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Opinnaytetydssa tarkastellaan nuorten esihenkildiden vaikuttavuutta ja idn tuomia haasteita
seka mahdollisuuksia siihen liittyen. Tutkimuskohteena tydssa toimii Yritys X ja sen esihenkil6t
seka tyontekijat. Ohessa toteutetaan kaksi tutkimusta, joista toinen on haastattelututkimus ja toi-
nen kyselytutkimus. Kahdella tutkimuksella pyritdan mahdollisimman hyvin selvittamaan seka
esihenkiloiden etta tyontekijoiden ajatuksia vaikuttavuudesta, vaikuttavan johtajan piirteista seka
idn tuomista vaikutuksista.

Tavoitteena on selvittda kohdeyrityksessa tydskentelevien nuorien esihenkildiden omia koke-
muksia vaikuttavuudesta seka heidan tyontekijdéiden nakemyksia vaikuttavista esihenkildista.
Tutkimusten avulla halutaan pyrkia ymmartamaan paremmin vaikuttavuutta kasitteena ja sen
iimenemista tydyhteisdssa seka pystya tekemaan johtopaatodksia ian vaikutuksista esihenkilén
vaikuttavuuteen.

Opinnaytetyd koostuu johtajuuden maaritelmasta, nykypaivan seka tulevaisuuden johtajuu-
desta, valmentavasta johtajuudesta, vaikuttavuuden maaritelmasta, vaikuttavuuden johtami-
sesta seka vaikuttavan esihenkilon piirteiden maarittelysta. Taman lisaksi tietysti haastattelu- ja
kyselytutkimuksista seka niiden tulosten analysoimisesta ja omasta pohdinnastani aiheeseen
liittyen.

Opinnaytetyon tutkimuksen tuloksista voidaan paatella, ettd nuorella ialla ei koeta suoraan ole-
van vaikutusta esihenkildiden vaikuttavuuteen. Tietynlaiset ennakkoluulot voivat vaikuttaa sii-
hen, ettd nuorta esihenkil6a ei pideta yhta vaikuttavana, mutta itsessaan edellytykset vaikutta-
vuuden ilmentamiseen tydyhteisdssa on samankaltaiset iasta riippumatta. Kohdeyrityksessa
esihenkilot kokivat, etta heilla ika ei ole vaikuttanut vaikuttavuuteen, kuin aivan uran alkumet-
reilla esihenkildksi ylentyessa. Tahan koettiin vaikuttavan myos kohdeyritys X:n henkiléston al-
haisen keski-ian mita tulee esihenkildihin.

Opinnaytetydssa tuli ilmi useita mielenkiintoisia havaintoja, ndkdkulmia seka kokemuksia liittyen
vaikuttavuuteen ja nuorten esihenkildiden johtajuuteen. Tutkimuksista saatiin irti tarvittava
maara informaatiota ja naista pystyttiin muodostamaan johtopaatdksia opinnaytetydn aiheen
mukaisesti.
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1 Johdanto

Opinnaytetyd kasittelee esihenkildiden vaikuttavuutta yrityksessa X, sen syntymekanismeja seka
esihenkilon ian vaikutusta hanen uskottavuuteensa esihenkildasemassa. Aihe on etenkin nykypai-
vana yha ajankohtaisempi ja esihenkilétoiminta kehittyy alati monimuotoisemmaksi ja sita tarkkail-
laan useasta eri nakdkulmasta. Etenkin nuoria esihenkil6ita nakee jatkuvasti enemman ja tdman
takia opinnaytetytssa tarkastellaan tarkemmin mahdollisia ian tuomia vaikutuksia vaikuttavuuteen

esihenkilbasemassa toimiessa.

Opinnaytetydssani tarkastellaan johtajuutta seka vaikuttavuutta kasitteina, mita on johtajuus ja mil-
laiseksi ylipaataan koetaan vaikuttava esihenkild alaisuudessaan tyoskentelevien henkildiden na-
kokulmasta. Vaikuttavuuteen vaikuttavista tekijoista ikaa tullaan tarkastelemaan Iahemmin ja ni-
menomaan sen suhdetta alaisten ikaluokkiin. Taytyykd esihenkildlla olla tietyt ominaisuudet pape-
rilla kunnossa, jotta han voi olla vaikuttava vai pystyykd kayttaytyminen ja toimintamallit itsessaan

luomaan vaikuttavan esihenkilon.

Toimeksiantajayrityksessa tydskentelee laaja kirjo esihenkildita eri ikaryhmista, kansallisuuksista ja
I&ahtokohdista. Kohdeyritykselle aihe on ajankohtainen ja tarkea, koska ravintola-alalla esihenkil®-
toiminta ja nimenomaan tulokseen kytkeytyva vaikuttavuus ovat olleet jo pidemp&an pinnalla. Ra-
vintola on tydymparistdna usein kiireinen ja hektinen, jolloin esihenkildltd odotetaan poikkeukselli-

sen hyvia kykyja saavuttaa alaisten luottamus ja oma uskottavuus asemassa toimimiseen.

Tutkimukseen valittiin tarkkailtavaksi johtamistyypeista valmentava johtaminen, koska tdma on ny-
kyaikana nouseva trendi ja merkittdvassa osassa, mita tulee vaikuttavuuteen ja sen saavuttami-

seen esihenkilona.

Opinnaytetyd on tutkimustyyppinen ja se on toteutettu hyédyntamalla kohdeyrityksessa suoritetta-
via kysely- seka haastattelututkimuksia. Kyselytutkimus kohdennetaan kohdeyrityksen tyéntekija-
asemassa tydskenteleviin henkildihin ja haastattelututkimus esihenkildasemassa toimiviin henkil6i-
hin. Kyselytutkimus lahetetaan yrityksen viestintdkanavia pitkin kohderyhman edustajille ja siihen
vastaaminen on vapaaehtoista. Haastattelututkimuksessa valitaan satunnaisesti tietty joukko yri-
tyksen esihenkil6ita haastateltaviksi, edustajat pyritdan valitsemaan mahdollisimman laaja-alai-

sesta nakovinkkelista.

Tutkimuksessa keskitytdan nuoriin esihenkiléina ja tulevaisuuden johtamiseen seka tdman arvioin-
tiin niin esihenkildiden kuin heidan alaistenkin nakdkulmastansa. Tutkimus rajataan kasittelemaan
vaikuttavuutta johtamisen osa-alueena ja kuinka tdma vaikuttaa esihenkildiden vaikuttavuuteen ja

sen ilmenemiseen tydyhteisdssa.



Yritys X voi mahdollisesti hyddyntaa tutkimustuloksia kehittamalla esihenkildiden koulutuspolkua ja
rekrytointiprosessia tutkimuksesta saatujen tietojen valossa, mita tulee vaikuttavuuden esiintymi-
seen esihenkildiden toiminnassa. Yritys X:n on myds mahdollista saada arvokasta tietoa liittyen
nuoriin esihenkildihin, heidan vahvuuksiinsa ja heikkouksiinsa seka tulla tietoisemmaksi vaikutta-
vuudesta ja siihen vaikuttavista tekijoista, heidan tyontekijoidensa ja esihenkildidensa nakokul-
masta.



2 Johtajuuden maaritelma

Johtajuus pitaa sisallaan useita eri teorioita ja nakdkulmia, joiden perusteella voidaan maaritella,

millaisena nahdaan hyva johtaja eli esihenkild. On usein tyypillista, etta esihenkildlla oletetaan ole-
van sellaisia piirteita, joita muilla ei ole ja, ettd hanen persoonalliset piirteensa tekevat hanesta sel-
laisen esihenkilén kuin han on. Kulttuurisissa nakoékulmissa otetaan huomioon tydyhteison kulttuuri
ja arvot, jotka siella vallitsevat. Kun taas tarinallisissa nakékulmissa perustetaan johtajuus aiemmin
kuultujen asioiden ja seikkojen ymparille. Erilaisten tilanneteorioiden mukaan johtamistyylin nah-

daan olevan riippuvainen alaisten kypsyysasteesta. Taman nakoékulman mukaan aloittelevaa ohja-

taan tarkasti ja pidempaan tyoskennelleen voi antaa jo johtaa itsedan. (Juuti 2021, 10.)

Johtajuuden on pitkdan ajateltu olevan faktuaalinen, jopa konkreettinenkin ilmid, jota esihenkil6t
harjoittavat. Nykyaikana johtajuudessa on alkanut yleistymaan myos kontekstuaaliset nakemykset,
joiden mukaan johtajuus olisi koko yhteisén vastuulla ja sen toteuttamiseen saisivat osallistua
kaikki yhteison jasenet. Useimmat mieltavat johtajuuden sen mukaan, millaisia hahmoja he ovat
tottuneet ndkemaan ymparillaan tai julkisuudessa. Esimerkiksi oman vanhemman kaytantémalleja
voidaan kayttdd myds omassa johtamisessa tai yhta hyvin ottaa vaikutteita jostakin vaikuttavasta

valtion paamiehesta. (Juuti 2021, 20.)

Esihenkildlla oletetaan Iahtdkohtaisesti olevan luontaista karismaa, joka auttaa hanta kietomaan
muut pauloihinsa. Karismaattiseksi koetulla inmisella on kyky muovata itsedan niin, ettéd hanen
koetaan olevan vastaus muiden pulmiin ja ongelmiin. Uskotaan, ettad olemassa taytyy olla jonkinlai-
nen tunteenomainen vaje, jonka vain tietty henkild pystyy tayttdmaan karismallaan. Tama tekee

esihenkildsta tarkean ja korvaamattoman omassa tydyhteiséssaan. (Juuti 2021, 12.)

Johtamisnakemyksia on lukuisia ja johtamiseen liitetdan useita eri teorioita. Vuosien saatossa on
paasty eroon ajattelutavasta, ettd johtajuus perustuisi yhden vaikutusvaltaisen johtajan tekoihin ja
aikaansaamisiin asemassaan. Yha enemman vallalla on ajatusmalli, jossa johtaja pyrkii saavutta-
maan haluamansa maaranpaan vuorovaikutuksessa muiden ihmisten kanssa. Johtajuuden nah-
daan edelleen olevan valtasuhde, mutta sitd markkinoidaan enemman vaikuttamistapana osana

prosessia yhteisen padmaaran saavuttamiseksi. (Juuti 1996, 5.)
2.1 Nykypaivan johtajuus

Johtajuus nykypaivana muistuttaa enemman yhteistyéta tiimin ja johtajan valilla, jossa sisallon suh-
teen johtaja on usein vahemman asiantuntija kuin tiimilaisensa. Tarkein yksittdinen tyévaline johta-
jalle on luottamus, ilman tata tiimilaiset eivat toimi halutulla tavalla eika tavoitteisiin todennakoisesti

paasta. Luottamuksen puute voi ilmentya pieniin yksityiskohtiin takertumisena, joka usein



synnyttaa tiimin sisalla negatiivisuutta ja saa tiimilaiset uskomaan, etta heidan tydpanostaan ei ar-
vosteta. Johtajan tulee nykypaivana olla ennen kaikkea energisoiva ja innostava valmentaja, jonka
tarkein tehtava on saada tiiminsa onnistumaan ja tuoda esille jokaisen tiimildaisen potentiaali. Johta-
jan esimerkin kautta myos yksilét ottavat vastuuta omasta kehittymisestaan ja uudistumisestaan.
(Sydanmaanlakka 2020, 104.)

Vuorovaikutus on yha tarkedmmassa roolissa johtajuudessa eika entisajan diktaattorimainen johta-
juus ole enaa tavoiteltavaa. Johtaja, joka kuuntelee ja ruokkii vuorovaikutusta, vahvistaa sitd myds
koko organisaatiossa. Kyky vuorovaikutukseen johtajana tarkoittaa esimerkiksi sita, etta johtaja
pystyy luomaan selkean vision ja tekemaan taman tiimille ymmarrettavaksi siten, ettd sen toimeen-
pano on mahdollista. Esihenkilétyd on muuttumassa tdman my6ta tavallaan palveluammatiksi,
jossa johdettava on asiakkaan roolissa. Tyontekijoiden ja tiimin tyytyvaisyys seka yhteisty6 johdon
kanssa on yritykselle vahintaankin yhta tarkeaa kuin asiakkaiden vaaliminen. (Sydanmaanlakka
2020, 104.)

Johtajuuden vapautuminen tulee tulevaisuudessa tarkoittamaan sita, etta likkumavapauden ja riip-
pumattomuuden lisdantyessa pakottaminen ei enda toimi. Tulevaisuuden johtaminen perustuu en-
tistd enemman sisaisen motivaation synnyttamiselle ja vapauden antamiselle seka yhteisen innos-
tavan merkityksen luomiselle. Nykypaivana paremmin johtajuuden kannalta toimii kolme I:ta: in-

nostu, innosta ja innovoi, kun taas jo vanhentuneen johtamisopin kolme K:ta: kaske, korjaa ja kont-

rolloi eivat enda tuota tulosta tydyhteisdissa. (Sydanmaanlakka 2020, 122.)

Tulevaisuudessa muutoksen johtaminen nahdaan yha olennaisempana osana paivittaista johta-
mista. Luonnollisesti muutos herattaa aina alkuun vastarintaa ja helpommaksi koetaan pidattayty-
minen vanhoissa toimintamalleissa. Kuitenkin tassakin asenne ratkaisee ovatko asiat meille uhkia
vai mahdollisuuksia, haluammeko kasvaa ja uudistua vai jadda vellomaan paikoilleen. Muutok-
sessa tarkeinta on, etta johto pitaytyy tietyissa sisaistetyissa arvoissa ja normeissa, joista yksilot
tietavat tarkalleen, mita heilta vaaditaan ja mika on sallittua ja mika kiellettya. Jos kulttuuri alkaa
toimia toiseen suuntaan ja edistamaan vaaranlaisia toimintatapoja ja estaa uusiutumista, on tarvit-

taessa avainhenkildiden uusiuduttava tai vaihduttava. (Sydanmaanlakka 2020, 99-102.)

Merkittavimpina taitoina tulevaisuuden johtamisessa nahdaan ketteryys, turvallisuuden tunteen luo-
minen, ratkaisukeskeisyys, onnistumisten luominen, yksil6llinen johtaminen, mydétatunnon voima,
verkostojen luominen ja innostamisen taito. Ketteryydella johtamisessa tarkoitetaan ajattelumallia,
jossa paastetaan irti vanhoista ajatuksista ja harjoitellaan uusien nakékulmien omaksumista. Li-
saksi ketteryytta on yhteisen suunnan maarittdminen siten, etta tarkemmat etapit sovitaan kuiten-
kin vain lahitulevaisuuteen. Erityisen tarkeda on pyrkia luomaan tydyhteisédn yleinen turvallisuutta

huokuva ilmapiiri, jossa jokainen voi vapaasti toteuttaa itsedan ja onnistua seka epaonnistua ilman



tuomitsemista. Ratkaisukeskeisyydelld ohjataan yksil6ita pitdmaan katse tulevaisuudessa ja ole-
maan jaamatta jumiin menneisyyden epdonnistumisiin. Myotatunnon vaikutusta johtamisessa on
tutkittu viime aikoina paljon ja silld on huomattu olevan erityisen suuri positiivinen vaikutus. Myota-
tunnon osoittaminen johtajana ei nayta heikkoutta, vaan painvastoin valittamista ja vahvuutta.
Tama auttaa myos yllapitdmaan turvallisuuden tunnetta ja kasvattamaan luottamusta yhteison ja-
senten kesken. Verkostojen luominen nykyaikana on helpompaa kuin koskaan, johtuen erilaisista
sosiaalisen median kanavista ja kansainvalistymisesta. Suuret ja tavoitellut tulokset tulevat entista

enemman vaatimaan verkostoitumista niin Iahelle kuin kansainvalisestikin. (Aalto 2020.)
2.2 Valmentava johtajuus

Valmentavalla tai toiselta nimeltdan osallistavalla johtamisella tarkoitetaan vuorovaikutussuhdetta,
joka pyrkii kehittdmaan johdettavien kykya oman tydnsa viisaaseen johtamiseen osana kokonai-
suutta. Sen tarkoituksena on kehittda johdettavien kapasiteettia itsenaisten paatdsten tekemiseen,
kokonaisvaltaiseen ajatteluun seka jatkuvaan kasvuun ihmisena ja tydyhteison jasenena. Henkilos-
tolle on tarkeaa antaa vastuuta toiminnan kehittamisesta ja antaa heidan kehittda ymmarrystaan
kokonaisuudesta ja siihen vaikuttamisesta. Valmentavalla johtamisella mahdollistetaan tyontekijoi-
den osallistaminen antaen samalla aina tukea tarvittaessa. Nain ollen valmentava johtaminen on

lahja niin johdettaville, johtajille kuin organisaation asiakkaillekin. (Soback 2024, 10-11.)

Valmentava johtajuus pyrkii kehittamaan johdettavien voimaa, viisautta ja myotatuntoa. Voimalla
tarkoitetaan uskallusta tehda omaa ty6ta koskevia valintoja seka taitoa toimia arjessa ilman liiallista
riippuvuutta johtajasta, kykya tehda paatoksia itsenaisesti ilman jatkuvaa varmistelua, kykya sietaa
epaonnistumisia ja sinnikkyytta vieda tarkeat asiat loppuun asti. Viisaudella tarkoitetaan tdssa yh-
teydessa kykya johtaa omaa tyotaan tilannetajuisesti ja organisaation laajempi kokonaisuus huomi-
oiden, kykya hahmottaa kokonaisuutta, ennakoivaa tilannetajua seka valmiutta luovaan ja moni-
puoliseen ajatteluun. Myétatunnolla puolestaan tarkoitetaan johdettavien taitoa ja halua kohdata
itsensa, syvempaa ymmarrysta omista ja muiden tarpeista, kypsyyttd hyvaksya omat ja muiden
vahvuudet ja heikkoudet sekd ymmartda omat voimavarat valoineen ja varjoineen. (Soback 2024,
57-58.)

Valmentavaan johtajuuteen sisaltyy aito kiinnostus johdettavista ja ryhman jasenista, nain johtaja
pystyy auttamaan johdettavaa itseaan tulemaan entista tietoisemmaksi siita, kuka han on ja mihin

suuntaan han haluaa mahdollisesti kasvaa. (Soback 2024, 75.)

Valmentava johtajuus ei tarkoita sita, etta johtajat eivat enda sano mitaan tai tee paatoksia. Johta-
jilta odotetaan samaan tapaan mielipiteita, padmaarien esille tuontia seka paatosten tekemista

viime kadessa. Kuvaan astuu vaan vapauden antaminen omien paatdsten tekoon eri



mittakaavassa kuin aikaisemmin on ollut tapana. Paatdksenteosta koituvaa vastuuta ei voida ul-
koistaa johdettaville, tama kuuluu aina johtajalle. Valmentava johtajuus ei maarallisesti tuo johta-
juuteen mitdan uutta, mutta laadullisesti se tekee siita entistd tehokkaampaa ja inhimillisempaa.
Valmentavaa johtajaa voidaan néaista syista pitda huomattavasti helpommin vaikuttavana. (Soback

2024, 65.)



3 Vaikuttavuus

Vaikuttavuus on tarkeassa roolissa johtajuudessa, koska se tuo pohjimmiltaan esille johtajan arvot,
pyrkimykset ja tavoitteet. Vaikuttavuudessa perusideana on mitata johtajan saavuttamia tuloksia ja

pystya arvioimaan naiden avulla onko johtaja vaikuttava. (Anoschkin 2023.)

Vaikuttavuutta voidaan mitata eri mittareilla, joista yksi on vaikuttavuusketju. Vaikuttavuusketju
koostuu seitsemasta osasta, jos niista yksikin toteutuu heikosti, ketju katkeaa. Ketjun lujuutta var-
mennetaan tutkitulla tiedolla asioiden syy-seuraussuhteista. Tata kaytetaan tyypillisesti mittarina ja
valineena vaikuttavuudelle seka johtamiselle. Tarkeinta on hahmottaa, millainen muutos halutaan
saada aikaan, miten se tehdaan ja kuinka sita seurataan. Kaikki lahtee tarpeesta, miksi vaikutta-
vuutta tarvitaan. Lisaksi taytyy olla jonkinlainen tavoite ja visio sille, mita vaikuttavuudella pyritdan
saavuttamaan. Olennaista on myods resurssit, jotka ovat kaytettavissa tavoitteen saavuttamiseksi.
Ja tdman my6ta toimenpiteet, joilla tavoitetta 1ahdetdan saavuttamaan. Taman kaiken summana

syntyy tulos, joka joko on vaikuttava tai ei ole. (Pyykkoénen & Lipponen & Bjérklund, s.a.)

Kuten alla olevassa kuviossa on esitetty, vaikuttavuus lahtee tarpeesta, jonka seurauksena syntyy

visioita ja tavoitteita. Naiden ollessa selvilla halutaan selvittda kaytettavissa olevat resurssit, joiden

puitteissa lahdetaan tekemaan toimenpiteita vaikuttavuuden synnyttamiseksi. Toimenpiteilld aikaan
saadut tulokset joko luovat vaikuttavuutta tai painvastoin, riippuen kuinka onnistunut ketju on saatu
aikaiseksi. Nama vaiheet nahdaan vaikuttavuusketjun mukaan osana vaikuttavuuden syntya.

(Pyykkonen & Lipponen & Bjorklund, s.a.)

| Vaikuttavuusketju J
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v
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Kuva 1. Vaikuttavuusketju (mukaillen Pyykkdnen & Lipponen & Bjorklund, s.a.)




Maailmanlaajuisesti vaikuttavuus ndhdaan osana isompaa logiikkaketjua, joka tunnetaan englan-
ninkieliselld akronyymilla 100I: Input, Output, Outcome, Impact. Taman logiikkaketjun mukaan
kaikki [Ahtee panoksesta eli esimerkiksi resursseista ja henkildstosta, nailla resursseilla saadaan
aikaan tuotos, joka voi olla esimerkiksi tehty ty0 tai kirjoitettu raportti. Naiden toteutuessa saadaan
aikaan vaikutus, joka on konkreettinen muutos ihmisissa, esimerkiksi toteutunut lakimuutos. Nai-
den seurauksena voi syntya laajempi ilmi6 eli vaikuttavuus, joka tahtéda kokonaisvaltaiseen ihmis-

ten tai yhteiskunnan hyvinvointiin. (Aistrich 2014.)

Vaikuttavuutta voidaan mitata muutosteorian avulla, jolla pystytadan kertomaan miten toiminta tuot-
taa tuloksia ja saa aikaan vaikuttavuutta. Teorialla mitataan, millaisia edellytyksia muutoksessa on,
milla aikajanteelld sen katsotaan tapahtuvan seka millaiset vuorovaikutussuhteet muutoksella on.
Muutosteoriaa testataan, kehitetédan ja todennetaan vaikuttavuuden arvioinnissa. (Vataja 2019,
17.)

Vaikuttavuuden arviointiin liittyy useita erilaisia haasteita. Yksi keskeisista haasteista on niin kut-
suttu muiden vaikuttavien tekijdiden poissulkemisen vaikeus. Tahan haasteeseen on vaikuttavuu-
den arvioinnissa pyritty vastaamaan koeasetelmilla seka realistisella arvioinnilla. Johtamisen kan-
nalta vaikuttavuuden arviointi on hyvin Iahella suorituksen johtamista ja siihen voidaan liittaa sa-
mankaltaisia ongelmia. Vaikuttavuuden arviointi tarjoaa myds usein mahdollisuuksia kehittaa orga-

nisaatioiden johtamista kohti pohdintaa oman toiminnan paamaarista. (Kettunen 2018, 1.)
3.1 Vaikuttavuuden johtaminen

Vaikuttavuus vaatii pitkajanteista ja ennakoivaa johtamista onnistuakseen. Huomio vaikuttavuuden
johtamisessa tulee suunnata paamaariin, jolloin tavoite alussa saattaa olla hyvinkin sumea ja visio
seka tavoiteltu vaikutus tarkentuu usein vasta mita lahemmas paamaaraa mennaan. Kun ratkais-
taan isoja epakohtia tai ongelmia, on tuloksia arvioitava suhteessa siihen, onko valittu suunta oikea

ja vauhti optimaalinen. (Vataja 2019, 7.)

Vaikuttavuuden johtamisella tarkoitetaan nayttoon perustuvaa lahestymistapaa, joka tahtaa kesta-
vaan ja tulevaisuuteen suuntautuneeseen paatoksentekoon ja johtajuuteen. Kaytannossa vaikutta-
vuuden johtaminen tarkoittaa siis paatdoksenteon painopisteiden siirtamista paatésten yhteiskunnal-
listen, taloudellisten ja ymparistollisten vaikutusten ymmartamiseen ja arvioimiseen. Vaikuttavuu-
den johtaminen antaa yritykselle valineita erilaisten yhteiskunnallisten ilmididen kohtaamiseen ja
tulevaisuuskestavien paatosten tekemiseen. Paatoksentekoa tukevat yhdessa asetetut strategiset
tavoitteet, kokonaisvaltaiset vaikuttavuuden tavoitteet, laadukas data, yhteisty6 eri sidosryhmien

valilla seka kattava ymmarrys erilaisten skenaarioiden mahdollisista vaikutuksista. (Kojola, s.a.)



Vaikuttavuuskasityksia on useita erilaisia ja niitd nayttaisi yhdistavan ajatus siita, etta vaikuttavuu-
della tarkoitetaan muutosta suhteessa toiminnalle asetettuihin tavoitteisiin, mutta itse johtamista
kuvataan I&hinna vaikuttavuuden ohjauksena. Vaikuttavuuden johtamista voidaan lahestya viiden
ylateeman kautta: poliittinen ohjaaminen; resurssointi, vaikuttavuuden mittaaminen, tiedolla johta-
minen seka toimintakaytantojen ja kulttuurin muuttaminen. Yhteista naille teemoille on niiden ge-
neerisyys eli johtamisen tarkastelu voidaan kohdentaa valtakunnalliselle seka yksilétasolle. (Si-
nervo ym. 2024, 82.)

Organisaatiot tahtaavat toiminnallaan erilaisiin suorituksiin. Johtamisen tarkea funktio on siten var-
mistaa, etta tyontekijat tydskentelevat organisaation paamaaria ja tuloksia edistaen. Vaikuttavuu-
den arviointi nayttaisi nailla perustein tukevan hyvin johtamista. Vaikuttavuutta tarkastelemalla
tyoéta voidaan painottaa tulokselliseen suuntaan. Ylimman johdon on varmistettava se, etta suori-
tusta johdetaan aidosti, mika edellyttda aktiivista vaikuttavuuden mittaamista suhteessa asetettui-
hin tavoitteisiin. (Kettunen 2018, 7.)

3.2 Millainen on vaikuttava johtaja?

Vaikuttava johtaja pystyy luomaan ymparilleen luottamusta, positiivista asennetta ja aitoa itsesta
I&htdisin olevaa aikaansaamisen halua. Ollakseen vaikuttava, johtajan taytyy pystya johtamaan ih-
misia ja viretta. Vire on sitd, ettd ihmiset ovat energisoituneita ja haluavat saada aikaan tuloksia.
Vireen johtaminen lahtee liikkeelle siita, ettd jokainen ihminen saadaan tunnistamaan oman tyénsa
merkitys kokonaisuuden kannalta. Jotta virettd pystyy johtamaan, taytyy luottamuksen ja positiivi-

sen ilmapiirin olla jo rakennettuna pohjalle. (Alahuhta 2015, 141.)

Ollakseen vaikuttava, esihenkilon tulee pystya toimimaan suorasti ja avoimesti. Kommunikaatio
johdolta alaspain on kaiken avain. Suoruudella, avoimuudella ja hyvalla kommunikaatiolla voidaan
valttaa valitettavan yleinen ilmio tydyhteisoissa eli politikointi. Politikoinnilla tarkoitetaan ilmi6ta,
jossa ihmiset alkavat ajaa omia ja oman ryhmansa etuja yhteisten tavoitteiden ja yhteisten etujen
kustannuksella. Talloin tarkeaa on katkaista tamankaltainen toiminta heti, jotta esihenkilo pystyy
nayttamaan olevansa vaikuttava ja maaratietoinen mita tulee yrityksen omiin tavoitteisiin ja tulevai-
suuteen. (Alahuhta 2015, 122.)

Vaikuttavuuden yksi peruspilareista on luottamuksen ilmapiirin synnyttaminen seka johdonmukai-
sesti omalla esimerkilla johtaminen. Luottamuksen ilmapiirin koetaan syntyvan siten, etta pidetaan
kiinni siita mita sovitaan, kuunnellaan, ollaan suoria ja I&dsna seka valtetdan kaikenlaista sekavaa
poukkoilua. Johdonmukaisuus ennen kaikkea on edellytys hyvalle johtamiselle, jos esihenkild poik-
keaa johdonmukaisuudesta, tyoyhteisdssa syntyy kuva, etta johto ei ole tehtaviensa tasalla. Luot-

tavaista ilmapiiria ei rakenneta pelolla ja painostuksella, nama voivat toimia hetken, mutta eivat
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koskaan pitkajanteisesti. Luottamuksen ilmapiirissa ihmiset uskaltavat kokeilla rajojaan ja ottavat
riskeja ja nain syntyy varmemmin haluttuja tuloksia. Kun luottamukseen liittyy positiivinen asenne,

tilanne vain paranee entisestaan. (Alahuhta 2015, 142.)

Esihenkildn oma asenne ja halu saada asioita aikaan sekad parhaimmillaan palo siihen, mitd han
tekee, on kaiken A ja O vaikuttavuuden kannalta. TyOyhteisosséa otetaan vahvasti vaikutteita esi-
henkildn motivaatiosta ja asenteesta tyotehtaviaan kohtaan. Innostus tarttuu helposti muihin, kun
taas valinpitamattdmyys luo samankaltaisia vaikutteita myds kaikkiin ymparilla. Parhaita hetkia
usein koetaan silloin, kun on yhdessa saatu aikaan merkittavia tuloksia ja jokainen on yksilona ke-
hittynyt matkan varrella. Hyvalle ja vaikuttavalla esihenkildlle tarkeintd on nahda ihmisten oppivan
ja kasvavan. (Alahuhta 2015, 145.)

Vaikuttava johtaja johtaa ihmisia antamalla valtaa ja tilaa tiimilaisille, mutta samalla ottamalla paa-
toksenteossa vallan omiin kasiinsa. Vastuu on aina loppukadessa johtajalla, mutta vastuuta voi
aina jakauttaa ja tdma luo luottamuksen ilmapiiria yhteisédn. lhmisten johtamisessa on pitkalti kyse
innostuksen virrasta, jolloin yksiléiden on helpompi kohdistaa luovuutensa oikeisiin asioihin. Moti-
vaatiotutkijoiden mukaan ihmisia motivoi ulkoisia motivaatiotekijoitéd vahvemmin sisaiset, kuten
merkityksellisyys, taituruuden kokeminen seka itsenaisyys. Johtajan tulee siis keskittya sisaisten

motivaatiotekijoiden stimuloimiseen. (Sydanmaanlakka 2020, 117.)

Vaikuttavan johtamisen avaintekijoita ovat vastuun jakaminen, dialogin hyddyntaminen, selked
viestinta, sitouttaminen seka osallistaminen. Viisas ja vaikuttava esihenkil6 ymmartaa, etta koke-
neinkaan johtoryhma ei voi tietda ja ymmartaa kaikkea, mita henkilosto, asiakkaat tai yhteistyo-
kumppanit ajattelevat. Siksi muutos- ja kehittamistilanteissa on erityisen tarkeaa osallistaa kaikki
sidosryhmat, jotka ovat keskeisia onnistumisen kannalta. Hyva ja avoin vuorovaikutus edesauttaa
sitoutumista, vahentad muutosahdistusta ja johtaa parempiin tuloksiin. Dialogin hyddyntaminen si-
dosryhmien kanssa tuo johdon kayttdon arvokasta tietoa ja lisda innostuneisuutta sekad motivaa-
tiota yhteisten tavoitteiden saavuttamiseen. Kuulluksi tuleminen ja itselle tarkeiden teemojen eteen-
pain vieminen sitouttaa ja motivoi henkilostoa tyoskentelemaan yhteisten padmaarien eteen. Joh-
don on tarkeaa osata myo0s viestittaa tarkasti, miksi sidosryhmien osallistuminen ja tydpanos on

tarkea ja miten he edesauttavat yhteisiin tavoitteisiin paasya omalla toiminnallaan. (Niemel3, s.a.)
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4 Nuoret ja johtajuus

Frankly Partnersin (2022.) tekstin mukaan nuoret kokevat ihanteellisen johtajan esimerkilliseksi,
kannustavaksi, hyvaksi kuuntelijaksi ja taitavaksi yhteisollisyyden luojaksi. Paaasiallisesti johtajuus
sanaan liitetdan positiivisia tai neutraaleja tuntemuksia. Tekstista ilmeni, etta nykyaikana nuoret
arvostavat johtajassa kykya luoda visioita, nayttaa suuntaa ja inspiroida ihnmislaheisesti alaisiaan.
(Frankly Partners 2022.)

Johtamisen taitojen nahdaan karttuvan erityisesti tydelamassa, joihin suuresti vaikuttavana tekijana
nahdaan myos ika ja kokemusvuodet alalla seka esihenkilona. Hieman yli puolet kyselyyn vastaa-
jista (53 %) kokivat koulutuksen ja johtamiskirjallisuuden tarkeana oppimisen ja kehittymisen lah-
teena. Sen sijaan vapaaehtoistyolle tai muulle vapaa-ajalla tai harrastuksissa kertyneelle kokemuk-

selle ei annettu juurikaan painoarvoa johtajuuden kehittymisessa. (Frankly Partners 2022.)

Nuoret eroavat nykyisina ja tulevina johtajina siina, etta heilla on erilaiset ja nykyaikaisemmat odo-
tukset johtajilta ja johtajuudelta. Ja samalla uudenlaiset odotukset ja tavoitteet itselleen tyouralla
etenemisessa. Johtajaksi ei nahda tarkeaksi hakeutua vain korkeamman palkkatason tai vallan-
kaytdén takia, vaan halutaan todella vaikuttaa tydymparistdn asioihin ja pyrkia puuttumaan itsea pii-
naaviin epakohtiin. Nuoret johtajat suhtautuvat tutkimuksen mukaan tulevaisuuteen mydnteisesti ja
luottavaisesti, huolimatta maailmalla tapahtuvista kdanteista ja tydelaman negatiivisista narratii-
veista. Nuorten paamaaratietoisuudesta ja ennakkoluulottomuudesta uskotaan olevan huomatta-
vaa hyotya tulevaisuuden tyéelamassa, nimenomaan ottaen huomioon kehityssuunnan esihenkil6-

asemissa. (Frankly Partners 2022.)

Johtajuudessa tarkeaa on itsevarmuus ja sen oikeanlainen nayttaytyminen johtajasta alaspain.
Liika itsevarmuus koetaan joissain tapauksissa ylimielisyytena, jolloin se voi vaikuttaa negatiivisesti
siihen, kuinka nuoreen johtajaan suhtaudutaan. Kuitenkin itsevarmuus tutkimuksessa nahdaan
kantavana voimana, jonka avulla nuoret pystyvat puskemaan itsensa tehokkaammin ja varmemmin
esille asemassaan ja saavuttamaan tuloksia. Sukupuolten valiset erot tulivat nakyville tutkimuk-
sessa. Yleisesti miehet olivat kiinnostuneempia esihenkildasemasta ja kokivat mahdollisuuden yrit-
tajyyteen tai esihenkildasemassa toimimiseen merkityksellisena ja hyvana mahdollisuutena. Naiset
eivat tutkimuksen mukaan koe esihenkildasemaa tai yrittajyytta niin tarkeana tai tavoiteltavana.
Tutkimuksessa huomattiin tuloksiin vaikuttavan myos sen, etta kuinka paljon tyokokemusta ja mah-
dollisesti kokemusta esihenkildasemassa tyoskentelysta tutkimukseen osallistuvilla oli jo ennes-
taan. Kokemusta omaavat kokivat esihenkildbaseman kiinnostavaksi, kun taas vAhemman tyoela-
massa olleet eivat arvottaneet esihenkildasemassa tydskentelya korkealle. (Frankly Partners
2022.)
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Johtoasemassa tydskentelyssa nuoria huolettaa erityisesti liian kovat suorituspaineet, vastuu, tyén
passiivisuus, oma epavarmuus, epasopiva luonne, introverttius, esilldolo, stressi, kdskyttdminen,
karismaattisuuden puute, ujous sekd omista moraalikasityksista tai arvoista joustaminen. Edella
mainituista seikoista voidaan myds tehda johtopaatds, ettd nuorilla on selkeitd ennakkoluuloja liit-
tyen esihenkildasemassa toimimiseen. Johtajuuden vapaamuotoisuutta ja muokattavuutta ei tun-

nisteta, vaan koetaan johtajan asettuvan aina tiettyyn muottiin. (Frankly Partners 2022.)

Tutkimuksen tuloksista pystytdan sanomaan, etta nuoret eivat koe yltavansa taysin ihannejohtajan
maaritelmaan. Johtajuus ndhdaan vaativana ja vaikeasti saavutettavana asemana eikd oman ky-

vykkyyden nahda olevan tarpeeksi, jotta pystyisi vastaamaan kaikkiin naihin vaatimuksiin. Esihen-
kilbasema nahdaan kunnianhimoisena ja siihen liitetdan paljon vastuuta ja kovaa ty6ta. Esihenkilo-
asemassa toimimiseen liitetdan tietty malli ja muotti, jossa on pysyttava, ollakseen hyva esihenkild.
Tama ajatusmalli ei valttdmatta palvele tulevaisuudessa, jossa johtajuus on yhd muovautuvampaa
ja uusiutuu jatkuvasti. Nuoret voivat siis myds 10ytaa uusia tapoja olla esihenkild ja silti menestya

asemassaan. (Frankly Partners 2022.)

Nuorten esihenkildiden tavoitteet, toiveet ja kyvyt esihenkildtehtaviin poikkeavat vanhemman kou-
lukunnan esihenkildista. Hyvdsen vaitdskirjassa tutkittiin, millaisia henkildkohtaisia tyotavoitteita
tyouransa alkuvaiheessa olevilla nuorilla esihenkildilla on ja missa roolissa tyohyvinvointiin liittyvat
tekijat ovat heidan urallaan. Tyypillisimpia henkilokohtaisia tavoitteita nuorilla esihenkilGilla ovat
ammatillinen osaaminen, tyduralla eteneminen, tydssa jaksaminen ja viihtyminen seka yrittajyys.
Sen sijaan palkka, tyon jatkuvuus ja organisaation menestys ei herattaneet niin suurta mielenkiin-

toa nuorten keskuudessa. (Hyvonen 2011.)

Kuitenkin tutkimuksessa huomattiin, ettd organisaatiossa menestysta niittaneet ja palkkioita keran-
neet esihenkil6t kokivat muita useammin tyon imua, energisyytta, innostuneisuutta ja motivaatiota

tyétaan kohtaan. (Hyvénen 2011.)

Nuorten on havaittu nykypaivana haastavan kontrolloivan esihenkilotyon samalla tietéden yha tar-
kemmin omat tavoitteensa ja motiivinsa tyoelaman suhteen. Nuoret haluavat tydssaan kehittya,
haastaa itseaan seka saada jonkinlaista ammatillista nautintoa. Epaonnistumisia ja kritiikkia nuoret

sietavat aiempaa heikommin. (Setala & Ylijoki 2017, 23.)

Nuoret uskaltavat kyseenalaistaa vanhoja toimintamalleja ja luovat rohkeasti uusia, joiden mukaan
lahtevat toimimaan. Yha useammin nuoret haluavat edistaa yhteenkuuluvuuden tunnetta ja ym-
martavat eritavoin olevan riippuvaisia toisistaan, tasta syysta myos johtajan asema saattaa muut-
tua nuorten yleistyessa esihenkilotehtavissa. ltsensa korvaamattomaksi kokeva ja kaiken kunnian

keraava esihenkild on nykyaan vain jaanne menneiltd ajoilta. Ylipdatadan esihenkildn ja alaisen rooli
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on muuttunut viime vuosina siten, ettd he ovat yha enemman yhdessa rintamassa ja raja johdon ja
tyontekijoiden valilla on hailyva. (Setala & Ylijoki 2017, 29.)
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5 Tutkimuksen toteuttaminen

Opinnaytetydssa toteutettiin tutkimus, jossa tavoitteena oli saada selville valitun kohdeyrityksen
tydntekijoiden ja esihenkildiden kokemuksia ja kasityksia nuorten esihenkildiden vaikuttavuudesta

ja taman ilmenemisesta tydyhteisdssa.

Paatutkimuskysymyksena oli "Onko esihenkilon ialla vaikutusta hanen vaikuttavuuteensa esihenki-
16na?” Sivututkimuskysymyksina olivat "Miten vaikuttavuuden koetaan ilmenevan esihenkilon toi-
minnassa?” ja "Onko osallistavalla johtamisella vaikutusta siihen, koetaanko esihenkild vaikutta-

vana?”

Nykypaivana nuoret ovat yha yleistyneempi naky esihenkildon pallilla tyéelamassa ja yha nuorem-
mat ovat kiinnostuneita esihenkilon tehtavista. Myos koulutusten tasossa ja tarjonnassa on menty
vuosikymmenien aikana eteenpain, jonka ansiosta nuorilla on yha paremmat edellytykset tyoela-
maan ja vaativimmissakin asemissa toimimiseen. Yleisesti etenkin vanhemman koulukunnan ihmi-
silla saattaa olla ennakkoluuloja nuoria esihenkil6itd kohtaan, koska heilla ei ole elamankokemusta
viela samalla tapaa kertynyt kuin jo ikaa kartuttaneilla henkilGilla. Taman vuoksi on tarkeaa tutkia
nuorten esihenkildiden vaikuttavuutta, mitka tekijat siihen vaikuttavat ja milla tapaa nama ilmenevat

nykypaivan tyéelamassa.

Tutkimusmenetelmana kaytettiin kvalitatiivista eli laadullista tutkimusta, jossa pyritdan ymmarta-
maan yksildiden kokemuksia ja nakdkulmia heille ominaisessa ymparistdssa. Opinnaytetydssa tut-

kittiin ihmisten uskomusten ja omien kokemusten avulla nuorten esihenkildiden vaikuttavuutta.

Kyseinen tutkimusmenetelma valittiin, koska sen koettiin sopivan tutkimuksen luonteeseen, jossa
halutaan tutkia nuorten esihenkildiden vaikuttavuutta ilmiona ja pyrkid ymmartamaan ilmiéta, teh-

den siitd vakuuttavia johtopaatoksia.

Laadullinen tutkimus on lahtékohtaisesti aina empiirinen, mutta siina voidaan tarvittaessa kayttaa
my®os jonkinlaisia teoreettisia kiinnekohtia. Teoriaosuus esitetdan jasennellysti, kun kyse on laadul-
lisesta tutkimuksesta. (Juhila 2021.)

Tutkimus toteutettiin yrityksessa X, jossa tydskentelee ihmisia ei ikaluokista, kansallisuuksista ja
siviilisdadyista. Yrityksessa on talla hetkella 34 tydntekijaa, joista 9 ovat esihenkildasemassa. Yri-
tyksessa tydskentelee paljon nuoria 20—30-vuotiaita esihenkil6itd. Opinnaytetydssa toteutettiin
kaksi erillista tutkimusta, joista toinen oli kyselytutkimus ja toinen haastattelututkimus. Naiden tu-

loksia verrataan keskendan ja muodostetaan yhtenainen tutkimustulos.
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Opinnaytetydssa paadyttiin tekemaan kaksi tutkimusta, koska halutaan tutkia erikseen tyontekijoi-
den suhtautumista nuorten esihenkildiden vaikuttavuuteen ja millaisia ominaisuuksia he kokevat
vaikuttavien esihenkildiden omaavan. Lisaksi haluttiin selvittdd esihenkildiden omia ajatuksia vai-

kuttavuudesta ja ian tuomista mahdollisista positiivisista ja negatiivisista vaikutuksista siihen.

Haastattelututkimuksessa oli mahdollista saada spesifimmin selville esihenkildiden omia kokemuk-
sia ja ajatuksia aiheesta seka osallistujien maara oli kohtuullinen, jotta tdma oli ajallisesti mahdol-
lista toteuttaa. Tyontekijoita yrityksessa oli maarallisesti enemman, joten heidan kohdallaan kysely-
tutkimus osoittautui luonnollisemmaksi vaihtoehdoksi. Sain myds tutkimusta tehdessani harjoitella

molempia tutkimusmuotoja, joten tdman koin hyddyllisena senkin puolesta.

Kyselytutkimusta valmistellessa ja tehdessa mietin, kuinka saisin kyselystda mahdollisimman hou-
kuttelevan ja nopean, jotta siihen vastaavilla riittdd mielenkiinto ja aika kyselyyn vastaamiseen. Ky-
symykset pyrin pilkkomaan mahdollisimman moneen osaan ja suunnittelemaan kaikki monivalin-
toina. Vain yksi kyselyn kysymyksista oli avoin kysymys ja tdhankin vastaaminen oli vapaaehtoista.
Tama madalsi vastaajien kynnysta vastata kyselyyn, joka mahdollisti suuremman vastausprosen-
tin. Lahetin kyselyn sahkdpostitse yrityksen kaikille tydntekijoille, esihenkilét pois lukien. Vastausai-
kaa annoin viikon ja taman aikana kyselyyn vastasi noin puolet, joka jaikin lopulliseksi vastauspro-

sentiksi.

Kyselytutkimuksen tulosten tulkitseminen oli mielenkiintoista ja kaaviot seka kuviot auttoivat muo-
dostamaan kokonaisuutta ja johtopaatdksia tutkimuksesta. Tuloksissa oli paljon hajaantumista,

mutta myos selkeasti yhdistavia tekijoita, joiden avulla oli helppo muodostaa tiettyja johtopaatoksia.
5.1 Haastattelututkimus

Haastattelututkimus toteutettiin Yritys X:n tiloissa ja tdssa haastateltiin viitta kohdeyrityksen erita-
soista esihenkil6a. Haastateltavista kaksi olivat ylemman johdon tehtavissa ja kolme alempia 1a-

hiesihenkil6ita. Haastateltavat olivat kaikki 20—30-vuotiaita ja joukossa oli niin miehia kuin naisia.

Haastattelututkimus sisalsi 7 kysymysta, joista kaikki olivat avoimia kysymyksia, joista joihinkin oli

annettuna mahdollisia vastausvaihtoehtoja vastaamisen tueksi.

Haastattelututkimuksessa pohjustettiin vastaajille mita vaikuttavuudella haetaan tassa tutkimuk-
sessa, jotta pystyttiin saamaan mahdollisimman hyvin opinnaytetydn tutkimuskysymykseen vastaa-
via vastauksia. Tassa yhteydessa vaikuttavuudella tarkoitetaan pitkalla aikavalilla mitattavissa ole-
vaa toimintaa, jolla pystytdan saamaan aikaan toivottuja tuloksia. Vaikuttavuus syntyy pitkalla aika-
valilla aikaansaaduista tuloksista. Vaikuttavuus vaatii haluttuja tuloksia ja vaikutuksia, pitkan aika-

valin negatiivisia vaikutuksia aikaansaava henkil6 ei ole vaikuttava.
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Vaikuttavuuden ero uskottavuuteen on nopeammin saavutettava ansio, joka ei vaadi valttamatta
todennettavissa olevaa tulosta. Henkild6a voidaan pitda uskottavana, vaikka han ei ole pitkalla aika-
valilld saavuttanut tiettyja tuloksia. Uskottavuus syntyy paaasiassa toiminnasta ja kaytdksesta ja

voi olla joissain tapauksissa vain mielikuva.

Haastattelut toteutettiin syyskuun lopussa ja kaikki 5 haastattelua saatiin tehtya reilu viikossa.
Haastattelut kestivat yksilOllisesti 20-50 minuuttia. Kaikki haastattelut sujuivat hyvin ja etenivat su-
juvasti kysymys kerrallaan. Osassa haastatteluissa haastateltavat saattoivat 1ahtea harhailemaan
sivuun aiheesta, mutta ohjaamalla keskustelua aiheeseen paastiin ketterasti takaisin. Haastatelta-
vat vastasivat kysymyksiin ja toivat aktiivisesti esiin omia mielipiteitad ja nakemyksia. Haastatteluti-

lanteet olivat rentoja ja ilmapiirista pyrittiin luomaan mahdollisimman luonnollinen.
5.2 Kyselytutkimus

Kyselytutkimus sisalsi 8 kysymysta, joista 7 olivat monivalintakysymyksia ja 1 valinnainen avoin
kysymys. Kysely suoritettiin anonyymina ja vastaajien henkilokohtaisia tietoja ei vaadittu kyselylo-

makkeessa, koska kyselylomake oli tarkoin suunnattu tutkimuksen kohderyhmalle.

Kyselytutkimuslomake lahetettiin sdhképostitse 25 tydntekijalle, jotka eivat olleet esihenkildase-
missa. Vastauksia saatiin 12 eli vastausprosentiksi muodostui 48 %, joka voidaan tydntekijamaa-
ran ollessa pariton, pyoristaa 50 %, jonka voidaan sanoa olevan kohtalainen luotettavien tutkimus-
tuloksien saavuttamiseksi kohdeyritykselle. Kyselytutkimus toteutettiin lokakuun alussa ja vastaa-

jilla oli viikko aikaa vastata kyselyyn.

Kyselylomake on englannin kielella, koska kohderyhmasta reilusti yli puolet kommunikoivat parem-

min englannin kielelld kuin suomen kielella. Kaikki kohderyhman jasenet ymmartavat englantia.
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6 Tutkimustulokset

Tutkimuksen tulokset muodostetaan haastattelu- ja kyselytutkimusten tuloksista. Haastattelututki-
muksesta saadaan tehtya johtopaatoksia nuorten esihenkildiden nakékulmasta johtajien vaikutta-

vuudesta ja ian tuomista haasteista seka mahdollisuuksista sen suhteen.

Haastattelututkimuksesta saadut vastaukset kasiteltiin kysymyskohtaisesti ja vastauksia vertailtiin
keskenaan, jotta pystyttiin tekemaan yhtenevia johtopaatoksia. Tutkimuskysymyksia mietittiin yksi-
tyiskohtaisesti ja pidettiin jatkuvasti mielessa, mihin paakysymyksiin tutkimuksessa halutaan saada
vastauksia. Haastatteluvastaukset jaettiin ryhmiin niiden sisallon perusteella. Esimerkiksi sen mu-
kaan nahtiinkd esihenkildn ika uhkana vai mahdollisuutena seka minka tyyppisia piirteita haastatel-
tavat arvostivat vaikuttavuuden suhteen esihenkildissa. Jaoin piirteita kontrolloiviin, vapaampaa
johtajuutta tukeviin seka selkeasti ohjaaviin piirteisiin. Kun vastauksia oli jaoteltu niiden luonteen
perusteella, pyrittiin tekemaan johtopaatodksia siita, minkalaisia piirteitd arvostetaan eniten ja kum-
paan suuntaan ian vaikutuksessa kallistutaan vastausten perusteella vai onko tuloksista tehtavissa
selkeita johtopaatoksia siihen liittyen. Haastatteluissa tuli esiin eriavia nakokantoja ja toisistaan

eroavia mielipiteitda, mutta paljon my6s yhtenevia ajatuksia ja kokemuksia vaikuttavuuteen liittyen.

Kyselytutkimuksen tulokset analysoitiin samalla tavalla ja pyrittiin katsomaan prosenttiosuuksien
perusteella mihin suuntaan vastaajat olivat kallistuneet. Kyselytutkimuksen tuloksista saatiin sel-
ville tydntekijdiden mielipiteitd, nakdkantoja, kokemuksia ja ajatuksia liittyen heidan esihenki-

I6idensa vaikuttavuuteen ja ian mahdollisiin vaikutuksiin sen suhteen.
6.1 Haastattelututkimus

Haastattelututkimuksen ensimmainen kysymys koski yleisesti vaikuttavuutta ja kuinka tarkeana

vastaajat tata pitavat ajatellen yrityksen tulosta ja hyvan tyéilmapiirin yllapitamista. Vaikuttavuuden
nahtiin olevan kaikkien tutkimukseen osallistuvien esihenkildiden kesken hyvin tarkedssa roolissa.
Vaikuttavuus yhdistettiin suurimmilta osin tavoitteelliseen toimintaan, korkeaan motivaatioon, auk-

toriteettiin seka maaratietoiseen johtamiseen.

Vaikuttavuus maariteltiin jonkin tekijan vaikutuksena toiseen tekijaan, tdma vaatii matkan varrelle
onnistumisia, tavoitteellista ja maaratietoista johtamista seka pidemmalla tahtaimella esihenkilén
korkeaa motivaatiota. Haastateltavista 3 toivat esille kaikkia ylla olevia piirteitd vaikuttavassa joh-
tamisessa ja kaikki haastateltavista olivat sitd mielta, etta vaikuttavuus on tarkeaa esihenkilén roo-
lissa toimiessa. Tutkimuksen toisessa kysymyksessa kysyttiin haastateltavien kokemuksia ian vai-
kutukseen sen suhteen, koetaanko heidat vaikuttavina esihenkildina. Ja myds yleisesti, miten he

kokevat ian vaikuttavan esihenkilén vaikuttavuuteen. Haastateltavien kokemusten perusteella
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hieman yli puolet kokivat ialla olleen jokseenkin vaikutusta vaikuttavuuteen. Alle puolet eivat koke-

neet ian vaikuttaneen omalla kohdallaan mitenkaan vaikuttavuuteen esihenkilona.

Ian koettiin vaikuttavan lahinnd uskottavuuteen ja ohjeiden kyseenalaistamiseen. Yhden haastatel-
tavan mietteita liittyen nuoreen ikédan esihenkilona ja ohjeiden noudattamiseen referoituna: "Alussa,
nuorena esihenkiléna vanhemmat pidempaan tyéskennelleet, erityisesti mieshenkildt kyseenalais-

taneet ohjeistuksia. Ylipdataan ei ongelmaa ja kaikki ovat kunnioittaneet. Ika valitettavasti vaikuttaa

vaikuttavuuteen, etenkin jos on itseddn nuorempia alaisia.”

Etenkin tilanteissa, jossa on kyse esihenkilda huomattavasti vanhemmista alaisista. Lahtdkohtai-
sesti nuorten alaisten ei koettu kyseenalaistavan esihenkildn vaikuttavuutta hanen ikansa perus-
teella. Suurimpana vaikuttajana nahtiin suurempi ikdero esihenkildn ja alaisten valilla, ndissa tilan-

teissa ennakkoluulot ja kokemuksen puute nahtiin vaikuttavuutta alentavana tekijana.

Haastatteluissa tuli myo6s esille henkisen kuormituksen hallitseminen ja ian vaikutus tdman suh-
teen. Tuloksista voidaan nostaa esille, etta jo varttuneimmilla esihenkiléilla voi olla paremmin ty6-

kaluja esimerkiksi stressinhallintaan mita tulee tyon synnyttdmaan kuormitukseen.

3 haastateltavista koki, ettd mahdollisesti jossain muussa tydymparistdssa ialla voisi olla suurempi
merkitys vaikuttavuuden ansaitsemisessa, jos kontrastia ian suhteen on enempi. Referoiden yhta
haastateltavaa, kuka kertoi ndin kysyttdessa nuorten esihenkildiden vahvuuksista ja heikkouksista:
"Tyd-yhteis6 on nuorekas, joten siihen sopii hyvin se, etta esihenkilét ovat nuoria. He ymmartavat
paremmin nuorien ajatusmaailmaa ja pystyvat johtamaan nuoria paremmin. Fyysisesti nuoret ovat
paremmassa kunnossa ja jaksavat tydssa paremmin. Jos on enemman elamankokemusta, niin
auttaa varmasti tydn henkisen kuormituksen kanssa, kun on enemman tydkaluja esimerkiksi stres-
sinhallintaan. Ajan tuoma kokemus on eduksi”. Kohdeyrityksessa ylipaataan nuoren ian nahtiin ole-
van enemman eduksi esihenkilona, koska nuoret esihenkildt sopeutuvat muutoksiin ja ovat ajan
tasalla nykypaivan asioista. Nuoret ovat myos kuten mainittua, oletettavasti paremmassa kunnossa
fyysisesti ja kestavat tydn kuormitusta paremmin kuin jo idkkdammat. Myos tietdmys nykypaivan
asioista ja ajantasainen koulutus auttaa nuoria esihenkil6ita menestymaan esihenkiloina erityisella
tavalla. Kaikki vastaajista olivat vahintdan suurimmilta osin sita mielta, etta nuori ika esihenkilona

on paaosin hyva asia.

Tutkimuksessa kysyttiin vaikuttavuuden etuja ja hyotyja seka vastapainoksi myos haasteita ja mah-
dollisia uhkia mita tahan voisi liittya. Vastauksissa nousi esille monia nakokantoja aiheeseen liit-

tyen, mutta useampi toistui ja nousi esille muita voimakkaammin.

Yhtena tarkeimpana esille nousi esimerkin nayttdminen ja ohjeiden noudattaminen johdonmukai-

sesti siten, kuten alaisille on tiedotettu. Tata mielta oli vastaajista 4. Tarkeaa vaikuttavuuden
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syntymisessa on se, etta esihenkild noudattaa antamiaan ohjeistuksia nakyvasti ja toimii itse vetu-
rina muutoksissa, talldin alaiset nakevat kaytanndssa esihenkilon olevan sanojensa mittainen eika

puheet jaa vain sanoiksi, vaan toteutuvat myés tekojen muodossa.

Toinen nakyvin haastatteluissa esiin noussut ominaisuus oli kommunikaatio ja selkedn kommuni-
kaation tarkeys vaikuttavuuden syntymisessa. Selkedan kommunikaation nahtiin lisddvan uskotta-
vuutta, osallistavan tydntekijoita oikealla tavalla ja vievan haluttuja muutoksia eteenpain tehok-
kaimmin. Kaikki vastaajista olivat tatéa mielta. Kunnioituksen ansaitseminen nahtiin myos tarkeana
vaikuttavuuden ansaitsemisessa, siihen liittyy olennaisesti reiluus, rehellisyys, avoimuus, tasapuoli-
suus seka kyky ottaa myos itse palautetta vastaan ja kehittda itsedan tarvittaessa. Tata mielta vas-

taajista olivat 3.

Uhkana esihenkildn vaikuttavuudelle nahtiin suhteellisen yksimielisesti epaluotettavuus, eparei-
luus, joustamattomuus seka asenneongelmat tai ylimielinen asenne muihin seka tyéntekoon koh-
distuen. Merkittdvampana vaikuttavuutta alentavana tekijana koettiin se, ettad sanat eivat vastaa
tekoja. Jos esihenkild sanoo toista ja tekee toista, hanen uskottavuutensa karsii ja samalla mahdol-

lisuudet paasta haluttuihin tavoitteisiin ja saada aikaan vaikutusta, alenevat huomattavasti.

Omin sanoin referoituna yksi haastateltavista kertoi nain, mita tulee uskottavuuden saavuttamiseen
vaikuttavuuden kannalta: "Jos antaa ohjeita niin tekee my@s itse niiden mukaan, esimerkin naytta-
minen tarkeda. Ohjeet toteutuvat myds kaytanndssa, ei vaan teoriassa.” Myos tasapuolinen koh-
telu jokaista tyontekijaa kohtaan nahtiin erityisen tarkeana, kaikilta pitaa pystya vaatimaan samoja
asioita ja kohdella kaikkia samalla tavalla, jotta pystyy saavuttamaan kokonaisvaltaista vaikutusta

kaikkien, eika vain tietyn ryhman silmissa.

Haastattelututkimuksesta saaduista vastauksista voidaan tutkia, millainen esihenkildo koetaan vai-
kuttavana ja milloin olisi sen suhteen parantamisen varaa. Joitain eridvia nakdkantoja nousi esille,
kuten esihenkilon lempeys ja missd maarin se saa tai sen pitda nayttaytya johtamisessa ja onko

talld merkitysta siihen, koetaanko esihenkild vaikuttavana.

Osa vastaajista oli sitéd mielta, etta esihenkild ei saa olla liian kiltti, etenkaan jos tdma heijastuu ky-
kyyn vieda eteenpain muutoksia tai pysya omissa nakokannoissaan mita tulee yrityksen johtami-
seen. Osa vastaajista taas naki tarkeana, etta esihenkilén on pystyttava nayttaytymaan kilttina ja
helposti Iahestyttavana, jotta haneen voidaan samaistua ja tyontekijat haluavat aidosti vieda eteen-

pain tavoitteita ja muutoksia esihenkilon johdolla.

Tutkimuksessa haluttiin tutkia yhtena osatekijana osallistavaa johtamista, toiselta nimeltaan val-

mentavaa johtamista osana vaikuttavuuden saavuttamista esihenkildna. Haastatteluissa kysyttiin
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miten haastateltavat nékevat osallistavan johtamisen vaikuttavan esihenkilon vaikuttavuuteen ja

kokevatko he sen ylipdataan positiivisena vai negatiivisena asiana.

Tutkimuksessa nousi esiin, etta osallistava johtaminen on itsessaan hyva asia, mutta sita pitaa
osata kayttaa oikein, oikealle kohderyhmalle ja vain oikeanlaisissa tilanteissa. Hyvana puolena ko-
ettiin, etta tydntekijat saavat itse vaikuttaa omaan tyéhoénsa, saavat vapauksia sekd kokevat tydn
mielekkaaksi pidemmallakin tahtaimella. Osallistavat johtamisen nahtiin myos vahentavan epasuo-

siossa olevaa mikromanageeraamista isommassa mittakaavassa.

Esihenkilo saa tata kautta myos uusia ndkokulmia liittyen vanhoihin seka uusiin toimintamalleihin ja
pystyy laajentamaan omia nakemyksidaan nain ollessa tarpeen. Mita tulee vaikuttavuuteen, tdama
vie eteenpain pidemman aikavalin tavoitteita ja suunnitelmia ja auttaa taten vaikuttavuuden synty-
misessa omalta osaltaan. Referoituna haastateltavien ndkemyksia liittyen osallistavaan johtami-
seen: "Hyviad puolia ovat vapauden antaminen seka uusien nakdkulmien ja ideoiden saaminen
muilta. Jotkut asiat on tehtava tietylla tavalla, eika voi antaa tilaa sooloilulle. Liikaa jos antaa vaihto-
ehtoja niin tulee kaiken maailman ristiriitoja ja toimintamalleja, jotka eivat vastaa standardeja.” Jos
kyselee liikaa mielipiteita, voi myds menettaa vaikuttavuuttaan. Kuitenkin uhkana osallistavassa
johtamisessa koettiin mahdollisuus siihen, etta tama ei sovi kaikille eika jokaiseen tilanteeseen. Ti-
lannetaju on siis tarkeaa ja tunnistaminen, millaisissa tilanteissa osallistava johtaminen todella on

hyddyllista.

Jos osallistavaa johtamista kaytetaan esimerkiksi talle soveltumattomissa tilanteissa, voi syntya
vaaria tai ristiriitaisia toimintamalleja, jotka eivat valttamatta tue yrityksen periaatteita tai vie oike-
aan suuntaan. Myds kohdentaminen oikeille henkilGille koettiin tarkeaksi, koska joillekin saattaa
sopia paremmin johtamistyyli, jossa on vain selkeat ohjeet, kuinka toimitaan eika vapauksia valita,

jolloin tydn tekeminen saatetaan kokea selkedmmaksi ja helpommaksi omia tarpeita ajatellen.

Tutkimuksessa kysyttiin myds kysymys, jossa kaytettiin ohjenuorana Frankly Partnersin kirjoitusta
tutkimuksesta, jossa kasiteltiin nuoria ja johtajuutta seka tasta nostettiin esille nuorten nykyaikai-
semmat odotukset johtajuudelta ja myonteinen suhtautuminen tulevaisuuden johtajuuteen. Tutki-
muksessa kysyttiin haastateltavilta, millaista vaikutusta he uskovat saavansa aikaan omassa tyo-

yhteisossaan.

Tutkimuksen tuloksista pystytaan toteamaan, etta haastateltavat samaistuvat tutkimukseen ja ha-
luavat saada vaikutusta aikaan tydpaikallaan. Palkkaa ei ndhda suurimpana motivaattorina typai-
kalla, vaan mahdollisuus vaikuttaa ja kehittya omassa tyossaan. Myos myonteiset odotukset tule-

vaisuuden tyoelamalta vahvistetaan haastateltavien keskuudessa. Vaikutuksia halutaan saada
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aikaan ja haastateltavat nimesivat useita eri osa-alueita tydssaan, joissa he haluavat saada aikaan

pitkan aikavalin vaikutuksia, synnyttaen nain vaikuttavuutta.

Viimeisimpana kysymyksena tutkimuksessa, haastateltavat saivat kertoa kokemuksiaan omasta
vaikuttavuudesta ja mitd positiivisia puolia seka kehityskohteita tdman suhteen voisi olla heidan it-
sensa kohdalla. Jokainen haastateltavista koki ansainneensa vaikuttavuutta omalla tyépaikallaan,
mutta alussa tdssa koettiin olevan haasteita. Kaikki kokivat ainakin kehittdneensa omaa vaikutta-

vuuttaan alkuajoista.

Tarkeana koettiin usko itseen ja aito motivaatio tavoitteiden saavuttamiseen, jotta niiden saavutta-
mista voidaan vaatia my6s muilta. Vastuun jakaminen ja tiimin avulla tuloksien hakeminen koettiin
tarkeaksi osaksi vaikuttavuuden saavuttamista. Jos tekee itse kaiken, voi saada aikaan tuloksia,
mutta tiimin avulla niitd saadaan aikaan huomattavasti tehokkaammin ja nopeammin. Pidemman
aikavalin vaikutusten saavuttamiseen tarvitaan organisaatioissa aina useamman henkilén panos.

Referoituna haastateltavan mietteitd omasta johtamisestaan ja vahvuuksista sen suhteen: ” Usko

itseen ja periksiantamattomuus, tuloshakuinen, osallistava ja tiimin avulla tuloksia hakeva. Ison ko

konaisuuden johtaminen. ”

Haastateltavien keskuudessa pidemman aikavalin tavoitteita on jo pystytty saavuttamaan kunkin
kohdalla ja johdolla, mutta kehitettavaa on aina ja taydellisen vaikuttavuuden saavuttaminen ei
valttamatta tule olemaan mahdollista vaan se on kohde, jota kehitetdan jatkuvasti ja edetdan posi-
tiiviseen suuntaan pienin askelin kerrallaan. Vaikuttavuus syntyy aina erikseen kunkin vaikutuksen

tuloksena, jo saavutetun vaikuttavuuden pystyy myds nollaamaan omalla toiminnallaan.
6.2 Kyselytutkimus

Yritys X:n tyontekijat uskovat nuoren esihenkilon olevan yhta vaikuttava kuin jo pidempaan koke-
musta kartuttaneenkin. Kuitenkin vaikuttavuuteen, sen ilmenemiseen esihenkilon toiminnassa seka

valmentavan johtamisen merkitykseen saatiin tutkimuksen avulla myos eriavia nédkodkantoja.

Osasta avoimista vastauksista (2/2) kavi ilmi, ettd nuoren ian ansiosta esihenkil6t ovat nopeita rea-
goimaan, osaavat kayttda uusinta teknologiaa seka eivat kaihda kokeilla uusia asioita. Nuoren joh-
tajan koettiin myos pystyvan ratkaisemaan ongelmia jouhevammin ja olevan aidosti motivoitunut

saamaan aikaan positiivista vaikutusta.

Tutkimuksessa kysyttiin, millaisena vaikuttava johtaja nahdaan ja yksimielisesti vaikuttavan johta-
jan koettiin saavan aikaan positiivista kehitysta, johtavan omalla esimerkilldaan ja tuovan pitkanaika-

valin muutoksia tyoyhteisoon.
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Tutkimuksessa kysyttiin myos, millaisia piirteita vaikuttavalla johtajalla on ja merkittavimmaksi piir-
teeksi nousi vastauksista ymmartavaisyys, jonka oli vastannut kaikki vastaajista. Muita tarkeita piir-
teitéd vaikuttavalla johtajalla on inspiroivuus, ahkeruus seka kiltteys. VAhemman suosiota vastaajien

kesken saavuttivat avoimuus, luotettavuus, suoruus, eteenpain suuntautuneisuus seka tiukkuus.

Tasta voinee tehda johtopaatdksen, ettd kyselyyn vastanneet kokevat helposti lahestyttavan, tutta-
vallisen ja tyontekijat huomioon ottavat esihenkilon vaikuttavana. Vahemman vaikuttavana koetaan
esihenkild, joka pyrkii eteenpain ottamatta timidan huomioon paatdksenteossa ja johtaa pitden ko-
vaa kuria. Selkeasti persoonaan liittyvia piirteita arvostettiin enemman kuin toimintamalleja, kuten
esimerkiksi avoimuutta ja suoruutta. Johtajan ollessa mukava ja ymmartavainen, hanen ajatellaan

todennakdisesti omaavan naita edelld mainittuja toimintamalleja.

Tutkimuksessa haluttiin tietda myods, mita toimintatapoja vaikuttavalta johtajalta odotetaan. Mitka
toimintamallit vievat eteenpain vaikuttavuutta halutulla tavalla. Kyselyn vastauksista nousivat esille
selkeimmin kolme tapaa, jotka olivat aktiivinen palautteen antaminen (10/12), johtajan lasnaolo
(8/12) seka vastuun antaminen tyontekijoille (8/12). Naista voinee tehda johtopaatdksen, etta ollak-
seen vaikuttava, johtajaa halutaan ndhda mahdollisimman paljon tyépaikalla johtamassa omalla
esimerkillaan seka samalla antaen aktiivista palautetta tyontekijoille, missa heidan tulisi kehittya tai
mitka asiat heilla on jo erityisen hyvin hallussa. Vaikuttavuutta tukevaksi tekijaksi koettiin myos
vastuun jakaminen ja luottamuksen osoittaminen tyontekijoitd kohtaan, usko siihen, etta yksin ei

voi saada merkittavia pitkan aikavalin saavutuksia aikaan.

Muutoksen johtaminen on tarkea osa sita, pidetaanko esihenkil6a vaikuttavana vai ei. Vaikuttavuu-
den kokemus saattaa useinkin tyssata epaonnistuneeseen muutoksen johtamiseen. Tutkimuk-
sessa haluttiin selvittdd myos vastaajien kokemuksia muutoksen johtamisesta ja kuinka esihenkild

voi omalla toiminnallaan tehda muutoksista mahdollisimman kevyita tiiminjasenille.

Kyselyyn vastanneista 10/12 koki selkeyden tarkeaksi ja 9/12 arvostivat tyontekijdiden osallista-
mista ja muutoksen huolellista valmistelua ja etukateen tyontekijdiden informoimista. Tutkimuk-
sesta selvisi my0s, ettd muutosten tekematta jattaminen ei ole ratkaisu kyselyyn vastanneiden mie-
lesta. Muutosten koetaan siis tutkimuksen perusteella olevan tarkeita ja niita taytyy tehda, jotta voi-
daan kehittya ja menna eteenpain, mutta niiden huolellinen valmistelu ja suunnittelu seka tiedotus

on hyvin tarkeassa roolissa, jotta voidaan johtaa onnistuneesti muutosta.

Tutkimuksessa kysyttiin myos, millaisia odotuksia vastanneilla on tulevaisuuden johtajia kohtaan.
Kahdeksi ehdottomasti tarkeimmaksi nousivat ymmartavaisyys (10/12) seka selkeys johtamisessa
(10/12). Muita tarkeita odotuksia olivat vapauksien ja vastuiden antaminen (6/12) seka helposti l1a-
hestyttavyys (4/12).
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Tasta voidaan myos paatella, ettda ymmartavaisyytta ja selkeytta kaivataan enemman nykyajan joh-
tamiseen ja tulevaisuudessa naita piirteita toivotaan nakyvan johtajissa enemman. Tuloslahtoinen
johtaminen ja diktatuurimainen johtaminen eivat keranneet suosiota tutkimuksessa, joka osoittaa,
ettd naita piirteita ei arvosteta johtajassa, eikd naitd omaavaa johtajaa pidetd myodskaan vaikutta-
vana. Tulevaisuuden johtajan halutaan olevan hyva tiimipelaaja ja johtavan tiiminsa kautta yritysta

haluttuihin tuloksiin ja luoden samalla aikaan pitkan aikavalin vaikutuksia. Tallainen on vaikuttava

johtaja.
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7 Oma pohdinta

Opinnaytetydni aihe "nuorten esihenkildiden vaikuttavuus” sai alkunsa omasta kiinnostuksestani
esihenkildasemaa ja vaikuttavuutta kohtaan. Halusin selvittda tarkemmin, kuinka vaikuttavuutta il-
mennetaan toiminnassa ja millaisia piirteita arvostetaan vaikuttavassa esihenkildéssa. Vaikuttavuus
koetaan yhtena tarkeimpana peruspilarina johtajuudessa, johon vaikuttaa useat asiat eri osa-alueet
ja vasta naiden kaikkien summana voidaan saavuttaa haluttuja vaikutuksia. Ika ja sen tuomat
haasteet sekd mahdollisuudet liittyen vaikuttavuuteen esihenkiléna ovat olleet vahvasti esilla
omalla polullani tyéeldamassa. Olen tydskennellyt padosin tydyhteisdissa, joissa on paljon nuoria
esihenkildita ja toiminut itse nuorena esihenkildna. Olen nahnyt idn tuomia vaikutteita johtamiseen
ja naita halusin tutkia lisda opinnaytetydn muodossa. Kohdeyrityksen tydyhteisdssa tydskentelee
suhteessa nuoria esihenkildita ja alaisia, joten se myds vaikuttanee siihen, kuinka usein suuri ika-

ero hankaloittaa esihenkilon vaikuttavuuden syntymista.

Haastattelututkimuksessa ian vaikutus johtajan tai esihenkilén vaikuttavuuteen nahtiin kahdelta eri
kantilta, kun taas kyselytutkimuksen vastauksista voitiin sanoa yksimielisesti, etta ialla ei koeta ole-
van vaikutusta esihenkilon vaikuttavuuteen. Esihenkil6t taas itse kokivat ian vaikuttaneen jollain
tapaa tietyissa tilanteissa siihen, kokeeko tydntekija heidat uskottavana tai vaikuttavana. Mieles-
sani kavi taman tiimoilta, etta voiko ian vaikutus ja siihen liittyvat ennakkoluulot tydntekijoiden toi-
mesta esihenkilbitd kohtaan olla osittain tiedostamattomia. Kokemuksen puute tai vihemmat ty6-
vuodet voivat vaikuttaa tyéntekijan mielikuvaan esihenkildsta ja tdman takia tydntekija voi nahda
esihenkilon toimet vahemman vaikuttavina eika valttamatta tiedostetusti pida ikaa vaikuttavana te-
kijana. Esihenkil6t taas luonnollisesti analysoivat itse tarkemmin heihin kohdistuvia epaluuloja tai
kunnioituksen puutetta ja osaavat helpommin pohtia ikda yhtena vaikuttavana tekijana. Setalan ja
Yli-joen tydssa (2017.) kasiteltiin hailyvaa rajaa esihenkilon ja alaisten valilla, joka on nykypaivana
ollut yleistyneempi ilmi6. Tdma voi olla osittain yhteydessa siihen, miten esihenkilon alaiset koke-
vat ian vaikutukset johtajuuteen. Tydntekijoilld on mahdollisesti erilaiset odotukset myds esihenki-

[6lta, mita taas esihenkilot itse nakevat.

Esihenkilot ja tyontekijat kokivat muutoinkin vaikuttavuuden ja sen ilmenemisen tyOyhteisossa esi-
henkilon toimesta hieman eri tavoin. Esihenkilot kokivat vaikuttavan johtajan olevan reilu, luotet-
tava, esimerkilla johtava, johdonmukainen seka hyvat kommunikaatiotaidot omaava. Tyontekijat
arvostivat osittain samoja asioita, mutta esiin nousi vahvemmin ymmartavaisyys, helposti lahestyt-
tavyys seka tietynlainen lempeys tyontekijoita kohtaan. Esihenkildiden keskuudessa liiallisen lem-
peyden ja kiltteyden nahtiin olevan jopa uhka vaikuttavuudelle. Jos esihenkilo osoittaa olevansa
liian kiltti ja mukautuvainen, voidaan hanta helposti kayttaa hyvaksi tai han muutoin saattaa lipsua

annetuista ohjeistuksista. Esihenkildon taytyy pystya pysymaan paatoksissaan ja seisomaan omien
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valintojensa takana, eikd muiden mielipiteiden tai nakemysten saa antaa vaikuttaa liiaksi. Kuitenkin
tydyhteisdissa tulee valttdmatta tilanteita, joissa esihenkildn tekemat paatokset eivat voi miellyttad

tasapuolisesti kaikkia.

Esihenkilon vaikuttavuus ja sen saavuttaminen ovat mielenkiintoinen ilmi6. Vaikuttavuus on ter-
mina laajempi kuin uskottavuus ja vaatii toteutuakseen vahvaa konkreettista nayttoa seka vakaan
pohjan luottamukselle ja uskottavuudelle. Uskottavuus, joka usein saatetaan sekoittaa vaikuttavuu-
teen, voi hyvin olla osana vaikuttavuutta. Nykypaivana esihenkildille on hyvin erilaiset odotukset,
vaatimukset ja tavoitteet kuin ennen aikaan. Yha useampi haluaa olla jo nuoresta esihenkil6 ja mo-
net ovat yha urakeskeisempia seka haluavat saavuttaa tiettyja meriitteja tyduransa aikana. Kasva-
tus tukee nykyaikana myos nuoria suuntaamaan korkeampiin tehtaviin ja tavoittelemaan unelmi-
aan. Halu vaikuttaa ja saada muutoksia aikaan yhteiskunnassa, saa yha nuoremmat hakemaan
esihenkilon asemaa. Taman vuoksi on erityisen tarkeaa, etta fokus pysyy yhdessa tiimina muutok-
sen aikaan saamisessa ja kokonaisuuden johtamisessa, eika yksilon omien tavoitteiden tavoittele-
misessa. Kuten Frankly Partnersin (2022) tekstissa kasitellysta tutkimuksesta selvisi, nuorilla esi-
henkildilla on motivaatio ja tavoitteet kohdillaan, seka naita kohti pyritddn menemaan paamaaratie-

toisesti.

Nuoressa iassa esihenkildasemassa on niin mahdollisuuksia kuin uhkia, kuten missa tahansa
muussakin asiassa. Nuorilla on paloa, motivaatiota, fyysista jaksamista, teknologista osaamista,
tietoa nykypaivan trendeista seka tietynlaista uhkarohkeutta yleisesti enemman kuin jo iakkaam-
milla henkilGilla. Nuoret haluavat kokeilla ja osallistua uusiin innovaatioihin rohkeasti, meni sitten
syteen tai saveen. Ep&onnistumisista opitaan ja mennaan entistd vahvempina ja viisaimpina eteen-
pain. Naen taman suurena voimavarana nuorilla johtajilla. Myds tietynlainen kokemattomuus voi
olla rikkaus, kun sitad kayttaa oikein ja kayttaa tiedonjanon oikeisiin kohteisiin. Kommunikaatio, suo-
ruus ja avoimuus ovat tarkeassa roolissa myos nuorilla esihenkilGilla ja naiden taytyy toteutua, jotta

voidaan paasta yhteisiin tavoitteisiin, samaa mieltd on myds Alahuhta (2015, 122.) teksteissaan.

Osalllistavan johtamisen suhteen tutkimuksissa tuli selkeasti esille, etta osallistava johtajuus on tar-
kea tukipilari vaikuttavuudelle ja antaa uusia tyokaluja niin esihenkilSlle kuin tyontekijoille onnistua
tydssaan. Kuten Niemela (s.a.) Fountainparkin julkaisussa kirjoittaa, vastuun jalkauttaminen alas-
pain luo uusia mahdollisuuksia ja synnyttda uusia nakdkulmia mita tulee esihenkilétydhon. Yksi-

kaan esimies ei parjaa ilman kannustavaa, motivoitunutta ja tehokasta tiimia.

Nuoret esihenkil6t eivat valttamatta vield omaa ian ja vuosien tuomaa kokemusta tai osaa kasitella
omia tunteitaan, stressia tai omia ominaisuuksiaan samalla tavalla kuin jo vuosia esihenkildase-
massa toimineet. Alku voi siis olla haastavampi, kun ei omaa viela kaikkia tyokaluja, joita esimer-

kiksi stressinhallintaan tai oman itsensa johtamiseen esihenkiléna tarvitaan, ndma opit hankitaan
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kaytannossa ja vuosien myota. Nuoret esihenkil6t voivat kohdata ennakkoluuloja ja joutua todiste-

lemaan omaa asemaansa ja osaamistaan eri tavoin.

Kuitenkin nuoret esihenkilét omaavat intoa, motivaatiota, nykyaikaista osaamista, rohkeutta seka
periksiantamattomuutta, jota nykypaivan tydeldmassa tarvitaan. Nuoret johtajat tulevat valtaamaan
esihenkilokenttaa vahitellen ja tama tuo yritysmaailmaan uudenlaista johtajuutta ja vaikuttavuutta.
Nuorien esihenkildiden vaikuttavuus tulee kasvamaan sitd mukaa kuin ennakkoluulot halvenevat ja

nuoret esihenkildasemissa ovat yha yleisempi ilmio.

Tutkimuksen validiteetti on siind mielessa hyva, etta tutkimuksessa kaytettiin tutkimusmenetelmia,
jotka soveltuvat hyvin tutkittavan ilmién tutkimiseen. Laadullisella tutkimuksella pystyttiin parhaiten
selvittdmaan nuorten esihenkildiden vaikuttavuutta ilmiona, koska menetelmana se sallii laajemmin
iimién analysoinnin, jota toteutettiin haastattelu- ja kyselytutkimuksissa. Vastaajia tutkimuksessa oli
kohtalaisesti, vastausprosentti kyselytutkimuksessa jai hieman alle 50 %. Tassa tutkimuksessa
tama vastausprosentti on kohtalainen, koska tutkittiin vaikuttavuutta vain yrityksessa X, muutoin
vastausprosenttina alle puolet ei takaa kovin luotettavaa tutkimusta. Vastaaijia oli kuitenkin yritys
X:n henkildstomaaraan verrattuna sen verran, etta tdman perusteella voitiin tehda suhteellisen luo-

tettavia tutkimustuloksia ja johtopaatoksia.

Opinnaytetydn tekeminen prosessina oli mielenkiintoista ja opettava kokemus ylipaataan. Valmis-
telu ja suunnittelu vei oman aikansa ja vaati paljon ajatusty6ta sen suhteen, mita halutaan Iahtea
tutkimaan. ltsessaan tutkimusten valmistelu ja toteuttaminen oli alkuun uutta ja vierasta, mutta
etenkin haastatteluja tehdessa tapahtui huomattavaa kehitysta haastattelutilanteen hallitsemisessa
ja ohjaamisessa haastateltavien vastauksien ja reaktioiden mukaan. Tatd myo6ta myos tutkimusky-
symyksien muotoilussa tapahtui kehitysta, kun niitd osasi muotoilla paremmin, siten, etta ne vas-

taavat tutkittavaan aiheeseen mahdollisimman hyvin ja edesauttavat tutkimustuloksien saamista.

Opinnaytetyon tuloksien analysointi oli erittdin mielenkiintoista ja mieltd avartavaa seka oli antoisaa
paastd avaamaan tutkimustuloksia seka vertailla vastauksia keskenaan ja luoda naiden perusteella
johtopaatoksia. Mielenkiintoista oli huomata, kuinka paljon tutkimuksista saatiin irti erilaisia nako-
kantoja tutkittavaan aiheeseen liittyen. Jalkikateen analysoituna, tutkimuskysymyksia olisi voitu
kohdentaa paremmin, siten, ettd tuloksista olisi saatu vield monipuolisempia ja vastaajien olisi ollut
helpompi rajata mita tutkimuksessa nimenomaan tutkitaan. Tutkimusaihe oli siind mielessa haas-
tava, etta siita oli osalla erilaisia mielikuvia ja maaritelmia, jonka takia oli erittdin tarkeaa selventaa

mita vaikuttavuudella tarkoitetaan tdaman tutkimuksen yhteydessa.
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Kaiken kaikkiaan opinnaytety® prosessina oli opettavainen ja sujui suurilta osin hyvin, mutta kehi-
tettavaa tutkimuksen toteuttamiseen liittyen on ja tasta tydstd saadusta kokemuksesta saa var-

masti paljon irti tulevaisuudessa, jos paasee tekemaan samankaltaisia tutkimuksia uudelleen.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelututkimuksen kysymykset

1.

Mita esihenkilon aikaansaama vaikuttavuus sinusta tarkoittaa ja kuinka tarkeana pidat ta-

man toteutumista ajatellen yrityksen tulosta ja tydyhteison hyvan ilmapiirin yllapitamista?

Oletko kokenut nuoren ian vaikuttaneen vaikuttavuuteesi esihenkilénd? Onko ialla jotain
merkitystad sen suhteen, uskotaanko esihenkilon pystyvan saamaan aikaan merkittavia tu-

loksia?

Mita piirteitd koet olevan vaikuttavalla esihenkil6lla? 3 tarkeinta piirretta? Koetko, hanen
olevan esimerkiksi avoin, samaistuttava, kokenut, luotettava, asiantunteva, aanekas, domi-

noiva tai innostava? Joku muu, mika?

Mitka asiat koet uhkana esihenkilon vaikuttavuudelle? Esimerkiksi painostaminen, nopeat
johtopaatokset, tiedon puute, diktatuurimainen johtaminen, vaikea tavoitettavuus ja asenne-

ongelmat.

Miten ja milla tavalla tarkedna naet osallistavan johtamisen esihenkilon vaikuttavuuden kan-
nalta? Mita hyvia ja huonoja asioita osallistava johtaminen voi saada aikaan, auttaako se

pidemman aikavalin vaikutusten tavoittelemisessa?

Osallistava johtaminen eli tydntekijdiden osallistaminen ja vastuun jakaminen, voiko tdama

vaikuttaa negatiivisesti esihenkilén vaikuttavuuteen?

Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen "Nuoret ja johtajuus” mukaan nuorilla esihenkiléilla on ny-
kyaikaisemmat odotukset johtajuudelta ja he haluavat vaikuttaa aidosti tydymparistén asioi-

hin seka suhtautuvat tulevaisuuteen mydnteisesti.

Millaiset odotukset sinulla itsellasi on sen suhteen, millaista vaikutusta pystyt saamaan
omalla johtamisellasi aikaan tyopaikalla?
Vaikutuksia esimerkiksi tydhyvinvointiin, yrityksen tulokseen (palveluajat, OSAT, myynnit)

tai turvallisuuteen.

Jos sinun pitda muutamalla sanalla tai lauseella arvioida omaa vaikuttavuuttasi esihenki-
I6na, miten tama tapahtuisi? Missa asioissa olet onnistunut ja mita koet viela tarpeen kehit-
taa?

Oletko saanut aikaan esimerkiksi pitkanaikavalin vaikutuksia vuoronjohdossa, myynneissa,

palveluajoissa, turvallisuudessa, laitehuollossa, henkilostokaytannodissa?



Liite 2. Kyselytutkimuksen kysymykset

1.

What do you think impressiveness as a leader is?
Bring about positive development

Make a long-term impact

Lead by example

Synonymous with believable

Something else, what?

What kind of traits impressive leaders have?
Direct

Inspirational

Diligent

Open

Reliable

Understanding

Kind

Strict

Forward looking

Add your own three traits

Can a young leader (age between 20 to 30) be impressive?
Yes
No

| can’t say

How would you hope impressiveness to be seen in leader actions?
Active feedback

Inclusion

The presence and support of a leader

Purposeful

Efficient action

Giving responsibility

Add your own three qualities

How could the leader make changes easier for the crew members?

By being clear
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By notifying them in advance

Doing them as rarely as possible

By making them exciting

Involving employees in doing changes
By making them interesting

By being consistent

Something else, what?

Interaction and teamwork in impressiveness?
Very important

Important

Not that important

Not important at all

What expectations do you have for future leaders?
More freedoms and responsibilities for employees
Clear management

More understanding

Dictatorial leadership

Results-orientated management

More approachability

Something else, what?

Do you have anything to add regarding to the impressiveness of young leaders?

Open question
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