesta. Olen itsekin t6issa pankkialalla, jo-
ten tietamysta tilanteesta on jo jonkin verran ajan mittaan kertynyt. Vastausten analysointi toi kui-
tenkin itselleni taysin uusia nakemyksia, joita en ollut aikaisemmin havainnut tai ajatellut. Yksil6ita
on erilaisia ja eri vastaajien konkreettisten esimerkkien lukeminen on ollut hyvin mieluisaa seka

opettavaista.

Yksi tarkeimmista opituista asioista opinnaytetydn ohessa on tehokkaan johtamisen tuen merkitys
tydntekijdiden sitouttamisen ja urakehityksen edistamisen kannalta. Kirjallisuuskatsaus korostaa
merkittdvaa vaikutusta, jota useilla minullekin ennestaan tutuilla kasitteilld on pankkialalla kuten,
ohjaava valmentaminen, suoritusten hallitseminen ja tyéntekijdiden sitouttaminen organisaatioon.
Naista kasitteista on nyt itsellani laajempi ymmarrys, jota toivon paasevani hyddyntamaan tulevai-
suudessa, mahdollisesti myds omassa tydssani toivotussa esihenkiléroolissa. Koen itse omassa
tydssani esihenkildn roolin olevan merkittava, oman kehitykseni, osaamiseni ja urakehitykseni
osalta. Kyselyn vastauksista kavi myds ilmi, ettd myds monet muut pankkialan ammattilaiset halua-
vat esihenkildltdan tukea ja ohjausta uratavoitteidensa saavuttamiseksi, erityisesti osaamisen ke-
hittdmisen ja uralla etenemisen osalta. On ollut virkistdvaa huomata, ettd moni kokee samoin, kun

itse koen asian.

Pohdiskellessani taman opinnaytetyon tuloksia huomaan, etta monia kysymyksia ja jatkotutkimus-
kohteita on viela ratkaisematta. Tutkimus on antanut laajan kuvan tdmanhetkisesta yleisesta tilan-
teessa pankkialalla ja pyrkinyt peilaamaan juuri tdmanhetkista pankkialan tilannetta yleisesti tun-
nettuun aiheeseen. Tulevaisuuden tutkimuksissa ja opinnaytetdissa voitaisiin esimerkiksi tutkia tar-
kemmin erityisia spesifeja johtamismalleja, jotka ovat tehokkaimpia edistamaan alaisten sitoutu-
mista ja urakehitysta pankkialalla. Olisi myds mielenkiintoista tutkia ja selvittaa, miten lisdantyva
teknologian kaytto ja erilaiset etatydmahdollisuudet vaikuttavat esihenkilon ja alaisten valisiin suh-

teisiin.

Lopuksi voisin todeta taman opinnaytetyon tarjoavan nakemysta seka lisatietoa esihenkilon merki-
tyksellisyydesta alaisen urakehityksen edistamisessa. Toivon taman opinnaytetyon voivan toimia

lahtokohtana erilaisille jatkotutkimuksille ja keskusteluille talla tarkealla tutkimusalueella.
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Liitteet

Liite 1. Kyselyn kysymykset
e __________________________________________________________________________________________1

Esihenkilon merkitys alaisen urakehitykseen
pankkialalla

Hei,

Olen kolmannen vuoden tradenomiopiskelija Haaga-Helia Ammattikorkeakoulusta ja
opinnéytetydni tarkoituksena on tutkia esihenkildn merkitysta alaisen urakehitykseen
pankkialalla. Kyselyssa kartoitetaan alalla tyoskentelevien henkildiden kokemuksia ja
esihenkilotyon tarkeyttd. Tutkimus suoritetaan alaisen nakdkulmasta.

Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista ja toteutetaan tdysin anonyymina. Eth&n mainitse
nimia tai organisaatioita, kiitos. Opinnaytety6 julkaistaan luettavaksi Theseus-
tietokantaan.

Kyselyyn vastaaminen vie noin 5 minuuttia.

Kiitos jo etukateen vastauksistal!

1. Kuinka kauan olet tydskennellyt pankkialalla?
Alle vuoden
1-5 vuotta
6 -10 vuotta

yli 10 vuotta

2. Toimitko/oletko toiminut esihenkilotehtévissa?
Kylla

Ei

3. Koetko saaneesi ohjausta tai tukea esihenkil6ltd urapolkusi kehittdmiseen
pankkialalla?

Kylla

Ei

4. Kuinka tarkeéksi arvioisit esihenkilon merkityksen urapolkusi kehittdmisessa
pankkialalla?

En koe tarkeaksi O O O O O Erittain tarkedksi
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5. Oletko pankkiurasi aikana kdynyt keskustelua esihenkilosi kanssa uratavoitteistasi ja -
toiveistasi?

Kylla

Ei

6. Koetko saaneesi konkreettista palautetta tydsuorituksistasi pankkialan esihenkil 51t4?
Kylla

Ei

7. Kuinka hyvin nykyinen esihenkildsi tunnistaa vahvuutesi ja heikkoutesi pankkialalla?

Ei ollenkaan O O O O O Erittain hyvin

8. Koetko, ettd keskustelette tarpeeksi usein suorituksistasi esihenkildsi kanssa?
1 2 3 4 5

Ei tarpeeksi @) @) @) O O Tarpeeksi

9. Koetko saavasi tarpeeksi valmennusta, jonka avulla voisit saavuttaa tavoitteesi?

En koe O O O O @) Koen vahvasti

10. Onko sinulle koskaan annettu tehtévia tai projekteja, jotka eivat mielestési olleet
linjassa uratavoitteidesi kanssa pankkialalla?

Ei koskaan O O @) @) @) Hyvin usein

11. Koetko, etta esihenkilosi on antanut sinulle riittavat mahdollisuudet ammatilliseen
kasvuun ja kehittymiseen pankkialalla?

Ei ollenkaan @) O O @) @) Erittdin



12. Erilaiset ongelmatilanteet t9issa on ratkaistu mallikaasti esihenkilén toimesta.

Téysin eri mielta @) O @) () () Téysin samaamielts

13. Oletko ollut tilanteessa, jossa esihenkildsi olisi omalla toiminnallaan auttanut sinua
vaativampiin tyGtehtéaviin etenemisessa?

Kylla

Ei

14. Koetko tietavasi, mitd sinulta odotetaan, jotta voisit edetd pankkialalla?

En koe @) @) O O O Ymmarran taysin

15. Miten esihenkildsi toiminta on lisénnyt sitoutumistasi tydyhteisé6n?

Kerro omin sanoin kokemuksistasi.

Pitka vastausteksti

16. Kuinka tyytyvainen olet yleisesti ottaen esihenkildsi antamaan tukeen ja opastukseen
pankkialan urakehityksessasi?

En ollenkaan O @) @) @) @) Erittdin tyytyvainen

17. Mink&laista tukea/ohjausta toivoisit esihenkildltéd uratavoitteidesi saavuttamiseen nyt
seka jatkossa?

Kerro omin sanoin.

Pitka vastausteksti
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