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Taman tyon tavoitteena oli tutkia esihenkilon tulevaisuuden ty6elamataitoja ja niiden merkitysta
esihenkildille. Tassa tydssa tutkittiin kohdeorganisaatiolle olennaisia esihenkil6taitoja, jotka teo-
rian pohjalta ovat tarkeitd myds tulevaisuudessa. Opinnaytetydssa tutkimuksen kohteena oli
ICT-alan yrityksen kuluttajamyynnin organisaation esihenkilot. Kuluttajamyynnissa on tapahtu-
nut paljon muutoksia Covid-19 pandemian takia ja teknologia-alalla muutosvauhti on ollut myds
viime vuosina nopeaa.

Esihenkildn tulevaisuuden tydelamataitoihin rajattiin muutosjohtamiskyvykkyys, kyky hyédyntaa
ja ymmartaa uutta teknologiaa johtamisessa, valmentava johtajuus ja merkityksen luominen.
Nama taidot korostuvat kohdeyrityksen kuluttajamyynnin johtamisessa. Teknologia-alalla on tar-
keda omaksua uusin teknologia ja osata hyddyntaa sita tydtehtavissa. Kuluttajamyynnin parissa
tyoskentelevat ovat kehittymishaluisia ja monesti uran alkuvaiheessa, joten valmentava johtami-
nen ja merkityksen luominen korostuu. Teoriassa on hyddynnetty ajankohtaisia lahteita. Tulevai-
suuden mahdollisia taitoja tutkiessa tulee aina huomioida, etta se on vain paras olettamus ny-
kyisen tiedon pohjalta.

Opinnaytetydn haastattelu toteutettiin puolistrukturoituna teemahaastatteluna, josta tehtiin sisal-
tdanalyysi ja johtopaatokset. Tutkimukseen haastateltiin kuusi esihenkilda samasta organisaa-
tiosta. Haastattelun tavoitteena oli tunnistaa miten toimeksiantajayrityksen esihenkilét ajattelevat
tulevaisuuden ty6elamataitojen merkityksesta esihenkilotyohon ja ndiden vaikutuksesta heidan
sitoutumiseen. Toimeksiantaja on ICT-alan yritys ja tutkimuksessa haastatellaan kuluttajamyyn-
nin esihenkildita.

Tutkimuksen tuloksista on todettu esihenkildtyota tekevien kehittamisen olevan arvokasta yrityk-
selle. Tuloksissa on havaittu esihenkildiden odottavan aikaa itsensa kehittamiseen. Yleispatevia
ja pakollisia valmennuksia ei ndhty parhaimpana ratkaisuna. Yritykseltd odotettiin myos ajanta-
saista informaatiota ja sisaltda, joihin haetaan tietoa myos yrityksen ulkopuolelta.

Taman opinnaytetydn tuloksia voidaan hyddyntaa yrityksessa esihenkildiden tybelamataitojen
kehittdmisessa ja organisaation kehityssuunnitelman laatimisessa. Opinnaytety6ta voidaan hyo-
dyntaa myds esihenkildiden kehittamiseen muissa kuluttajamyynnin yrityksissa.

Asiasanat
Esihenkild, tulevaisuuden tydelaméataidot, muutosjohtaminen, teknologia, merkitys, valmentava
johtajuus
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1 Johdanto

Nopeasti muuttuva maailma, uusien tydkalujen kehittyminen ja asiakaskayttaytymisen muuttumi-
nen luovat paljon muutospainetta johtajuudelle. Tekoalyn ja digitalisaation nopea kehittyminen
muokkaa paljon tydelamaa ja nain ollen myds johtamista. Naita aiheita kasitelladn tassa opinnayte-

tydssa, seka niiden vaikutusta tulevaisuuden esihenkilotydohon.
1.1  Tutkimuskysymys

Tutkimuksen paatutkimuskysymys ja alatutkimuskysymykset ovat seuraavat:

Mita kohdeyrityksen myyntiorganisaation esihenkil6t ajattelevat tulevaisuuden tyéelamataitojen
merkityksesta tydhonsa?

1. Kuinka merkitykselliseksi esihenkild kokee muutosjohtamisen, valmentavan johtamisen,
teknologian hyddyntamisen ja ymmartamisen, sekd merkityksen luomisen omassa tyos-
saan nyt ja tulevaisuudessa?

2. Minkalaisia odotuksia esihenkildilla oli tydnantajalle tulevaisuuden tydelamataitojen tuke-
miseksi?

3. Miten tydnantajan tuen koettiin vaikuttavan esihenkildn sitoutumiseen omassa tydssaan?
Aihe on merkityksellinen alati muuttuvassa nykymaailmassa, jossa uusia tyétapoja kehittyy jatku-
vasti. Yritykset joutuvat keskittymaan paljon lyhyen aikavalin tavoitteiden ja suoritettavien asioiden
hoitamiseen, jolloin paatdksia pitda tasapainotella naiden valilla. Mika on tdssa hetkessa tarkeaa
vai kaytetdanko resursseja ihmisten kehittdmiseen tulevaisuutta ajatellen? Vai ovatko ndma mo-

lemmat sama asia?
1.2 Toimeksiantaja ja ajankohtaisuus

Tama opinnaytetyd tehdaan hyddyntaen tietoperustaa ja haastattelemalla toimeksiantajan esihen-
kilbita. Toimeksiantaja on ICT-alan yritys ja tutkimuksen kohteena on kuluttajamyynnin esihenkilo-
tyota tekevat. Kyseisen yrityksen esihenkildiden tiimien koot vaihtelevat keskimaarin 10-30 henki-
I66n. Opinnaytetyd toteutetaan puolistrukturoidulla teemahaastattelulla myyntiorganisaation esi-

henkilGille, jotka tydskentelevat talla hetkella kyseisessa tydtehtavassa. Tulen hydédyntdmaan tutki

muskysymyksissa paljon teoriaa tulevaisuuden esihenkildtydn tydelamataidoista.

Taidoiksi valikoitui muutosjohtaminen, valmentava johtaminen, teknologian hyédyntaminen ja ym-
martaminen johtamisessa, seka merkityksen luominen. Kohdeorganisaatiossa tydskentelevat esi-
henkilot johtavat tyontekijoita, joiden tydura on monesti alkuvaiheessa ja jotka hakevat uralleen ke-
hitysta. Tyoterveyslaitoksen (TTL, 2023.) mukaan etenkin tyouran alkuvaiheessa olevat henkil6t
tarvitsevat osaavaa tydntekijan kehitykseen suuntaavaa johtamista. Tasta johtuen on olennaista

omata kyky valmentavaan johtajuuteen, seka kyeta luomaan johtamisen avulla suurempaa



merkitysta tyolle. Taman liséksi kuluttajamyynti on kokenut valtavan muutoksen pandemian ja tek-

nologisen kehityksen johdosta, joka vaatii ketterdd muutosjohtamisen kyvykkyytta.

ICT-alan yrityksessa on tarkeaa kyetd hydédyntdmaan uutta teknologiaa ja omaksua tdma nopeasti.
World Economic Forumin tutkimuksen mukaan (World Economic Forum 2020) nykyiset tehtava
muuttuvat paljon ja moni tarvitsee uuteen tehtavaan uudelleen koulutusta. Vuotta 2025 vuotta sil-
malla pitden, kymmenen tarkeimman tydelamataidon joukosta l16ytyy johtajuus ja sosiaaliset kyvyt
vaikuttaa, seka teknologian hallitseminen. Tama tutkimus tuki myos taitojen rajaamista edella mai-

nittuihin.

Megatrendit tassa tutkimuksessa tarkoittavat pitkan ajan muutoksen nakymaa, jotka ovat ajankoh-
taisia talla hetkella. Nama muutokset painottuvat sellaisiin, joita on tarked huomioida muuttuvassa
maailmassa. Sitran tutkimuksen mukaan kriittisten muutosten ja kriisien keskella ihmisten katse
kiinnittyy nykyhetkeen, seka mieli menee selviytymistilaan. Tulevaisuutta luodaan kuitenkin ratkai-
suilla, joita tehdaan kriisitilanteissa. Tarkeaa on nahda kokonaiskuva ja tunnistaa asioiden vaiku-
tukset keskenaan, vaikka mieli olisi selviytymistilassa. (Sitra 2023.) Nama ajankohtaiset megatren-

dit on huomioitu tutkimuksen ajankohtaisuudessa ja valituissa taidoissa.
1.3 Keskeiset kasitteet

Taman opinnaytetydn keskeiset kasitteet esitelldaan tassa luvussa. Tutkimuksen aikana muita kasit-

teitd tarkennetaan myds tekstin sisalla. Keskeiset kasitteet ovat seuraavat.

Valmentava johtajuus on toisiin ihmisiin vaikuttamista osallistavan ja arvostavan johtamisen
avulla. Talla tavoitellaan yksildon potentiaalin 16ytamista ja samalla erilaisten vahvuuksien tunnista-
mista. Yksild antaa talla tavoin enemman tiimille ja vastavuoroisesti ryhman kehittyminen tukee yk-
siléa. Ihmisten valinen luottamus ja vuorovaikutus on pohja valmentavalle johtajuudelle, jossa ta-

voitellaan ihmisen kehittymista. (Ristikangas 2013, 12-15).

Uusi teknologia perustuu datan erilaiseen kerdamiseen ja hyddyntamiseen. Tahan lukeutuu muun
muassa tekoaly, seka erilaiset digitaaliset palvelut ja tydkalut. Tulevaisuuden nakyméat vaihtelevat
mahdollisuuksien suhteen paljon, mutta talla odotetaan olevan suuri vaikutus tydéeldamaan. (Sitra
2023).

Tyoelaman merkityksellisyys tarkoittaa ty6td, joka tuntuu tarkealta ja on mielekasta yksildlle. Ta-
manlaisessa tydssa yksild kokee tydllansa olevan vaikutusta asioihin, jotka ovat hanelle itselle tar-
keita. (Aaltonen, Ahonen, Sahimaa, 2020, 55).



Muutosjohtaminen on muutoksien lapivientia johtamalla ihmisia. Muutosta johdettaessa tulee
saada ihmiset oppimaan uudet toimintatavat, taidot ja muuttamaan myds omaa ajatteluaan. (Piri-
nen, 2023, 17-19).



2 Muutos on pysyvaa

Tassa luvussa esihenkildtyéta ja muutosjohtamista, seka sen eri osa-alueita. Muutosjohtaminen
sitoo alleen kolme muuta tydssa kasiteltavaa esihenkildon tulevaisuuden tydelamataitoa, joita kasi-

tellaan lisda seuraavassa luvussa.

Esihenkildtyo vaikuttaa erittdin paljon organisaation menestykseen monella eri mittarilla. Sen laatu
vaikuttaa merkittavasti yrityksen toimintaan ja tulokseen. Silla on myds suuri vaikutus organisaa-
tiossa tydskentelevien ihmisten tyotyytyvaisyyteen ja tydelaman laatuun. Kiteytettyna johtaminen
on menestyksekasta, kun se edistaa tuloksellisuutta ja ihmisten hyvinvointia. Johtamisen kehittami-

sen osalta siina voidaan aina parantaa, joten se on jatkuva prosessi. (Juuti 2016, Johdanto.)
2.1 Johtaminen on taito

McKinsey & Company kertoo artikkelissaan johtamisessa olevan samoja piirteita yrityksen joh-
dossa, urheiluvalmentajana, esihenkilona tai vaikka opettajana. Kaikissa rooleissa mahdollistetaan
ja ohjataan inmisten yhteisty6ta. Yhdessa tyoskentelylla saavutetaan asioita, joita yksilo ei voi yk-
sin saavuttaa. Johtaminen on siis tekemista, eika esimerkiksi vain titteli. Sita pystyy kehittdmaan

taidon omaisesti, eika kukaan ole valmis johtaja syntyessaan. (McKinsey & Company 2022.)

Johtajuuden maarittaminen on tarkeaa organisaatioissa, jotta jokaisella on kirkas ymmarrys mita
merkitsee johtajana oleminen. liman selkeaa maaritysta ja yhteistd ndkymaa esihenkilot valitaan
yksilon nakemyksella hyvasta johtajuudesta. Tama johtaa monesti epatasalaatuiseen johtamiseen

organisaation sisalla. (Morgan 2020, 2.)

Johtaminen on aina ihmisten kanssa toimimista vuorovaikutuksessa ja tama luo siihen ulottuvuutta.
Ihmisten valiset kemiat ja kyvykkyys laadukkaaseen vuorovaikutukseen mukauttavat aina johta-
juutta. Maarittely voi olla siis vaikeaa organisaatiossa, mutta sitakin tarkeampaa, jotta odotusarvot

ovat kaikille selkeita.
2.2 Muutosjohtaminen

Muutokset ovat nykypaivana osa arkea yrityksissa. Toimintaymparistot muuttuvat ja kehittyvat,
seka kilpailijat naiden mukana. Mikali tassa jaadaan jalkeen, on yrityksella riskina menettaa omaa
markkinaosuuttaan. Muutokset kuitenkin vaativat innostavaa ja johdonmukaista johtamista, el
muutosjohtamista. Tyontekijan ei pelkastaan pida oppia nopeasti uutta, vaan on tarked myos tun-
nistaa, etta poisoppiminen vanhoista tydtavoista vie aikaa. Esihenkilén on tarkea olla lasnéd muu-
toksien keskelld, jotta voi tukea tydntekijoita. Palautteen antaminen ja tydntekijdiden itseluottamuk-

sen kasvattaminen on tarkeaa. Pelko on ihmiselle luontaista, kun kyse on muutoksesta ja



selviytymisesta. Tyontekijat ovat monesti huolestuneita ja tuntevat pelkoa muutosten keskella. Po-
sitiivisten tunteiden vahvistaminen ja muutoksien tekeminen mahdollisimman helpoksi on esihenki-
I6n tehtava. (Pirinen 2023, 17-20.)

Teoksessa Change avataan, miten organisaatioiden sisalla ihmiset menevat monesti selviytymisti-
laan (eng. survival mode) tai kukoistavaan tilaan (eng. thrive mode) muutoksen keskella. Yrityksen
sisdinen kulttuuri ja toimenpiteet johtavat suurimman osan ihmisista yrityksen sisalla samanlaiseen
tilaan. Selviytymistilassa ihminen monesti kokee pelkoa ja ahdistusta muutoksista. Han yrittaa rat-
kaista ongelmia nopeasti ja pystyy keskittymaan vain tdhan hetkeen, jolloin monesti paatoksissa ei
huomioida pitkaa aikavalia. Ihmisten aivot ovat kehittyneet kauan aikaa sitten ja uhan tunnistaessa
selviytymistila on ollut hyvin tarkea. Nykypaivana tama ei kuitenkaan palvele meitd aina yhta hyvin
esimerkiksi tydeldaman muutoksissa. Se saattaa aktivoitua monesta eri syysta, jopa tydsahkoposti

normaalia aikaisemmin aamulla saattaa tuoda tunteen pintaan kriisista. Muita laukaisevia tekijoita

saattaa olla esimerkiksi pieleen mennyt projekti, jonka jalkeen sita yritetaan korjata johtamalla liian
kovalla paineella. Selviytymistilan saattaa myos laukaista entiset kokemukset siita, ettd muutokset

tarkoittavat aina saastamista organisaatiossa. (Kotter, Akhtar, Gupta, 2021, 18-26).

Kukoistavassa tilassa ihminen nakee uhkien sijasta mahdollisuuksia. Han kokee tyoskentelyn
energiaa tuovaksi asiaksi ja kokee intohimoa sita kohtaan. Tama auttaa etenkin muutoksissa jak-
samisessa, kun kaikkea ei nahda uhkana. Tassa tilassa ihmiset ovat yhteistyokykyisempia ja luo-
via. Tama auttaa |0ytamaan pitkakestoisempia ratkaisuita ja nakemaan muutoksen isomman mer-
kityksen. (Kotter, Akhtar, Gupta, 2021, 18-26).

Muutoksen johtaminen vaatii ymmarrysta inmisesta ja hanen tunteistaan. Mikali johtaja ei tunnista
motivoivia tai motivaatiota laskevia tekijoitd, muodostuu muutosjohtaminen haastavaksi. On tarkea
saada ihmiset osaksi muutosta. Ihmisten ja heidan kokemuksien huomiotta jattdminen saattaa va-

hentda huomattavasti muutossuunnitelmien potentiaalia. (Kulmala, Rosvall, 2022, 245-246.)

Teknologian kehityksen kiihtyessa myds muutosjohtamisen taitoa tarvitaan tulevaisuudessa entista
enemman. Nopea muutokset vaativat osaavaa johtamista ja esihenkilon tulee kyeta valppauteen,
jotta pystyy johtamaan muutosta proaktiivisesti. Nopea muutosvauhti luo epavarmuutta ja moni-
mutkaisuutta, kun tahan yhdistetaan viela taysin uudet teknologia kyvykkyydet. Esihenkilon tulee
kyeta luomaan luottamusta johtamisellaan, seka toimimaan ketterasti muutoksien keskella. (Piri-
nen, 2023, 33-34.)

Tyo6paikoilla ndkyy muutosta jatkuvasti ja maailman kehitys ei ole hidastumassa. On oletettavaa,
etta muutoksen vauhti tulee kasvamaan. Esihenkilotyossa tydelamataitona kyky johtaa muutosta

on nyt jo tarked, mutta kaikki viittaa siihen, ettd se tulee vain korostumaan tulevaisuudessa.



Esihenkilon olisi hyva tarkastella muutosjohtamistaan aina neljasta eri kulmasta. Naita ovat tiimin
itsensa johtaminen, liiketoiminnan johtaminen, tiimin johtaminen ja tyontekijan johtaminen. (Pirinen,
2023, 43-44).
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Kuvio 1. Muutoksen johtamisen nelja nakdkulmaa (Pirinen 2023, 44).

Yrityksen toiminnan pitaminen kilpailukykyisena vaatii uudistumista ja toiminnan muokkaamista te-
hokkaammaksi. Liiketoiminnan tavoitteet tulisi olla alkuldhde muutostarpeen syntymiselle. Esihen-
kilGille on tarkea jakaa tietoa muutoksen keskella, seka kirkastaa selked paamaara. Informaation
jakamisella ja selkean aikaan sidotun paamaaran avulla esihenkildiden on helpompi priorisoida
omaa tekemistaan muutoksessa. Osallistaminen eri liiketoiminnoista on myds tarkeaa muutok-
sessa, jolloin muutoksen tavoitteet on helpompi saavuttaa. Operatiivinen ty0 ei saa kuitenkaan
kuormittua liikaa jatkuvasta muutostydsta, ettei johtamisen suoritustaso karsi. (Pirinen 2023, 44-
45.)

Tiimin muutoksen johtamisessa pohjan luo selkeat ja ymmarretyt tavoitteet, jotka on keskusteltu
tiimin kanssa auki. Selkean suunnan nayttaminen ja jatkuva matkan arvioiminen korostuu toimin-
taymparistossa, jossa on jatkuvasti muutoksia. Muutoksen aarella ei kannata pyrkia taydellisyy-
teen, vaan lahtea toimimaan. Systemaattinen palautteen antaminen tiimille, varattu aika vuorovai-
kutukselle ja lasnaolo ovat muutoksen mahdollistajia. Esihenkilon tulee saada ilmapiirista kannus-
tava ja saada asioita aikaan, mutta samaan aikaan tulee hyvaksya epaonnistumisia matkan var-
rella. (Pirinen 2023, 54-69.)



Yksilon johtaminen muutoksen keskella perustuu jo ennen muutosta rakennettuun keskinaiseen
luottamukseen. Johdonmukaisella ja esimerkillisella johtamisella vahvistetaan uskoa muutokseen,
seka vahennetaan pelkoja. Muutos saattaa aiheuttaa pelkoa asioiden muuttumisesta yksilén kan-
nalta huonompaan suuntaan, joten esihenkilén on tarkea pystya olemaan lasnd muutoksessa,
seka myos vahvistamaan muutoksen tuomia mahdollisuuksia. Esihenkilon roolissa on tarkea myos
huomioida muutosmyonteiset ihmiset. Muutosmyonteisten kannustaminen ja huomioiminen tuo to-
dennakoisesti energiaa myods muutosta epaileville, joka auttaa muutoksen I&piviennissa. (Pirinen
2023, 80-81.)

Esihenkild on kriittinen osa tiiminsa onnistumista. Muutos kaipaa johdonmukaista johtajaa, joka
osaa johtaa omaa energiaansa ja ajankayttdéa. Esihenkild joutuu kdymaan paljon keskusteluita
muutosmatkalla, joiden avulla nostaa tyontekijdiden energiaa. Naiden keskusteluiden ja prosessin
johtaminen kuluttaa paljon esihenkilén energiaa, joten esihenkilén on tulee osata johtaa itseaan.
Esihenkildasemassakin oleva saattaa pelata muutosta ja pahimmillaan tartuttaa pahaa oloa tii-
miinsad. Organisaatioissa on huomioitava tuki myds esihenkildille, seka heilla tulee olla kyky pyytaa
apua. (Pirinen 2023, 82-83.)



3 Tulevaisuuden tyoelamataidot

Muutosjohtamisen ohella muuttuvassa maailmassa korostuu myds muita esihenkiléille tarkeita tai-

toja. Sitran tutkimuksessa korostuu epavarmuus tulevaan ja tdman muodostavat haasteet. Ekologi-
set ja geopoliittiset kriisit vaikuttavat monen arkeen ja luovat yleista huolta inmisille. Mielenterveys-
ongelmat tulevat nakymaan entistd enemman, koska yleinen epavarmuus tulevaisuudesta rasittaa

ihmisia. (Sitra 2023.)

Tassa luvussa kasitellaan valmentavaa johtajuutta, jossa korostuu laadukas vuorovaikutus, seka
ihmisen oppimisen ja ajattelun edistdminen. Lisaksi kasitelladn miten kehittyvaa teknologiaa tulisi
huomioida esihenkildn tulevaisuuden tyokaluna ja kuinka merkityksellisyyden tunteen rooli kasvaa

tyoelamassa.
3.1 Valmentava johtajuus

Muutoksien nopeutuessa organisaatiossa on tarkea tarjota inmisille oikeat roolit ja kyvykkyydet,
jotta he voivat tunnistaa mahdollisuuksia ja jakaa ideoita. Heilla tulee olla kyky myds ratkoa arjen
ongelmia itse. Esihenkilon on tarkea 16ytaa tiimiin ihmisia, jotka ovat eri osa-alueilla kompetenssi-

osaamiseltaan alykkaampia, kuin esihenkil itse. (Morgan 2020, 5).

Itsedan viisaampien inmisten rekrytoiminen saattaa osalle esihenkildista olla jopa haastavaa, mi-
kali esihenkil6lle on tarkeaa olla kaiken tekemisen ja osaamisen keskipiste. Tiimiin erilaisuus ja sen
valmentava johtaminen mahdollistaa tulevaisuudessa paljon. On kuitenkin tarkeaa, etta erilaisilla

yksil6illa on yhteinen tavoite, johon he ovat sitoutuneet. (Bernard 2022, 15).

Oman alansa huiput eivat ole rekrytoitaessa enaa ne ketka osaavat eniten, vaan heilla tulee olla
ennen kaikkea vahva kyky oppia, sekd halu tehda yhteisty6ta. Esihenkilon tehtdvana on kyeta val-
mentamaan naita inmisia kohti kasvua. Yksildiden valmentaminen on yksi osa, mutta sekaan ei
enaa riita. Tulee kyeta valmentamaan my0s tiimeja ja saada tyontekijat antamaan arvokasta pa-
lautetta keskenaan tekemisestaan. Oppimisessa tiimin ja kollegoiden merkitys kasvaa, joten myos
johtamisen tulee olla osallistavaa. Tama luo vaatimuksia esihenkildiden vuorovaikutus- ja yhteis-
tyotaidoille. (Ristikangas 2013).

Valmentavan johtajan on yksi taito ihmisten suora valmentaminen. Organisaatiokayttaytymisen
professori Herminia Ibarra kuvaa valmentamista tapana kehittda inmisten innovatiivista ajattelua ja
omaa luovuuttaan. Valmentamisessa on tarkea kysya laadukkaita avoimia kysymyksia ja kasvattaa
ihmisten kykya tehda omia paatdksiaan. Sen sijaan, etta ihminen tietaisi kaiken pyritdan paase-

maan tilaan, jossa ihminen kokee voivansa itse oppia kaiken. Itseluottamuksen ja omatoimisen



ratkaisukyvykkyyden kasvattaminen on valmennuksessa oleellisia paamaaria. (London Business
School 2022).

Laadukas valmentamisen taito on tarkeaa esihenkildille ihmisten kehittamiseksi ja itsetunnon vah-
vistamiseksi. Se edesauttaa valmennettavien ajattelumalleja ja kykya muuttua. Talla pyritdan vah-
vistamaan kyvykkyytta tunnistaa mahdollisuudet ja ratkaisut, sen sijaan, etta energia kaytetaan jo
tapahtuneisiin epaonnistumisiin ja ongelmiin. Onneksi jokaisella esihenkil6lld on mahdollisuus op-
pia paremmaksi ja kaikki alkaa, kun keskitymme vahemman itseemme ja enemman valmennetta-

vaan. (Simpson 2019, 1).

Oleminen +
e eenee Valmentava
Seuranpitaja . .
johtaja
. y y
Tekeminen - Tekeminen +
Vaistelija Robotti
o /I . /I
Oleminen -

Kuvio 2. Valmentava johtajuus olemisen ja tekemisen summana (Ristikangas 2013, 41).

Kuviossa (kuvio 2.) on kuvattu tekemisen ja olemisen kaksi 8aripaata. Valmentajalla johtajalla on
kyky pysahtya kiireen keskella ja jakaa yhtenainen ymmarrys johdettavien kanssa. Robotin omai-
nen suorittaminen saattaa kummuta esimerkiksi siita, etta yrityksen kulttuuri pohjautuu lyhyen aika-
valin suorittamiseen. Naissa yrityksissa on saattanut muodostua luontainen ajatus, etta ilman ro-
bottimaisuutta ei voi menestya. Seuranpitdjat osaavat olla hyvin lasna, mutta arjen normaalit ty6t
venyvat ja tekemiseen ei panosteta. Vaistelijaksi ajautuu monesti silloin, jos esihenkild on ylennetty

vanhan tehtavan suoritusten perusteella, eika johtamistaitojensa. Talldin esihenkildn rooli voi alkaa



10

turhauttaa ja mielenkiinto siirtyd muihin asioihin. Oli kyseessa yksilo tai tiimi, niin valmentajalla joh-

tajalla on kyky kohdata ihmiset pitden tekemisen padmaaratietoisena. (Ristikangas 2013, 41-44.)
3.2 Teknologia johtajan tyokaluna

Sitran tutkimuksen mukaan teknologian kehitys ja digitaalisen vallan kayttd on yksi taman hetken
megatrendeistd. Tama luo uusia osaamistarpeita ja tulee nakymaan toimintatavoissa niin arjessa
kuin tyopaikoilla. Pelkat digitaidot eivat valttamatta enaa riita, vaan tulee olla digitaalisesti sivisty-

nyt. Tassa korostuu kyky kehittaa osaamista jatkuvasti. (Sitra 2023.)

Tekoalya kasitellaan tassa tutkimuksessa yleisella tasolla. Merilehto (2018, 18) on kiteyttanyt teko-
alyn toiminnoiksi muun muassa paattelyn, oppimisen, ennakoinnin, paatoksenteon, naon ja kuulon,
jotka suorittaa kone. Sitran tutkimuksessa (2023) kerrotaan tulevaisuuden yhtena trendina korostu-

van teknologian ymmartaminen. Pelkat tekniset valmiudet nykylaitteiden kanssa ei enaa riita.

Yrityksissd uuden teknologian osalta tulisi kannustaa kokeilukulttuuriin, kun puhutaan tekoalyn ja
koneoppimisen hyddyntamisesta arjen tydtehtavissa. Talla pystytdan kehittdmaan osaamista ja
ymmarrysta tydkalujen moninaisista kayttotavoista. On oletettavissa, ettd moni tyotehtava tulee ke-
hittymaan uudenlaiseksi. (Merilehto 2018, 171).

Kuluttajaliiketoiminnassa asiakaskokemuksen nakdkulmasta on yritykselle tarkeaa, etta se pystyy
yhdistamaan digitaalisen maailman ihmisen kanssa. Asiat, jotka voi automatisoida kohtaamisessa
voidaan suorittaa digitaalisessa ymparistdssa. lhminen voi tuoda kohtaamiseen emotionaalisen Ia-
hestymistavan ja luoda tdman avulla tunnesiteen asiakkaaseen. Naiden molempien hydétyjen yhdis-

taminen on synnyttaa onnistuneen asiakaskokemuksen. (Van Belleghem 2015, 6)

Toimintatapojen muutos on kiinni johtamisesta. Johtamisen avulla saavutettu onnistunut muutos
nakyy asiakaskokemuksessa. Vahvalla ja positiivisella toimintatapojen muutoksella on positiivinen

vaikutus myds yrityksen tyontekijoihin. (Van Belleghem 2015, 7).
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Digitaalinen
asiakassuhde

Asiakkaalle nakyva ~ onibindt |h_f:l'59n PositiivinEI?
valkutus tunnetasolla
tehokkuus
Inhimillinen

asiakassuhde

Kuvio 3. Venn diagrammi. (Van Belleghem 2015, 6).

Esihenkildon tulee ymmartaa digitalisaation tuomat asiat ja hyddyntaa naita johtamisessa. Kaikki ei-
vat kuitenkaan née naita vain positiivisena, vaan osa kokee pelkoa ja epavarmuutta tulevaisuu-
desta. Esihenkildn taitoihin kuuluu tulevaisuudessa kyky keskustella tekodlyn tuomista mahdolli-
suuksista ja luoda tiimi, joka on valmis hyddyntamaan tekoalyn tuomia mahdollisuuksia. (Pirinen
2023, 37-38).

Teknologian kehitys on vahvasti muovaamassa myos johtajuutta. Tulevaisuudessa trendit nayttaa
keskittyvan entista enemman tekoalyn ymparille. Tyét, joissa ihminen tulee tdihin ja tekee vain ro-
botin omaisesti paivasta toiseen samat hanelle kasketyt tehtavat alkavat poistua, tai ainakin muut-
tua. Kehittyva teknologia voi kuitenkin vapauttaa muun muassa esihenkildiden resursseja, kun sita
osataan hyddyntaa oikein. Tama vapauttaisi aikaa itse ihmisten johtamiseen. Esihenkildiden on

tarkea kokeilla ja oppia hyddyntamaan kehittyvaa teknologiaa. Ajattelua esihenkildtehtavissa tulisi
myos kyeta laajentamaan mihin kaikkeen teknologiaa voi hyodyntaa niin yrityksen sisalla kuin asi-
akkaiden kanssa. Tekoalyn tuominen omien tyontekijoiden avuksi niin sanotusti tyokaveriksi, voi

auttaa halventdmaan pelkoa tulevaisuudesta. (Morgan 2020, 4).

Teknista osaamista tulee siis pystya johtamaan ja teknisen osaamisen arvo nousee vain tulevai-
suudessa. Tarkeaa on kyeta yhdistdmaan ihmistaidot toimimaan yhdessa koneiden kanssa. Orga-
nisaatioissa on tarkea puhua naiden taitojen osaamisen kehittamisesta ja asettaa selkeita tavoit-

teita niiden kehittymiselle, jotka tukevat liiketoimintaa ja ihmisia. (Bernard 2022, 3).
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3.3 Tyon merkityksellisyyden johtaminen

BetterUp Labs on tehnyt laajan tutkimuksen Yhdysvalloissa liittyen palkkaan ja tydon merkitykselli-
syyteen. Tutkimukseen on osallistunut 2285 tydntekijaa. Tyontekijat ovat olleet 26 eri alalta, eriko-
koisista yrityksista ja erilaisista tydtehtavista. Tutkimus osoittaa, ettd yhdeksan kymmenesta tyon-
tekijastd on valmis saamaan pienempaa palkkaa, mikali tyo olisi aina merkityksellista. Tyontekijan
kokiessa tyon merkitykselliseksi myds hanen sitoutuminen kasvaa ja han on valmis tekemaan

enemman toita. (BetturUp 2018).

Tyon merkityksen johtamiseksi tulee esihenkilon ensin kyeta ymmartamaan oman tyon merkitys
hanen itsensa nakdkulmasta. Merkityksen johtaminen on asia, jota voi kehittaa ja siihen kannattaa
keskittyd. Tyontekijoiden on tarked ymmartaa, etta heidan tyonsa merkitsee ja se vaikuttaa. Johta-
jan kannattaa hyédyntda muun muassa tarinankerrontaa konkretisoidakseen tyéntekijoille heidan
tydnsa vaikutuksia. Suuremman vaikutuksen saamiseksi on tarkeaa, etta esihenkild tuntee tydnte-

kijansa, seka mitka asiat heitd motivoi eniten. (Morgan 2020, 6.)

Professori Ibarra kehottaa johtajia pohtimaan mitka asiat vaikuttavat siihen, etta tyontekija haluaisi
tyoskennelld sinulle. Maailman muuttumisen ohella odotukset johtajuuteen kehittyvat. Esihenkilon
on tarkea kyeta hyddyntamaan empatiaa ja kehittdmaan tata kykya muuttuvassa maailmassa. Mer-
kityksellisen johtajan tulee kyeta kehittymaan tulevaisuuden odotusten mukaan, seka johtamisella

kehittdmaan tyontekijdéiden muuttumiskykya ja tydhyvinvointia. (London Business School, 2022.)
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4 Tutkimuksen valinta

Tutkimuksessa teoriaa pyrittiin hakemaan paljon eri lahteista ja tata teoriaa hyddynnettiin, kun to-
teutettiin laadullinen tutkimus. Tassa osiossa avataan tutkimuksessa kaytettya tutkimusmenetel-
maa ja mita talla tavoiteltiin. Johdannossakin mainittu paatutkimuskysymys ja alatutkimuskysymyk-

set ovat:

Mitd kohdeyrityksen myyntiorganisaation esihenkildt ajattelevat tulevaisuuden tyéelamataitojen
merkityksesta tydhénsa?

1. Kuinka merkitykselliseksi esihenkildé kokee muutosjohtamisen, valmentavan johtamisen,
teknologian hyddyntamisen ja ymmartamisen, seka merkityksen luomisen omassa tyos-
sdan nyt ja tulevaisuudessa?

2. Minkalaisia odotuksia esihenkiléilla oli tydnantajalle tulevaisuuden tyéelamataitojen tuke-
miseksi?

3. Miten tydnantajan tuen koettiin vaikuttavan esihenkildn sitoutumiseen omassa tyéssaan?

4.1 Laadullinen tutkimus

Onnistunut tutkimus muodostuu tietyista elementeistd, jotka vahvistavat tutkimuksen sisaltéa. Tar-
keaa on pitaa hyva vuorovaikutus henkil6ihin, jotka osallistuvat tutkimukseen ja ymmartaa tutki-
muksen kohdetta. Tutkimuksen tulee olla ajankohtainen ja siihen osallistuvilla tulisi olla tunne sen
tarkeydesta. Osallistuvien henkildiden kokemuksen lisdksi on tutkimukseen tarkea sitoa myos teo-
riaa ja sen ymmartamista. (Hirsjarvi & Hurme 2022, 2.) Tassa tutkimuksessa tutkimusmenetelmana

kaytettiin kvalitatiivista eli laadullista tutkimusta.

Kvalitatiivinen tutkimuksessa pyritaan paasemaan ymmartamisen tasolle ja sitomaan asia isom-
paan yhteyteen. Tassa tutkimusmenetelmassa on tarked ymmartdad myoés toimijan nakoékulma.
Merkityksen tutkiminen on yksi kvalitatiivisen suuntauksen paamaarista. (Hirsjarvi & Hurme 2022,
2.)

Koen tulevaisuuden perustuvan ihmisten omiin tunteisiin ja ajatuksiin, jotka ovat muodostuneet ko-
kemuksien kautta. Johtaminen puolestaan on tadssa kontekstissa aina kahden tai useamman ihmi-
sen valista vuorovaikutusta, johon vaikuttaa eri nakokulmat. Naiden pohjalta paadyin valitsemaan

tutkimusmenetelmaksi kvalitatiivisen tutkimuksen.
4.2 Puolistrukturoitu teemahaastattelu

Tutkimus toteutettiin puolistrukturoituna teemahaastatteluna. Haastattelurungon kokoamiseen hyo-

dynsin koko tutkimustyén teoriaosuutta. Tutkimuksessa haluttiin saada selville tutkimusten
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osallistuvien nakemys tulevaisuuden tydelamasta esihenkildn nakdkulmasta. Taman lisaksi selvi-
tettiin nakemyksia teorian kautta nousseiden esihenkilGtaitojen merkitykseen heidan tydssaan.
Haastattelun avulla haluttiin myds tutkia minkalaisia odotuksia haastateltavilla oli tydnantajalle hei-
dan oman kehittymisensa tueksi, seka miten tdma vaikuttaa heidan sitoutumiseen. Haastateltavat

tyoskentelivat esihenkiltehtadvassa samassa organisaatiossa.

Haastattelu tutkimusmuotona ei ole taysin aukoton ja sisaltdd myos ongelmia. Haastattelu vaatii
resursseja monesti kyselyd enemman, ainakin tutkimuksen tekijalta. Aineiston kerddminen ja haas-
tatteluiden pitaminen vaatii myos kyvykkyyttd ja paneutumista aiheeseen. Haastattelun avulla voi-
daan kuitenkin paasta tarkemmin tietoihin kasiksi ja vastauksia pystytaan selventamaan. Aiheen
linkittdminen oikeaan kontekstiin onnistuu haastattelussa, seké saadaan vastaajalle tunne, etta ha-

net halutaan kuulla ihmisena. (Hirsjarvi & Hurme 2022, 3.)

Teemahaastattelussa aihe kohdistetaan tiettyihin osa-alueisiin. Puolistrukturoidusta haastattelusta
voidaan kayttaa myos termia puolistandardoitu. Taman haastattelun muoto menee taysin struktu-
roimattoman ja lomakehaastattelun valimuotoon. Haastattelevat paasevat vastamaan omin sanoin
samoihin ennalta mietittyihin kysymyksiin, mutta haastattelija voi muuttaa hieman sanamuotoja.
Tassa tutkimuksessa kaytetyssa puolistrukturoidussa teemahaastattelussa oli siis tietty nakdkulma

lyoéty lukkoon, mutta ei aivan kaikkia yksityiskohtia. (Hirsjarvi & Hurme 2022, 4.)
4.3 Tiedon keruu

Teemahaastatteluihin osallistui kuusi esihenkil6a, jotka kaikki tydskentelevat samanlaisessa tyo-
tehtdvassa samassa organisaatiossa. Heidan johdettavien tiimien koot vaihtelivat noin 10 hengesta
noin 30 henkeen. Tydkokemuksen osalta haastateltavien kokemus oli Iahelle vastaavassa tyoteh-
tavissa tyoskentelevien keskiarvoa, jotta saataisiin riittavan kattava nakokulma. Tarkemmin tassa

ei kuitenkaan avata vastaajien kokemusta heidan yksityisyyden suojan vuoksi.

Ennen varsinaisia haastatteluja tein viimeiset korjaukset haastattelurunkoon harjoitushaastattelun
pohjalta nousseiden huomioiden avulla. Tutkimuksessa toteutuksessa jokaiselle haastateltavalle
soitettiin ensin ja kaytiin lapi tutkimuksen paaaihe, seka kysyttiin halukkuus haastatteluun. Puhelun
aikana avattiin myos miten haastatteluun kannattaa valmistautua ja varattiin riittava aika haastatte-
lulle. Haastattelu pidettiin Microsoft Teams-viestintdsovelluksella, mutta hyddynnettiin myds kame-
raa inhimillisen haastattelukokemuksen vahvistamiseksi. Videopuhelu nauhoitettiin haastateltavien
luvalla koko haastattelu osuuden osalta, jonka jalkeen se litteroitiin. Taman jalkeen siirryttiin sisal-
toanalyysin tekemiseen, josta seuraavassa luvussa on avattu enemman. Yksityisyyden takaa-
miseksi kaikki yksityiskohdat, henkildiden nimet, paikkakunnat ja muut mahdollisesti yksiloivat tie-

dot poistettiin. Tallenteet sailytettiin niin, etta sinne ei ollut paasya muilla osapuolilla.



15

Haastattelutilanne ja aihe oli jo pohjustettu ensimmaisessa puhelussa, mutta tdma kerrattiin haas-

tattelutilanteen alussa varmuuden vuoksi. Ennen kysymyksia kaikille avattiin viela haastattelun tee-

mat ja keskeiset kasitteet, joita haastattelussa todennakoisesti iimenee. Kertauksena kaytiin viela

lapi haastattelun luotettavuus ja haastateltavien yksityisyyden suoja, jotta haastateltavat uskaltaisi-

vat antaa mahdollisimman aidon ja rehellisen vastauksen. Haastattelun osuuteen oli varattu rau-

hallista aikaa 30 minuuttia ja kaikki haastattelut ehdittiin suorittamaan tassa ajassa. Haastattelui-

den kokonaisaika oli noin 25 minuuttia vaihdellen reilusta 20 minuutista vajaaseen 30 minuuttiin.

Haastateltava Tyotehtava Haastattelu
HA1 Myyntitiimin esihenkild 711,
H2 Myyntitiimin esihenkild 9.11.
H3 Myyntitiimin esihenkild 14.11.
H4 Myyntitiimin esihenkild 15.11.
H5 Myyntitiimin esihenkild 15.11
H6 Myyntitiimin esihenkild 16.11.

Taulukko 1. Haastateltavat aikataulut.
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5 Tutkimuksen tulosten esittely

Tassa osiossa kaydaan lapi tutkimuksen tuloksia, joista tehddan seuraavassa luvussa yhteenveto
hyddyntaen myos teoriaa. Tuloksissa syvennytaan eri kysymyksiin ja huomioidaan vastauksissa

nousseita eri nakdkulmia. Haastattelun teemana oli esihenkildtyon tulevaisuuden tydelamataidot.

Analyysi on tehty aineistolahtdisen sisaltéanalyysin prosessin mukaan. Laadullinen tutkimus ja si-
séallénanalyysi teoksessa (Tuomi, Sarajarvi 2018, 4.) sisaltdanalyysi on kuvattu kolmeen eri vaihee-
seen, joilla myo6s taman tutkimuksen analyysi tehtiin. Aineisto litteroitiin ja perehdyin siihen tarkasti,
jonka avulla pelkistin aineiston ilmaisujen pohjalta. Naiden avulla ryhmittelin aineiston, jonka jal-
keen loin teoreettiset kasitteet. Yhdistavat luokat muodostuivat tutkimusongelmien pohjalta, jotta

naihin vastattiin mahdollisimman hyvin.

Kuvio 4. Aineistolahtdisen sisallénanalyysin eteneminen. (Tuomi, Sarajarvi, 2018).

Aineistolahtdisessa analyysissd muodostuu alaluokka ja mahdollisesti muita luokkia, jotka muodos-
tavat yhdistavan luokan. Luokkien maara muodostuu analyysia tehdessa. (Tuomi, Sarajarvi, 2018).
Tassa sisaltdanalyysissa alaluokkien selkeyden takia pystyin jo ndistd muodostamaan yhdistavat

luokat, jotka vastasivat tutkimuskysymyksiin. Aineistosta nousi esille tulevaisuus, nelja kysyttya
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tulevaisuuden tyoelamataitoa, itsensa kehittdmiseen kaytetyt tavat, odotukset tyonantajalle ja tyon-

antajan toimenpiteiden vaikutus sitoutumiseen.

5.1 Esihenkilon tyoelamataitojen merkitys

Haastattelun ensimmaisessa teemassa kasiteltiin tulevaisuutta ja kaytiin 1api minkalaisia ajatuksia
on tulevaisuuden tydelamataidoista. Tavoitteena oli tassa selvittda miten esihenkilot kokevat tule-
vaisuuden ja kuinka merkitykselliseksi he kokevat tulevaisuuden tyoelamataidot. Tassa kasiteltiin

neljaa taitoa, jotka ovat merkityksellisia kohdeyritykselle ja nousevat esille tutkimuksessa.

Muutosjohtamisen osalta kysyttiin esihenkildiden odotuksia tyéelaman muutoksien tahdin kehitty-
miselle. Lisaksi kysyttiin miten kuinka merkityksellisena he kokevat muutosjohtamisen ja miten hei-
dan taidot jakautuu lyhyen ja pitkan muutoksen johtamisessa. Tulevaisuuden tydelaman osalta yksi
haastatelluista koki huolta nimenomaan esihenkilotydon nakdkulmasta. Muuten koettiin, ettda omalla

tekemisella voi vaikuttaa paljon siihen, miten tulevaisuudessa menestyy.

” Tulevaisuuden tyéelama hieman huolettaa. - - Asiat vaativat paljon enemman perusteluita ja
nykyaan ihmiset ylianalysoivat dataa, joka kaikkien saatavilla. Ndma saattavat aiheuttaa teke-
miselle esteita.”

"Muutos tarkein sana ja rikastettuna muutoskyvykkyys. Se parjaa joka sopeutuu muutokseen
ja pystyy ottamaan uusia tapoja omaan toimintaansa.”

Odotukset tydelaman muutokselle tulevina vuosina vaihtelivat hieman. Vastauksissa nakyi paljon
korona-aika, joka on vaikuttanut tydelamaan paljon. Tatd huomioiden reflektoitiin vastauksissa
myo6s mitd kaikkea tulevaisuudessa muuttuu. Covid-19 viruksen tuoman pandemian aika nahtiin
niin, etta sen aikana yksildiden ja yritysten oli pakko muuttua selviytydkseen. Puolet vastanneista
ei odottanut, ettd muutosten maara kasvaa. Korona-ajan uskottiin kuitenkin auttaneen yrityksia ym-
martamaan, mika kaikki on mahdollista. Taman johdosta odotetaan muutoksia, mutta enemman
yrityksen sisdisestd motivaatiosta kuin pakottavasta ulkoisesta paineesta. Yritykset ovat huoman-
neet kuinka isoihin muutoksiin ne pystyvat ja tdma varmasti ohjaa tekemaan isoja muutoksia muu-
tenkin, kuin pakon sanelemana. Yhteenvetona suurta muutosten maaran laskua kukaan ei odota,
vaan uskotaan muutoksien muuttavan hieman muotoaan tai muutosvauhdin jatkuvan ennallaan
tydeldamassa.

"Korona kriisind muutti kaikkea ja en usko, etta on tulossa yhta valtavaa ulkopuolista muutos-
painetta. Korona varmasti aiheutti ajattelussa muutosta ja mikali pystytaan jatkamaan
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muuttumista ilman ulkopuolista pakotetta, voi koronan aikana muodostunut ajatusmaailma
kantaa pitkalle positiivisesti.”

"Odotusarvo on, ettd seuraavan viiden vuoden aikana tydelamassa tulee huomattavasti
enemman muutosta.”

Muutosjohtamisen osalta haastatelluilla oli selkea kasitys, minkalaisia asioita muutoksen johtami-
nen vaatii ja missa heidan vahvuudet ovat. Kyky johtaa muutosta koettiin merkitykselliseksi, mutta
oli eri ndkemyksia lyhyen ja pitkdn ajan muutoksen johtamisesta. Yhteisena tekijana nousi, etta
muutoksen johtamisessa taytyy olla selkeat tavoitteet muutokselle, seka ihmiset tulee saada osaksi
tata. Nopean ja lyhyen ajan muutoksen johtamisessa koki nelja vastanneista olevan vahvuuksil-

laan.

"On tarkeaa, ettad keskustellaan, kun tulee muutoksia ja vahvistetaan muutoksen ymmarrysta
keskustelemalla. Yksi keskustelu ei riitd vaan muutoksessa on tarkea useita keskusteluita.”

"Tulee loytaa kyvykkyydet ja vahvuudet, seka kyeta ymmarryttdd nama. Ylipaataan muutos-
johtamisessa tarkeintéa on esihenkilén sinnikkyys ja sitoutuneisuus.”

"Lyhyella valilla koen olevani tehokas. Kun minulla on projekti, keskityn siihen ja asetan sel-
keéat tavoitteet.”

"Pidemman aikavalin muutosjohtaminen on itselle helpompaa, koska se perustuu ymmarryk-
seen ja sen johtamiseen. Lyhyt projekti vaatii Iahtokohdaksi sen, etta henkil6t tahan sitoutuu
heti alusta alkaen.”

Teknologian ymmartaminen ICT-alalla koettiin tarkeaksi. Kuitenkin tulevaisuuden tyokalut, kuten
tekoaly koettiin vield vahan epaselvaksi. Tata oli ainakin kaksi haastateltavista kokeillut tyétehta-
viin, mutta kenelldkaan ei noussut tama talla hetkelld naista taidoista tarkeimmaksi. Tietoa ja ky-
vykkyyksien kehitysta odotettiin lisda. Tekoalyn kyvykkyytta korvata inmisen ajattelu epailtiin. Posi-
tiivisena puolena uskottiin, ettad tekoaly tulee auttamaan paljon manuaalisissa tyotehtavissa. Ta-

man myo6ta uskottiin tulevaisuuden esihenkiléilla jddvan enemman aikaa ihmisten johtamiseen.

"Meidan alalla teknologian ymmartaminen on tarkeaa, jotta pystyy tuomaan myoés konkretiaa.”

"Haastavin on (tulevaisuuden) teknologiapuoli tiedon puutteen takia. Vield ei ymmarreta mita
kaikkea voi silla tehda. Mita korvataan ja mitd uusia tapoja talla voi tuoda?”

"Teknologian puolelta otanta on pieni omassa tydssa, mutta muun muassa tekoalya olen hyo-
dyntanyt esimerkiksi tydvuorosuunnittelua. Uskon, etta tekoaly auttaa tekemaan perus asi-
oita.”

Valmentava johtaminen nostettiin joka toisen haastateltavan kohdalla tarkeimmaksi taidoksi naista
neljasta. Silla nahtiin olevan vahva linkki, niin teknologian hyédyntdmiseen johtamisessa, kuin mer-
kityksen luomisessa omille tyéntekijéille. Valmentava johtajuus oli kaikille tuttu kasite ja tata koettiin
hyoédyntavan tyéelamassa. Esihenkilét olivat muun muassa valmentavalla johtamisella ymmarrytta-
neet uudet tydntekijat hyddyntdmaan teknologiaa yhdessa asiakkaiden kanssa. Esihenkildn kyky

ajatella itsensa johdettavan rooliin nahtiin myds tarkeana pohjana valmentavalle johtajuudelle.
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Valmentavalla johtamisella ndhtiin mahdollisuus vaikuttaa ihmisen kehitykseen ja samalla kasvat-
taa tydn merkityksellisyyden tunnetta. Tdman avulla koettiin myds, ettd myyntitydssa tydskentele-
vat eivat koe vain painetta tuloksesta, vaan heidan itseluottamus kasvaa ja he kokevat oppivansa.
Kyky rakentaa luottamusta ja I6ytaa inmisten vahvuudet koettiin tarkeina, jotta voit onnistua val-
mentavana johtajana. My0s taitavat vuorovaikutustaidot ja tyontekijoille varattu aika nahtiin tar-

kedna osana valmentavaa johtajuutta etenkin muutostilanteissa.

"Valmentava tyo ja johtaminen on tarkeinta, koska se tuo tyéntekijalle tuntee, ettd hanta kehi-
tytédan. Tyodntekija kokee tdman avulla kehittyvansa, eiké koe painetta vain tuloksesta.”

"Valmentava johtaminen on tarkein. Perinteinen esimiesty® on vanhentunutta. Ihmisen tulisi
kyeta ajatella itsensa my0s johdettavan rooliin.”

"Merkityksen luominen on todella térkea ja tdma linkittyy vahvasti valmentavaan johtamiseen.
Nama molemmat vaativat luottamusta ja henkil6 pitaa tuntea.”

Kyky johtaa niin, etta luo merkityksellisyyden tunnetta oli neljas kasiteltava tulevaisuuden tyoela-
mataito. Tama koettiin tarkedna etenkin tyontekijéiden muuttuvien odotuksien ja tyontekijoiden
vaihtuvuuden osalta. Haastateltavien nakdkulma oli, ettd merkityksellisyys yksildille voi muodostua
hyvin eri asioista. Esihenkilon on hyvin tarkeaa ymmartaa, etta hanelle merkityksellisyyden tunteen
tuovat asiat eivat valttdmatta resonoi johdettavassa. Tulee 16ytaa yksildlle tarkeat asiat, joita han
pitaa itsedan hyodyttavina. Tydntekijan tunteminen nousi tarkeaksi asiaksi. Merkityksellisyyden tar-
keytta esihenkilGilla korosti se, etta ilman merkityksen tunnetta ihminen ei sitoudu parhaalla mah-
dollisuudella tavalla tyétehtavaan. Viisi kuudesta nosti merkityksen luomisen haastavaksi, mutta

samaan aikaan kaksi koki taman myds tarkeimpana asiana.

"On tarkeaa, etta ihmisilla on rooli ja hanen roolillaan on merkitys. Merkityksen luominen on
haastavinta, koska puhutaan toisen yksilon johtamisesta ja hanelle merkityksen luomisesta.
Se ei riita, etta se on vain esihenkildlle tarkeaa.”

"Haastavinta omassa roolissa on merkityksen luominen, joka on monesti kuitenkin tarkein. Tu-
lee 16ytaa syy, jonka tydntekija ndkee myos itselleen.”

"Merkityksen luominen on haaste, koska monesti omassa tiimissa ihmiset monesti menossa
uralla eteenpain. Se on luonut haastetta itselle johtamiseen ja tdma on myds nakynyt tydnteki-
jéiden kyselyissa.”

Yhteenvetona muutosjohtamista, valmentavaa johtamista ja merkityksen luomista pidettiin tarkeina
niin nyt kuin myos tulevaisuudessa. Teknologian hyddyntamista johtamisessa pidettiin alalla ylei-
sesti tarkeana. Luotettiin kuitenkin siihen, ettd uusia teknologioita oppii kayttdamaan ja hyodynta-

maan sitd mukaan niita tulee, eikd tdma ole muihin verrattuna niin merkityksellista.
5.2 Esihenkiléiden odotukset tyonantajalle

Seuraavassa haastattelun teemassa keskityttiin ihmisten taitojen kehittdmiseen ja ennen kaikkea

siihen, ettd mitd he odottavat tydnantajalta ja minkalaisin keinoin. Lisaksi valmennuksia
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jarjestettdessa kysyttiin odottavatko he enemman sisaista vai ulkoista valmennusta. Talla haettiin
vastausta siihen, minkalaisia odotuksia esihenkildilld on tydnantajalle tukemaan heidan tulevaisuu-

den ty6elamataitoja.

Omia taitoja kehitettiin monilla eri tavoilla. Puolet koki kehittdvansa taitoja systemaattisemmin ja

selkeilla rutiineilla, kun taas puolet kehitti enemman siina hetkessa tarkeita asioita. Toistuvina kehi-
tystapoina nousi itsereflektio neljalla haastatelluista. TAman pohjalta oli pohdittu muun muassa mi-
ten on onnistunut valmentavan johtamisen tyylilla kdydyissa keskusteluissa. Kirjojen, danikirjojen ja

podcastien avulla puolet kehitti itsedan, mutta tata tehtiin enemman vapaa-ajalla.

"Koen kehittavani tulevaisuutta varten ja se on enemman vapaa-ajalla tapahtuvaa. Muun mu-
assa kirjat ja podcastit.”

"Tietoisesti tulevaa varten en kehitd omia taitoja vaan enemmankin niita taitoja, joita minun
tulisi osata tai kehittaa talla hetkella. Eletdan vahan etukenossa, mutta enimmakseen het-
kessa.”

"Harrastan paljon itsereflektointia siita, miten tekemiseni ja sanomiseni ovat vaikuttaneet joh-
dettaviini. - - Pyrin myo6s kehittdmaan paivan sisalld omaa suoriutumista ihmisten kanssa.
Saadun palautteen pyrin aina reflektoimaan ensin ja ottamaan sieltd sen paaasian, jotta en
vain hylkaa saatua palautetta.”

Yrityksessa on saanndllisesti valmennuksia etenkin videotallenteina tai virtuaalivalmennuksina.
Naiden osalta mahdolliseksi haasteeksi nousi aika ja sen puute. Nykypaivan arjen Kiire ja hektisyys
nousi useammassa vastauksessa haasteeksi, jonka pohjalta odotettiin tydnantajalta ennen kaikkea
aikaa kehittaa itsedan. Haastatteluissa nousi esiin myos, ettad uusien asioiden kuten tekoalyn tul-

lessa isommin hyddynnettavaksi, on tahan silloin tarjolla tukea tydnantajan puolesta.

"Yritys tarjoaa mahdollisuuksia paljon, mutta enemman kyse miten aikaa 16ytyy. Ty6nantaja
voisi tukea enemman ajankayttda itsensa kehittdmiseen ja tata kautta se koettaisi merkityksel-
lisempana. Kaikki térkeat isot tulevaisuuden on sellaisia, johon kannattaisi kayttdd enemman
aikaa myos yrityksena. Esimerkiksi tekodlya on nostettu, mutta se on toistaiseksi yksilén vas-
tuulla.”

Jatkuvaa mahdollisuutta kehittaa itsedan ja yrityksen tarjoamia valmennuksia pidettiin paasaantoi-
sesti perustasona tydpaikalla. Nykytilanteeseen ei odotettu Iahtdkohtaisesti ainakaan lisada valmen-
nuksia, koska sen nahtiin haastavan kiireista arkea entisestaan. Yksiléllisyytta ja personoituja val-
mennuksia korostettiin etenkin kahden haastateltavan osalta. Kollegoiden tuen mahdollistaminen

ja heidan kanssaan oppiminen nousi myds esille. Seuraavia asioita odotettiin kommenteissa.

"Odotan yritykselta ihmisten yhteen saattamista. En itse usko vahvasti valmennuksiin, joihin
ihmiset vain ohjataan. Uskon siihen, ettd samaa tyota tekevat ihmiset tekevat tyota yhdessa ja
tata kautta kehittyvat keskenaan.”



21

"Odotan yritykselta ennen kaikkea aikaa itsensa kehittamiseen. Valmennukset on positiivinen
lisd tdman ajan lisaksi. Toivoisin, etta yrityksen sisalta 16ytyisi taho, joka Ioytaa valmennuksen
kohteet.”

"Odotan, etta yritys tarjoaa mahdollisuuksia, luentoja ja koulutusmateriaaleja, joihin jokainen
voi tarttua. Yksildiden kesken on tarkea kayda keskusteluja, mihin jokaisen itse kannattaa
osallistua. En toivo pakottamalla koulutusta.”

Valmennuksien suhteen sisadisesta valmennuksesta haastateltavilla oli paremmat kokemukset ja
taman uskottiin kohdistuvan paremmin yrityksessa tehtavaan liiketoimintaan. Neljan mielesta sisai-
silla valmennuksilla parjaisi, kun taas kaksi nosti, ettd aiheesta riippuen tulisi valita mitd hyédynne-
taan. Ulkoisista valmennuksista toivottiin, ennen kaikkea uusien ajatustapojen ja ndkdkulmien ke-
hittdmiseen. Vastauksissa pohdittiin myés, etta sisaisiin valmennuksiin on yrityksen tarkeda hakea

ymmarrysta ja oppeja kuitenkin ulkopuolisilta tahoilta.

"Tykkédan enemman sisaisista valmennuksista, koska silloin valmennuksessa on enemman
ymmarrysta meidan omasta liiketoiminnasta. Ulkoiset valmennukset ovat enemman yleisaihei-
sia.”

"Valmennusta niin sisalta kuin ulkopuolelta, mutta ulkopuoleen panostaisin enemman. Ulko-
puolelta saatavassa valmennuksessa saa enemman uusia nakdékulmia, eika vanhaa toistoa.”

5.3 Kehitysmahdollisuuksien vaikutus sitoutumiseen

Yrityksen tarjoama tuki tulevaisuuden taitojen kehittdmiseen nahtiin neutraalina tai positiivisena te-
kijana vaikuttamaan omaan sitoutumisen tasoon. Kaksi haastateltavista nosti taman vaikuttavan
selkeasti sitoutumiseen. Nykytilannetta, jossa yrityksessa on ollut kuluvana vuonna paljon valmen-
nuksia pidettiin kahden haastateltavan kohdalla itsestaan selvyytena. Yhdelle mahdollisuus kehit-
taa itsedan on ollut tarkein syy pitkdan tyduraan. Toivottiin myds enemman etukateen tulevaa tie-

toa ja tukea valmistautua tulevaan.

"Koen, ettd nyt on paljon tarjolla ja nden ndma hyvana. Vaikea arvioida tilanne, jossa naita ei
olisi. Odotusarvo on itsella, etta naitd on saatavilla ja saa itse valita naiden sisalla.

"Vaikuttaa positiivisesti ja se on ollut tallakin hetkella yksi suuri syy omaan sitoutumiseen. Ko-
kemus, ettd on mahdollisuus kehittya ja kehittaa itsedan.”

Tyonantajan panos esihenkilon itsensa kehittamiseen koettiin myos tuovan merkitysta omaan tyo-
han. Eli osalle teoriassakin tarkeaksi noussut merkityksen luominen toteutuisi esihenkildlle itselleen
saadessaan kehitysta. Yhdella haastateltavalla sitoutumiseen vaikutti enemman Iahimmat kollegat

ja oma tiimi.
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"Vaikuttaa sitoutumiseen tuomalla merkitysta. Vaikuttaa samalla tavalla kuin mita koen pysty-
vani tuomaan valmentavalla johtamisella omalle tiimille. Esihenkildn tyd on valilla yksinaista
niin tdma tukisi myos sita.”

"Yrityksen panos valmennuksiin ei vaikuta merkittavasti sitoutumiseen vaan suurempi merki-
tys itselleni on oma tiimi ja lahimmat kollegat.”

Kaikilta kysyttiin myos kokevatko he, ettd he tekevat myds esihenkildtehtavia tulevaisuudessa, joka
saattaa olla nykyinen tai eri. Tama kysyttiin, jotta tiedettiin myos saattaako silla olla vaikutusta, etta
on suuntautumassa muihin tehtaviin. Viisi kuudesta naki itsensa ehdottomasti esihenkildtehtavissa

myos tulevaisuudessa. Yksi oli epavarma asian suhteen esihenkilotyon kuluttavuuden takia.

Yhteenvetona mahdollisuuksien tarjoaminen tulevaisuuden tybelamataitojen kehittdmiseen on odo-
tusarvo, josta kannattaa pitaa kiinni. Osalle se luo merkitysta tydlle ja osalle jopa se suurin syy pit-
kan tyduran luomiseen. Yksilon tarpeiden tunnistaminen, joustavuus osallistumisen suhteen ja riit-

tava aika on huomioitavia asioita.
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6 Pohdinta ja yhteenveto

Luvussa kaydaan teoriaan peilaamalla lapi haastattelusta muodostuneet johtopaatokset. Tutkimuk-
sen paatutkimuskysymys ja alatutkimuskysymys otetaan tarkasteluun ja niihin vastataan tassa lu-

vussa. Tassa kaydaan lapi myds tutkimuksen luotettavuutta.
6.1 Johtopaitokset

Opinnaytetydn tavoitteena oli rajata tulevaisuuden esihenkildtydn tyéelamataidot toimeksiantajan ja
ajankohtaisuuden kannalta oleellisiin. Tavoitteena oli tunnistaa mita toimeksiantajan yrityksen esi-
henkil6t ovat mieltd naista tulevaisuuden tydelamataidoista. Naiden pohjalta selvitettiin kannat-
taako toimeksiantajan panostaa esihenkildiden tulevaisuuden tyéelamataitoihin, seka miten se vai-

kuttaa heidan sitoutumiseen.

Johtopaatdksina tutkimuksen pohjalta voidaan todeta, etta tutkimuksen kohteena olevat esihenkilot
kokivat tulevaisuuden tydelamataidot olevan osa heidan tyétaan. Teknologian hyddyntaminen joh-
tamisessa nahtiin ajankohtaisena ICT-alalla tydskentelyn takia, mutta tulevaisuuden osalta oltiin
enemman odottavalla kannalla, seka luotettiin yrityksen tuovan riittavasti informaatiota sitd mu-
kaan, kun asiat kehittyy. World Economic Forumin (WEF, 2020.) noin 40% tulee tarvitsemaan uu-
delleen koulutusta vuoteen 2025 nykyisessa tydssaan. Taman odotetaan korostuvan kuluttajaliike-
toiminnan puolella ja lisaksi kyky hyddyntaa teknologiaa on yksi tutkimuksen kymmenesta tarkeim-
masta taidosta vuonna 2025. Naihin peilaten kohdeyrityksen kannattaa huomioida riittdvan aikai-

nen informaatio tulevaisuudessa kaytettavista teknologisista ratkaisuista.

Muutosvauhdin odotettiin pysyvan ennallaan tai jopa kasvavan. Muutosjohtamisen osalta tarkeaa

on selkeat tavoitteet ja ihmisten vahvuuksien tunnistaminen. Muutoksessa esihenkilon tulee pystya
olemaan lasna tyontekijoiden arjessa (Pirinen 2023, 113-114). Prosessin mukaan eteneminen kes-
kustellen ihmisten kanssa korostuu esihenkildiden tydssa muutosta johdettaessa. Olotilana muutos

on pysyva ja sita tulee johtaa johdonmukaisesti (Pirinen, 2023, 1).

Tyon merkityksellisyyden johtaminen koettiin haastavana. Merkityksen luomista haastoi ihmisten
tahto uralla eteenpain tai yksil6lle tarkeiden asioiden tunnistaminen. EsihenkilGille kuitenkin itsel-
leen yrityksen panos heidan kehittymiselle loi myds merkitysta tyolle. Valmentava johtaminen koet-
tiinkin yhtena keinona vaikuttaa merkityksellisyyden luomiseen. Esihenkildiden kehittaminen tukee
myo6s tdman pohjalta tydntekijdoiden merkityksellisyyden tunnetta. Pystyakseen auttamaan ja johta-
maan muita kohti merkityksen tunteen I0ytamista, tulee itse ensin kyeta tunnistamaan oman tyon

merkityksellisyys itselleen (Morgan 2020, 6).
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Toisena alakysymyksena kysyttiin odotuksia tydnantajalle esihenkildiden tulevaisuuden tyéelama-

taitojen kehittamiseen. Nykypaivan tydelamassa odotetaan yrityksen tuottavan laadukasta sisaltoa,
jota ihmiset voivat hyodyntaa omaan kehittymiseensa. Tasaisesti pidettavia verkkovalmennuksia ja
ajankonhtaisia sisaltoja naissa pidetaan nykyisend normina, joten odotusten ylittdminen vaatisi viela
jotain enemman. Yrityksen sisaiseltd valmennuksen kyvykkyyden odotettaan pysyvan muuttuvan

maailman standardeissa.

Esihenkilbille on tarkeaa, jotta aikaa voi kayttaa joustavasti niihin valmennuksiin, joihin he kokevat
tarvetta osallistua. Oma halu ja ajankayton mahdollistaminen on siis tarkeaa. Tyonantajalta odote-
taan kuitenkin myos kyvykkyytta I0ytda valmennuksen kohteet ja tunnistaa tulevaisuuden tarpeet.

Esihenkildiden vahva luottamus tydnantajan valmennuksiin tuo myods paljon vastuuta tydnantajalle.
Ajankayton osalta on oleellista pohtia tulisiko luottaa, ettd ihminen 16ytda oman ajan arjesta vai tu-
leeko tyonantajan ohjata tietty aika itsensa kehittamiseen. Tulevaisuuden jatkuva huomiointi, muu-
toksien johtaminen ja arjen operatiivisten asioiden hoitaminen vaatii esihenkildlta paljon kykya joh-

taa itsedan ja omaa jaksamistaan (Pirinen 2023, 280).

Yritys tarvitsee jatkossakin sisaisia valmennuksia, silla kokemusten pohjalta vain naiden avulla voi-
daan paasta riittavan syvalle konkreettiseen tekemiseen. Ulkopuolelta hankitun tiedon ja osaami-
sen merkitysta ei saa kuitenkaan unohtaa, jotta yrityksen sisainen valmennusosaaminen pysyy riit-
tavan relevanttina. Sisaltojen lisaksi osaamisen kehittamiseen on tarked mahdollistaa aikaa, jotta

se ei kamppaile liikaa arjen tyotehtavien kanssa kalenterin ajasta.

Viimeisena alakysymyksena kysyttiin, oliko yrityksen tarjoamilla kehitysresursseilla vaikutusta esi-
henkiliden sitoutumiseen. Tama jakoi mielipiteita neutraaliuden ja tarkeimman sitouttavan tekijan
valilld. Negatiivisia vaikutuksia talla ei kuitenkaan nahty, kunhan huomioitiin esihenkilon ajankaytto.
Esihenkilotyon tydkuorma tulee huomioida ja yrityksen tulee pystya pitamaan valmennukset ajan-
kohtaisina, seka helposti saavutettavissa. Oikein suunnatulla ajankohtaisella valmennussisallélla

yritys voi sitouttaa esihenkil6itdan ja luoda heille merkitysta tydelamaan.
6.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Laadullisessa tutkimuksessa osa perustuu aina subjektiivisuuteen eli ihmisen omakohtaiseen tul-
kintaan. On kuitenkin tarkeaa, etta tutkija kykenee irrottamaan omat mielipiteet tutkimusta teh-
dessa ja pyrkii objektiivisuuteen. Laadullista tutkimusta tehdessa tulee kuitenkin aina hyvaksya,

ettd ei ole mahdollista saavuttaa taysin objektiivista lopputulosta. (Puusa, Juuti, Aaltio 2020, 12).

Laadullisen tutkimuksen kohdalla johdonmukaisuus nousee tarkeaksi elementiksi. Yksiselitteista

ohjetta tutkimuksen luotettavuuden arvioinnille ei ole olemassa. Luotettavuutta voidaan siis
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arvioida kokonaisuuden kautta ja miten eri tutkimuksen kohdat ovat suhteessa toisiinsa. (Tuomi,
Sarajarvi, 2018, 6).

Tutkimusta tehdessa on tarkea huomioida eettiset periaatteet. Henkild suostuminen haastatteluun
tapahtuu sen tiedon varassa mitd hanelle annetaan, joten liian monimutkaista haastattelua tulee
valttaa. Haastatteluista tulee jakaa etukateen hyvin informaatiota ja kertoa muun muassa kasittelyn
luotettavuudesta. Haastattelun jatkokaytto ja arkitoiminen on myds hyva huomioida, jotta tutkimuk-
sen valmistuttua tietoturva sailyy. Henkildiden anonymisointi on myds yksi osa, joka tulee huomi-
oida. Tama voidaan tehda muuttamalla tunnistetiedot toisiksi tai poistamalla nama. (Kuula-Luumi,
Ranta, 2017, 20).

Haastattelun osalta jokaiselle informoitiin etukateen haastattelun aihe ja tutkimuksen tavoite. Jokai-
selta kysyttiin myds lupa haastattelun hyédyntdmiseen ja myos nauhoittamiseen. Nauhoitteet saily-
tetdan tietoturvallisessa rajatun paasyn piirissa tutkimuksen valmistumiseen asti, jonka jalkeen ne
havitetdan. Yksiloivat tiedot niin toimeksiantajasta kuin haastateltavista poistettiin. Haastateltavat

on yhdistettavissa vain epasuorientietojen kautta alaan ja esihenkilétehtavaan.

Luotettavuutta pohtiessa tulee ottaa huomioon, etta tutkimusta tehdessa tyoskentelin kohdeorgani-
saatiossa. Tavoitteeni oli asettua objektiiviseen tutkijan rooliin. Haastateltavien osalta valinnoissa
otettiin huomioon eri kokemusasteet ja maantieteelliset erot, jotta paastaisiin mahdollisimman |a-
helle suhteessa koko esihenkildiden muodostamaa kokonaisuutta. Raportoin opinnaytetydssa tut-
kimuksen eri vaiheet ja aineistonkeraamisen menetelmat, seka toimin huolellisesti tiedon kanssa.
Pidemmalla tutkimustulosten analysoinnilla ja laajemmalla otannalla, olisi voinut saada viela tar-

kemmin analysoituja tuloksia. Pidan kuitenkin haastatteluiden maaraa riittavana.
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7 Opinnaytetyon prosessin arviointi

Tutkimus valmistui syksyn 2023 aikana. Kevaalla aloin syventymaan laadullisen tutkimuksen teke-
miseen ja aloin myos hahmottelemaan aihetta, seka sen rajaamista. Aiheen rajaamisen jalkeen tut-
kimuksen teorian keraaminen ja tahan syventyminen alkoi systemaattisesti syyskuussa. Tietope-
rustaan syventymisessa ajankohtaista tietoa I0ytyi paljon ja tata pyrin hyédyntamaan. Tunnistin,

ettd tulevaisuuden johtamista tutkiessa, tyd vaatii vahvan ja monipuolisen tietoperustan.

Tietoperustan kirjoittamisen jalkeen loin taman pohjalta haastattelurungon ja aloin hakemaan haas-
tateltavia. Yhden harjoitushaastattelun jalkeen ja viimeisten muokkausten saattelemana varasin
haastattelut Iahekkain toisiaan. En kuitenkaan pitanyt useampia haastatteluja saman paivan ai-
kana, jotta oma vireystila ja nain ollen haastatteluiden tasalaatuisuus pysyisi mahdollisimman sa-

mana.

Haastatteluiden osalta litterointi ja aineistolahtdinen sisaltdanalyysi vei paljon aikaa, jotta sen sai
jasenneltya selkeasti asiasisaltdoa kuitenkaan muokkaamatta. Tutkimuksen toteuttaminen vaati
vahvaa itsensa johtamista ja jalkikateen parantaisin entisestaan selkeamman aikataulun huomioi-
mista. Lisdksi aikatauluun olisi kannattanut jattda hieman enemman joustavuutta. Pienista haas-

teista huolimatta sain opinnaytetydn valmiiksi ja palautettua marraskuun 2023 lopulla.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

1. Mita ajatuksia tulevaisuuden tyéelama sinussa herattaa? Huolestuttaako sinua tulevaisuu-
den tyéelama?

2. Miten odotat tydelaman muuttuvan seuraavan viiden vuoden aikana ja miten peilaisit sita
edelliseen viiteen vuoteen?

3. Miten merkityksellisena koet muutosjohtamisen tyéssasi? Miten koet omat taitosi lyhyen
ajan muutosprojektin johtamisessa? Enta pitkan ajan muutoksen viemisessa?

4. Muita tunnistettuja taitoja on teknologian hyddyntadminen ja ymmarrys johtamisessa, val-
mentava johtaminen; yksil6 ja tiimi huomioiden, sek& merkityksen luominen. Koetko nama
taidot merkityksellisend omassa tyotehtavassa nyt ja tulevaisuudessa?

5. Minka naista koet haastavimpana ja miksi? Mika naista on sinusta tarkein ja miksi?

6. Miten kehitat omia taitojasi tulevaisuutta varten? Mité odotat yritykseltéd naiden taitojen ke-
hittdmiseen? Millaisilla keinolla toivoisit saavasi tukea?

a. Kaipaatko ennemmin yrityksen sisaista vai ulkopuolista valmennusta?

7. Miten yrityksen panos edellda mainittujen taitojen kehittdmiseen sinun osalta vaikuttaa sitou-
tumiseesi?

8. Naetkd itsesi myds tulevaisuudessa tydskentelevan esihenkildtehtavissa?
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