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The aim of the thesis was to survey the current situation of the managerial work
from the employees' point of view and to identify the individual needs and expec-
tations of the employees for the managerial work. Based on the results of the
survey, the aim was to provide practical guidance to line managers on how to
develop their own management style to better support the individual needs and
expectations of their employees.

The theoretical part of the thesis was based on the literature and online materials
on leadership, especially coaching. The study was conducted using a question-
naire. The target group of the survey was the employees of a specific business
unit of the client company. Responses were received from 20 employees.

The survey showed that there are many employees with different needs and ex-
pectations in the workplace, which underlines the need for more individualised
management. Employees' motivation, efficiency and satisfaction could increase
if management were better targeted. A coaching style of management would pro-
vide the tools for front-line workers to do this. The thesis resulted in development
proposals based on the results of the survey and the theoretical part.
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1 JOHDANTO

Esihenkilon tehtavana on johtaa arkea yrityksissa, eli mahdollistaa tyontekijoiden
tyota, auttaa heita onnistumaan tyossaan ja voimaan hyvin. Riittavan hyvalla esi-
henkilotyolla on mahdollista edistaa tyontekijoiden hyvinvointia, tyon imua, sitou-
tumista tydéhon ja tydn tuottavuutta. (Tyoterveyslaitos, n.d.) Esihenkilétyo on ar-
vokasta tyota ja siihen kannattaa panostaa. Tyon hedelmista hyotyvat seka tyon-

tekija etta tyonantaja.

Haastavaa johtamisesta tekee se, etta tyontekijat eivat ajattele ja toimi saman
kaavan mukaan. Kaikki ovat yksilGita jo pelkastaan ulkoisten tekijoiden, kuten ian,
sukupuolen ja koulutustaustan vuoksi. Taman lisaksi persoonallisuuksilla on mer-
kittava vaikutus yksildiden kayttdytymiseen. (Ristikangas & Ristikangas 2017,
127-128) Yksildiden odotukset ja tarpeet esihenkilon toiminnalle eroavat toisis-
taan. Esihenkilolta vaaditaan kykya mukautua ja joustaa tayttaakseen naita odo-
tuksia. Tassa opinnaytetydssa keskitytaan inmisten johtamiseen, ja siihen kuinka
tyontekijoiden yksilollisyys huomioon ottaen, voidaan saavuttaa parhaat tulokset
tyontekijan ja tydnantajan kannalta. Ensiksi esitellaan teoriaa johtamisesta ylei-
semmalla tasolla ja sen jalkeen tarkastellaan valmentavaa johtamista keinona

vastata yksildiden tarpeisiin ja odotuksiin paremmin.

Opinnaytetyon tietoperustana kaytetaan johtamiseen, valmentavaan johtami-
seen, vuorovaikutustaitoihin ja viestintaan perustuvaa kirjallisuutta ja verkkolah-
teitd. Opinnaytetyon tavoitteena on kartoittaa toimeksiantajayrityksen paivittais-
johtamisen nykytila tyontekijoiden nakokulmasta ja selvittaa, miten sita voitaisiin
kehittaa vastamaan tyontekijoiden tarpeita ja odotuksia paremmin. Tyon tarkoi-
tuksena on tarjota lahiesihenkildille kaytannon ohjeita oman johtamistyylinsa ke-
hittamiseksi, jotta johtaminen tukisi paremmin tyontekijoiden yksildllisia vaatimuk-
sia ja siten lisaisi motivaatiota, tehokkuutta ja tyytyvaisyytta henkilostdssa. Opin-
naytetyon aihe syntyi omasta mielenkiinnosta esihenkilétydhén. Opinnaytety6 to-
teutetaan toimeksiantona ymparistdalan toimijalle Delete Finland Oy:lle.



2 Johtaminen

Johtaminen on perinteisesti jaettu kahteen alakategoriaan, asioiden johtamiseen
ja ihmisten johtamiseen eli johtajuuteen. Kaytanndssa naita ei voida erottaa, silla
molempia osa-alueita tarvitaan kokonaisvaltaisesti hyvaan johtamiseen. Asioiden
johtaminen koostuu toiminnan suunnittelusta, organisoinnista ja valvonnasta. |h-
misten johtaminen on puolestaan vaikuttamista ihmisiin suuntaamalla heidan
tyoskentelyaan oikeisiin asioihin ja mahdollistamalla heidan onnistumisensa laa-
timalla selkeita tavoitteita, takaamalla riittava osaaminen ja antamalla tarvittavaa
tukea ja palautetta. (Viitala & Jylha 2019) Tassa opinnaytetydssa keskitytaan

naista jalkimmaiseen eli ihmisten johtamiseen.

2.1 I|hmisten johtaminen ja esihenkilotyo

Ihmisten johtaminen tarkoittaa sita, etta vaikutetaan yksiloon tai ryhmaan, jotta
tietty padmaara voidaan saavuttaa. Johtajuudesta ja esihenkilotydsta puhutta-
essa tarkoitetaan useimmiten sellaisia rooleja tyopaikalla, joihin kuuluu erityista
ohjaus- ja henkildstojohtamisvastuuta muihin tyontekijoihin nahden. Esihenkilon
vastuu ja ihmisten johtaminen ovat olennaisilta osin samanlaista tyota huolimatta
siitd, onko kyseessa ylimman johdon, keskijohdon vai tyonjohtotason edustaja.
Kaikissa niissa esihenkilon tehtavana on tukea tyontekijoita saavuttamaan yrityk-
sen tavoitteet, kehittymaan ja paasemaan parhaaseen mahdolliseen tulokseen.
(Viitala & Jylha 2019)

Esihenkilon rooli on aiemmin ollut tyon jakaja ja valvoja, josta se on vuosikym-
menten saatossa muuttunut koordinaattoriksi, mahdollistajaksi, auttajaksi ja val-
mentajaksi. Tyo sisaltaa edelleen toiminnan organisointia ja kehittamista, resurs-
sien varmistamista, mutta myds ilmapiirin ja yhteistydon vahvistamista seka tyon-
tekijoéiden motivaation, osaamisen ja hyvinvoinnin edistamista. Rooli on muuttu-
nut, mutta esihenkildiden merkitys tyoyhteisoissa ei ole kadonnut. Nykypaivana
yritysten menestys vaatii jatkuvaa uudistumista ja oppimista, jolloin hyva esihen-
kilétuki on korvaamaton voimavara organisaatiolle, jotta ihmisten potentiaali saa-

daan kayttdon ja yritys voi menestya. (Viitala & Jylha 2019)
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Esihenkilotyon laadulla on tutkittu olevan vaikutusta moniin yrityksen menestymi-
sen kannalta merkittaviin asioihin, kuten tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen, tyo-
turvallisuuteen, tyosta suoriutumiseen, tyopaikkaan sitoutumiseen ja innovatiivi-
suuteen. Esihenkilotydlla on havaittu olevan vaikutus myos tyontekijoiden pois-

saoloihin ja tapaturmiin. (Viitala & Jylha 2019)

2.2 Haasteet johtamisen yksiloimisessa

Sukupolvien erot

Johtamiseen oman haasteen tuo se, etta tyopaikoilla vaikuttaa samaan aikaan
useampi sukupolvi. Eri sukupolvilla on erilaiset johtamistarpeet, silld heihin on
vaikuttanut erilaiset ympariston trendit ja muutokset. Esimerkiksi sosioekonomi-
set, poliittiset ja taloudelliset trendit vaikuttavat sukupolvien kokemuksiin ja asen-
teisiin. Kun uusi sukupolvi astuu tyoelamaan, tuovat he mukanaan myds nama
omaksumansa arvot, asenteet ja uskomukset. Tulee kuitenkin muistaa, etta su-
kupolvien ominaisuuksista ja eroista puhuttaessa, puhutaan stereotypioista. On
taysin mahdotonta, etta kokonainen sukupolvi arvostaisi taysin samoja asioita, ja
sen lisaksi ika ja elamantilanne vaikuttavat asioihin suhtautumiseen. (Mellanen,
& Mellanen 2020, 1)

Suuret ikaluokat ovat jaaneet tydelamasta suurilta osin jo pois, jolloin jaljelle jaa-
vat viela X-sukupolvi ja millenniaalit. X-sukupolvi on syntynyt 60- ja 80-lukujen
valilla eli kehittyvan kulutuksen aikakautena. Heidan nuoruutensa suuret tapah-
tumat, kuten Neuvostoliiton romahtaminen, 1990-luvun lama ja ty6ttomyys seka
globalisaation tuomat haasteet muokkasivat X-sukupolven maailmankuvaa pes-
simistisemmaksi ja horjuttivat luottamusta tulevaisuuteen. X-sukupolvesta muo-
dostui ensimmainen, joka kyseenalaisti koko lojaaliuden yritysta kohtaan, johtuen
laman aikaisista lomautuksista. X-sukupolvi on tyypillisesti hyvin tiimikeskeinen
ja yrittelids, joka haluaa valitonta, rakentavaa ja tarkkaa palautetta. He ovat myos
hyvin kaytannonlaheisia, pitavat tyon itsenaisyydesta ja ovat avoimia coachauk-
selle. Johtamiselta X-sukupolvi odottaa paattavaisyytta ja kunnianhimoisuutta. X-
sukupolvi arvostaa aiempia sukupolvia enemman matalahierarkisempaa organi-
saatiomallia, ja toisaalta myOskin suoraviivaista ja kaytannonlaheista johtajuutta.
(Mellanen & Mellanen 2020, 1)



X-sukupolvea seuraavien Y- ja Z-sukupolvien eli millenniaalien kohdalla teknolo-
gian muutos ja digitalisaation seka talouden kasvu ovat vaikuttaneet sukupolveen
merkittavasti. Millenniaalit kasittavat suurimman osan Suomen tydvoimasta, silla
suuret ikaluokat ovat elakdityneet ja X-sukupolvi on maarallisesti pieni. Millenni-
aalit vaativat X-sukupolvea enemman motivoivampaa ja arvoihin sitoutuneempaa
johtajuutta. Millenniaalien asenteet ovat edeltavaa sukupolvea pehmeampia, li-
beraalimpia ja optimistisempia, vaikka epavarmuustekijoita on osunut heidankin
nuoruutensa ajalle. TyoOpaikkauskollisuus on heikentynyt entisestaan. Maail-
masta on tullut globalisaation myota pienempi ja nopeampi ja muutosta tapahtuu
jatkuvasti. Millenniaalit ovat muutoshalukkaita ja kyseenalaistavat mielellaan ny-
kyisten toimintamallien jarkevyytta. “Teemme nain, koska olemme aina tehneet”
-lahestymistapaa millenniaalien on vaikeaa hyvaksya. (Mellanen & Mellanen
2020, 1)

Millenniaalit arvostavat selkeaa johtajuutta ja suunnan nayttamista, mutta haluai-
sivat olla ennemminkin yhteistydkumppaneita tai valmennettavia eika niinkaan
alaisia. X-sukupolven arvostama matalahierarkisempi organisaatiomalli on vaih-
tunut millenniaalien arvostamaan tasa-arvoiseen tyOyhteisdon, jossa asema tai
titteli ei tuo kenellekaan arvostusta lisaa. Millenniaalit ovat itsevarmoja, kunnian-
himoisia ja tavoitekeskeisia, joille tyd on itsensa ja unemiensa toteuttamisen tapa.
Millenniaalit eivat pelkaa vaihtaa tyopaikkaa, jos tyopaikan tavoitteet ja arvot eivat
kohtaa henkilokohtaisien arvojen ja tavoitteiden kanssa. Tyon tulee olla merkityk-
sellista, mielekasta, kehittdvaa ja motivoivaa, jotta tyOpaikkaan sitoudutaan.
Haasteena millenniaalien kannalta on se, etta johtaminen tapahtuu aiempien su-
kupolvien perspektiivista ja viime vuosituhannella kehitetyin menetelmin. (Mella-
nen & Mellanen 2020, 1)

Motivoinnin haaste
Johtamiseen haasteen tuo myds se, etta yksilét motivoituvat eri tekijoista. Sama

johtamistyyli ei toimi kaikille, vaan tiimin sisalla jokainen jasen tarvitsee tavoitteita,

palautetta ja johtamista omien yksilOllisten tarpeiden pohjalta. Esihenkild on
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avainasemassa tiimin jasenten motivointiin, suoriutumiseen ja jaksamiseen liitty-
vissa kysymyksissa, jossa tarkeana apuna toimii tiimin jasenten yksilollisten pe-

rustarpeiden tunnistaminen ja selvittdminen. (Mayor 2022)

Tutkimusten mukaan esihenkilolla on vaikutusta yksilon tydmotivaation rakentu-
miseen. Vaikuttavana tekijana pidetaan suurelta osin esihenkilon omaa asen-
netta tyontekijoitaan kohtaan. Esihenkilon osoittaessa luottamusta siihen, etta
tyontekijat kantavat vastuunsa ja ovat halukkaita ja kykenevia kehittymaan, tyon-
tekijat myos yrittavat parastaan. Tyontekijan motivaatioon vaikuttavat myos mo-
net yrityksen jarjestelmiin ja toimintamalleihin liittyvat asiat. Esihenkilon tehta-
vana on vaikuttaa niihin mahdollisuuksien mukaan, jotta syntyisi otolliset olosuh-
teet motivaation syntymiselle ja vahvistumiselle. Esihenkilé voi edistaa otollisia

olosuhteita varmistamalla, etta seuraavat asiat toteutuvat:

- Tyontekijalla on tiedossa saavutettavissa oleva tavoite.

- Tyon tuloksia ei jateta huomioimatta tai arvioimatta.

- Tyontekijalle annetaan avointa, valitonta ja paaosin myonteista palautetta
kohdistuen toimintaan ja tuloksiin.

- Tyontekija saa tarvitsemaansa ohjausta ja tukea, joka on arvostavaa ja
luottamusta osoittavaa.

- Tyontekijan palkitseminen perustuu tiedossa oleviin perusteisiin ja on kan-
nustavaa ja oikeudenmukaista.

- Tyo itsessaan on itsenaista, sopivan vaativaa ja vaihtelevaa seka tyon

maara on sopiva aikaan ja tavoitteisiin nahden. (Jylha & Viitala 2019)

Motivaatio voidaan jakaa ulkoiseen ja sisaiseen motivaatioon. Ulkoinen motivaa-
tio tarkoittaa sita, etta tyontekija ei ole oikeastaan kiinnostunut itse tekemisesta,
vaan motivaatio tekemiseen syntyy ulkopuolisesta tekijasta, kuten palkitsemi-
sesta, rangaistuksen valttamisesta tai tunnustuksen saamisesta. Sisainen moti-
vaatio taas kumpuaa tyontekijan sisalta aitona kiinnostuksena itse tehtavaa koh-
taan, jolloin han ikdan kuin syttyy tehtavistaan ja haluaa itse tehda parhaansa
niiden eteen. Sisdisen motivaation johtaminen ja hyddyntaminen edellyttaa ym-
marrysta siitd, mika juuri kyseista tyontekijaa motivoi. (Aaltonen, Ahonen & Sahi-
maa 2020, 187-189)
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Amerikkalainen psykologian ja psykiatrian professori Steven Reiss on luonut tyo-
kalun yksiloiden sisaisten motiivien tarkasteluun ja mittaamiseen, joka tunnetaan
nimella Reiss Motivaatioprofiili (RMP). (Mayor & Risku 2015) Reiss halusi tietaa,
miksi teemme joitakin asioita mielellamme, kun taas toiset asiat tuntuvat todella
vastenmielisiltd. Tehdessaan motivaatiotutkimusta han 16ysi 16 psykologista pe-
rustarvetta eli motiivia, joilla on merkitysta yksilon persoonallisuuden ja kayttay-
tymisen kannalta. Jokaisella yksilolla on nama 16 perustarvetta, mutta eri yksi-
I6illa ne saavat eri painoarvot. Motiivien yksilolliset voimakkuudet yhdessa muo-
dostavat motivaatioprofiilin, josta selvida kuinka paljon mikakin motiivi vaikuttaa
yksilédn. (Mayor & Risku 2022, 36, 48)

TAULUKKO 1. Steven Reissin ja hanen tutkimusryhmansa Ioytamat 16 perustar-

vetta. (Mayor & Risku 2022)

Motiivi

Valta

Pyrkimys johonkin, tavoite, se,

mika motivoi

Vaikuttaminen, johtaminen, saavuttaminen,

paattaminen, suorittaminen

Riippumattomuus

Vapaus, riippumattomuus, omatoimisuus, te-

keminen itse (tai yksin)

Uteliaisuus Tieto itseisarvona, oppiminen, ajattelu, kon-
septit, strategiat, ymmartaminen, alyllisyyden
arvostus

Hyvaksynta Positiivinen palaute, positiivinen kuva itsesta,
perfektionismi, virheettdmyys

Jarjestys Jarjestys, puhtaus, siisteys, pysyvyys, raken-

teet, saannot

Saastaminen / Keraaminen

Materia, tavarat, omaisuus, tavaroiden maara,

saastelidisyys, resurssit

Kunnia Lojaalisuus omia vanhempia, perinteita tai tra-
ditioita kohtaan, periaatteet, moraali, etiikka
Idealismi Sosiaalinen oikeudenmukaisuus, yhteiskunta,

maailman parantaminen

Sosiaaliset kontaktit

Ystavyys, seurallisuus, iloisuus, kontaktit, yh-

teydenpito

Perhe Omien lasten kasvattaminen, perheen hoivaa-
minen, huoltaminen

Status Yhteiskunnallinen arvostus, maine, menestys,

saavutus. Asema, oma arvo, laatu
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Kosto / Voittaminen Kosto, hyvityksen saaminen, kamppailu, tais-
telu, voittaminen, kilpaileminen, puolustautu-
minen

Esteettisyys Kauneus, esteettisyys

Syominen Syoéminen, ruoka, ruoan ajattelu, ruoan laitta-

minen, gourmet, nautiskelu, makueldmykset

Fyysinen aktiivisuus Hyva kunto, liikkuminen, lihasten kayttami-

nen, aktiivisuus, vauhti

Mielenrauha Turvallisuus, rentous, stressin valttaminen,

varovaisuus, riskien ennakointi

Kaikista otollisimmassa tilanteessa yksilon sisaiset motiivit ovat harmoniassa ta-
voitteiden, olosuhteiden ja elamantilanteen kanssa. Kun nama kaikki vastaavat
toisiaan, yksilo kokee olevansa motivoitunut. Motivoituneena tyontekija voi saa-
vuttaa erinomaiset tulokset pienemmalla vaivannaolla. Tydymparistdssa suori-
tuksia voidaan parantaa varmistamalla tydntekijan motiivien ja tyon tavoitteiden
olevan linjassa keskenaan, silla mikali nain ei ole ainoastaan luja tahdonvoima
auttaa toimimaan sisaisia motiiveja vastaan, mika puolestaan kuluttaa turhaan
energiaa ja aiheuttaa turhautumista. On tarkeda 16ytaa tehtavat, tilanteet ja ta-
voitteet, jotka sopivat yksildon motiiveihin, jotta tydntekijan on mahdollista pysya
motivoituneena, energisenad ja tehokkaana. Monelle saattaa riittda pientenkin
muutosten tekeminen tyotehtavaan tai tyopaivaan, jotta ne ovat paremmin lin-

jassa yksilén motiivien kanssa. (Mayor & Risku 2022, 41-43)

Persoonallisuuksien vaikutukset

Jokaisella ihmisella on luontainen tyyli toimia vuorovaikutustilanteessa, mika
nayttaytyy ulospain erilaisuutena. Erilaisen vuorovaikutustavan lisaksi jokaisella
ihmisella on erilaiset sisaiset tavat tuntea, ajatella ja kasitella informaatiota. Nama
eroavaisuudet muodostavat ihmisista erilaisia persoonia, jotka vaativat hivenen
erilaista johtamista. Persoonallisuuspiirteet ovat osa ihmisia, eika niita ole tarkoi-
tuksena muuttaa, vaan oppia hyvaksymaan ja ymmartamaan niitd. Sujuvan yh-
teistydn kannalta tarkeintd on ymmartaa, miten erilaisuutemme palvelee tavoit-
teiden saavuttamista, tyon tekemista ja asiakkaiden palvelemista. (Ristikangas
ym. 2021, 173,177-178)
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On hyvin tyypillista olettaa, etta toiset ymmartavat ja tulkitsevat asioita samoin
kuin mina itse, vaikka nain ei todellisuudessa ole. Ihmisten toiminta- ja ajatteluta-
vat eroavat merkittavan paljon toisistaan. Joku saattaa pitaa vauhdikkaasta ela-
masta, toinen rauhallisesta tyoskentelysta omissa oloissa, kolmas yhteisdllisesta
elamasta ja neljas toiminnasta ja tehokkaasta tekemisesta. Persoonallisuuksien
ja toimintatapojen erilaisuus voi aiheuttaa ristiriitaa tyoyhteisoissa, jos luontaista
erilaisuutta ei ymmarreta tai sita ei hyvaksyta osana ihmisyytta. Ihmisten erilai-
suuden hyvaksynta on avainasemassa hyvan vuorovaikutuksen syntymiseen. Il-
man ymmartavaa suhtautumista, toisen kuunteleminen ja yhteistyon tekeminen
on vaikeaa. Persoonallisuuden ja toimintatapojen erilaisuuden ymmartamiseen
avuksi on luotu monia hyvia tydkaluja, kuten DISCO, Big Five®©, Thomas®© ja
MBTI®© -menetelmat, jotka tuovat esiin ihmisten luontaisia vahvuuksia. (Ristikan-
gas, Ristikangas & Alatalo 2019, 227-228,232)
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3 Valmentava johtaminen

Valmentava johtaminen on johtamistyyli, jolla autetaan tyontekijaa kyselemalla ja
kuuntelemalla valjastamaan tyontekijan voimavaroja kayttoon, jotta han saa par-
haan mahdollisen potentiaalinsa kayttdoon ja nain saavuttaa parhaiten tavoit-
teensa. (Kurttila & Aalto 2021, 15-16) Valmentavan johtamisen tavoitteena on,
etta yksildiden potentiaali vapautuu tiimin ja tydnantajan kayttéon. (Ristikangas &
Ristikangas 2017, 12)

Valmentavan johtamisen voidaan ajatella olevan vastakohta perinteiselle johta-
mistavalle, jossa esihenkildltd saadaan neuvot ja ohjeet seka suorat vastaukset
kysymyksiin. Perinteisessa johtamistavassa tyontekijan omalle ajattelulle ja poh-
dinnalle ei anneta sijaa. Valmentavassa johtamistyylissa taas ei neuvota tai an-
neta kaskyttavia ohjeita, silla se ei saa tyontekijaa innostumaan tai sitoutumaan
tavoitteisiin. Useimmiten ohjeet ja neuvot saavat tyontekijan tekemaan vain valt-
tamattdomimman. Valmentavan johtamisen ideana on auttaa tyontekijad pohti-

maan ja oivaltamaan ratkaisut itse. (Kurttila & Aalto 2021, 15-16)

Valmentavalla johtamisotteella voidaan saada aikaan seka tyontekijan etta tyon-
antajan kannalta todella merkittavia hyotyja. Parhaassa tapauksessa tyontekijan
motivaatio vahvistuu ja aktiivisuus ja tyon ilo lisaantyvat. Tyonantajan kannalta
oleellista on, etta kaikkien osaaminen saadaan kayttoon ja suoritukset ja tulokset
paranevat. Valmentavalla johtamisotteella voidaan vaikuttaa myos turhien pois-
saolojen vahenemiseen ja henkildston pienempaan vaihtuvuuteen. (Kurttila &
Aalto 2021, 15)

Valmentava johtajuus on erittain toimiva vuorovaikutussuhde esihenkilon ja alai-
sen valilld vastaamaan alati muuttuvan toimintaympariston haasteisiin. On kui-
tenkin tilanteita, jolloin valmentava johtajuus ei valttamatta ole paras tyyli johtaa
itse suoritusta. Kyseessa voi olla esimerkiksi kaavamaisena toistettava tyo, jolloin
valmentaminen ei anna lisdaarvoa, vaan etukateen annettujen ohjeiden noudatta-
minen on selkeasti tehokkainta. Naissa tilanteissa voidaan suorituksen johtami-
nen toteuttaa jollakin toisella tavalla, mutta valmentavaa johtamistyylia voidaan
siitd huolimatta hyodyntaa henkilokohtaisen kohtaamisen ja tyoyhteison oppimi-
sen tasoilla. (Soback 2021)
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3.1 Valmentava tiimin johtaminen

Valmentavalla otteella johtava esihenkilo asettaa tiimilleen yhteisen tavoitteen,
jota tavoitellaan tunnistamalla tiimilaisten vahvuudet ja ottamalla ne kayttoon. On-
nistuminen vaatii toimivaa yhteistyota, jotta yksiloistda saadaan parhaat ominai-
suudet esiin. Tiimilaiset kantavat vastuuta oman roolinsa lisaksi myos koko ryh-
man onnistumisesta, jolloin he ovat valmiita paikkaamaan toistensa epaonnistu-
misia ja iloitsemaan toistensa onnistumisista. Tama toimintatapa on jo taysin nor-
maalia urheilujoukkueen valmentamisessa, mutta like-elamaan se on vasta tu-
loillaan. (Ristikangas ym. 2021, 49)

Arjen johtamistyota ohjaamaan avuksi voidaan ottaa seuraavat kolme valmenta-
van tiimin johtamisen toimintatapaa. Ensimmainen toimintatapa on toimia tavoit-
teellisena suunnannayttajana pitamalla tiimilaiset kartalla siita, mihin ollaan me-
nossa ja miksi. Suunnannayttaminen ja tiimin olemassaolon vahvistaminen ovat
tiimitydoskentelyn perusasioita. Tavoitteellisuus tulee valmentavan tiimin johtajan
ohjautuessa itse tavoitteista ja ohjaamalla samalla johdettaviaan toimimaan sa-

moin. (Ristikangas ym. 2021, 52)

Toisessa toimintatavassa valmentava tiimin johtaja toimii osallistavana yhteistyon
rakentajana eli kdytanndssa han tyoskentelee tasavertaisena tyontekijana yh-
dessa tiimilaisten kanssa. Hanen tehtavansa on osallistaa eli aktivoida ajattelua
virittavilla kysymyksilla ihmisia pohtimaan, miten asiat hoidetaan yhteistyossa
saavuttaen tavoitteet. Mita enemman tiimilaisia osallistetaan tekemaan valintoja,
priorisointia ja uuden kehittamista, sitd enemman sitoutuminen tydéhoén kasvaa.
(Ristikangas ym. 2021, 53)

Kolmannessa toimintatavassa valmentava tiimin johtaja rakentaa arvostavaa yh-
teistyota. Arvostava ote kumpuaa ihmiskasityksesta ja suhtautumisesta toisiin,
mika nakyy kaytannossa hyvantahtoisuutena toisia kohtaa ja tapana puhua asi-
oista muille. Arvostus rakentuu huomion osoittamisesta, ajan antamisesta seka
vahvistavan ja kehittdvan palautteen antamisesta. Osoittaessaan toiselle arvos-
tusta kaytetdan myonteista puhetta, kuten kehutaan huikean hyvaa ideaa tai pyy-

detaan kertomaan siita lisaa. Lannistavat ilmaukset, kuten “tuo ei toimi”, “ei toimi

meilla” ja “ei kay” eivat osoita arvostusta tai edista yhteistyota. Kun esihenkilo saa
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rakennettua tiimiinsa arvostavaa yhteistyota, alkaa se nakya tiimin jasenten kes-
ken keskinaisena luottamuksena, aktiivisena yhteistyona, tiedon jakamisena, yh-

dessa oppimisena ja toistensa auttamisena. (Ristikangas ym. 2021, 54)

3.2 Vuorovaikutustaidot

Valmentavassa johtamistavassa erittain keskeisessa roolissa ovat esihenkilon
vuorovaikutustaidot. Valmentava vuorovaikutus edellyttaa esihenkildlta kiinnos-
tusta toisten tyota kohtaan. Kiinnostunut esihenkilo haluaa kuulla tyontekijoiden
toiden sujumisesta, onnistumisista ja kehittymisesta. Valmentava vuorovaikutus
edellyttaa esihenkiloltd myos kysymisen taitoa. On tarkeaa osata muotoilla kysy-
mykset niin, ettei niihin voi vastata ainoastaan kylla tai ei. Nain ne antavat tyon-
tekijalle mahdollisuuden miettia ja oivaltaa itse. On hyva osata myos kannustaa
ja rohkaista tydntekijaa omaan ajatteluun ja ratkaisujen 16ytymiseen. (Kurttila &
Aalto 2021, 17-19)

Kiinnostuksen ja kysymisen lisaksi on tarkedd osata kuunnella. Lasna oleva
kuuntelu viestii tyontekijalle arvostusta ja kiinnostusta. Esihenkilon on hyva myos
kestaa hiljaisuutta, ja antaa tyontekijalle aikaa miettia rauhassa vastauksiaan.
Taitava esihenkild osaa tehda yhteenvetoja kuulemastaan ja varmistaa, etta on
ymmartanyt kuulemansa oikein. Tama viestii tehokkaasti tyontekijalle, etta han
on tullut kuulluksi. Taman lisaksi on tarkeaa osata arvostaa jokaista tyontekijaa
yksilona. Arvostaminen on avaintekija avoimelle ja luottamukselliselle vuorovai-
kutussuhteelle, jossa on turvallista esittaa omat ajatukset ja nakemykset. (Kurttila
& Aalto 2021, 17-19)

Keskustelualykkyys on myos keskeinen vuorovaikutustaito, silla vaistamatta esi-
henkild joutuu ajoittain haastaviin vuorovaikutustilanteisiin. Keskustelualykkyys
tarkoittaa kykya luoda yhteyksia, ajatella joustavasti, tilannetajuisesti ja empaat-
tisesti vaativassakin keskustelutilanteessa seka ymmarrysta siitd kuinka asiat
kannattaa ottaa esille. (Ahman 2019, 14) Keskusteludlykkyys on tarkea tekija
luottamuksen syntymisessa. Tarkeda on johtaa tunneilmastoa myonteiseen
suuntaan, jolloin dopamiini ja serotoniini lisdantyvat ja edistavat oppimista. Tar-
koitus ei ole jattaa negatiivisten asioiden kasittelya, vaan keskittya keskusteluta-
paan, jotta se ei synnyttdisi toisen aivoissa uhkareaktiota. (Ahman 2019, 46-47)
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Kun vaativat keskustelut hoidetaan keskustelualykkaasti, niilla on parhaimmillaan
positiivinen vaikutus tyOyhteisoon. Ne voivat hyvin hoidettuina mahdollistaa muu-
toksen, auttaa kehittamaan organisaatiota seka lisata luottamusta ja kunnioitusta

osapuolien vélille. (Ahman 2019, 49)

Vaativissa keskusteluissa onnistumista edesauttaa keskustelurohkeus eli uskal-
lus ottaa vaativia asioita puheeksi. Keskustelurohkeuden sisalta taas l0ytyy tun-
nerohkeus, joka tarkoittaa kykya kohdata tilanteet seka niihin liittyvat omat ja tois-
ten tunteet. (Ahman 2019, 49-50) Tunteita saa nayttaa vaativissakin keskuste-
luissa, mutta ne pitda osata sanoittaa. On hyva osata kertoa, mita tunnetta kokee
ja miksi. Vaativissa aiheissa ajankohdan valinta on tarkeaa, jotta suurin tunne-
huippu on kerennyt laantua. Tunnerohkeus ei siis tarkoita sita, etta vahvat tunteet
paastetaan esille hallitsemattomasti ja asiat sanotaan suorin sanoin. Joskus suu-
rinta tunnerohkeutta on antaa toiselle aikaa vastaamiseen tai ottaa sita itselleen.
(Ahman 2019, 125-126)

Kommunikaatio koostuu kolmesta eri tekijasta, joita ovat sanat, tapa, jolla sa-
nomme seka tunne, jota ilmaisemme. Jos nama kolme ovat ristiriidassa keske-
naan, viesti ei mene perille parhaalla mahdollisella tavalla. Aanelld on tarked mer-
kitys tilanteen ja tunnelman luomisessa, ja se ohjaa vastaanottajaa tekemaan tul-
kintoja. Tasta syysta esimerkiksi aanensavylla on merkitysta, ja sen on hyva olla
linjassa kommunikaation tavoitteen kanssa, jotta valtetaan vaaria tulkintoja ja var-

mistetaan hyva vuorovaikutus. (Ahman 2019, 178-179)

3.3 Psykologinen turvallisuus tyoyhteisossa

Psykologisella turvallisuudella tarkoitetaan sita, etta tyoyhteisossa uskotaan ole-
van turvallista ottaa henkildkohtaisia riskeja ilman pelkoa hapeasta. Psykologi-
seen turvallisuuteen sisaltyy nelja eri tekijaa: yhteenkuuluvuus, oppiminen, osal-
listuminen ja haastaminen. Tyontekija siis kokee olevansa osa joukkoa sellaisena
kuin on, uskaltaa kysya, jakaa ideoita, kokeilla ja epaonnistua seka antaa ja
saada palautetta. Lisaksi tyOntekija uskaltaa kayttaa kaikkea osaamistaan ja ky-
vykkyyttaan seka olla eri mielta ja kyseenalaistaa nykyiset kaytannét ja ajatukset.

(Rantanen, Leppanen, Kankaanpaa & Rauhala 2020, 212) Tallainen ilmapiiri on
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valttamaton valmentavalle johtamistavalle, joka perustuu luottamukseen ja avoi-

meen vuorovaikutukseen.

Psykologista turvallisuutta voidaan lisata muuttamalla suhtautumista virheisiin,
niin ettd ne nahdaan oikeasti oppimismahdollisuuksina eika tyontekijoita syyllis-
teta niista. Esihenkild ei yksin luo psykologista turvallisuutta tiimin sisalle, vaan
se muodostuu koko tiimin yhteistyon tuloksena. Psykologisen turvallisuuden ke-
hittyminen edellyttda avointa ja hyvaksyvaa kommunikaatiota, myos silloin kun
asioista ollaan eri mielta. (Rantanen ym. 2020, 214)

Psykologinen turvallisuus edellyttaa toteutuakseen paljon rohkeutta rehellisyy-
teen, avoimuuteen ja rajojen asettamiseen yhdessa. Tama avoimuus ja vapaus
ilmaisuun ei kuitenkaan tarkoita sita, etta voisi kayttaytya tai sanoa mita tahansa.
Avoimuus tuo suurta vastuuta jokaiselle tydyhteison jasenelle niin omasta kay-
toksestaan, mielipiteistaan kuin arvostavasta kommunikaatiostaan. (Huovinmaa
2024, 148-149)

Esihenkilon esimerkilla ja toiminnalla on kuitenkin merkittava vaikutus psykologi-
sen turvallisuuden syntyyn. Esihenkilot synnyttavat toiminnallaan psykologista
turvallisuutta osoittamalla arvostavansa vuoropuhelua ja avoimuutta, harjoitta-
malla aktiivista kuuntelua seka tuomalla esiin oman haavoittuvuutensa. (Yli-Kai-
tala & Toivanen 2021, 5) Esihenkilot luovat pohjaa psykologiselle turvallisuudelle
tuomalla esiin virheiden olevan sallittuja ja korostamalla tarvetta niista aaneen
puhumiseen, jotta niista voidaan oppia. Taman lisaksi pohja psykologiselle tur-
vallisuudelle rakentuu kiittamalla epaonnistumisten jakamisesta ja tarjoamalla
apua niista eteenpain paasemiseen. Tarkeaa psykologisen turvallisuuden muo-
dostumisen kannalta on myos esihenkilon oman epataydellisyyden osoittaminen,
mika tarkoittaa tunnustamista, ettei hanella ole vastauksia kaikkeen. (Edmond-
son 2019, 7)

3.4 Valmentavat kehityskeskustelut
Kehityskeskustelujen tarkeimpina tavoitteina pidetdan tydntekijan motivaation

vahvistamista, palautteen antamista, kannustamista ja tydssa kehittymisen tun-

nistamista, johon paras mahdollinen tapa on kasvokkain keskustelu. Kehityskes-
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kustelun idea on my0s esihenkilona saada palautetta tyontekijalta seka mahdol-
lisia ideoita tai kehitysehdotuksia koko organisaatiolle. Kehityskeskustelut ovatkin
oiva tilaisuus tutustua tyontekijan ja esihenkilon kesken. (Hietala, Aaltonen & Kai-
vanto 2023, 397) Hyvin hoidettuna kehityskeskustelu toimii oivana keinona pa-
rantamaan esihenkilon ja tyontekijan suhdetta ja luottamusta. (Oulasmaa & Pe-
sonen 2022, 317)

Kun kehityskeskustelu hoidetaan valmentavalla nakdkulmalla, esihenkild hakee
kysymysten kautta tyontekijan omaa nakemysta tekemisestaan. Taman tarkoi-
tuksena on keskustellen |oytaa paremmin tekemisen kohteita ja tyontekijan vah-
vuuksia, joiden avulla han tulevaisuudessa pystyisi toimimaan paremmin. Val-
mentavan kehityskeskustelun tarkoituksena on motivoida tydntekijaa oppimaan
ja pyrkia siihen, etta tyontekija saavuttaisi parhaat tulokset mahdollisimman va-

halla vaivalla. (Oulasmaa & Pesonen 2022, 315)

Valmentava kehityskeskustelu perustuu paljolti kysymyksiin, joiden myo6ta tyon-
tekija joutuu itse pohtimaan omaa tilannettaan ja etsimaan itse ratkaisuja mah-
dollisiin ongelmakohtiin. Jos tyoyhteisdssa on totuttu siihen, etta esihenkilo ker-
too aina oikeat vastaukset, voi tama uusi kaytantd ottaa aikansa kaynnistyak-
seen. Nama esihenkildon esittamat kysymykset vahvistavat tyontekijan itsetuntoa
ja kasvattavat keskinaista luottamusta, koska esihenkild osoittaa niiden avulla
luottavansa tyontekijan omaan itsenaiseen ajatteluun ja kykyyn ratkaista ongel-
mia. Esihenkildlla on myos tilaisuus oppia kehityskeskustelun aikana tuntemaan

tyontekijaansa ja hanen ajattelutapaansa. (Oulasmaa & Pesonen 2022, 318-319)

Joskus kehityskeskustelut saatetaan kokea turhiksi joko tydntekijan tai esihenki-
Ion puolelta, varsinkin jos ne vuodesta toiseen noudattavat samaa kaavaa ja ovat
vain lomakkeentayttotilanteita eika keskustelutilanteita. Tarkeaa onkin esihenki-
lI6na vieda keskustelua eteenpain keskustellen, eikd mekaanisesti kysymyksia
paperista lukien. Molempien osapuolien, seka tyontekijan etta esihenkilon, on
myOs syyta valmistautua keskusteluun jo etukateen, jolloin siita saa kaikki osa-
puolet eniten irti. (Hietala ym. 2023, 397) Onnistuneen kehityskeskustelun tun-
nistaa sen jalkeisesta tunteesta, etta sai sanottua sen mita halusikin ja sen lisaksi
tuli my6s kuulluksi. (Heikkinen 2017)
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Paivittainen johtaminen heijastuu kehityskeskusteluun ja siina toteutuvaan vuo-
rovaikutukseen. Jos organisaatiokulttuuri ei tue avointa vuorovaikutusta, eika esi-
henkilo kay arjessa vuoropuhelua alaistensa kanssa, suurella todennakoisyydella
kehityskeskustelu ei mydskaan ole aidosti vuorovaikutteinen tilanne. (Aarnikoivu
2008, 131) Eiriita, ettd esihenkild panostaa ainoastaan kehityskeskusteluun ker-
ran vuodessa, koska kehityskeskustelun onnistumiseen vaikuttaa laajemmin se,
mita esihenkil0 tekee arjessa tai jattaa tekematta. Laadukas esihenkilotyo arjessa
synnyttaa perustan aidosti hyodylliselle kehityskeskustelulle. (Aarnikoivu 2016,
22) Toisaalta pelkka arkinen keskustelu tyon lomassa ei riitd korvaamaan kehi-
tyskeskusteluja. Kehityskeskustelut tarjoavat tilaisuuden pysahtya ja pohtia suu-
rempia linjoja. Arkinen kuulumisten vaihto tyon lomassa kuitenkin mahdollistaa
rennomman, avoimemman ja luottamuksellisemman ilmapiirin kehityskeskuste-
luun. (Sarkkinen 2022)

3.5 Palautteen antaminen

Suomalaisilla tyopaikoilla saatetaan ajatella, ettad jos omasta tydsta ei kuule mi-
taan palautetta niin se on hyva merkki. Positiivisella palautteella on kuitenkin voi-
maannuttava vaikutus tyontekijaan, joten sita kannattaa ehdottomasti antaa. Po-
sitiivinen palaute lisaa uskoa omiin kykyihin, mika puolestaan kasvattaa riskinot-
tohalua ja sitoutumista tydhon. Positiivinen palaute myos lisaa sietokykya ottaa

vastaan rakentavaa palautetta silloin kun siihen on tarvetta. (Viitala & Jylha 2019)

Negatiivista palautetta tulee antaa harkiten. Negatiivinen palaute saattaa lisata
tyontekijassa pyrkimysta parempaan suoritukseen, mutta siina piilee suuri mah-
dollisuus myos tyontekijan lamautumiseen, itsetunnon heikentymiseen, arkuuden
lisaantymiseen ja tydhon sitoutumisen vahentymiseen. MyoOs se, ettei saa min-
kaanlaista palautetta, voi saada tyontekijassa aikaan kasityksen tydpanoksen ja
-suorituksen merkityksettomyydesta. (Viitala & Jylha 2019) Korjaavaa palautetta
pidetaan tarpeellisena silloin, kun se edistaa palautteen antajan, saajan ja koko
tyoyhteison etua. Hyva ja motivoiva tapa lahestya korjaavan palautteen annossa,
on pohtia yhdessa palautteen saajan kanssa, miten virhe voidaan jatkossa valt-
taa. Tarkeaa on pitda keskustelu rakentavassa hengessa, jolloin psykologisesti

turvallinen ilmapiiri vahvistuu samalla. (Oulasmaa & Pesonen 2022, 186)
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Ajoitus on yksi tarkea osa palautteen antamista. Kiitokset ja positiivinen palaute
on hyva antaa niin pian kuin mahdollista, toisin kuin korjaava palaute, joka kan-
nattaa antaa mahdollisuuksien mukaan pienella viiveella. Rakentavassa palaut-
teessa on aina suurempi mahdollisuus vaarinymmarryksiin ja suurempiin tuntei-
siin, jolloin tilanteen on hyva antaa laantua ja odottaa sopivaa rauhallista hetkea.
(Hietala ym. 2023, 407)

Palautteen antamisessa tarkeaa on kiinnittaa huomiota sen hyddyllisyyteen ja
konkreettisuuteen, jolloin palautteen saajan on mahdollista saada siitd eniten
hyotya. Palautteen on hyva olla tasmallista ja selkeaa, jotta valtytaan liioittelulta,
yleistyksilta ja vaarinymmarryksilta. Palaute on tarkeaa antaa suoraan sille hen-
kilolle, jonka toimintaan halutaan vaikuttaa. Tydyhteisoissa valitettavasti tapahtuu
selan takana toisen toiminnan arviointia, jolloin nama nakemykset eivat paady
hanen korviinsa, jonka toimintaa ne koskevat ja joka voisi muuttaa sita. Taman
vuoksi tyoyhteisoissa olisi hyodyllista sopia palautekaytanndista ja siita, kuinka
arvostavaa ja kunnioittavaa palautetta voi antaa toiselle. (Oulasmaa & Pesonen
2022, 189-190)

Palautteen antamisen kannalta on tarkeaa, etta tyontekijalle on asetettu selkeat
tavoitteet ja odotukset, ja etta ne ovat tydntekijan tiedossa. Jos tavoitteet ja odo-
tukset ovat epaselvat tai niita ei ole maaritelty ollenkaan, esihenkild tai tyontekija
itse eivat pysty arvioimaan tekemista tai antamaan siitd palautetta. (Ahonen &
Lohtaja-Ahonen 2011)
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4 Tutkimusprosessi

Opinnaytetyon tutkimusosuus toteutettiin Delete Finland Oy:n yhdelle liiketoimin-
tayksikolle, jossa tyoskentelee yhteensa 35 puhdistustyontekijaa. Opinnaytetyon
tiedonkeruumenetelmana kaytettiin henkilokunnalle teetettya sahkadista kyselya.
Sahkdisen kyselyn avulla tarkoituksena oli kartoittaa, kuinka esihenkiloty vastaa
tyontekijoiden tarpeisiin ja odotuksiin talla hetkella. Nykytilan tunnistamisen ja
tyontekijoiden vastausten avulla pyritdan lI6ytamaan kehitysehdotuksia, joiden
avulla johtaminen tukisi tyontekijoiden yksilollisia vaatimuksia paremmin ja siten

lisaisi motivaatiota, tehokkuutta ja tyytyvaisyytta henkilostossa.

4.1 Kyselyn laatiminen ja toteutus

Kysely toteutettiin Microsoft 365 Forms —ohjelman avulla, joka mahdollisti kyselyn
helpon ja turvallisen jakamisen tyontekijoille seka vastauksien keraamisen ano-
nyymisti. M365 Forms oli vastaajallekin otollinen, sillda ohjelma mahdollisti vas-
taamisen tietokoneen lisaksi myos mobiililaitteella, joten kyselyn tayttaakseen
tyontekijoiden ei tarvinnut tulla hallille tietokoneen aareen vastaamaan, vaan vas-
taaminen onnistui myos kentalta. Nain ollen tyontekijalla oli mahdollisuus vastata

kyselyyn matalalla kynnyksella haluamassaan ymparistdossa.

Kysely jaettiin kolmeen osa-alueeseen. Kysymykset suunniteltiin ja muotoiltiin
niin, etta ne olivat mahdollisimman selkeita ja ymmarrettavia seka ennen kaikkea
tukivat opinnaytetydlle asetettuja tavoitteita ja tarkoitusta. Kysely aloitettiin muu-
tamalla taustakysymyksella, joilla selvitettiin vastaajan ika seka tyovuodet Delete
Finland Oy:ssa. Taman jalkeen vuorossa oli kysymykset johtamisen nykytilasta
yrityksessa, jossa pyydettiin arvioimaan oman esihenkilon toimintaa eri osa-alu-
eilla seka arvioimaan viela yleisesti omaa tyytyvaisyytta esihenkilotydhon talla
hetkella. Viimeisessa osiossa kartoitettiin tyontekijoiden tarpeita ja odotuksia.
Osion lopussa oli viela vapaa kirjoituskentta, johon sai antaa avointa palautetta
yksikon esihenkilotyosta. Kokonaisuudessaan kysely sisalsi 17 kysymysta. Kysy-

mykset asetettiin avointa palautetta lukuun ottamatta pakollisiksi.

TyoOntekijoille lahetettiin viikkoa ennen kyselyn aukeamista tiedote, jossa kerrot-
tiin tutkimuksen tarkoitus ja tavoite, kyselyyn osallistumisen merkitys seka tiedot,
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kuinka kyselyyn voi osallistua. Tiedotteen avulla pyrittiin luomaan luottamusta, ja
nain varmistamaan korkeaa vastausprosenttia kyselyyn. Tiedotteessa myos ko-
rostettiin vastaajien anonymiteettia. Viikon kuluttua tiedotteen lahettamisesta,
tyontekijoille lahetettiin linkki itse kyselyyn. Viestimiskanavaksi valittiin perintei-
nen tekstiviesti, jotta se tavoittaisi mahdollisimman monta tydntekijaa. Kysely to-
teutettiin aikavalilla 28.10.-7.11.2024, joten vastausaikaa kertyi yhteensa 10 pai-
vaa. Kyselyn ollessa avoinna kavin yksikon toimipisteella myos paikan paalla
vastailemassa tyontekijoiden kysymyksiin, mika varmasti vaikutti vastausprosent-

tiin positiivisesti.

4.2 Kyselyn aineiston kasittely ja analysointi

Kyselysta saatua aineistoa sailytettiin kyselyalustalla siihen asti, etta sita paastiin
analysoimaan. Analysointi oli helppoa, silla M365 Forms loi automaattisesti tulok-
sista prosenttilukuja ja kaavioita, joita pystyi hyddyntamaan myos opinnaytetyon
raportissa. Analysointia lahdettiin tekemaan kyselyn osio kerrallaan. Ensiksi ana-
lysoitiin taustatiedot, sitten johtamisen nykytilanne yrityksessa ja lopuksi tyonte-
kijdiden tarpeet ja odotukset. Osioiden sisalla analysointia tehtiin teemoittain,
jotta vastauksista saatiin selkeampia. Avoimeen palautekenttaan tulleita vastauk-

sia analysoitiin samaan aiheeseen liittyvien kysymysten kanssa.

4.3 Luotettavuus ja eettisyys

Toimeksiantajalle ja kyselyyn osallistuneille tyontekijoille kerrottiin selkeasti opin-
naytetyon tavoite ja tarkoitus. Tyontekijoille annettiin vapaus paattaa, osallistuuko
kyselyyn vai ei. Kyselyn saatekirjeessa kerrottiin, etta osallistuminen kyselyyn an-
taa suostumuksen kayttaa vastausta opinnaytetyossa. Tyontekijoille annettiin
myoOs mahdollisuus kysya kysymyksia aiheeseen tai toteutukseen liittyen. Mata-

lan kynnyksen luomiseksi, olin myds paikan paalla tyontekijoiden tavoitettavissa.

Kyselyyn vastanneilta ei keratty henkilotietoja, jolloin vastaajat pysyivat anonyy-
meina. Myos taustatietojen, eli ian ja tydvuosien, hydédyntaminen tutkimuksessa

toteutettiin niin, ettei vastauksista pystyisi tunnistamaan henkil6ita. Opinnayte-
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tyon tekemisessa sitouduttiin toimeksiantajan suuntaan vastuuntuntoisesti huo-
lehtien yrityksen kaytantojen ja arvojen toteutumisesta. Toimeksiantajalle pyrittiin

viestimaan opinnaytetyon vaiheista ja etenemisesta avoimesti ja ajantasaisesti.
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5 Opinnaytetyon tulokset

Tassa luvussa kaydaan lapi tyontekijoille teetetysta kyselytutkimuksesta saadut
tulokset. Tutkimuksen tulokset on jaettu kolmeen alalukuun, joista ensimmai-
sessa esitellaan vastaajien taustatiedot ja toisessa tulokset johtamisen nykyti-
lasta yrityksessa. Kolmannessa alaluvussa esitellaan tulokset tyontekijoiden tar-
peista ja odotuksista. Alalukuihin on jaettu kyselylomakkeelta kysymykset osioit-

tain, jolloin rakenne pysyy selkana.

Ensimmainen alaluku taustoittaa vastaajat. Toinen alaluku painottuu nykytilan
tunnistamiseen ja kolmas luku tyontekijoiden toiveisiin. Vastauksista pyritaan 10y-
tamaan kehittamiskohtia ja toisaalta tyontekijoiden toiveista suuntaa esihenkil®-
tyon kehittdmiselle. Kyselytutkimus lahetettiin 35 henkildlle. Maaraaikaan men-
nessa vastauksia tuli 20 kappaletta, jolloin vastausprosentiksi muodostui 57 %.
Vastausmaara yllatti positiivisesti, silla yli puolet yksikon tyontekijoista vastasivat
kyselyyn. Vastauksia voidaan pitaa nain ollen riittdvan luotettavina. Kyselypohja

IOytyy liitteena. (Liite 1)

5.1 Taustatiedot

Ensimmaisen kysymyksen eli ian vastausvaihtoehtoja yhdistettiin analyysivai-
heessa anonymiteetin takaamiseksi. Ikaryhmia paadyttiin tarkastelemaan teoria-
osuudessa esiteltyjen sukupolvien mukaan jaoteltuna. Vastanneista 44-vuotiaita
tai alle oli 16 henkilda ja 45-vuotiaita tai yli oli nelja henkil6a. Voidaan todeta, etta
tydyhteisdssa vaikuttaa samaan aikaan eri sukupolvet. Suurin osa vastanneista
on syntynyt 80-luvun jalkeen, eli kuuluvat millenniaaleihin. Vastanneista tyonte-
kijoista loytyy myos ennen 80-lukua syntyneita eli X-sukupolveen kuuluvia henki-

16ita.

Myos toisen kysymyksen vastausvaihtoehtoja yhdistettiin analysointivaiheessa.
Kyseessa on kysymys, jossa selvitettiin tydvuodet yrityksessa. Vastaajista nelja
on tydskennellyt yrityksessa kolme vuotta tai vahemman. Vastaajista kuusi hen-
kiloa on tydskennellyt yrityksessa neljasta kuuteen vuotta. Vastaajista seitseman

vuotta tai enemman tyoskennelleita oli perati 10 henkiléa. Vastauksista voidaan
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laskea, etta 80 % vastaajista on tyoskennellyt yrityksessa nelja vuotta tai enem-
man. Tuloksista voidaan paatella, ettei vaihtuvuus tassa liiketoimintayksikossa
ole suurta, vaan useampi tyontekija on tehnyt yrityksessa toita jo useamman vuo-

den ajan.

5.2 Johtamisen nykytila yrityksessa

Vastaajilta kysyttiin, kuinka tyytyvaisia he ovat esihenkilotyohon talla hetkella.
Vastaajista kahdeksan ei ole tyytyvaisia eika tyytymattomia esihenkilotyon nyky-
tilanteeseen, eli suurin osa vastaajista antoi taysin neutraalin vastauksen. Kuusi
vastaajista on tyytyvaisia esihenkilotyohon, nelja tyytymattomia. Yksi on vastan-
nut olevansa erittain tyytyvainen ja toinen puolestaan erittain tyytymaton. Vas-
tauksista voidaan todeta, etta hajontaa henkildston mielipiteissa on, mutta tyyty-

vaisia on kuitenkin maarallisesti enemman kuin tyytymattomia.

Vastaajia pyydettiin arvioimaan oman lahiesihenkilon toimintaa useilla eri osa-
alueilla. Vastausvaihtoehtoina vaittamiin oli todella usein, usein, joskus, harvoin
ja ei koskaan. Talla kysymysryhmalla pyrittiin kartoittamaan esihenkilotyon todel-
lista nykytilaa kyseisessa yksikdssa ja mahdollisia syita tyontekijoiden tyytyvai-
syyteen tai tyytymattomyyteen esihenkilétyohon. Esihenkildn toiminnan arviointi
mahdollisesti nostaisi esiin kehityskohteita. Kuvan 1 kuvaajaa tarkastellaan ko-
konaiskuvallisesti eli mihin suuntaan pylvaat janalla painottuvat ja etsitaan poik-
keamia, eli ei niinkaan paneuduta kaikkiin yksittaisiin vaittamiin ja niiden vastaus-

maariin.
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@ Todella usein Usein Joskus Harvoin @ Ei koskaan

viestii selkeasti mm. tyohjeet ]

antaa tarvittaessa tukea ja ohjausta tydtehtéavissa [

kuuntelee ja ymmirtaa tyontekijoita | I
on oikeudenmukainen péatoksenteossa |

innostaa ja motivoi tyontekijoita [ | I
|6ytyy joustavuutta ja ymmarrysta erilaisia tilanteita kohtaan |

pitad tydntekijdidensa puolia | |

kiittaa tyontekijoitd, kun he suoriutuvat hyvin | |

KUVA 1. Esihenkilon toiminta eri osa-alueilla

Kuvaajasta huomataan heti se, etta yhta vaittamaa lukuun ottamatta kaikissa
vaittamissa on vastattu prosentuaalisesti eniten tai saman verran muun vaihto-
ehdon kanssa vastausvaihtoehto joskus. Poikkeuksena on vaittama “kiittaa tyon-
tekijoita, kun he suoriutuvat hyvin”, jossa vastaus harvoin on vastattu 45 % vas-
taajien toimesta ja ei koskaan 20 % toimesta. Tama tarkoittaa, ettd yhteensa 65
% vastaajista on vastannut, etta esihenkilo kiittda harvoin tai ei koskaan tyonte-
kijoita, kun he suoriutuvat hyvin. Tama on varmasti sellainen asia, joka vaikuttaa
tyontekijoiden tyytyvaisyyteen esihenkilotydsta, mutta johon esihenkild voi omalla

toiminnallaan vaikuttaa.

Toinen vaittama, joka nousee kuvaajasta esille, on “viestii selkeasti mm. tydoh-
jeet", jossa vastauspylvas painottuu enemman negatiiviselle puolelle. 35 % vas-
taajista on sita mielta, etta esihenkilo viestii selkeasti harvoin tai ei koskaan. Toi-
saalta 30 % vastaajista on myds sita mielta, etta esihenkild viestii selkeasti todella
usein tai usein, mika viestii siita, etta esihenkildiden valilla lienee eroja yksikon

sisalla.

Kolmas vaittama, jonka vastaukset nousevat esiin kuvaajasta, on “innostaa ja
motivoi tyontekijoitd”, silla pylvas sijoittuu janalla enemman negatiiviselle puo-
lelle. 30 % vastaajista on vastannut, etta esihenkild innostaa ja motivoi tydnteki-
j6ita harvoin. 5 % vastaajista on vastannut ei koskaan. 40 % vastaajista on vas-

tannut joskus, eli positiivisia vastauksia on yhteensa vain 25 %. Mydskin vaittama
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“antaa tarvittaessa tukea ja ohjausta tyotehtavissa” herattaa huomion, mutta ky-
seisesta vaittamasta ei voida tehda paatelmia, koska vaittaman muotoilu on voi-

nut vaikuttaa kysymyksen tulkintaan.

Positiivista huomiota herattaa vaittama “loytyy joustavuutta ja ymmarrysta erilai-
sia tilanteita kohtaan”, johon 20 % vastaajista on vastannut todella usein ja 30 %
vastaajista usein. Kukaan ei ollut vastannut tahan harvoin tai ei koskaan. Erittain
positiivinen asia on, ettd puolet vastaajista kokevat esihenkildltaan I0ytyvan jous-
tavuutta ja ymmarrysta erilaisiin tilanteisiin usein tai todella usein ja loput 50 %

vastaajista vastasivat, etta sita lIoytyy joskus.

Vastaajista 50 % on vastannut, etta esihenkild kuuntelee ja ymmartaa tyonteki-
j6ita usein tai todella usein. Jakauma on sama kuin edellisessakin eli 20 % on
vastannut todella usein ja 30 % usein. Tahan vaittdmaan on tullut myés vastauk-
sien hajontaa negatiiviselle puolelle, mutta kokonaiskuvassa pylvas sijoittuu po-
sitiiviseen suuntaan. Avoin palaute puoltaa sita, etta tyontekijat kokevat, etta esi-
henkild kuuntelee ja ymmartaa tyontekijoita, ja ettd esihenkildlle on matala kyn-

nys jutella.

“Esihenkilbille on helppo tulla juttelemaan asioista, nimikkeelld ei ole vélia.”

Kolmas positiiviseen reunaan sijoittunut pylvas on vaittaman “on oikeudenmukai-
nen paatdksenteossa”. 15 % vastaajista on sita mielta, ettd esihenkild on oikeu-
denmukainen paatoksenteossa todella usein. 25 % vastasi usein ja 50 % vastaa-
jista vastasi esihenkilon olevan joskus oikeudenmukainen paatoksenteossa. Har-

voin tai ei koskaan vastauksia tuli tahan vaittamaan yhteensa vain kaksi.

Kaiken kaikkiaan yrityksen esihenkilétyon nykytilasta voitaisiin sanoa, etta hajon-
taa loytyy kaikilta osa-alueilta. Huomionarvoista on varmasti myos se, etta kyse-
lyyn vastaajilla ei ole kaikilla sama esihenkilo. Lisaksi varmasti jokaisen yksilon
erilaiset odotukset ja tarpeet esihenkilotyolta ovat syyna tahan vaihteluun, koska
vastaajat eivat vastaa puolueettomasti, vaan vastaukset annetaan henkilokohtai-
sesta kokemuksesta kasin. Yhteenvetona voitaisiin sanoa, etta kuvaajasta erottui
kolme osa-aluetta, joihin on hyva varmasti paneutua ja keskittya kehittamaan
niita jatkossa, jotta ne toteutuvat useammin. Kehittamiskohteita ovat selkeampi
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viestinta, tyontekijoiden innostaminen ja motivointi seka ennen kaikkea tyonteki-
joiden kiittaminen useammin. Kuvaajasta nousi esiin myos kolme positiivista osa-
aluetta, joissa esihenkilotyo on jo hyvalla mallilla. Esihenkililta 10ytyy usein jous-
tavuutta ja ymmarrysta erilaisia tilanteita kohtaan seka he kuuntelevat ja ymmar-
tavat tyontekijoita. Oikeudenmukainen paatoksenteko oli myos asia, jonka tyon-

tekijat arvioivat tapahtuvan usein.

5.3 Tyontekijoiden tarpeet ja odotukset

Tassa osiossa haluttiin kartoittaa tyontekijoiden tarpeita ja odotuksia esihenkilo-
tyolle. Paateemoina toimivat kehityskeskustelut, palaute, perehdytys ja motivaa-
tio. Taman osion vastauksista voisimme saada paremmin kasitysta, millaista joh-
tamista taman yksikon tyontekijat toivoisivat, ja millainen esihenkildtyd saisi
heista parhaan mahdollisen potentiaalin esiin. Tarkoituksena on kayda vastauk-
set |api teemoittain ja lisata mahdollisia aiheeseen liittyvia avoimia palautteita tar-

kentamaan ja tukemaan vastauksia.

Vastaajilta kysyttiin, onko heilla ollut kehityskeskustelut vuosittain. Kuusi hen-
kiloa vastasi heilla olleen. 13 henkiloa kertoi, ettei nain ole ollut. Yksi vastaajista
vastasi olleensa yrityksessa tdissa alle vuoden, joten hanen osalta ei ole viela
tietoa. Suurimmalle osalle vastaajista eli 65 %:lle ei ole pidetty kehityskeskuste-
luja vuosittain. Tyontekijoilta kysyttiin heidan toivettaan, kuinka usein kehityskes-
kustelu olisi hyva pitaa. Kuva 2 osoittaa, etta 11 tyontekijaa eli yli puolet vastaa-
jista toivoivat kehityskeskustelut pidettavan kerran vuodessa. Nelja vastaajaa toi-
voi kehityskeskustelut pidettavan kaksi kertaa vuodessa ja kolme vastaajaa jopa
nelja kertaa vuodessa. Kaksi vastaajista vastasi, etteivat haluaisi ollenkaan kehi-
tyskeskusteluja. Kehityskeskustelujen osalta voidaan todeta, etta tyontekijoiden
toiveet eivat kohtaa toteutusta, silla 18 vastaajaa haluaisi kehityskeskustelut pi-
dettavan vahintaan kerran vuodessa, mutta vain kuudelle vastaajalle ne on pi-
detty.
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10% 15%
® 4 kertaa vuodessa 3
@ 2 kertaa vuodessa 4
20%
@ Kerran vuodessa 1
@ Eiollenkaan kehityskeskusteluja 2

55%

KUVA 2. Sopiva aikavali kehityskeskusteluille

Tyontekijoilta kysyttiin myos, mita asioita he kokevat tarkeaksi kayda lapi kehitys-
keskusteluissa. Kysymykseen annettiin mahdollisuus vastata useampi kuin yksi
vaihtoehto, koska haluttiin saada selville kokonaisvaltainen kuva aiheesta, eika
vain tyodntekijalle yhta tarkeintd asiaa. Selkeasti kaikilla kysymyksessa esilla ol-
leilla vaihtoehdoilla on paikkansa kehityskeskustelun aihelistalla myos tyonteki-
jéiden mielesta, koska kaikkia vaihtoehtoja on valittu. Erityisesti palaute koetaan
tarkeaksi, silla yhta vastaajaa lukuun ottamatta kaikki ovat valinneet palautteen
tarkeaksi asiaksi kayda lapi kehityskeskustelussa. Toiseksi eniten tyontekijat ko-
kevat kehityskeskustelussa tarkeaksi kuulla itseensa kohdistuvat odotukset.
Myoskin tyotyytyvaisyyden lapikdyminen on saanut paljon aania, silla 65 % vas-
taajista on valinnut sen. Kysymyksessa oli myods muu-vaihtoehto, johon tuli yksi

vastaus “palkka”.

® Tyontekijain kohdistuvat odotukset 16 ]

@ Tavoitteet seuraavalle vuodelle 1 ]

® Palaute omasta suoriutumisesta 19 ]
® Palaute esihenkildlle tai organisaatiolle 10 ]

@ Tyéntekijan osaamisen kehittaminen 11 ]

® Tydtyytyvaisyys 13 |

@ Tyo- ja yksityiselamén tasapaino 6 ]

® Muu 1 [

o

5 10 15 20

KUVA 3. Tarkeaksi koetut asiat kayda lapi kehityskeskustelussa

TyoOntekijoilta kysyttiin, kuinka usein he saavat palautetta esihenkiloltaan. Kaksi
henkil6a vastasi saavansa palautetta paivittain ja kaksi henkiléa viikoittain. 15
henkilda vastasi saavansa palautetta harvemmin kuin kuukausittain. Yksi henkilo
vastasi, ettei saa palautetta ollenkaan. Kun verrataan tuloksia siihen, mita tyon-
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tekijat ovat vastanneet kysymykseen, kuinka usein he haluaisivat saada pa-
lautetta, huomataan etteivat nama tasmaa. Kuva nelja osoittaa, etta 85 % vas-
taajista haluaisivat saada palautetta kuukausittain tai useammin. Vain kolme vas-

taajaa on sitd mielta, ettd harvemmin kuin kuukausittain saatu palaute riittaa

heille.
15% ﬁ
@ Piivittiin 1
30%
@ Viikoittain 6
@® Kuukausittain 10
@® Harvemmin 3

50%

KUVA 4. Tyontekijoiden toive palautteen saamisesta

Puolet vastaajista toivovat palautetta kuukausittain, mika tarkoittaa sita, etta ker-
ran vuodessa kehityskeskustelussa kerrottu palaute ei riita. Palautetta tulisi antaa
kehityskeskusteluiden lisaksi myos muissa tilanteissa, jotta se palvelisi tyonteki-
jéiden tarpeita. Avoimen palautekentan kautta tyontekijalta tuli idea viikoittaisesta

katsauksesta, jossa my0os palautteen antamiselle olisi aika ja paikka.

“Positiivinen palaute on mielestéani harvassa, ja positiivista viestintda voisi olla
useamminkin. Positiivinen palaute motivoi tyén tekemisté. Yksi kehitysidea voisi
mielesténi olla jonkinlainen tybnjohtajien vetdmé "perjantaikatsaus” missé kerrat-
taisiin viikkoa, annettaisiin palautetta ja kerrofttaisiin tulevan viikon ohjelmasta ja

isommista projekteista.”

Tyontekijoilta haluttiin selvittdd myods, kuinka he haluaisivat mieluiten vastaanot-
taa palautetta. 13 henkilda eli enemmistd vastaajista haluaisi saada palautteen
mieluiten henkilokohtaisesti kasvotusten. Nelja vastaajista haluaisi palautteen
mieluiten Kirjallisesti esimerkiksi tekstiviestilla tai sahkopostilla ja kolme vastaa-
jista haluaisi saada palautteen palaverissa yhteisesti. Tasta voidaan paatella, etta
yleinen palaute esimerkiksi palaverissa ei palvele kaikkia tydntekijoita, vaan
useimmat saavat palautteesta eniten irti, kun se annetaan henkilokohtaisesti kas-

votusten.
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Kyselytutkimuksessa tyOntekijoiltd haluttiin selvittaa, kokevatko he saaneensa
rittavan perehdytyksen tyotehtaviinsa. Vastaajista kahdeksan vastasi saa-
neensa riittavan perehdytyksen. Kaksi vastaajaa koki, ettei ole saanut riittavaa
perehdytysta ja kymmenen vastaajaa vastasi saaneensa vain osittain riittavan
perehdytyksen. Vastaajilta kysyttiin myos, mita he kaipaisivat lisaa perehdytyk-
seen ja ylivoimaisesti eniten esiin nousi tyovalineisiin liittyva opastus. Myoskin
talon yleisten toimintatapojen esittelya ja tyotehtavaan liittyvaa opastusta kaivat-
tiin lisda. Vastausvaihtoehtona oli my6s muu, johon tuli vastaus, jossa toivottiin

enemman it tukea.

Kahdeksan vastaajaa koki saaneensa riittavan perehdytyksen, mutta vain kolme
heista ei kaivannut perehdytykseen mitaan lisaa. Viisi heista vastasi kaipaavansa
joko talon yleisten toimintatapojen esittelya tai tyovalineisiin liittyvaa opastusta.
Eli kaikista vastaajista yhteensa kolme oli taysin tyytyvaisia saamaansa perehdy-
tykseen. Perehdytyksen kattavuus on varmasti sellainen asia, joka on hyva kayda
jokaisen tyontekijan kanssa esimerkiksi kehityskeskustelussa lapi, etta kaikilla on

riittava tieto ja osaaminen tyotehtaviensa hoitamiseen.

@ Talon yleisten toimintatapojen esittelya 4

@ Tydtehtavaan liittyvad opastusta 4 - ]

@ Tydvilineisiin liittyvaa opastusta 8 ]
® Tyokavereiden esittelya 0

@ En mitaddn 3 .

® Muu 1 .

KUVA 5. Tyontekijoiden toiveet perehdytykseen

TyoOntekijoilta haluttiin selvittdaa myos tarkein motivaatiotekija heidan tydossaan.
Suurimman vastausprosentin sai tyokaverit ja tiimihenki. Tyokaverit ja tiimihenki
oli siis vastaajista suurimman osan mielesta tarkein tekija, joka vaikuttaa tydmo-
tivaatioon positiivisesti. Toiseksi eniten vaihtoehdoista vastattiin palkka. Nama
kaksi edella mainittua motivaatiotekijaa kasittavat vastauksista yhteensa jopa 65
%. Lisaksi nelja tydntekijaa vastasi tydn mielekkyyden olevan tarkein tekija, kaksi
vastasi esihenkilon tuki ja palaute ja yksi henkilo tyon ja vapaa-ajan tasapaino.
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Vastauksista voidaan todeta heti ensindkemalta se, etta yksilditd motivoi hyvin
eri asiat, koska vastaukset ovat jakaantuneet viiteen eri motivaatiotekijaan. Vas-
tauksista voidaan tehda yleistava paatelma tyOkavereiden ja tiimihengen seka
palkan olevan tarkeimmat motivaatiotekijat, mutta silloin 35 % vastaajista jaa
huomiotta. Yksilollisen johtamisen kannalta olisi tarkeda saada vastauksille vas-
taajien nimet ja kasvot, jotta johtamista voitaisiin sopeuttaa yksildiden toiveisiin ja

tarpeisiin ja kaikki tyontekijat voitaisiin huomioida.

® Esihenkilén tuki ja palaute 2 | E—

@ Tyon mielekkyys 4 ]

® Tyckaverit ja tiimihenki 7 e
® Mahdollisuus kehittya 0

@® Tyon ja vapaa-ajan tasapaino 1 —

® Palkka 6 /

® Muu 0

KUVA 6. Tyontekijoiden motivaatiotekijat

TyoOntekijoilta kysyttiin, miten tarkeaa heille on, etta esihenkild kuuntelee heidan
mielipiteitd@n ja ehdotuksiaan. Vastaukset olivat yllattavat, silla jakautumista oli
aiemmista kysymyksista poiketen hyvin vahan. Yhdeksan vastaajaa vastasi esi-
henkilon kuuntelemisen olevan erittain tarkeaa ja yhdeksan vastasi sen olevan
tarkeda. Nama vastaukset kasittavat 90 % vastaajista eli lahes kaikki. Pienta ha-
jontaa vastauksissa tuottivat yksi vastaus kohtalaisen tarkeaa ja yksi ei lainkaan
tarkeaa, mutta vastauksista voidaan silti selkeasti paatella yleinen linja. Tyonte-
kijat pitavat tarkeana tai erittain tarkeana, etta esihenkilo kuuntelee heidan mieli-

piteitdan ja ehdotuksiaan.

5% %
@ Erittdin tarkeda 9 ‘
@® Tarkeaa 9
45%
@ Kohtalaisen tirkeda 1
@ Eikovin tarkeaa 0
45%
@ Eilainkaan tarkeda 1

KUVA 7. Tyontekijoiden vastaukset kysymykseen "Miten tarkeaa sinulle on, etta

esihenkild kuuntelee mielipiteitasi ja ehdotuksiasi?”
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Vaikka tyontekijoille on tarkeaa, etta heidan mielipiteitaan ja ehdotuksiaan kuun-
nellaan, ei se tarkoita, etta kaikkeen pitaisi suostua tai edeta ainoastaan heidan
toivomallaan tavalla. Tydntekijan antamasta avoimesta palautteestakin kay hyvin
ilmi se, ettei tyOntekijat itsekaan oleta, etta kaikki heidan toiveensa toteutuvat.
Mikali ehdotusta tai toivetta ei ole mahdollista toteuttaa, tyontekija kaipaa siihen
suoran vastauksen ja perustelun, jonka pohjalta asia on helppo hyvaksya ja ym-

martaa.

“Itse haluaisin kuulla suoraan jos pyydén jotain mitd ei aiota tai pystyté toteutta-

maan. Siihenkin voi olla hyvéa syy, jonka ymmarréan.”

Kyselytutkimuksessa tyontekijoiltd kysyttiin myos, kuinka hyvin esihenkildn toi-
minta vastaa talla hetkella heidan yksildllisia tarpeitaan ja odotuksiaan esihenki-
Iotyosta. Kysymyksen tarkoituksena oli tyontekijoiden tarpeiden ja odotusten ky-
symisen jalkeen selvittaa, kuinka hyvin niiden huomiointi toteutuu talla hetkella,
ja olisiko siind kehitettdvaa. Kysymyksen ollessa melko laaja ja vaikeasti tulkit-
tava, tarkennettiin kysymysta viela esimerkein helpottamaan vastaamista. Varsi-
naisen kysymyksen alle lisattiin apukysymys, saatko esihenkiléltasi palautetta/tu-

kea/ohjausta/kiitosta yhta usein kuin tarvitset ollaksesi tehokas ja motivoitunut.

Niin kuin kuvasta kahdeksan nahdaan, 40 % vastaaijista oli sitd mielta, etta esi-
henkildtyd vastaa yksildllisia tarpeita ja odotuksia talla hetkelld huonosti ja 35 %
sitd mielta, etta vastaavuus on kohtalaista. 20 % vastaajista oli sita mielta, etta
vastaavuus on hyva ja 5 % vastaajista erittdin hyva. Kukaan vastaajista ei vas-
tannut vaihtoehtoa ei lainkaan. Suurimman osan vastaajista mielesta esihenkilo-
tyo vastaa huonosti yksilOllisia tarpeita ja odotuksia, mika viittaa siihen, etta siina
on viela kehittdmisen varaa. Aiemmat kysymykset tyontekijdiden tarpeista ja odo-
tuksista ja niihin saadut vastaukset voivat antaa osviittaa siihen, missa osa-alu-
eissa olisi parantamisen varaa, jotta tyontekijat saisivat esihenkilGilta sita, mika
tekee heista tehokkaita ja motivoituneita.
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@ Erittdin hyvin 1 . 20%
@ Hyvin - 40%

® Kohtalaisesti 7

® Huonosti 8

@ Eilainkaan 0

35%
KUVA 8. Tyontekijoiden mielipide esihenkilotyon vastaavuudesta yksilollisiin tar-

peisiin ja odotuksiin talla hetkella

Lopuksi tyontekijoilta haluttiin viela kysya, miten he haluaisivat esihenkilon kehit-
tavan ensisijaisesti toimintaansa. Tassa kysymyksessa ei haluttu rajata vastaus-
maaraa, vaan kukin vastaaja sai valita niin monta vaihtoehtoa kuin halusi. Koko-
naisuudessaan vastauksia tahan kysymykseen tuli 46 kappaletta. Vastauksista
huomataan selkeasti yksi vastaus, jota on vastattu eniten. Jopa 12 vastaajaa eli
60 % kaikista vastanneista toivoo avoimempaa viestintaa tyontekijoille. Kahdek-
san vastaajaa haluaisi selkeammat tydohjeet seka ilmapiirin ja timihengen edis-
tamista. Myoskin tydntekijoihin kohdistuvat odotukset haluttaisiin selkeammiksi
seitseman vastaajan toimesta. Viisi vastaajaa haluaisi enemman tukea ja oh-

jausta tyotehtavissa ja kolme puolestaan haluaisi suuremman vastuun.

@ Selkeammat tydohjeet 8 |
@ Enemmin tukea ja ohjausta tyStehtavissa 5 ]
® Suﬁuremrrrﬂ"zran vastuun antaminen 3 ]

tyontekijoille

Tyantekijaihin kohdistuvat odotukset ]
o P 7

selkeammiksi
@ IlImapiirin ja tiimihengen edistaminen 8
@ Avoimempi viestinta tyontekijsille 12
° Ei mitenk&én, koska olen tyytyviinen 1 B

nykyiseen esihenkildtyéhén
® Muu 2

0 5 10 15

KUVA 9. Tyontekijoiden toiveet esihenkilon toiminnan kehittamiselle

Vastauksista yhteenvetona kehityskohteiksi esihenkilGille nousee avoimempi
viestinta tyontekijoiden suuntaan, selkeampien tyoohjeiden antaminen ja ilmapii-
rin edistaminen. Yli puolet annetuista vastauksista annettiin naihin vastausvaih-
toehtoihin. Loput vastauksista ovat sellaisia, joiden avulla esihenkilotyota olisi

mahdollista yksildida, jos tydntekijoiden tarpeista ja odotuksista keskusteltaisiin
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esimerkiksi kehityskeskusteluissa. Siella tyontekijat voisivat tuoda esiin ajatuk-
sensa ja esihenkilon olisi helpompi mukauttaa johtamistyyliaan esimerkiksi
enemman tukea ja ohjausta antavaksi juuri sita tarvitsevien henkildiden kohdalla.
Kysymykseen tulleet vastaukset viittaavat siihen, etta 15 vastaajaa on tyytyvaisia
tuen ja ohjauksen maaraan ja viisi henkiloa kaipaisi sita lisaa. Talloin ei ole jar-
kevaa muokata johtamistapaa kaikkien kohdalla tukevammaksi ja ohjaavam-
maksi, koska silloin nama tyytyvaisyyssuhteet saattaisivat muuttua painvastoin.
Taman vuoksi esihenkilon olisi tarkea kuulla naita ajatuksia tyontekijoilta suo-
raan, jotta he voisivat mukauttaa ja sopeuttaa johtamistyyliaan yksildiden tarpei-

den ja odotusten mukaan.



36

6 Kehittamisehdotukset

Kyselytutkimuksen pohjalta nousi hyvin esiin se, etta niin paljon kuin tyopaikalla
on tyontekijoitd, niin monta erilaista tarvetta ja odotusta on esihenkilon toimin-
nalle. Tyopaikalla vaikuttaa talla hetkella useampi eri sukupolvi, monta eri per-
soonallisuutta ja eri asioista motivoituvia henkildita. Vastauksien perusteella voi-
daan todeta, ettei kaikille toimi samat asiat. Yksilollisempaan johtamiseen pyrki-
minen voisi olla hyoddyllista yrityksessa, jotta tyontekijoiden motivaatio, tehokkuus

ja tyotyytyvaisyys kasvaisi.

Yksilollisempi johtaminen vaatii enemman aikaa ja paneutumista, eika ole valtta-
matonta siihen taysin pyrkia, mutta siitda voi ottaa vaikutteita omaan johtami-
seensa. Teoriaosuudessa esitelty valmentava johtamistyyli tarjoaa esihenkilGille
monia tyokaluja ja lahestymistapoja, jotka helpottavat yksildiden johtamista ja
heidan tarpeidensa huomioimista. Valmentavassa johtamisessa korostuu aktiivi-
nen kuuntelu, jolloin esihenkild oppii kuuntelemaan tyontekijdidensa huolia ja tar-
peita, mika auttaa ymmartamaan heidan yksildllisia odotuksiaan. Valmentava
johtaminen antaa esihenkildlle keinoja tutustua paremmin tyontekijoihinsa ja nain
saavan enemman tietoa heista ja vastaamaan johtamisellaan heidan tarpeisiinsa

ja odotuksiinsa.

Vuorovaikutustaidot ovat sellaisia, joiden rooli korostuu esihenkildlla, jotta yksi-
I6llisempi johtaminen on mahdollista. Kyselyssa nousi esiin, etta tyontekijat pita-
vat tarkeana, moni jopa erittain tarkeana, sita, etta esihenkild kuuntelee tyonteki-
jan mielipiteita ja ehdotuksia. Keskustelutilanteet tyontekijoiden kanssa vaativat
hyvia vuorovaikutustaitoja, koska aina ei voi eika ole tarkoitus suostua tyonteki-
joiden ehdotuksiin. Nama tilanteet vaativat vuorovaikutustaitoja, jotta esihenkild
osaa kuunnella Iasna olevasti ja tyontekija kokee myos tulleensa kuulluksi, vaikka
esihenkildn vastaus ehdotukseen ei olisikaan myontava. On myds tarkeaa perus-
tella asioita ja paatoksia, jotta tyontekijoiden on helpompi ymmartaa ne. Vuoro-
vaikutustaitoihin olennaisesti liittyy myos viestinta, johon tyontekijat kaipaisivat
selkeytta ja avoimuutta. Selkealla ja avoimella viestinnalla on mahdollista raken-

taa luottamusta esihenkildiden ja alaisten valille.
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Esihenkilotyon kehittaminen vastaamaan paremmin tyOntekijoiden tarpeita ja
odotuksia alkaa tyontekijoiden tarpeiden kartoittamisella. Tahan hyva tapa olisi
kahdenkeskiset kehityskeskustelut, joiden pitamiseen vuosittain kannattaa kiin-
nittdd huomiota. Kehityskeskusteluissa on erinomainen mahdollisuus avoimeen
ja vastavuoroiseen kommunikaatioon, joka auttaa tyontekijoiden tuntemisessa.
Kyselyssa kavi ilmi, ettei kehityskeskusteluja ole pidetty kaikille vuosittain. Lahes
kaikki tyontekijat toivoivat kehityskeskustelut pidettavan vahintaan kerran vuo-
dessa. Seitseman tyontekijaa toivoi kehityskeskusteluja pidettavan jopa useam-

min.

Kehityskeskusteluissa tarkeimmiksi aiheiksi tyontekijat arvioivat palautteen anta-
misen ja tyontekijaan kohdistuvat odotukset. Nama ovat varmasti ne asiat, joita
tyontekijat kaipaisivat useammin kuin kerran vuodessa kehityskeskustelussa
kaytavan lapi. Tahan vastauksena voisi olla matalamman kynnyksen palaute- tai
one to one —keskustelut, joita voisi pitaa vuosittain pidettavien kehityskeskuste-
lujen lisaksi. Talloin tyontekija saisi useammin palautetta tekemisestaan ja tietaisi
mita hanelta odotetaan. Palautetta useimmat kyselyyn vastanneet tyontekijat kai-
paisivat vahintaan kuukausittain, useat jopa viikoittain. Positiivisen palautteen
saamisella voi olla tydntekijalle todella merkittava vaikutus, joten aina kun on ai-

hetta, sitd kannattaa antaa.

Useimmat vastanneista tyontekijoista kokevat, etta heita kiitetaan harvoin tai ei
koskaan. Tama kiitoksen ja myonteisen palautteen antaminen hyvasta suoriutu-
misesta on erinomainen kehityskohde, jota on helppo esihenkilon omalla toimin-
nalla kehittaa ja jolla on varmasti positiivisia vaikutuksia tyontekijoihin. Kyselyssa
nousi esiin, etta tyontekijat haluaisivat esihenkilon innostavan ja motivoivan
enemman. Kiittaminen ja myonteisen palautteen antaminen ovat varmasti hyvia

tapoja vaikuttaa myos siihen.

Perehdytyksella on merkittava rooli tyontekijoiden tyytyvaisyyden ja tyon tehok-
kuuden kannalta. Tyontekijoilla taytyy olla riittava osaaminen tyovalineisiin ja tyon
tekemiseen, jotta tyot voidaan hoitaa tehokkaasti ja turvallisesti. Kyselyssa kavi
ilmi, etta perehdytykseen kaivataan kehittamista. Perehdytysta kaivattiin etenkin

tyovalineisiin liittyen, mutta myos tyotehtavaan liittyvaa opastusta ja talon yleisten
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toimintatapojen esittelya. Perehdytykseen liittyen tyontekijoilta olisi hyva kartoit-
taa lisaperehdytyksen tarve, joko kehityskeskustelussa tai esimerkiksi kyselyn
kautta, jotta tarkemmat puutteet ohjeistuksista, tiedoista ja osaamisesta tulisi ilmi.

Nain voitaisiin kartoittaa esimerkiksi lisakoulutuksen tarve.

Johtamisen kehittamista voidaan aloittaa keskittymalla suurimman massan vas-
tauksiin, mutta yksilollisen johtamisen kannalta olisi tarkeaa, ettei pienemman
vastausprosentin saaneet tekijat unohdu. Vastauksille olisi tarkeda saada nimet
ja kasvot, jotta johtamistapaa olisi mahdollista joustaa yksildiden tarpeiden mu-
kaan. Taman vuoksi kahdenkeskiset kehityskeskustelut ovat tarkeassa ase-

massa, jotta vuorovaikutukselle ja kommunikaatiolle on olemassa kanava.

Tassa kyselytutkimuksessa keskityttiin selvittdmaan tyontekijdiden kokemuksia
heidan kokemastaan esihenkilotyosta, mutta saadakseen kattavampaa tietoa ti-
lanteesta myOs esihenkildille voisi teettaa kyselyn, kuinka he kokevat johtamisen.
Kun olisi tietoa molempien osapuolien kokemuksista ja mielipiteista, niiden koh-
taamista keskenaan voitaisiin verrata. Tutkimuksesta voisi saada viela enemman

tuloksia, kun sita jatkojalostaisi teettamalla esihenkildille kyselyn.
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7 Yhteenveto ja pohdinta

Opinnaytetyon tavoitteena oli kartoittaa toimeksiantajayrityksen paivittaisjohtami-
sen nykytila tyontekijoiden nakokulmasta ja selvittaa, miten sita voitaisiin kehittaa
vastamaan tyontekijoiden tarpeita ja odotuksia paremmin. Nykytilanteen kartoit-
taminen ja tyontekijoiden toiveiden ja odotusten selvittaminen toteutettiin tyonte-
kijoille teetetyn kyselytutkimuksen avulla. Opinnaytetydn tarkoituksena oli tarjota
lahiesihenkilGille kaytannon ohjeita oman johtamistyylinsa kehittdmiseksi, jotta se
tukisi paremmin tyontekijoiden yksildllisia tarpeita ja odotuksia. Kehittamisehdo-
tuksia tehtiin kyselyn tulosten ja tyossa esitellyn teorian pohjalta. Kehittamiseh-
dotuksista pyrittiin tekemaan mahdollisimman matalalla kynnyksella toteutettavia
ja tuomaan esille se, etta jo pienilla muutoksilla voidaan saada aikaan positiivisia

vaikutuksia.

Koska tutkimus toteutettiin vain toimeksiantajayrityksen yhdelle liiketoimintayksi-
kolle, ei tutkimustulokset ole yleistettavissa koko yritykselle. Tassa opinnayte-
tydssa oli tarkoituksena paneutua yhteen yksikkdon tarkemmin ja yksityiskohtai-
semmin. Tutkimuksen tuloksia voidaan pitaa riittavan kattavina tutkimukseen
osallistuneen yksikon osalta, silla yksikon tyontekijoista yli puolet vastasivat ky-
selyyn. Vaikka tutkimustulokset eivat ole kokonaisuudessaan yleistettavissa koko
yritykselle, voidaan tuloksista nahda kuitenkin se, etta kaikilla tyontekijoilla todella
on omat yksildlliset odotukset ja tarpeet esihenkilotyolle. Tyontekijoihin vaikutta-
vat monet tekijat, kuten henkilokohtaiset kokemukset, sukupolvi, sisdiset moti-
vaatiotekijat ja persoonallisuus, ja naiden eri tekijdoiden yhdistelmat nayttaytyvat

tydntekijoissa sitten erilaisina tarpeina ja odotuksina.

Verkkokysely oli hyva toteutustapa tahan tutkimukseen, silla se mahdollisti tyon-
tekijdiden vastaamisen kentalta. Tyodntekija pystyi vastaamaan omalla kannykalla
kyselyyn itselleen sopivalla hetkella. Kyselyyn vastaaminen oli helppoa, eika vaa-
tinut tyontekijalta paljoa. Kysymykset yritettiin muotoilla niin, etta niihin vastaami-
nen olisi yksioikoista ja helppoa. Tyontekijdille pyrittiin luomaan luottamusta seka
saatekirjeella etta vierailemalla toimipaikalla paikan paalla. Vierailu toimipaikalla
osoittautui erittdin toimivaksi keinoksi saada luottamusta, sillad se madalsi kyn-

nysta esittda kysymyksia tutkimuksesta ja sai aikaan hyvaa keskustelua aiheen
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ymparilta ja etenkin anonymiteettiin littyen. Anonymiteettiin kiinnitettiin tarkkaa

huomiota koko opinnaytetyoprosessin ajan.

Opinnaytetyon tulosten tulkinnassa keskityttiin kehityskohteiden |6ytamiseen ja
niihin kehitysehdotusten tuottamiseen. Tarkeimmiksi teemoiksi kehitysehdotuk-
sissa nousivat hyvien viestinta- ja vuorovaikutustaitojen tarkeys esihenkildlla, ke-
hityskeskustelujen pitaminen saanndllisesti, myonteisen palautteen antaminen
useammin ja perehdytyksen kattavuuden parantaminen. Kehityskohteiden lisaksi
kyselytutkimuksesta nousi esiin myds erittain positiivisia tuloksia. Yksikon tyon-
tekijoiden sitoutuminen yritykseen on erinomainen tyovuosien perusteella mitat-
tuna, silla tyovuosia yrityksessa oli suurimmalla osalla useita. Tyontekijoiden
vaihtuvuus yksikdssa on pienta. Tyontekijoiden arvioinnin perusteella yksikon
esihenkildilla 16ytyy usein ymmarrysta ja joustavuutta erilaisia tilanteita kohtaan,
ja he kuuntelevat ja ymmartavat tyontekijoita. Tama on erittain tarkeaa, silla vas-
tauksista selvisi, etta yksikon tyontekijoille on huomattavan tarkeaa, etta esihen-

kild kuuntelee heidan mielipiteitaan ja ehdotuksiaan.

Kokonaisuudessaan tyon onnistumista itsearvioidessa voin todeta, etta tavoite ja
tarkoitus saavutettiin ja toteutettiin. Yrityksen esihenkilotyon nykytilanne kartoitet-
tiin kyselyyn vastanneiden tyontekijoiden nakdkulmasta ja heidan tarpeisiinsa ja
odotuksiinsa seka esiteltyyn teoriaan pohjaten luotiin konkreettisia nopeasti ja
helposti luettavia kehitysehdotuksia esihenkilille. Jotta tulokset olisivat taysin yk-
sikon kattavia, tarvittaisiin vastaukset jokaiselta tyontekijalta. Kyselyssa tarkeaa
oli kuitenkin vapaaehtoisuus, joten saatuun vastausprosenttiin ollaan tyytyvaisia.
Opinnaytetyon aihe oli erittdin mielenkiintoinen, mika edesauttoi opinnaytetyon
tehokasta edistamista syksyn aikana. Selkea suunnitelma ja aikataulutus olivat
avaintekijat tyon tekemiseen, jolloin haastavistakin vaiheista paastiin eteenpain.
Opinnaytety6 oli kokonaisuutena melko haastava ja sinnikkyytta vaativa, mutta

todella opettavainen projekti.
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LITTEET

Liite 1. Kyselylomake

Kysely esihenkilotyon nykytilasta ja
tyontekijoiden tarpeista ja odotuksista

8. marrask. 2024

/N vastaaminen tapahtuu anonyymisti ja

* Pakollinen

Taustatiedot

1. 1kd? *
() alle 25 vuotta
i
{_} 25-34 vuotta
() 35-44vuotta

45-54 vuotta

yli 54 yuotia

2. Kuinka kauan olet tyoskennellyt Deletella? *

:f_\,‘ Alle 1vuoden
() 1-3vuotta
4-6 vuotta

) 7-10vuotta

O yli 10 vuotta



Johtamisen nykytila yrityksessa

3. Arvioi esihenkiltsi toimintaa seuraavilla osa-alueilla *

Todella usein Usein Joskus
wviestii selkedsti
mm. tySohjeet O O O

antaa
tarvittaesza

tukea ja O @) O

ohjausta
tydtehtavissa

kuuntelee ja

ymmartia O @) O

tydntekijoitd

an
oikeudenmukai

nen O O O

paatdksenteoss
a

innostaa ja

motivoi O O o

tydntekijoitd

ldytyy

joustavuutta ja

yMMmAarrysta

erilaisia O O O
tilanteita

kohtaan

pitaa

a puolia

kiittad
ty&intekijoita,

kun he O O O

suornutuvat
hywin

4. Kuinka tyytyvainen olet esihenkilotyohon talla hetkella? *
() Erittain tyytyvsinen
O Tyytyvainen
O En tyytyvdinen enka tyytymatdn
() Tyytymatan

() Erittin tyytymatan



Tyontekijoiden tarpeet ja odotukset

5. Onko sinulla ollut kehityskeskustelut vuosittain? *
() Kyl
() E

O Olen ollut taissa alle vuoden

6. Mika olisi mielestasi sopiva aikavali kehityskeskusteluille? *

O 4 kertaa vuodessa
O 2 kertaa vuodessa
O Kerran vuodessa

O Ei allenkaan kehityskeskusteluja

7. Mitka asiat koet tarkedksi kayda lapi kehityskeskusteluissa? (voit valita useita) *

D Tyéntekijaan kohdistuvat odotukset
D Tavoitteet seuraavalle vuodelle

Palaute omasta suoriutumisesta
Palaute esinenkildlle tai organisaatiolle
Tyontekijan osaamisen kehittaminen
Tydtyytyvaisyys

Tyi- ja yksityiselaman tasapaino

Muu

O O 0000

8. Kuinka usein saat palautetta tyostasi esihenkiloltasi? *
() Paivittain

Viikoittain

Kuukausittain

Harvemmin

O O© O O

En saa palautetta lainkaan
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9. Kuinka usein haluaisit saada palautetta tyostasi? *
() Paivittdin
() Vviikoittain
O Kuukausittain

O Harvemmin

10. Miten haluaisit mieluiten vastaanottaa palautetta? *

O Henkildkohtaisesti kasvotusten
O Kirjallisesti esim. tekstiviestilla tai sahkapostilla

() Palaverissa yhteisesti

11. Koetko saaneesi riittdvan perehdytyksen tyGtehtaviisi? *
() Kyl
O En
() Osittain

12. Mita olisit kaivannut lisda perehdytykseen? *

O Talon yleisten toimintatapojen esittelya
O Tydtehtdvaan liittyvdd opastusta
Tyiwalineisiin liittywdd opastusta
Tyokavereiden esittelya

En mitdan

fuu

O O O O
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13.

14.

15.
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Mika on tirkein tekija, joka vaikuttaa tydmotivaatioosi positiivisesti? *
O Esihenkildn tuki ja palaute

O Tyin mielekkyys

Tyitkaverit ja tiimihenki

Mahdollisuus kehittyd

Tyin ja vapaa-ajan tasapaino

Palkka

fuu

o O O O O

Miten tarkeda sinulle on, ettd esihenkild kuuntelee mielipiteitasi ja ehdotuksiasi? *
() Erittéin térkeas

Tarkeaa

Kohtalaisen tarkeaa

Ei kovin tarkeia

Ei lainkaan tarkeda

O O O O

Kuinka hyvin esihenkilon toiminta vastaa talla hetkella yksiléllisia tarpeitasi ja odotuksiasi
esihenkilotyosta? *

Esim. saatko esihenkildltisi palautetta/tukea/ohjausta/kiitosta yhtd usein kuin tarvitset ollaksesi tehokas ja
motivoitunut

() Erittin hyvin

O Hyvin

O Kohtalaisesti

O Huonosti
O Ei lainkaan



16. Miten haluaisit esihenkilosi kehittavan ensisijaisesti toimintaansa? (voit valita useita) *
D Selkeammat tydohjeet
D Enemman tukea ja ohjausta tydtehtavissa
Suuremman vastuun antaminen tyéntekijdille
Tydntekijdihin kohdistuvat odotukset selkeammiksi

Ilmapiirin ja tiimihengen edistdminen

Ei mitenkaan, koska olen tyytyvainen nykyiseen esihenkildtychan

Muu

U
O
0
[7] Avoimempi viestints tysntekijsille
0
0

17. Avoin palaute esihenkilotyosta
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