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Taman opinnaytetydn tavoitteena on kuvata, mitkd ovat hyvan esihenkildén keskeiset ominaisuu-
det ja taidot sekd miten ne vaikuttavat tyOyhteison toimivuuteen, ja tyontekijoihin seka millaisia

erilaisia johtamistyyleja on. Tavoitteena on selvittdd myds, miten esihenkild voi kehittaa itseaan.

Esihenkildtyon kehittdminen on tarkeda koko organisaation kannalta. Esihenkildtyd kattaa seka
ihmisten ettd asioiden johtamisen. Hyva esihenkild tukee alaistensa kehittymista ja luo turvalli-
sen tydilmapiirin. Johtamistyyli voi vaihdella ja eri tilanteet vaativat erilaisia 1ahestymistapoja.

Esihenkilon on tarkeaa kehittad omia johtamistaitojaan jatkuvasti.

Suomessa esihenkilétydn painopiste on usein substanssiosaamisessa, kun taas ihmisten johta
minen jaa vahemmalle huomiolle, vaikka juuri se on avainasemassa tyontekijoiden motivaation
ja tydhyvinvoinnin tukemisessa. Tehokas johtaminen ja itsensa kehittdminen esihenkiléna ovat
jatkuvaa oppimista, ja hyvan esihenkilon tunnistaa kyvysta mukautua tilanteisiin ja tukea tii-

minsa suoriutumista.

Opinnaytety6ta varten tehtiin kysely yrityksen X tydntekijoille. Kyselylla haluttiin saada vastauk-
sia ylla mainittuihin tavoitteisiin yrityksen X tapauksessa. Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena

menetelmana, kyselyn muodossa. Kysely toteutettiin 28.10 - 3.11.2024.

Tutkimustulosten perusteella tassa tydyhteisdssa on hyvalle esihenkildtyolle perusta valmiina.
Tyontekijat ovat paaosin tyytyvaisia esihenkildtydhon. Erityisesti hyvasta ja turvallisesta tydilma-
piirista saatiin positiivia kommentteja. Kyselyn perusteella tydntekijat arvostavat esihenkildssa
tukea ja neuvoa, hyvaa kommunikaatiota ja luottamuksellisuutta, hyvan tydilmapiirin luomisen
lisaksi. Palautteen antaminen ja palautteen pyytaminen oman esihenkilotyon kehittamisen tu-
eksi nousivat esille selkeina kehittamiskohteina. Kyselyn tulokset tarjoavat hyodyllista tieto,

jonka perustella yrityksen X esihenkilot voivat 1ahtea kehittamaan itseaan esihenkiloina.
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1 Johdanto

Esihenkilétyd on organisaation eli yrityksen toiminnan keskiéssa. Se vaikuttaa seka henkildston
tydkykyyn ja hyvinvointiin, etta yrityksen tavoitteisiin ja tuloksiin. Esihenkildtyd on toimintaa, jossa

johtavassa asemassa oleva henkild ohjaa, tukee ja johtaa timinsa tyoskentelya.

Esihenkildétyd on keskeinen tekija yrityksen menestyksen ja kasvun takana. Yritysten kannattaakin
panostaa esihenkildtydhon ja sen kehittamiseen, silla hyvalla esihenkilotyolla ja kannattavuudella
on yhteys. (Aura & Hussi 2024, 7.) Eipa siis ihme, etta esihenkilétyon ja johtamisen kehittaminen

on vuodesta toiseen yritysten tarkeimpia kehityskohteita.

Esihenkilotydn kehittdminen on tallakin hetkelld ajankohtaista. Mutta millainen on hyva esihenkil6?
Hyva esihenkild osaa tehda paatoksia, johtaa toimintaa, ratkaista ristiriitoja seka huolehtia hyvin-
voinnista. Hyvasta esihenkildsta 16ytyy paljon maaritelmia, mutta ne ovat yleistyksia. Esihenkilon

tulisi osata mukauttaa omaa johtamistapaansa oman tiiminsa tyontekijéiden tarpeisiin ja odotuksiin.

Taman opinnaytetydn tavoitteena on kuvata, mitka ovat hyvan esihenkilén keskeiset ominaisuudet
ja taidot seka miten ne vaikuttavat tydyhteison toimivuuteen, ja tyontekijoihin seka millaisia erilaisia
johtamistyyleja on. Tavoitteena on myds selvittaa, miten esihenkild voi kehittda itsedan tyén ohella

ja miten voi olla parempi esihenkild tyontekijoilleen.

Esihenkilotyon kehittdminen on vastuullinen aihe, koska se edistaa tydelaman laatua, tukee kesta-
vaa ja eettista johtamista seka parantaa yrityksen kykya vastata nykypaivan haasteisiin. Vastuulli-
suuden nakokulmasta esihenkilotyota kehittdmalla tyontekijdiden tyohyvinvointia ja jaksamista voi-
daan parantaa. Nykyajan organisaatiossa korostuu eettinen johtaminen, kuten avoimuus, viestinta

ja tyontekijoiden osallistaminen esimerkiksi paatostentekoon.

Opinnaytety6ta varten tein kyselyn yrityksen X tyontekijoille. Kysely I&hetettiin viiteen toimipistee-
seen. Kaikki toimipisteet sijaitsevat paakaupunkiseudulla. Kyselylla halusin selvittaa, millaisia esi-
henkild ominaisuuksia arvostetaan, tukevatko esihenkilét hyvaa tydilmapiiria ja onko tydntekijoilla
avoin keskusteluyhteys esihenkildn kanssa. Halusin myoés selvittaa kysyvatkd esihenkilét pa-
lautetta omasta tydstaan. Jos kysyvat, tekevatké he muutoksia palautteiden perusteella. Kyselyn
lopussa oli my6s kaksi avointa kysymysta, joissa tyontekija voi kertoa esihenkildiden onnistumisia

seka ehdottaa parannuksia, mita esihenkilét voisivat tehda.

Kyselyihin vastanneet tyontekijat vastasivat kyselyyn anonyymisti. Vastauksista ei mydskaan pysty

paatella kenenkaan henkildllisyytta. Yritys X saa myds ndhda vastaukset, joista voi olla heille



hyotya. Vastausten perusteella yrityksen esihenkilot voivat ottaa itselleen kehitysideoita ja sen

kautta parantaa johtajuuden taitojaan ja kehittaa itsedan esihenkilon roolissa.

Alla olevaan peittomatriisin on koottu tutkimusongelmat, tietoperusta, lomakkeen kysymykset ja tu-
lokset.

Taulukko 1. Peittomatriisi

Tutkimusongelmat Tietoperusta | Tulokset | Lomakkeen
(luku) (luku) kysymykset

Mitka ovat hyvan esihenkilon keskeiset ominaisuu- | 2.1 & 3.2 51,52, |2,3,4,5,6,7,

det ja taidot, ja miten ne vaikuttavat tydyhteison toi- gg 2‘71 10,

mivuuteen ja tydhyvinvointiin

Miten esihenkild voi kehittaa itseaan ja taitojaan hy- | 3 & 3.1 56,59 8,9, 12,13

van esihenkilon ominaisuuksien saavuttamiseksi

Mita eri johtamistyyleja on ja miten ne vaikuttavat 2.2 5.8 11

alaisiin




2 Esihenkilotyo

Esihenkilon tehtavat yrityksessa ja timeissa ovat moninaisia. Esihenkildiden tehtavat muodostuvat
eri kokonaisuuksista, jotka sisaltavat velvollisuuksia ja vastuita (Yritysakatemia, 2022). Esihenkil6-
tydn tarkoituksena on saada ihmiset toimimaan paremmin ja tehokkaammin yhteistydssa keske-
naan (Lehikoinen, 2022).

Johtaminen ja esihenkil6tyd voidaan jakaa kahteen osaan, ihmisten johtamiseen seka asioiden
johtamiseen. Asioiden johtamisessa budjetoidaan, organisoidaan ja suunnitellaan seka yrityksen
nykyisia, etta tulevaisuuden tarpeita. Inmisten johtamisessa keskitytaan ihmisiin eli yrityksen tyon-
tekijoiden ja heidan hyvinvointiinsa seka erityisesti yhteistydhon yrityksessa. Esihenkilon tulee
osata kayttaa naitd molempia johtamisen muotoja, jotta johtaminen olisi tasapainoista ja kokonais-
valtaista. Eri tydpaikoissa voi jompikumpi johtamistapa nakya selkedmmin, jos johtaminen ei ole

niin tasapainoista. (Lehikoinen, 2022.)

Aarnikoivun (2013, 16—18) mukaan esihenkildtyd jaetaan viiteen eri osa-alueeseen, jotka ovat ih-
misten johtaminen, asioiden johtaminen, tydhyvinvoinnin johtaminen, osaamisen johtaminen seka
muutos johtaminen. Kuten alla olevassa kuvassa (kuva 1) nakyy, Aarnikoivu korostaa sita, miten

esihenkildn tulisi ndhda osa-alueet kokonaisuutena, jonka osat vaikuttavat toinen toisiinsa.

Asioiden
johtaminen

Osaamisen
johtaminen

Ihmisten
johtaminen

Muutos-
johtaminen

Tyo6hyvinvoinnin
johtaminen

Kuva 1. Kokonaisuuden johtaminen (mukaillen Aarnikoivu 2013)



Ihmisten johtaminen on yksi esihenkildon tarkein tehtava. Ihmisten johtaminen ei ole pelkastaan yk-
sildiden suorituskyvyn johtamista, vaan siihen kuuluu myos ryhmadynamiikan johtaminen. Yhdella
esihenkildlla voi olla esimerkiksi viisi suoraa alaista, joista han huolehtii. Eli pitda huolen, etta heilla
on toissa kaikki hyvin, pitda huolen heidan tydmotivaatiostansa ja siita, ettd he pystyvat suoriutu-
maan tyotehtavistdan. Ryhmadynamiikassa esihenkilon tulee luoda ilmapiiri, jossa jokainen ryh-

man jasen tuntee itsensa osallistuvaksi ja arvostetuksi. (Mif, 2024.)

Muita osa-alueita esihenkilotydssa on ratkaisujen tekeminen, viestinta, valvonta ja arviointi seka
ristiriitojen hallinta. Ratkaisujen tekeminen pitaa tapahtua nopeasti ja esihenkilon tulee olla val-

miina tekemaan niita omaan vastuualueensa liittyen.

Viestina on myds keskeinen osa johtamista ja se on taito, jota jokaisen esihenkildn tulee kehittaa
jatkuvasti. Avoimuus ja molemmin suuntainen viestinta organisaatiossa ovat osoitus onnistuneesta
johtamisesta. Kommunikaatio koko organisaatiossa pitaa olla kohdillaan, mutta esihenkild on vel-
vollinen jakamaan tietoa johdolta alaisilleen. Jos esihenkild ei osaa kommunikoida, silla voi olla
isotkin seuraukset. (Mif, 2024.)

Valvonnalla ja arvioinnilla tarkoitetaan alaisten tyon valvontaa ja arviointia. Tydntekijana on tarkeaa
saada jonkunlaista palautetta tehdysta tydsta ja yleista palautetta vuoden mittaan. Palautteen
puute voi johtaa vaarinymmarryksiin, esimerkiksi tyontekija voi luulla tekevansa tydnsa hyvin,
vaikka todellisuudessa han tekee tydnsa “vaarin”. Mutta jos esihenkild ei sano asiasta mitaan, ti-
lanne voi jatkua pitkaankin. Hyvat ja tehokkaat esihenkilot keskittyvat henkildston suoritukseen
koko vuoden ajan. Positiivinen palaute ja tarvittava rakentava palaute antavat henkilostolle enem-

man tydmotivaatiota ja parantavat tydn laatua. (Jobly, 2009.)

Ristiriitojen hallinnassa esihenkildn pitda ratkoa mahdollisia konflikteja tydpaikalla seka kyeta kasit-
telemaan muita ongelmia, joita voi syntya tydymparistdssa. Mahdollisia konflikteja voi olla esimer-
kiksi kiusaamista tyOpaikalla, syrjintaa seka pahan puhumista selén takana. Tallaisiin asioihin esi-
henkildn pitdd puuttua heti ja olla puolueeton asian selvittdmisessa. Esihenkilon tehtaviin kuuluu
siis tyOpaikalla hyvan ilmapiirin luominen ja sen yllapitdminen. Hyvin ratkaistut ristiriidat ja konfliktit

voivat johtaa positiivisiin muutoksiin tydpaikalla. (Jaaskelainen, 6.10.2021.)

Johtaminen ja esihenkilétyd on organisaatiossa tarkea prosessi, koska se vaikuttaa kaikkeen. Esi-
henkildlla yleensa on paljon vastuuta organisaatiossa, riippuen asemasta. Silti monessa organisaa-
tiossa laiminlydédaan johtajuutta, esihenkilotyéta ja sen tarkeytta. Esimerkiksi organisaation ylin
johto keskittyy strategiseen johtamiseen ja jattda keskijohdon yksinaan esihenkilétydn kanssa, jol-
loin kun selkeytta ei ole, koko homma menee pieleen. Valitettavasti mitd ylemmas organisaa-

tiohierarkiassa mennaan, sitd vahemman arjen esimiestyéta harjoitetaan. (Aarnikoivu 2013, 14.)



2.1 Hyvaén esihenkilon piirteita

Yleinen kysymys mita esihenkilot kysyvat itseltdan on, millainen on hyva esihenkil6? Mita ominai-
suuksia ja taitoja johtaminen vaatii? "Voiko kenesta tahansa tulla hyva esihenkild vai vaatiiko se
joitakin luontaisia ominaisuuksia?”. (Jarvinen 2001, 13.) Johtajaksi ei synnyta. Johtajaksi voi oppia
ja kehittya. Hyvin yleinen skenaario on, etta pitkdan tydssa ollut tydntekija ylennetdan esihenki-
I6ksi. Kyseinen tyontekija ei valttamatta ole kysynyt ylennysta, vaan han on saanut sen. (Jarvinen,
2001, 13-14.)

Tilanteessa, jossa tyontekija ylennetaan esihenkildksi, on hanen oltava valmis tekemaan toita ja
oppimaan johtajuutta. Uudelle esihenkildlle koulutus on tassa tilanteessa tarkeaa. Monesti kun pit-
kaa uraa tehnyt tyontekija nousee esihenkiloksi, hanen oletetaan tietavan jo enemman mita han
oikeasti tietda. Hanelle opetetaan kylla tekniset hommat, mutta ei valttdamatta ihmisten johtamista.
Talléin uusi esihenkild voi jaada hieman pulaan itsensa ja alaistensa kanssa. Esimerkkitilanteena
uusi esihenkild huomaa, etta tyontekijoiden suorituksissa on puutteita. llman koulutusta ihmisten
johtamisesta, han ei osaa ottaa asiaa esille eika tieda miten lahtea korjaamaan asiaa. (Jarvinen,
2001, 14.)

Vaikuttava tekija on myds se, etta uusi esihenkild on ennen ollut tydntekija siina tiimissa, jonka esi-
henkiloksi han nousee. TyOkaverit eivat valttamatta nae uutta esihenkilda esihenkiléona, vaan sa-
mana tydkaverina, jolloin he eivat ovat uutta esihenkilda tosissaan. Talldin uuden esihenkilén on
vaikea antaa tehtavia alaisille sillda han ei halua “kaskyttad” tydkavereitaan, vaikka se kuuluu hanen
tydnkuvaansa. Tassakin tapauksessa uuden esihenkilon koulutus ihmisten johtamiseen on oleel-
lista. (Diak, 2022.)

Tiimin yhteisty0 ja ilmapiiri vaikuttaa todella paljon tyon tulokseen. Jokainen esihenkild haluaa tie-
tysti olla hyva esihenkild, sellainen, jonka toiminta mahdollistaa ja tukee alaisten tyon tekemista
seka tydhyvinvointia. (Yritysakatemia 2022.) Jokaisen tydyhteison jasenen pitaa tukea positiivista
tyoilmapiiria, mutta esihenkildlla on tassa erityisen tarkea rooli. Hyva esihenkild osaa luoda turvalli-
sen ja miellyttavan tyoilmapiirin. Positiivisessa ilmapiirissa noudatetaan yhteisia pelisaantoja, hoi-
detaan omat hommat hyvin ja tavoitellaan yhteisia tavoitteita. TyGilmapiiri vaikuttaa tyontekijoiden

olosuhteisiin ja siitd myds muihin eldaman osa-alueisiin. (Halsa, 2018.)

Monet tyontekijat usein kokevat, etteivat pysty puhumaan rehellisesti esihenkildlleen, silla eivat
koe, etta voisivat luottaa haneen. Tama on suuri ongelma ja valitettavan yleinen. Tallaista kaavaa

yleensa nakee, kun tydntekija on nuori ja tyd voi olla hanen ensimmainen tyépaikkansa ja



esihenkild on kokenut ja vanhempi. Esihenkil6 ei valttamatta ole mitenkaan pelottava tai uhkaavan
oloinen, mutta han ei ole luonut tarpeeksi hyvaa suhdetta tyontekijaan, etta tydntekija voisi luotta-
vaisin mielin menna puhumaan esihenkildlle. Turvallisessa tydilmapiirissa taman pitaisi olla mah-
dollista. Siksi ihmisten johtamisen taidot ovat darimmaisen tarkeita, ettd myés kommunikointi esi-

henkilon ja tydntekijan valilla toimisi. (Leiviska,11.4. 2023.)

Suomessa suurin osa esihenkildista on kiinni omassa suorittamisessaan, eika heilla ole aikaa ja
energiaa paneutua kunnolla henkildstdén johtamiseen. Brikin (2020) tutkimuksen mukaan, esihenki-
16t kayttavat noin 20 % tybajastaan johtamistydhdn. Tama johtuu yleisestad suhtautumisesta lahijoh-
tamiseen. Suomessa lahijohtajuuteen ei paneuduta yhta vahvasti mita muihin osa-alueisiin esihen-
kilotyossa. (Jaaskelainen, 18.11.2020.) Filosofian akatemian tutkimuksen mukaan suomalaisten
johtajien asiaosaaminen ja prosessien ymmarrys on huippuluokkaa, mutta ihmistenjohtaminen on
jaanyt toissijaiseksi (Valtioneuvosto, 2018). VAhemmalle panokselle ovat jAdneet muun muassa,
henkildston motivointi seka avoimen keskustelukulttuurin luominen. Substanssiosaaminen koros-
tuu suomalaisten esihenkildiden parissa. On hyddyllista, ettd esihenkild hallitsee oman vastuualu-
eensa substanssin, mutta pelkka asiantuntijaosaaminen ei yksin riita, silld esihenkildtyon isoimmat

haasteet 16ytyvat ihmisten johtamisen parista. (Jaaskelainen, 18.11.2020.)

2.2 Eri johtamistyylien vaikutukset alaisiin

Nykypaivana on olemassa monenlaisia johtamistyyleja. Esihenkildon on tarkeaa valita itselleen so-
piva johtamistyyli, mika tuntuu hanelle luontevalta. Johtamistyylia valitessaan voi kokeilla erilaisia
tyyleja matkalla oikeaan tyyliin. Oikean johtamistyylin I6ytdminen voi olla monelle vaikeaa, varsin-
kin ensikertalaiselle. Ensimmaista kertaa olevalla esihenkildlla on monia eri asioita mielen paalla,
eika johtamistyyli ei valttdmatta ole paallimmaisena. Monesti oman johtamistyylin 16ytaa ajan
kanssa, eika pitaisi ottaa stressia oman tyylinsa Idytamisesta. Johtamistyyli Iahtee aina itsesta.
Oma arvomaailma, personallisuus, tavoitteet, tydkokemus, perspektiivi yms. luovat pohjan sille
mista kunkin henkildkohtainen johtamisfilosofia kumpuaa. Johtamisfilosofia ei ole sama koko loppu
tydeldaman ajan, vaan se muuttuu samalla kun kasvamme ja kehitymme ihmisina ja esihenkildina.
Omat arvot ja ulkopuoliset vaikutteet, esimerkiksi muilta esihenkililtd muuttavat omaa johtamistyy-
lia. (Olin, 7.3.2023.)

Esihenkildn pitdad myds pystya mukautumaan eri tilanteisiin eri tavoin. Vaikka esihenkild olisi 16yta-
nyt oman johtamistyylinsa, hanen pitaa pystya kayttda muitakin tyyleja tarpeen vaatiessa. “Hyva
johtaja on tilannetajuinen ja kykeneva mukauttamaan tapaansa johtaa. Jotkin tilanteet tyéyhtei-
sOssa vaativat voimakasta ja paattavaista johtajaa, ja toisinaan johtajan taytyy keskittya esimer-

kiksi rohkaisevaan viestintaan.”. (Koulutus 2020.)



Eri johtamistyyleihin on hyva tutustua, vaikka ei itse olisi esihenkild. Siitd voi olla hydtya tulevaisuu-
dessa, jos tahtaa esihenkild tehtaviin, seka voi paremmin ymmartada oman esihenkilon toimintaa,
miksi han johtaa miten johtaa. Johtamistyyleihin kuuluu valmentava johtamistyyli visionaarinen joh-
tamistyyli, demokraattinen johtamistyyli, autoritaarinen johtamistyyli, neuvova johtamistyyli seka

tuuliviirimainen johtamistyyli. (Oikotie, 2022.)

Valmentavassa johtamisessa keskitytdan alaisten jatkuvaan kehittymiseen. Tassa tyylissa korostu-
vat alaisten itsenaisyys ja itseohjautuvuus. Valmentavassa johtamisesta hyotyvat erityisesti moti-
voituneet, oma-aloitteiset ja osaamisensa kehittdmisesta kiinnostuneet alaiset. Visionaarisessa
johtamisessa tarjotaan tiimille suuntaviivat ja yhteinen ndkemys, mutta samalla jatetaan alaisille
vapautta ja tilaa johtaa omaa tydskentelyaan. Vaikka visionaarisessa johtamisessa annetaan alai-

sille tilaa tydskennella itsenaisesti, ei alaisia saa kuitenkaan jattaa ilman tukea. (Oikotie, 2022.)

Demokraattinen johtamistyyli tavoittelee yhteista ymmarrysta ja yhteisia tavoitteita. Tama johtamis-
tyyli on keskusteleva toimintatapa ja sopii erityisesti tiimeille, joissa on paljon asiantuntemusta,
mita halutaan organisaatiossa kayttoon. Tassa johtamistyylissa riskina on, etta esihenkilo ei us-

kalla tehda itsenaisia paatoksia, vaan haluaa keskustella kaikesta tiiminsa kanssa. (Oikotie, 2022.)

Ylla mainitut johtamistyylit toimivat positiivisuuden merkeissa eivatka sisalla suuria riskeja, jotka
voisivat vahingoittaa tydilmapiirida. Olemassa on kuitenkin muutama johtamistyyli, jotka ovat enem-
man negatiivisia ja usein johtavat tyontekijoiden tyytymattdomyyteen ja huonoon ilmapiiriin tydpai-
kalla. Autoritaarinen johtamistyyli, eli kaskeva/maaraileva johtamistyyli, perustuu maaraamiseen ja
jopa pelon tunteeseen. Tyontekijat voivat kokea tyodilmapiirissa pelkoa ja ahdistuneisuutta, jos esi-

henkil6 on todella maaraileva. (Oikotie, 2022.)

Neuvovassa johtamistyylissa esihenkild haluaa pitaa tydntekijoita silmalla (LinkedIn, 2016). Esi-
henkil6 ei valttdamatta luota tydntekijoihin ja heidan taitoihinsa, joten han saattaa mikromanage-
roida. Tyontekijoiden jatkuva valvonta voi aiheuttaa ahdistavaa ilmapiiria, mika vaikuttaa tyomoti-
vaatioon. (Oikotie, 2022.) Usein neuvova esihenkil® luulee omistavansa hyvat sosiaaliset taidot,
mutta keskustelutilanteissa han voi loukkaantua helposti esimerkiksi rakentavasta palautteesta
(LinkedIn, 2016).

Tuuliviirimaisessa johtamistyylissa esihenkilén on vaikea tehda paatoksia. Taman takana voi olla
pelko, ettd pahoittaa jonkun mielen. Hanen on myds vaikea saada tuloksia aikaan, koska paatoksia
ei synny. (Oikotie, 2022.)

Johtamistyyleja ei voi suoraan jakaa hyviin ja huonoihin. Kyse on pohjimmiltaan siita, millainen joh-
tamistyyli toimii missakin tilanteessa ja miten tietyn tyylin kadyttdminen vaikuttaa organisaatioon. Or-

ganisaation odotukset ja aiemmat kokemukset ovat suuri vaikutus siihen, millaisia johtamistyyleja



organisaatio hyvaksyy. Hyva esihenkild kayttaa aikaa henkildstdn johtamista koskevien odotusten
selvittdmiseen. Oleellista on kuitenkin oppia tunnistamaan oma perusjohtamistyyli sekd osata

muuttaa omaa johtamistyylidan tilanteeseen sopivaksi. (Jaaskelainen, 18.11.2020.)



3 Itsensa kehittaminen esihenkilo roolissa

Itsensa kehittdminen ja johtajuus ovat sidoksissa toisiinsa. Molemmat ovat matkoja, joiden aikana
kehitytdan. Johtajuudessa kehitetaan itsedan, seka opastetaan muita heidan matkallaan. ltsensa
kehittdminen auttaa ja antaa tydkaluja, kun tulee mutkia matkaan. Mutta eniten itsensa kehittami-
nen auttaa ymmartamaan omia vahvuuksia, heikkouksia ja kehityskohtia. ltsensa kehittdminen te-
kee ihmisesta paremman ja kun kasvaa ihmisena, hyva johtajuus seuraa perassa. (Lowe,
5.9.2024.)

Itsensa johtaminen on olennainen osa esihenkildn itsensa kehitysta. Esihenkildn pitda osata johtaa
itseaan, etta voi johtaa muita esimerkiksi muutosten aikana (Pirinen 2023, 83). Itsensa johtaminen
on merkitykseltdadn noussut viime vuosina enemman pinnalle. Ty6tyytyvaisyys ja johtamistyylit ovat
yhteydessa toisiinsa, jolloin itsensa johtamisen taidot korostuvat johtamisessa. (Oamk journal,
2023.) Esihenkilon itsensa johtaminen ja jaksaminen vaikuttavat olennaisesti myos tyontekijan ja
tiimin suoriutumiseen seka hyvinvointiin muutoksessa. Muutokset vievat paljon energiaa, ja muu-
tosprosessissa esihenkildon pitdd huolehtia omasta jaksamisestaan. Stressaantunut ja uupunut esi-
henkild ei jaksa johtaa muutosta. Energinen ja hyvinvoiva esihenkild, joka osaa johtaa itsedan, an-

taa tydntekijoille energiaa ja luo ymparilleen positiivisuutta. (Pirinen 2023, 83).

Esihenkilon itsensa kehittdminen I&ahtee hanesta itsestdan. Se on jatkuva prosessi, joka vaatii ai-
kaa, energiaa seka sitoutumista. Itsensa kehittdminen tarkoittaa jatkuvaa pyrkimysta parantamaan
omia johtamistaitojaan, ammatillisia taitoja ja henkildkohtaista kasvua organisaatiossa. Esihenki-
I6na on tarkeaa kehittda johtamistaitojaan, kuten kommunikaatiota, paatdéksentekoa, konfliktien
hallintaa ja tiimin motivointia. Johtamistaitoja voi kehittaa esimerkiksi koulutuksilla, lukemalla aihee-
seen liittyvaa kirjallisuutta tai ottamalla mallia kokeneempien esihenkildiden kaytannoista. Esihenki-
I6tyon ja johtajuuden perustana on hyva itsensa johtaminen ja itsetuntemus. (Ruutu & Salmimies,
2013, luku 1.)

Hyva johtajuus on kriittista tuottavassa tyopaikassa. Monilla esihenkil6illa on samoja heikkouksia,
joista voi paasta yli, jolloin esihenkilo voi johtaa tiimiaan tehokkaammin ja johtaa heita kohti onnis-
tumisia. Omien vahvuuksien tunnistaminen on tarkeaa esihenkiléna seka tunnistaa omat heikkou-
det, jotta niista voi tehda vahvuuksia. Omien vahvuuksien tunnistaminen on myds tarkea osa tyo-
elamaa. (Indeed, 2023.) Esihenkildiden tyypillisia heikkouksia ovat muun muassa, huono kommu-
nikointi, alhainen itsetunto, vahainen palautteen antaminen seka mikromanagerointi eli tyontekijoi-
den liiallinen valvominen (Indeed, 2023). Kokonaisuudessa itsensa kehittdminen esihenkiléna on
jatkuvaa kehittymista inmisena seka johtajana. Esimerkiksi huono kommunikointi voi tapahtua tyo-

paikan ulkopuolella, jolloin kun kommunikointia kehittda tydpaikalla, se kehittyy myods yleisesti.
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Itsensa kehittdmisessa esihenkildna kannattaa tehda itsetutkiskelua, mutta myos kuunnella raken-

tavaa palautetta tyokavereilta. (Keller, 2022.)

Esihenkilon on huolehdittava omasta hyvinvoinnistaan ja henkilokohtaisesta kasvustaan. Erityisesti
tyon ja vapaa-ajan tasapainottaminen on hyvin tarkeaa jokaisen tydossakayvan hyvinvoinnille. Kun
lahtee tyopaikalta kotiin, tyot pitaa jattaa tyopaikalle, eika vieda kotiin. Koronan aikana ja jalkeen
etatyot ovat yleistyneet. Kotitoimiston ja kotisohvan valille onkin hyva tehda nakyva raja, jolloin tyot

eivat valu vapaa-ajalle. (Koulutus, 2021.)

3.1 Itsensa kehittamisprosessi

Itsensa kehittdminen tarkoittaa itsensd ymmartamista ja tietoisia, positiivisia muutoksia, joiden ta-
voitteena on parantaa sosiaalista, emotionaalista, henkista, fyysista, taloudellista ja ammatillista
hyvinvointia. Hyva lahtokohta itsensa kehittamiselle on vahva itsetuntemus. Itsetuntemus on omien
arvojen, tunteiden, heikkouksien, vahvuuksien, tavoitteiden ja motivaatioiden ymmartamista. (Me-
dium, 2023.)

Itsensa kehittdminen tarkoittaa jokaiselle erilaista prosessia. Jokaisella on omat tarpeet ja tavoit-
teet. Aitoon hyvinvointiin tdhtdava itsensa kehittdmista voidaan ajatella sisdisena tyona. Sisaisella
tydlla tarkoitetaan omien tunnetaitojen kehittamista, tietoisuuden lisdamista, mielen kehittdmista
seka omien olotilojen hallintaa. ltsensa kehittdminen tarkoittaa kaikkea sita, mika auttaa ihmista

ymmartamaan itsedan ja eldamaa paremmin. (Omapaja, 2024.)

Itsensa kehittdminen on tarkeaa jokaiselle, erityisesti esihenkildille. Hyva esihenkild tunnistaa, etta
parannuksille on aina tilaa ja asettaa kehittymistavoitteita itselleen. Kun esihenkild laatii tavoitteita
itsensa kehittamiselle, hanen on hyva miettia miten nama muutokset tulevat vaikuttamaan tydym-

paristdon ja johtamiskykyyn. (Chellappa, 1.9.2024.)

Vaikka jokaisella esihenkildlla on erilaisia tavoitteita itsensa kehittymisen kannalta, on olemassa
muutamia hyvia yleisia tavoitteita. Ensinnakin esihenkildiden tulisi luoda hyvat yhteydet jokaiseen
tiimin jaseneen. Henkilokohtaiset yhteydet voivat olla tukene vaikeina aikoina ja auttaa niiden yli
paasemisessa. Esihenkildiden kuuntelutaidoilla on suuri merkitys tyoyhteisossa. Tyontekijat arvos-
tavat sita, etta esihenkild kuuntelee heita. Kun harjoittaa aktiivista kuuntelua, esihenkil voi saada

uusia ideoita tyontekijoiltdan. (Chellappa, 1.9.2024.)

Toiseksi esihenkildiden tulisi olla itsevarmoja. Itsevarmuuden avulla esihenkilo saavuttaa kunnioi-
tusta ja heidan itsevarmuutensa kannustaa muita tiimin tyontekijoita. Kun esihenkil on itsevarma

ja nayttaa sen ulospain, ei royhkealla tavalla, se voi auttaa muita kehittymaan hanen
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ohjauksellansa. Mitd paremmin esihenkilo pystyy kannustamaan ja motivoimaan muita, sita itse-

varmemmaksi esihenkild tuntee itsensa. (Chellappa, 1.9.2024.)

Itsensa kehittamisprosessissa on aina hyva olla suunnitelma. Suunnittelu alkaa tulevaisuuden
miettimiselld. Mita haluaa tehda viiden vuoden paasta? Haluaako esihenkild nousta ylemmas joh-
toportaissa? Jos organisaatiossa haluaa nousta ylemmas, sen eteen pitda tehda t6ita ja nayttasa,
ettd haluaa korotusta. Seuraavana esihenkildn pitdd miettid vahvuuksia ja heikkouksia. Mitd pitada
parantaa, etta paastaan tavoitteisiin. Tassa vaiheessa voi tehda taulukon vahvuuksista ja heik-
kouksista. Taulukkoon voi laittaa myés mahdollisuudet ja uhat, jos esimerkiksi haluaisi nousta
ylemmas organisaatiossa. Seuraavaksi mietitdan, mita pitaa tehda, etta paastaan tavoitteisiin.
Tama voi sisaltda esimerkiksi koulutuksia, kirjallisuutta ja tietyn ajanjakson. (Valchanova,
6.6.2018.)

3.2 Hyvait johtajuuden taidot

Hyva johtajuus muodostuu monesta erilaisesta tekijasta. Se riippuu tyoyhteisosta ja sen tarpeista.
Kun kuvaillaan hyvaa johtajaa, puhutaan siita, ettd johtaja tarvitsee ndkemysta ja intohimoa tyo-
hénsa, mutta nykypaivana tarvitaan yha enemman empatiataitoja. (Duunitori, 2024.) Moni esihen-
kilo ei halua, kykene tai ymmarra omaksumaan johtajuutta, vaan pysyy asiantuntijan tai tyontekijan
roolissa (Jarvinen 2012, 142). Jarvisen (2012, 142) mukaan, tdman vuoksi johtaminen on puutteel-

lista tai olematonta joissain organisaatioissa.

Kun esihenkilé haluaa kehittda johtajuuden taitoja, pitdd miettia mitd halutaan lahtea kehittamaan
ja miten naitad osa-alueita kehitetaan. Hyvan johtajuuden maarittely tarkoittaa eri ihmisille eri asi-
oita. On kuitenkin olemassa yleisia ominaisuuksia, joita hyvalta johtajalta pitaisi I6ytya. Ensimmai-
nen ominaisuus on delegointikyky. Kun esihenkildlle alkaa kertya liikaa tehtavaa, tyon laatu voi kar-
sia, jos esihenkild yrittda tehda kaiken itse. Siksi on tarkeaa, etta esihenkildlla on kyky delegoida
tyotehtavia tiimilaisille. Hyva johtaja tietaa, etta parempia tuloksia saa, kun kaikkien kompetensseja

hyddynnetaan. (Koulutus, 2023.)

Seuraavana on rehellisyys. TyOntekijat ovat heijastus firman johdosta. Esihenkilén vastuulla on
asettaa tyoyhteisossa taso rehellisyyden ja tyonteon etiikalle. Jos tyontekijalle tapahtuu virhe, on
tarkeaa, etta tyontekija ei pelkda myontaa virhetta esihenkilolleen. Kun johto toimii esimerkkina
tyontekijoille rehellisyydesta, tiimi seuraa perassa. (Duunitori, 2024.) Yksi johtajuudentaito, jota voi
aina harjoittaa on kommunikaatio. Hyvat vuorovaikutustaidot ovat keskeinen osa hyvaa johtajuutta.
Esihenkildn tulee kommunikoida selkeasti ja tehokkaasti organisaatiossa. Kommunikaatio organi-

saatiossa voi tarkoittaa kykya antaa ja vastaanottaa palautetta seka konfliktien ratkaisua. Hyvat
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vuorovaikutustaidot myds auttavat esihenkild ymmartamaan tydntekijéiden huolia ja tarpeita, joka

auttaa luomaan positiivisen ja tuottavan ympariston. (Esimiesakatemia, 2024.)

Tarkea osa hyvaa johtajuutta on tyontekijan tukena oleminen. Tyontekija suoriutuu paremmin tyo-
tehtavistaan ja voi yleisesti paremmin, kun han tietaa, ettd esihenkilé on hanen tukenaan. Esihen-
kild voi osoittaa tukeaan kaytanndn teoilla, mutta ennen kaikkea lasnaolollaan. Jos esihenkild vain
istuu toimistossaan ja antaa koko ajan lisda tydtehtavia ilman palautteen antamista tai kiitoksen
esittamista, silloin tyontekija ei koe omaa tydpanostaan tai rooliaan kovin tarkeaksi. (Duunitori,
2024.)
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4 Tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimuksen tavoitteena on paasta syvemmalle esihenkildtydhon kyselyn kautta ja selvittaa millai-
nen on hyva esihenkild. Kysely lahetettiin yhden yrityksen tydntekijoille, jotka jakautuvat viiteen toi-

mipisteeseen.

Tutkimuksen avulla etsin vastausta tutkimuksen padongelmaan:
— Mitka ovat hyvan esihenkilén keskeiset ominaisuudet ja taidot, ja miten ne vaikuttavat tyéyhtei-

son toimivuuteen ja tydhyvinvointiin.

Lisaksi pyrin saamaan vastauksia tutkimuksen alaongelmiin:
— Miten esihenkil6 voi kehittaa itsedan ja taitojaan hyvan esihenkilon ominaisuuksien saavutta-
miseksi

— Mita eri johtamistyyleja on, ja miten ne vaikuttavat alaisiin

Tutkimus, jonka suoritan, on maarallinen tutkimus eli kvantitatiivinen tutkimus. Valitsin kvantitatiivi-
sen tutkimus menetelman, silla haluan kerata ja analysoida maarallista tietoa suuresta joukosta.
Kyselytutkimuksen avulla voin selvittaa lisaa esihenkilotydsta yritys x:n henkildkunnan avulla. Ky-
selyn suunnittelu koostui kysymysten luomisesta, kyselyn tekemisesta, sen lahettamisesta vastaa-
jille seka vastausten analysoinnista. Yksi tarkea asia kyselyn suunnittelussa, on etta kyselyn kysy-
mykset vastaavat opinnayteydn paaongelmaan ja alaongelmiin. Kyselyn suunnittelussa hyddynsin
tietoperustaa, tunnistamalla hyvan esihenkilon ominaisuuksia ja muodostin niista kyselylomakkeen

kysymykset.

Kvantitatiivinen tutkimus on menetelma, jonka ideana on saada lisaa tietoa ja ymmarrysta sosiaali-
sesta maailmasta. Tutkijat kayttavat kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa ihmisiin vaikuttavien ja ta-
pahtumien havainnointiin. Tdma tutkimusmenetelma tuottaa objektiivista tietoa, joka voidaan vies-
tia tilastojen ja numeroiden avulla. Dataa paaosin kaytetdan l6ytdmaan keskiarvoja seka kaavoja.
(Williams, 14.6.2021.) Tutkimuksen tulokset perustuvat suurempiin otoskokoihin, jotka edustavat
populaatiota. Maarallinen tutkimus voidaan kopioida tai uusia, silld se on luotettava tutkimusmene-
telma. (University of Southern California, 2009.) Maarallisessa tutkimuksessa korostetaan puolu-
eettomuutta. Kvantitatiiviset tutkijat kayttavat tiukkoja menetelmia tietojen kerddmiseen ja analy-

sointiin, jolloin henkilékohtainen puolueellisuus vahentyy. (Abbadia, 2023.)

Aineistoa kerasin kyselyn kautta. Kysely on toteutettu Webropolissa ja se koostuu paaosin samaa
mielta vai eri mieltd kysymyksistd sekd muutamasta avoimesta kysymyksesta. Aineistoa kerattiin

yrityksen x henkilékunnalta, viidesta eri toimipisteesta. Kaikki toimipisteet sijaitsevat padkaupunki-
seudulla. Henkilokunta koostuu molemmista sukupuolista ja ialtdan he ovat 18—60 v. Yritys x kuu-

luu kaupanalaan ja sen henkildkunta ovat asiakaspalvelijoita. Aineistoa on keratty vuoden 2024
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syksylla. Kysely on lahetetty WhatsApp sovelluksen kautta tydpaikan ryhmassa. Saatekirjeessa on
kerrottu kyselyn tarkoitus ja tavoitteet. Viestissd on myds mainittu, ettd minuun saa ottaa yhteytta,

jos on lisdkysymyksia kyselyn aiheesta, kysymyksista tai tiedonkasittelyista.

Kyselyihin vastanneet tyontekijat vastasivat kyselyyn anonyymisti. Vastauksista ei myéskaan pysty
paatella kenenkaan henkildllisyytta. Yritys X saa myds nahda vastaukset, joista voi olla heille hyo-
tya. Vastausten perusteella yrityksen esihenkilot voivat ottaa itselleen kehitysideoita ja sen kautta

parantaa johtajuuden taitojaan ja kehittaa itsedan esihenkilén roolissa.

Kysely tutkimusmenetelmana on tehokas seka helppo ja silla saa kerattya paljon aineistoa lyhy-
essa ajassa. Vaikka kyselyt ovat tutkimusmenetelmana hyvin suosittu ja yleinen, niissa on myds
huonoja puolia. Kyselylla keratty tieto voi usein jaada pinnalliseksi. Sen lisaksi vastaajat voivat kyl-
lastya kyselyyn, jos se on liian pitka tai kysymykset ovat lilan haastavia. Vastaajat voivat myods ym-
martaa kysymykset eri tavalla, jolloin tulokset eivat valttamatta pida paikkaansa. (Wordpress,
2016.) Kyselytutkimuksen tavoitteena on kerata tietoa siita, miten osallistujat suhtautuvat tiettyyn
aiheeseen (Larson, 20.9.2024).
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5 Tutkimustulokset

Tassa luvussa esitan kyselytutkimuksesta saadut tulokset, jotka koskevat esihenkildtydta ja sen
kehittamiskohtia yrityksessa X. Kysely oli kohdistettu myymalahenkilékunnalle ja esihenkildille ke-
nella on myds esihenkild. Kyselyn tavoitteena oli kartoittaa heidan nakemystaan esihenkildiden
johtamisesta ja kehityskohdista. Tulokset esitetdan kysymys kerrallaan. Kyselyni esihenkilotyosta
oli avoinna viikon ajan. Kysely lahetettiin viiteen eri toimipisteeseen yrityksen X sisalla, mutta vain
kahdesta toimipisteesta vastattiin. Vaikka vastauksia ei tullut riittavasti, etta kysely olisi luotettava,

niin kyselyn vastaukset auttavat kyseisen firman esihenkil6ita I0ytamaan kehittamiskohtia

Kysely ja saatekirje oli [ahetetty kaikkiin toimipisteisiin, joissa myymalapaallikon vastuulla oli valit-
taa kyselyn saatekirje ja vastauslinkki tai QR-koodi vastaajille. Kysely avattiin 68 kertaa, mutta vas-
tauksia tuli vain 23. Alhainen vastausmaara oli harmillinen ja tdma luonnollisesti vaikuttaa kyselyn

luotettavuuteen negatiivisesti.

Viestinta ja vastaajien motivoiminen oli paaosin toimipisteiden myymalapaallikdiden varassa ja
vaikka vastaamisen tarkeydestad muistutettiin, kolmesta toimipisteesta ei saatu yhtaan vastausta,
yhdesta toimipisteesta saatiin yksi vastaus. Toimipisteessa, jossa itse tydskentelen opintojen
ohessa, vastauksia kertyi runsaasti. Taman toimipisteen vastaus prosentti oli 50. Lisaksi oli ilahdut-
tavaa, ettd avoimia vastauksia kertyi odotettua enemman. Taman toimipisteen osalta kyselyn vas-

tausprosentti oli hyva ja kyselyn tuloksia voidaan hyédyntaa esihenkilétydn kehittdmisen tukena.

5.1 Palautteen antaminen

Tutkimuksen ensimmaisessa osassa oli tarkoituksena selvittaa kuinka usein esihenkilési antaa pa-
lautetta seka onko palaute vastaajien mielesta riittdvaa. Kysymykseen “Kuinka usein esihenkildsi
antaa sinulle palautetta?” vastausvaihtoehdot olivat “usein”, “harvoin” ja “ei koskaan”. Yleisin vas-
taus oli “harvoin”, sen valitsi 61 % vastaajista, 35 % vastaajista vastasi “usein” ja 4 % ei koskaan
(Kuva 2). Toinen kysymys palauteen antamiseen liittyen oli “Toivotko, ettd saisit enemman pa-
lautetta?”. Vastausvaihtoehdot tdhan kysymyksen olivat “kylla”, “en tieda/en osaa sanoa” ja “ei”.
Lahes puolet vastaajista (48 %) koki, etta he haluaisivat saada enemman palautetta ja toisaalta 35
% vastaajista ei toivonut saavansa nykyista enempaa palautetta. Vastaajista 17 % eivat osanneet

sanoa (Kuva 3).



16

Ei koskaan F 4%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Kuva 2. Pylvasdiagrammi
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Kuva 3. Pylvasdiagrammi

5.2 Hyvan ilmapiirin luominen

Seuraava kysymys oli “Luovatko esihenkil6t hyvaa ty6ilmapiiria?”. Kysymyksen vastausvaihtoehdot
olivat “kylla”, “valilla kylla”, “en tieda/en osaa sanoa” ja “ei”. Vastaajista 43 % vastasi “kylla” ja 57 %
vastasi “valilla kylld” (Kuva 4). Ei tai en osaa sanoa vastauksia ei ollut lainkaan, mika kertoo, etta
tydpaikan esihenkilot ovat selkeasti onnistuneet luomaan hyvan ja positiivisen ilmapiirin, jossa

tyoskentely on mieluisaa.
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Kuva 4. Pylvasdiagrammi

5.3 Tyontekijoiden tasapuolinen kohtelu

Seuraava kysymys oli “Koetko, etta esihenkildsi kohtelee kaikkia tyontekijoita tasapuolisesti?”.

LI L]

Vastausvaihtoehdot olivat “kylla”, “tietyissa asioissa, kylla”, "en tieda/en osaa sanoa”, “harvoin” ja
“ei”. Vastaajista 56 % vastasi “kylla”, 22 % vastasi “tietyissa asioissa, kylla”, 9 % vastasi “en osaa
sanoa”, 4 % vastasi “harvoin” ja 9 % vastasi “ei” (Kuva 5). Taman perusteella esihenkil6t kohtele-
vat tyOntekijoita paaosin tasapuolisesti. Muutama vastaaja kuitenkin koki, etta tasapuolisessa koh-

telussa olisi viela parannettavaa.

Kyl — 56%
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Kuva 5. Pylvasdiagrammi
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5.4 Tyontekijoiden mielipiteiden huomioiminen

Seuraavaksi selvitettiin, miten esihenkilot ottavat huomioon tyontekijoiden mielipiteitd muutostilan-
teissa. Kysymyksen “Koetko, ettd esihenkildt kuuntelevat tiimin mielipiteitd muutoksissa? Esimer-

kiksi uudet kaytanndét.” vastausvaihtoehdot olivat “kylla, meidan mielipiteita arvostetaan”, “joskus
kylla, riippuen asiasta”, “en tieda/en osaa sanoa”, “harvoin” ja “ei koskaan”. Vastaajista 44 % koki,
ettd heidan mielipiteitdnsa arvostetaan, 30 % koki, ettd mielipiteilld on merkitys riippuen tilanteesta.
17 % vastaajista eivat osanneet sanoa. 9 % koki, ettd mielipiteitd otetaan harvoin huomioon (Kuva

6). Yksikdan vastaajista ei kokenut, ettd mielipiteitd ei huomioida lainkaan.

kyll3, meidan mielipiteits arvostetaan _ 44%

Joskus kyll3, riippuen asiasta | 0%
En tiedd/en osaa sanoa _ 17%
Harvoin - [N o%

Ei koskaan | 0%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Kuva 6. Pylvasdiagrammi

5.5 Avoin keskusteluyhteys

Seuraavaksi selvitettiin, onko tydntekijan ja esihenkildn valilla avointa kommunikaatiota. Kysymyk-
seen “Koetko, etta voit keskustella avoimesti esihenkildsi kanssa?” vastattiin liukukytkimella as-
teikolla 0-10, jossa 0 = en, meilld ei ole luottamuksellista suhdetta ja 10 = kylld, ihan kaikesta. Vas-
tausten keskiarvo oli 8,1. Vastauksissa oli kuitenkin jonkin verran hajontaa, minimi arvo oli 3,0 ja

maksimi arvo oli 10.

5.6 Esihenkiloiden halu kehittaa itseaan

Esihenkildiden halua kehittaa itsedan selvitettiin kahdella kysymyksella. Ensimmainen kysymys oli
“Kuinka usein esihenkildsi pyytaa palautetta omasta johtamisestaan/tyéstaan?”. Vastausvaihtoeh-

dot olivat “kylla, hyvin usein”, “joskus, esim vain kehityskeskustelun yhteydessa”, “en tieda/en osaa

sanoa” ja “ei koskaan”. Noin puolet (52 %) vastasi esihenkilon pyytavan palautetta itsestaan
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joskus, vain kehityskeskustelun yhteydessa. 17 % vastaajista ei osannut sanoa. 31 % vastasi, etta
esihenkild ei koskaan pyyda palautetta itsestdan (Kuva 7). Kukaan vastaajista ei ollut sitd mielta,

ettd esihenkild pyytasi palautetta useasti.

Toinen kysymys oli “Koetko, etta esihenkil6si yrittda parantaa omaa toimintaansa palautteiden pe-

rusteella”. Kysymykseen vastattiin liukukytkimella asteikolla 0-10, jossa 0 = taysin eri mielta ja 10 =
taysin samaa mielta. Vastausten keskiarvo on 7,4. Vastausten miniarvo oli 1,0 ja maksimiarvo 10.

Mielipiteet siita, miten esihenkild yrittda parantaa omaa toimintaansa palautteiden perusteella ja-

kautuvat.

Kylla, hyvin usein | 0%

Joskus, esim vain kehityskeskutelun yhteydessa _ 52%
En tiedd/en osaa sanoa _ 17%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kuva 7. Pylvasdiagrammi

5.7 Esihenkildiden tarkeat piirteet

Tassa kysymyksessa esitettiin 11 kohtaa, joissa on esihenkilditd kuvaavia piirteitd. Vastaajia pyy-
dettiin valitsemaan itsellensa vahintdan kolme tarkeinta piirretta.

Valittavat piirteet:

— Hyva kommunikaatio

— Palautteen antaminen

— Kuuntelee mielipiteita

— Hyvat ongelmanratkaisu kyvyt
— Kannustava

— Tukee ja neuvoo tarvittaessa
— Auttaa kehittymaan

— Luo hyvaa ilmapiiria

— Luottamuksellinen

— Rehellinen

— Joustava
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Kuvassa 8 piirteet on listattu tarkeyden mukaisessa jarjestyksessa. Selkeimmaksi tarkeammaksi
piirteeksi nousi esihenkilon tuki ja neuvo tarvittaessa. Toiseksi tarkeimmaksi koettiin hyva kommu-
nikaatio. Kolmantena hyvan ilmapiirin luominen. Neljantena listalle nousi luottamuksellisuus. Vahi-
ten arvotettu piirre oli joustavuus ja toisiksi viimeisena oli auttaa kehittymaan.

Tukee ja neuvoo tarvittaessa 83%
Hyva kommunikaatio 78%
Luo hyvaa ilmapiiria 70%
Luottamuksellinen 65%
Palautteen antaminen 57%
Kannustava 57%
Kuuntelee mielipiteitd 52%
Hyvat ongelman ratkaisu kywvyt 52%
Rehellinen 48%
Auttaa kehittymadan 39%

Joustava 30%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Kuva 8. Pylvasdiagrammi

5.8 Johtamistyylit

Tassa kysymyksessa annettiin kuusi erilaista johtamistyylid. Vastaajia pyydettiin valitsemaan mak-
simissaan kaksi johtamistyylia, jotka kuvailevat lahiesihenkil6a.

Valittavat johtamistyylit:

— Esihenkild inspiroi tiimia selkeilld tavoitteilla

— Esihenkild auttaa kehittymaan ja tukee sinua antamalla palautetta ja neuvoja
— Esihenkild antaa kaskevia ohjeita eika anna palautetta tyostasi

— Esihenkil6 osallistaa tiimia paatdksentekoihin ja kuuntelee mielipiteita

— Esihenkilo valvoo tarkasti tyonteko ja hanen kommunikointi on heikkoa

— Esihenkild vaihtaa paatoksia jatkuvasti ja ohjeistaa epaselvasti

Kuvassa 9 on listattu johtamistyylit siina jarjestyksessa, mika on saanut eniten vastauksia. Kaksi
johtamistyylia sai yhta paljon vastauksia, “Esihenkil® auttaa kehittymaan ja tukee sinua antamalla
palautetta ja neuvoja” seka “Esihenkild osallistaa tiimia paatdksentekoihin ja kuuntelee mielipiteita”.
Nama kaksi johtamistyylia ovat valmentava ja demokraattinen johtamistyyli (ks. 2.2). Vahiten vas-
tauksia saaneet johtamistyylia kuvaavat vaittamat ovat “Esihenkilé antaa kaskevia ohjeita eika
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anna palautetta tydstasi” seka “Esihenkil6 valvoo tarkasti tydnteko ja hdnen kommunikointi on heik-
koa”. Nama kaksi johtamistyylia ovat autoritdarinen ja neuvova (ks. 2.2).

Esihenkild auttaa kehittymdan ja tukee sinua antamalla
palautetta ja neuvoja

Esihenkild osallistaa tiimia paatoksentekoihin ja kuuntelee
mielipiteitd

Esihenkild inspiroi tiimid selkeilld tavoitteilla

Esihenkild vaihtaa padtoksid jatkuvasti ja ohjeistaa
epdselvasti

Esihenkild antaa kdskevid ohjeita eikd anna palautetta
tyostasi

Esihenkild valvoo tarkasti tydntekoa ja hdnen
kommunikointi on heikkoa

I—I I | | | 52%
. 4%

F 4%

0% 10% 20% 30% A40% 50% 60%

Kuva 9. Pylvasdiagrammi

5.9 Avoin palaute

78 % vastaajista jatti avointa palautetta molempiin kohtiin. Avoimessa kysymyksessa “Missa esi-
henkildsi on onnistunut hyvin”, esihenkildt saavat eniten kiitosta hyvasta kommunikaatiosta ja posi-
tiilvisen ilmapiirin luomisesta. Kolmanneksi eniten mainintoja sai palautteen antaminen. Muita mai-
nittuja asioita oli avoimuus, kannustaminen, tasapuolisuus, kuuntelu, tuki ja neuvonta seka selkea

tavoitteiden asettaminen.

Toinen avoin kysymys oli “Miten toivoisit esihenkildsi kehittdvan johtamistaan”. Kehittdmiskohtei-
den osalta eniten mainintoja sai palautteen antaminen. Seitseman vastaajaa seitsemastatoista on
maininneet palautteen antamisen. Muita mainittuja kehittdmiskohteita ovat tavoitteiden selkeyttami-
nen, kannustaminen, kuulumisten kyseleminen eli arkipaivaistad keskustelua, kuuntelu, suunnitellun

tydn ohjaus ja tasapuolinen kohtelu.
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6 Johtopaatokset

Opinnaytetydn tavoitteena oli kuvata erilaisia johtamistyyleja ja niiden vaikutuksia alaisiin, mitka
ovat hyvan esihenkilon keskeisia ominaisuuksia ja taitoja seka niiden vaikutukset tydyhteisoon.
Opinnaytetydn tavoitteena oli myds saada selville, miten esihenkild voi kehittaa itsedan tydssa ja

tydn ohella, jotta voisi olla parempi esihenkil6 tydntekijoilleen.

Kyselyn avulla sain vastauksia naihin kysymyksiin. Varsinkin kyselyn avoimien kysymysten vas-
tauksista I0ytyi hyvia positiivisia vastauksia seka kehityskohteita kyseisen tydyhteison esihenkiloille
(ks.5.9).

6.1 Paitulokset

Tietoperustassa korostetaan ihmisten johtamisen tarkeytta (ks. 2). Tdman tutkimuksen perusteella
vastaajat arvostavat naista erityisesti tukea ja neuvojen antamista, hyvaa kommunikaatiota ja luot-
tamuksellista tyGilmapiiria, palautteen antoa seka kannustamista. Esihenkildn kehittymisen kan-
nalta on tarkeaa tunnistaa vahvuudet ja kehityskohdat. Vaikka on tunnistettu tyypillisia esihenkil®-
tydn kehittamiskohteita, on tarkeda tunnistaa miten ne patevat omassa tydyhteisdéssa. Taman tutki-

mukset perusteelld tdssa tydyhteisdssa esihenkilotydssa on seka vahvuuksia etta kehityskohtia.

Selkein vahvuus esihenkilotydssa, on esihenkildiden kyky luoda hyva tydilmapiiri. Vastaajat olivat
yksimielisia tasta (ks. 5.2). Myds avoimet kommentit kertovat samaa. Niissa vahvuuksina mainittiin
positiivisen, turvallisen ja hyvan ilmapiirin luominen. Yhta paljon positiivista palautetta tuli myds hy-
vasta kommunikaatiosta (ks. 5.9). Taman tydyhteison esihenkilot ovat selkeasti panostaneet kom-
munikaation ja ty6ilmapiiriin. Tama on tarkea vahvuus, koska hyvan esihenkilon piirteista kysytta-
essa nama asiat olivat kolmen vastaajille tarkeimman hyvan esihenkilon piirteiden joukossa
(ks.5.7).

Esihenkilot ovat siis onnistuneet asioissa hyvin, jotka ovat tyontekijoille tarkeita. Esihenkilotyon ke-
hittamisen nakokulmasta hyvan tyoilmapiirin luominen ja avoin kommunikaation ovat vahvuuksia,

joihin kannattaa jatkossakin panostaa.

Myds tyontekijoiden kuuntelu nousi kyselyssa esille vahvuutena seka asteikko kysymyksen etta
avoimen palautteen perusteella. Kysymyksessa “Koetko, etta esihenkilot kuuntelevat tiimin mielipi-
teitd muutoksista? Esim uudet kdytannét” 74 % vastaajista vastasi positiivisen vastausvaihtoeh-
don. Tyontekijoiden kuuntelu ja aito kiinnostus heita kohtaan nousi avoimessa palautteessa, jossa

esihenkil6t ovat onnistuneet. On hienoa nahda tutkimuksen kautta, etta tassa tydyhteisdssa



23

osallistetaan kaikkia paatoksen tekoihin ja tyontekijoiden mielipiteitd kuunnellaan tarkeissa asi-

oissa, jotka vaikuttavat heidan jokapaivaiseen tydntekoon.

Tyontekijdiden tasapuolinen kohtelu nayttaytyy vahvuutena sen perusteella, ettd 78 % kyselyn vas-
taajista vastasi positiivisen vastausvaihtoehdon kysymykseen “Koetko, etta esihenkilosi kohtelee
kaikkia tyontekijoita tasapuolisesti”. Toisaalta on hyva muistaa, ettd 13 % vastaajista oli toista
mieltd. Myds avoimissa kommenteissa tasapuolinen kohtelu mainittiin onnistumisissa seka kehitys-
kohteissa. Esihenkilotyon kehittamisen nakdkulmasta olisi tarkeaa pyrkia siihen, etta jokainen hen-

kilo kokee, etta kaikkia tyontekijoita kohdellaan tasapuolisesti.

Kyselyn perusteella nousi esiin selkea kehittamiskohde, palautteen antaminen seka palautteen
pyytaminen. Kyselyssa (ks. 5.1) reilusti yli puolet vastasivat saavansa palautetta esihenkil6ltd har-
voin ja lahes puolet vastaajista toivoo saavansa enemman palautetta. Palautteen anto nousi myos
esille avoimessa palautteessa kehittamista vaativana asiana. Kyky antaa ja vastaanottaa pa-
lautetta on oleellinen osa hyvaa johtajuutta (ks.3.2). Lisaksi palautteella on positiivinen vaikutus
tydmotivaatioon ja tyén laatuun (ks.2). Taman tydpaikan esihenkildiden pitaisi siis ehdottomasti pa-

nostaa palautteen antoon, se on taito, jota voi oppia ja harjoittaa.

Paitsi palautteen antaminen, palautteen pyytaminen itselleen oman kehittymisen tueksi on puut-
teellista. Esihenkildt pyytavat palautetta vain kehityskeskustelun yhteydessa tai eivat pyyda sita
lainkaan (ks. 5.6). Koska tassa tydyhteisdéssa on avoin ja hyva tyoilmapiiri, esihenkil6t voisivat roh-
kaistua kysymaan itsestaan palautetta useammin ja eri asioiden yhteydessa. Lisaksi esihenkil6t
voivat rohkaista tyontekijoitd antamaan heille palautetta myds silloin kun esihenkilo ei sita erikseen
pyyda. Esimerkiksi tyontekijat voisivat antaa palautetta esihenkildlle ohi mennen, jos han hoiti jon-

kun vaikean asiakastilanteen hyvin ja tuki tydntekijaa siina tilanteessa.

Esihenkildilla pitaisi olla oma tahto ja halu kehittaa itsedan. Hyva esihenkild tunnistaa, etta kehitty-
miselle on aina tilaa (ks. 3.1). Taman kyselyn perusteella nayttaa silta, etta esihenkildiden itsensa
kehittdmisen kyky on myds kehittdmista vaativa asia. Ensinnakaan esihenkilot eivat pyyda aktiivi-
sesti palautetta toimintansa kehittamisen tueksi ja toiseksi tyontekijdiden kokemus siita, etta esi-

henkilét kehittavat itsedan saamien palautteiden perusteella vaihtelee paljon. Tassa asiassa jotkut

esihenkildt jo ovat hyvia, mutta toisaalta monilla on tdssa parannettavaa.

6.2 Oma pohdinta

Itselleni ei ollut yllattavaa, etta palautteen antaminen nousi vahvasti esille tassa kyselyssa kehitys-
kohtana, silla se on yleinen kehittdmiskohta esihenkil6illd suomessa (ks. 2.1). Tassa tydyhteisdssa
on hyva pohja avoimempaan keskusteluun ja palautteen antoon. Esihenkil6t ovat itse luoneet hy-

van luottamuksellisen tyoilmapiirin, jossa tyontekijoiden mielipiteitéd kuunnellaan ja arvostetaan.
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Tyobyhteis6n vahvuuksien perusteella esihenkildt voisivat antaa enemman palautetta sekd myds

pyytaa palautetta itselleen.

Palautteen saaminen liittyy vahvasti itsensa kehittdmisprosessiin. Jokaisella esihenkildlla on oman-
laiset tarpeet ja tavoitteet. Jokainen tiimi on erilainen ja heilld on omat odotukset ja tarpeet esihen-
kildon suhteen. Jos tiimin tarpeita ei tunne, han voi omassa kehityksessdadn menna vaaraan suun-
taan. Esihenkildn pitaisi rohkeasti pyytaa palautetta omilta tyontekijoiltdan seka onnistumisistaan ja
kehittdmisen kohteista. Tassa kyselyssa tuli ilmi, etta tyontekijoilla olisi palautetta annettavana esi-
henkilotyon kehittdmisen tueksi. Jos suoran palautteen pyytadminen tuntuu haastavalta, voi aloittaa

pyytamalla anonyymia palautetta, jonka pohjalta voisi jatkaa keskustelua tyontekijoiden kanssa.

Kehittyminen usein on pienia arjen tekoja. Kun muutosta lahtee tekemaan pienin askelin, se on
mieluisampaa ja ajan kanssa voi nahda jo suuriakin muutoksia. Siksi on hyvin tarkeaa jakaa pa-

lautetta kaikille, esihenkiloillekin.

Esihenkilotyd tassa tyoyhteisdssa taman kyselyn perusteella on hyvalla mallilla. Esihenkil6illa on
hyvat valmiudet esihenkilotyohon ja tydntekijat ovat paasaantdisesti tyytyvaisia. Esihenkilot ovat
luomassa hyvaa ilmapiiria ja mieluisaa tydymparistdéa. He kuuntelevat ja arvostavat tyontekijoiden
mielipiteita (ks. 5.4). Panostamalla palautteen antamiseen ja pyytamiseen seka itsensa kehittami-

seen tasta tulee entista parempi ja toimivampi tyoyhteiso.
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7 Opinnaytetyoprojektin ja oman oppimisen arviointi

Opinnaytetydn kirjoittaminen oli haastavampaa mita odotin. Varsinkin tietoperustan kirjoittaminen
oli hankalaa ja hidasta. Joinakin paivina oli paljon motivaatiota ja ideoita kirjoittaa, kun taas toisina
kirjoittaminen oli vaivalloista ja hankalaa. Kirjoittamisprosessiin kuuluu hyvat ja huonot paivat. Lop-
pupeleissa olen tyytyvainen tietoperustaani. Kirjoittamisen ohella opin itsekin paljon uutta. Opin
opinnaytetyoni aiheesta paljon, millaisia lahteitd kannattaa kayttaa ja millaista opinnaytetyon kirjoit-
taminen on. Opinnaytetydn kirjoittaminen on todella erilaista kuin esseiden kirjoittaminen. Opinnay-
tety® vaatii tarkkuutta ja selkeitd kappaleita. Kun vertaa tietoperustan kirjoittamista ja kyselyn teki-
mista ja sen tulosten analysointia, jalkimmainen oli minulle helpompaa ja mielenkiinto pysyi ylla pa-

remmin.

Kun tietoperusta oli saatu aika lailla valmiiksi, alkoi kyselyn teko. Halusin tehda opinnaytety6honi
kyselyn, silla minusta se hyva tapa kerata aineistoa ja lisda tietoa aiheesta muualtakin kuin vain
artikkeleista ja kirjoista. Kyselyn teko alkoi kysymysten miettimisella. Tein monta eri kyselya eri ky-
symyksilla, kunnes paadyin hyviin kysymyksiin ja sain tehtya lopullisen kyselyn. Kyselyn kanssa
tuli lopulta hieman Kiire, silla opinnaytetydn palautuspaiva lahestyi kovaa vauhtia. Kysely saatiin
tehtya ja lahetettyd, mutta vastauksia ei kertynyt niin paljoa mita olisin halunnut. Kysely oli auki
vain viikon tiukan aikataulun takia. Jos kysely olisi ollut auki esimerkiksi kaksi viikkoa, vastauksia
olisi todennakdisesti kertynyt enemman. Kysely lahetettiin yhden yrityksen sisélla viiteen eri toimi-
pisteeseen. Jostain syysta kysely ei herattanyt mielenkiintoa vastaajissa ja kyselysta tuli loppupe-
lissa epaluotettava. Positiivinen asia kyselyssa oli, ettd avoimiin kysymyksiin tuli paljon hyvia vas-
tauksia.

Kyselyn tulosten analysointi oli jannittavaa. Minusta oli mielenkiintoista nahda vastauksia, varsinkin
avoimia vastauksia, ettd mita tyontekijat olivat mieltd heidan tydyhteisdnsa esihenkilotydsta. Itselle
hyva johtaminen on tarkeaa tyontekijana, silla esihenkil6illa on niin suuri vaikutus esimerkiksi tyail-
mapiiriin ja tydmotivaatioon. Itse haluaisin myos tulevaisuudessa tyoskennella esihenkilon roolissa,

joten tama aihe osittain auttaa minua valmistumaan tulevaa varten.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje
Hyva vastaanottaja,

Opiskelen Haaga-Heliassa hotellin liikkeenjohtoa ja teen opinnaytetydta esihenkilotyosta ja
sen kehittamisesta. Osana opinnaytetyotani toteutan kyselyn esihenkilotyosta. Kyselyn ta-
voitteena on tunnistaa esihenkilétydn vahvuudet ja kehittamiskohteet.

Kyselyyn voi vastata QR-koodin tai linkin kautta. Kyselyyn vastaaminen vie noin. 5-10 minuut-
tia. Vastaaminen on anonyymia ja luottamuksellista. Yksittdisen henkilén vastauksia ei voi
tunnistaa kyselyn tuloksista.

Kyselyyn on aikaa vastata 3.11 asti. Kyselyyn paasee tasta linkista: https://link.webropolsur-
veys.com/S/4ADDCAO0A02260213

Kyselyyn padsee myos alla olevasta QR-koodista

Minuun voi ottaa yhteytta sdhkdpostitse, jos on kysymyksia kyselyn aiheesta, kysymyksista
tai tiedonkasittelyista.

Kiitos ajastasi ja vastauksistasi
Ystavallisin terveisin,

Maria lhalainen, maria.ihalainen@myy.haaga-helia.fi


https://link.webropolsurveys.com/S/4ADDCA0A02260213
https://link.webropolsurveys.com/S/4ADDCA0A02260213
mailto:maria.ihalainen@myy.haaga-helia.fi

Liite 2. Kysely

Esihenkilétys

(T} Pakalisat kysymykset merkfity t2hdald %

1. Miss# toimipisteessd olet tissa? *

(O) Hanala, Helsmki
() Raitupetio, Helsinki
() vansas

() Lommila, Espan
() Hanmus, Expea

2. Kuinka usein esihenkiltsi antaa sinulle palautetta? *

() Uszin
() Harvain
() & knskaan

3. Toivotko, etta saisit enemman palautetta? *

() #yllz
() =n tindi/mn osaa saroa

Qe

4. Luovatka esihenkilit hyvi tygilmapiiria? =

0 s
O alila kylla
() En tiedi/=n o522 saroa

OF

5. Koetko, ett esihenkiliisi kohteles kaikkia tyontekijita tasapuclisesti? *

) ¥yl

(T} Timtyins asicizsa, kylls
(C) Er tindi/zn osaz sara
() Harvain

[}
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Esihenkildtys

(T} Pakolllsst kysymyksat markitty t2hdald %)

6. Koetko, ettd esihenkilat | I tiimin | ita ksista? rkik
udet kiytannat *

(D) ¥ylE, meiddn misfgiteits arvasstazn

() Juskus kyll3, rippuen asiasia

{0) Er tiedd/en o522 sanoa

() Harwain

(0) Ei koskaan

7. Koetko, ettd voit keskustella avoimesti esihenkilisi kanssa? *

En, meild =i nleE wiyl3, ihan
Iattamukselista 0 10 kaikesta
suhdetta
8. Kuinka usein esihenkiltsi pyytés pal omasta joh yostasEn? *

(O ®ylla byvin us=in

() Joskus, esim vain kehityskeskutelun yhisydessi
(D) En timdd/en o522 sanoa

() Eikoskaan

9. Koetko, ettd esihenkildsi yrittda parantaa omaa toimintaansa palautteiden
perusteella?

Téysin = misks E Téysin samza
[} 10 mishs

Esihenkilstys

(i) Pakalllast kysymyksst merkty tahdsia (%)

10. Mitkd ovat mielestési tarkeita piirteitd esihenkilissa? Valitse vahintaan kolme
kohtaa. *

[ Hyvi kammunaatio

[ Palautizen artaminen

[ suurteine mislipteis

[ Hyvit cngelman ratkaisu kyvyt
[ xannuswe

[ Tukes j2 newvos tarvitiaessa
[ Auttaz ketittymian

[ Luo hyvaia imagiina

[ Lusteamuizssllinan

[ m=heliinen

[ Joustava

11. Mika seuraavista johtamistyyleists kuvailee esihenkilaasi. Valitse max 2
kohtaa. *

D Esihenkilt inspiri timia selkeilld tavoiteilla

[ Esibankild auttaa kehittym:

2 tukme sinua antamallz palauteta ja nevegja

Esihenkilt antaa kiskevia chjeita eiki anna palautetta tybstasi
pal 1yDstas
D Esihenkilt osallistaa timid paatsl ihin ja kuuntelee

[ Esibmrkits vahvaa tarkast tyiatekoa ja hanen keemmurikoint on heikkoa
D Esibenkild vail aatSksid jatkuvasti ja ohpei: 3 asti
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Esihenkilétys

(T) Pakoillsst kysymykset markitty tahdaid %)

12. Missa esihenkildsi on onnistunut hyvin?

"

13. Miten toivoisit

kilgsi kehittivin johtar
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