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Taman opinnaytetyon tarkoitus on luoda ymmarrysta alaistaitojen merkityksesta tyoelamassa,
seka kartoittaa kuinka alaistaitoja voisi kehittad. Viitekehyksessa kerrotaan alaistaidoista ja
alaisen merkityksesta tydyhteisossa, alaistaitojen kehittamisesta seka esimiestaidoista ja
esimiehen roolista alaisen tukena. Tietoperusta on koottu aiheeseen liittyvasta kirjallisuudesta.
Tutkimus toteutettiin laadullisena teemahaastattelun keinoin. Tutkimuksessa on haastateltu
tyoelaman esimiehia ja alaisia, tavoitteena selvittaa heidan kasityksiaan alais- ja esimiestaidoista,
seka alaistaitojen kehittamisesta. Opinndytetydn aihe valikoitui tekijan omasta mielenkiinnosta
aihetta kohtaan, seka halusta selvittaa oliko kasite haastateltaville ennestaan tuttu, ja mita he silla
ymmarsivat. Tutkimuksen tuloksia voivat hyddyntaa alaistaitojen kehittamisesta kiinnostuneet
organisaatiot, esimiehet ja alaiset.

Haastateltavat ymmarsivat kasitteen alaistaidot muun muuassa sosiaalisina taitoina, osaamisena
kaytannon tyossa seka asenteena tyotd, tyotovereita ja asiakkaita kohtaan. Alaisasemassa
tyoskentelevat kertoivat miettivansa millaisia ovat tyontekijoina ja tyotovereina, mutta alaistaitoja
ei ynmarretty niin laajana kasitteena kuin se on. Jokainen haastatelluista osasi sanoa muutaman
asian missa olivat alaistaitoisia, mutta olivat yhta mielta siita, ettd enemman on kehittymisen
varaa. Alaistaitojen merkitysta tydyhteisossa pidettiin erittain tarkeana asiana, ja haastateltavat
ymmarsivat yksilon merkityksen tyoyhteison toimivuuden kannalta. Alaistaidoilla todettiin olevan
vaikutusta myos esimiehen onnistumiseen tyossaan.

Tutkimustulokset osoittivat selvasti, etta alaistaitoja tulisi tuoda enemman esille tydyhteisdissa.
Alaistaitojen tiedostaminen ja niiden ymmartaminen ovat viela melko tuntemattomia asioita.
Nykyajan muuttuvassa tydymparistdssa on yha tarkeampaa antaa tyontekijéille valineita selviytya
muutoksista ja jatkuvasta kehityksestd. Alaistaidot ovat yksi keino tdhan. Hyvat alaistaidot
omaava tyontekija on tehokas, tuottava ja tyytyvainen tydssaan. Haastateltavien mielesta aihe on
ajankohtainen ja tarked, jopa niin, etta alaistaidot tulisi ottaa ammattikoulutusten
opetussuunnitelmaan. Alaistaitojen kehittamisesta tulisi tutkimuksen mukaan keskustella kaikissa
tyoyhteisoissa, jotta yhteistyo toimisi paremmin ja tydssa viihdyttaisiin.
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The purpose of this thesis is to create an understanding of how important your subordinate skills
are in working life. It also studies how you could develop these skills. The theme of the thesis was
chosen based on the interest of the author, and also the desire to find out, is the chosen
interviewee familiar with the concept and how they interpreted it. Anyone interested in developing
one’s employee skills as a subordinate can profit from the results of this study. The context of the
thesis covers the skills and the significance of a subordinate as a member of the work community.
In addition, developing the subordinate skills as well as determining the importance and the skills
of your superior in his/her supporting role.

Theoretical background is based on the literature of the theme involving subordinate and
supervisory skills. The study was qualitative, theme interview was used as a method. Two
superiors and three subordinates were interviewed for the study. The goal was to find out how
they understand the concept of subordinate skills, and how they think these skills should be
developed.

The understanding of the concept varied when the interviewed were asked about the subordinate
skills. They saw them as social skills, proficiency at their job, and as an attitude towards the job
and the customers. The three interviewees who worked as a subordinates, said that they think
about what kind of employees and colleagues they are, but they were not very familiar with the
concept and did not understand the extent of it. All interviewees could name some skills that they
possess as a subordinate but found more of those that needed developing. These skills were
found to be very important for the work community, and they realized how big a difference an
individual can make. They can also affect the superior's everyday work.

The results clearly indicate that subordinate skills need to be emphasized in the work
communities because they are still somewhat unknown. The working environment is in constant
change and development, and employees need this kind of skills so that they can survive in it. An
employee with good subordinate skills is efficient, productive and satisfied. Interviewees found
the theme topical and important, and in their opinion it should be taught in all professional
education. The study showed that developing subordinate skills should be discussed in work
communities everywhere, so that the collaboration could work better between people, and people
could enjoy their working environment.

Keywords: subordinate skills, supervisory skills, work community, collaboration
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1 JOHDANTO

Nykyaan kasitteen esimiestaidot rinnalle on tullut myos alaistaidot. Varsinkin suurissa
tyoyhteisoissa esimies on alaisten silmissa vastuussa tyon sujuvuudesta ja tyOyhteison
toimivuudesta. Kuitenkin tydyhteiso on jasentensa summa ja myos yksittaisen tyontekijan toiminta
ja asenteet vaikuttavat tyotovereihin seka esimieheen. TyOyhteisossa on puhallettava yhteen
hiileen ja kaikilla tulee olla sama paamaara. Myos yksilolla on vastuita ja velvollisuuksia. Tassa
opinnaytetydssa tutustutaan alaistaitoihin kasitteena, niiden tiedostamiseen seka merkitykseen
tydyhteison toiminnassa. Lisaksi kartoitetaan onko alaistaitojen kehittaminen tarpeellista ja kuinka
sita voisi kaytannossa toteuttaa. Kiinnostuksen kohteena se, miten alaistaidot vaikuttavat
tyOyhteison toimivuuteen, kuinka tyontekija voi omalla kaytoksellaan, asenteillaan ja

vuorovaikutuksellaan vaikuttaa omaan tyohonsa, seka koko tydyhteison toimintaan.

Kirjoittajan kiinnostus aihetta kohtaan herasi opintojen aikana, jolloin sana alaistaidot tuli esille
ensimmaista kertaa. Ennen opintoja tyoskenneltyaan useissa eri kokoisissa organisaatioissa, han
huomasi lahes kaikissa niissa olevan jonkinlaisia ongelmia tyOyhteisossa. Yhteisena tekijana
vaikutti olevan se, etta ongelmien syyna pidettiin yleensa esimiesta. Esimies oli myds se henkild
kenen oletettin namé& ongelmat ratkaisevan. Ongelmat eivat todellisuudessa kuitenkaan olleet
varmasti ainakaan yksin esimiehen aiheuttamia. Usein jo tyontekijoiden asenteen korjaus tyotaan
ja esimiestdan kohtaan olisi voinut ratkaista monta ongelmaa tai ainakin muuttaa tyopaikan
ilmapiiria parempaan suuntaan. Esimiesten ja alaisten taytyy tukea toisiaan, vain siten voi syntya
toimiva tyoyhteis6. Esimiestaidoista tydyhteisbissa puhutaan paljonkin, alaistaidoista taas hyvin
harvoin. Harvemmin puhutaan edes tydyhteisétaidoista, joka on kuitenkin alaistaitoja tutkitumpi ja
tutumpi kasite. Alaistaidot valikoitui aiheeksi koska kirjoittajan mielesta on aika nostaa esille, etta
my0s alaiset ovat tyOyhteisdssa vaikuttavia jasenia ja jokaisella on vastuu tehda tydyhteisdsta

mukava paikka niin itselleen kuin muille.

Opinnéytetydlla ei ole toimeksiantajaa. Sen tuloksista voivat hydtya kaikki jotka ovat
kiinnostuneita alaistaidoista ja tyoyhteison kehittamisesta. Tyon tutkimuksessa on haastateltu eri
aloilla esimies- ja alaissuhteessa tyoskentelevia ja kysytty heidan mielipiteitaan ja nakemyksiaan
aiheesta. Haastattelun tavoitteena on selvittaa tiedostetaanko alaistaitojen olemassaolo ja mita
niilla tiedostetaan, ja onko alaistaitoja tarpeellista kehittaa ja miten niita voisi kehittaa.



Teoria koostuu alaisen merkityksestd, roolista ja tehtdvista tydyhteisossa. Késite alaistaidot
avataan lukijalle ja perustellaan miksi niita tulisi kehittaa, ja mita muita asioita kehittamiseen
littyy. Lisaksi kerrotaan miksi alaistaidoilla on merkitysta tyoyhteisossa. Myos esimiestaidot,

esimiehen rooli, merkitys ja tehtavat kaydaan viitekehyksessa lapi.

Taman opinnaytetyon tarkoitus on tuoda alaistaitoja tutuksi ja perustella miksi ne ovat tarkeita ja
miksi niita tulisi kehittaa. Kirjoittajan henkilokohtainen tavoite on laajentaa ymmarrysta alaisena ja
esimiehend toimimisesta tydelamassa, ja luoda yhteys naiden kahden ja toimivan tyoyhteison
valille. Tama luo vahvaa pohjaa hyvana alaisena tai esimiehena toimimiselle tydelamassa.
Tarkeimpina lahteina kaytetdan suomalaista, mahdollisimman tuoretta kirjallisuutta aiheesta.
Tyon liitteend on alaistaitojen kehittamisen apuna kaytettava itsearviointi seka henkilokohtainen
kehitystehtava. Naita voidaan kayttdd apuna alaistaitojen kehittdmisen alkuvaiheessa, kun

selvitetdan millainen alainen kyseinen henkild on, ja missa han haluaa erityisesti kehittya.



2 ALAINEN TYOYHTEISOSSA

Nykypaivan muuttuvassa tyoelamassa myos yksittaiseen henkiloon kohdistuvat vaatimukset ovat
kasvaneet. Alaiselta vaaditaan monipuolista osaamista, joustavuutta ja venymistd, ja tama voi
aiheuttaa riittamattomyyden tunnetta. On tarkeaa, etta jokainen uskoo etta voi vaikuttaa omaan ja
tyétoveriensa tyohon, organisaation toimintaan seka sen menestymiseen. Tyontekijalla taytyy olla
halu vaikuttaa aktiivisesti omaan ja muiden hyvinvointiin niin tyossa kuin yksityiselamassakin.

(Silvennoinen & Kauppinen 2007, 5-6.)

Myos alaisella on vastuita, velvollisuuksia ja oikeuksia tydyhteisossa. Jotta tydyhteiso voisi toimia
tuloksellisesti ja voida hyvin, taytyy myds alaistaidot nostaa esille. Alaisen tulee toki hoitaa tyonsa
hyvin, mutta sen lisaksi on tarpeen tarkastella hanen toimintaansa tydyhteisossa laaja-
alaisemmin. Esimiehen toiminnan ohella myds alaisten toiminta on merkityksellista tyoyhteison
toimivuuden kannalta. Alaistaidoista puhutaan tyopaikoilla tana paivana viela hyvin vahan, mutta
se lisaantyy koko ajan ja siksi myos koulutukset ja valmennukset aiheesta tulevat tyoyhteisoille
tutummaksi. Nain myos alainen tuodaan taysivaltaiseksi tydyhteison jaseneksi. (Aarnikoivu 2008,
79.)

21 Tyodelaman muutosten vaikutus alaiseen

Suomalaista tyoelamaa pidetaan demokraattisena seka tyohyvinvointia vaalivana, ja suomalaisia
voimakkaasti omaan tydhonséa sitoutuneina seka tyoeldamaorientoituneina. Suomessa tydelaman
laadun kehitysta seurataan saanndllisesti monien tahojen toimesta. Nama mittaukset osoittavat,
ettd vaikkakin tyostd on tullut monipuolisempaa ja tyontekijoilld on mahdollisuus vaikuttaa
tydhdnsa enemman, on muutosta tapahtunut myés huonompaan suuntaan. Kiireesta on tullut
arkipaivaa ja epavarmuus tyon jatkumisesta vaivaa yhd useammalla tyOpaikalla. Terveyteen,
turvallisuuteen ja osaamisen kehittdmiseen liittyviin asioihin oltiin kuitenkin keskimaarin melko
tyytyvéisia. (Viitala 2013, 11.) On kuitenkin arveltu etta y-sukupolvi eli 80 — luvun alun jalkeen
syntyneet, vaativat tyGelamaan viela nykyistda enemman muutoksia. Y-sukupolven sanotaan
olevan vaativia, itsekeskeisia, karsimattomia, he rakastavat vapautta seka etsivat mielihyvaa.
Toisaalta he osallistuvat aktiivisesti, ovat yhteistyokykyisia ja arvoherkkia seka osaavat
hyodyntaa uutta teknologiaa. Nuoret ovat huolissaan tyon riittavyydesta ja jaksamisesta
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tydeldmassa. Y-sukupolven mielesta on erityisen tarkeda viihtya tydssa ja tydlla taytyy olla
merkitys. He vaativat johtamisessa uudenlaista nakokulmaa, selkeat raamit tyonteolle ilman
turhaa hierarkiaa, itsenaisyytta tyohon, palautteen antamista puolin ja toisin seka luottamusta.
Tyoelama tulee muuttumaan vaistamatta muun muassa verkostoitumisen, nopeatahtusuuden ja
teknologian kehityksen myo6ta. Sen vuoksi myds osaamisvaatimukset muuttuvat ja

tydyhteisotaitojen merkitys kasvaa. (Kehusmaa 2011, 96-101.)

Tilastokeskuksen (2014, viitattu 28.2.2015) tekeman tutkimuksen mukaan tyon arvostus on
lisdéntynyt tyopaikkojen vahenemisen ja tyon epavarmuuden myota. Kuviossa 1 esiteta@an miten
tyytyvaisyys tyon eri osa-alueiden valilla jakautui. Tyytyvaisyys tyopaikan sosiaalisiin suhteisiin ja

esimiehen johtamistapaan oli kasvanut erityisesti.

Mykyiseen tyéhdn yleensa

Tyapaikan sasiaalisin suhteisiin

Tyatehtavien sisaltban

If

Esimiehen johtamistapaan

Ammattitaidon arvostamiseen

M ahdollisuuksiin vaikuttaa

ty &y hteisin toimintaan w2013

Kehitty mismahdollisuuksiin 2008

\

=

10 20 30 40

KUVIO 1. Nykyiseen ty6hénsé ja sen eri tekijoihin erittéin tyytyvéiset (Tilastokeskus, viitattu
28.2.2015)

Y-sukupolven myotd osallistuminen ty0elamassa kasvaa. Esimerkiksi —osallistuminen
innovaatiotoimintaan lisdantyy ja tyoelaman laatu ja tyohyvinvointi kasvavat sen myota.
Johtamisesta tulee vapaampaa niin sanottua jaettua johtamista, jossa esimies ja organisaatio
kayvat vuoropuhelua. Tyontekijan taytyy pystya pitamaan puolensa vaatimusten kasvaessa.
(Kehusmaa 2011, 101-102.) Tahan kannattaakin varautua pitdmélld huolta omasta
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"kilpailukyvystaan”. Monipuolisuus ja halukkuus oppia uutta kertovat siita, ettd kyseinen henkil6

haluaa kehittya ja pysya muutosten vauhdissa. (Silvennoinen & Kauppinen 2006, 141.)

2.2 Alaisen merkitys, rooli ja tehtavat

Ei ole onnistuneita alaisia iiman esimiesta, eika onnistuneita esimiehia ilman alaisia. Alaisen rooli
on olla henkilo, joka tekee tyota sovittujen tavoitteiden mukaisesti, raportoi siita esimiehelleen ja
vastaanottaa ohjeita ja maarayksia tarpeen mukaan. Jokaisella organisaatiolla on tarkoitus
olemassa ololleen, ja organisaation tyOyhteison jasenten on tarkoitus toteuttaa sen toiminta-
ajatusta. Taman tarkoituksen kirkastaminen henkildstolle on erittdin tarkead, koska ilman sita he
eivat voi ymmartaa ja toteuttaa sita. Yksittainenkin tydntekija voi mieltdd oman toimintansa osaksi
suurempaa kokonaisuutta, kun hanella on selkeé kuva ja ymmarrys toimintansa tarkoituksesta.
Alaisen tarkein tehtava tydpaikallaan on siis sitoutua perustehtdvaansa ja sen tavoitteisiin.

(Silvennoinen & Kauppinen 2006, 7-9.)

Yritys ei voi toimia ilman sielld tyoskentelevia ihmisia. Yritysten ja organisaatioiden taytyy
huolehtia henkiloston viihtymisesta ja sitoutumisesta tyohonsa, jos he haluavat toimia
tehokkaasti, laadukkaasti ja olla luotettavia asiakkaan silmissa. Naihin kaikkiin asioihin
henkilostolla on suora vaikutus. Yritys ei voi myoskaan kehittya jos henkilosto voi huonosti, koska
siihen tarvitaan heidan innovatiivisuuttaan. Henkildstd on yrityksen tarkein menestystekija. (Viitala
2013, 8-9.)

2.3 Alaistaidot

Jokainen on jonkun alainen harvoja poikkeuksia lukuunottamatta ja nain ollen alaistaidot
koskevatkin kaikkia. Alaistaitoja on maaritelty esimerkiksi nain: alaisen velvollisuus huolehtia
tyopaikan viihtyisyydesta, resurssien jarkevasta kaytosta, yhteistyosta tyokavereiden ja
esimiehen kanssa, mielipiteiden ilmaisemisesta seka aktiivinen osallistuminen tyopaikalla.
Alaistaitojen yhteydessa voidaankin puhua psykologisesta sopimuksesta, joka kattaa laajemmin
yhteistyon, sitoutumisen ja vaikuttamisen tyOyhteisdssa. Kyse on siis siitd kuinka teet tydsi,
vuorovaikutat tydyhteison muiden jasenten kanssa ja otat vastuun tekemisistasi. Alaistaidot ovat
siis normaaleja tydeldamaén kuuluvia asioita, jotka ovat ehka kuitenkin niin itsestaan selvia etta ne

jaavat usein huomiotta. Haasteena onkin saada ihmiset tiedostamaan ndma asiat. Kuitenkin
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alaistaitoisuus voi elaa ja voida hyvin organisaatiossa vaikka kasitetta alaistaidot ei olisi siella
koskaan kuultukaan. Talloin organisaatiossa on varmasti keskitytty tyoyhteison toiminnan ja

hyvinvoinnin nakdkulmasta tarkeisiin asioihin. (Aarnikoivu 2008, 79-83.)

Alaistaidot tarkoittavat siis kaikkea tyontekijan kayttaytymista, joka vaikuttaa tyoyhteison
toimintaan. Se on laajempi kasite kuin vain ammatillinen osaaminen. Termi on alunperin otettu
kayttoon englantilaisessa akateemisessa maailmassa ja sitd on kritisoitu, koska se korostaa
tyontekijan alempana olemista. Kuitenkin sanana se tarkoittaa alaisena olemisen taitoa. Ei riita
ettd on pateva tydssaan, vaan alaisen tulee myds valittdd muista tyoyhteison asioista ja pystya
kommunikoimaan muiden kanssa. "Hyva ja pateva alainen pyrkii kaikin tavoin toimimaan
tydyhteisonsa tuloksellisuuden ja hyvinvoinnin edistamiseksi.” (Silvennoinen & Kauppinen 2007,
7-8.)

Hyvat alaistaidot edellyttavat, ettd henkild pystyy olemaan hyva alainen esimiehelleen, hyva
tyokaveri kollegoilleen, auttaa muita, kehittaa itseaan ja osallistuu aktiivisesti yhteisten asioiden
kehittamiseen. Han on sitoutunut tydhonsa seka tyonantajaansa ja edistaa tyOyhteison me-
henkea. Han ymmartaa oman ja organisaation perustehtavan ja pyrkii toteuttamaan sita.
Tyostdaan han suoriutuu hyvin, itseohjautuvasti ja ajallaan. Hyvat kaytostavat, toisten
kunnioittaminen, rehellisyys ja suvaitsevaisuus kuuluvat jokapaivaiseen kanssakaymiseen. Myos
palautteen antaminen ja vastaanottaminen onnistuvat hanelta. Han my0s pitaa huolen, etta on

fyysisesti ja psyykkisesti hyvassa kunnossa. (Hurri 2011, viitattu 20.2.2015.)

Me emme voi muuttaa toisten kayttaytymista, mutta omaa kayttymistamme voimme. Meilla on
tietynlainen ajattelumalli siitd, miten kayttdydymme missékin tilanteessa ja silld haemme
hyvaksyntaa toiminnallemme. Ajattelemme, etta jokin arsyke johtaa automaattisesti tietynlaiseen
reaktioon, esimerkiksi suuttumukseen tai tyytymattomyyteen. Voimme kuitenkin muuttaa tata ja
asennoitua siten, etta ajattelemmekin muulla tavalla kuin automaattisesti ja tiedostamatta mieleen
tulevalla tavalla. Ajattelemalla tietoisesti eri tavalla voimme valita erilaisia kayttaytymistapoja
arsykkeisiin. Talldin tiedostamme ettd arsyyntyminen on oma reaktiomme toisen ihmisen
kayttaytymiseen. Meidan tulee siis tehda havaintoja itsestdamme, ajatuksistamme, tunteistamme
ja toiminnnastamme. Emme siis samaistu siihen miten olemme aiemmin vastaavassa tilanteessa
toimineet. Tallda tavoin ndemme asiat mahdollisimman todellisina ja pystymme 0ytamaan
ratkaisuja nopeammin ja helpommin. Kun tunnistaa negatiivisen ajatuksen tulisi ensimmaisena

pysahtya ja miettia pitaako ajatus paikkaansa. Mita tulee tapahtumaan jos kayttaytyy ajatuksen
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mukaan ja haluaako oman kayttaytymisensa olevan ajatuksen mukaista? Voisiko tilanteesta
tehda uuden arvion ja kayttaytyakin eri tavalla? Kayttaydymme siis yleensa samalla tavalla kuin
samantyyppisissa tilanteissa aiemmin vaikka se ei olisikaan loogista tai perusteltua juuri

kyseisessa tapauksessa. (Silvennoinen & Kauppinen 2007, 24-29.)

2.4 Alaistaitojen kehittaminen

Olemme kaikki erilaisia ja meilld on oma roolimme tydyhteisdssa. Meidan tulisi silti kaikkien
miettia millainen alainen juuri mind olen. Alaisrooleja on kuvattu monilla tavoilla, esimerkiksi
toisessa paassa alainen on passiivinen ja sitoutumaton ja toisessa tehokas seka sitoutunut.
Tahan valiin voi hahmottaa viisi erilaista alaisroolia, aiemmin mainittujen lisaksi mukautuva
alainen, keskitien kulkija ja vieraantunut alainen. Ennen kuin alaistaitoja 1ahdetaan kehittdmaan
alaisen voi olla tarpeen maaritella itselleen millainen alainen han on. Tahan on erilaisia tapoja,
esimerkiksi itsearviointi (lite 1) tai henkilokohtaisen kehittdmiskohteen (lite 2) miettiminen.

(Silvennoinen & Kauppinen 2006, 7-9.)

Kaikkien organisaatioiden jotka haluavat panostaa tuloksellisuuteen ja hyvinvointiin tulisi kasitella
ja kehittaa alaistaitoja. Alaistaitojen avulla voidaan ennaltaehkaista ongelmien syntymista ja
yllapitaa hyvinvointia. Alaistaitojen kehittaminen myos edistaa luottamuksen kulttuurin syntymista.
Kun organisaatiossa paatetaan lahtea kehittdmaan alaistaitoja, on hyva edeta suunnitelmallisesti
ja varoen. Jo alaistaito-kasite voidaan ymmartaa negatiiviseksi ja kehitysajatus torjutaan jo ennen
kuin henkilosto ehtii perehtya sen sisaltoon. Sisaltd ja kasite tuleekin avata hyvin, jotta henkilosto
saadaan suhtautumaan asiaan positiivisesti. (Aarnikoivu 2008, 82-83.) Alaistaitojen
kehittamisessa seka kehittymisessa on otettava huomioon, etta siina on pitkalti kyse asenteesta.
Siitd, miten henkild haluaa tuottaa hyvinvointia itselleen ja muille. Siksi onkin tarkeda muistaa,
ettd alaistaidot ovat alaisen oikeutta toimia ja vaikuttaa tydyhteisossa, ei pelkastaan
velvollisuuksia. Jotta alaistaidot voivat kehittya tulee henkilon olla omaehtoisesti sitoutunut ja

oivaltaa nama asiat itse. (Aarnikoivu 2008, 79.)

Tydeldma muuttuu nykypaivana jatkuvasti ja se tuo myds henkildstolle paineita ja uusia haasteita.
Tydeldama digitalisoituu ja verkostot muuttuvat, ja alaisen tulee selviytyd naistd muutoksista.
Kommunikointi voi tapahtua joskus jopa kokonaan sahkopostin valityksella, varsinkin jos tiimin

jasenet toimivat eri mantreilla ja aikavyohykkeilld. Tdma luo ihan uusia haasteita myos esimiehen
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toimintaan ja néin ollen yksittdisten alaistenkin merkitys korostuu. Varsinkin tallaisissa
tydyhteisbissa henkildston kehittdminen ja tydkyvyn yllépitaminen on erittdin tarkeaa. (Ranne,
Keskinen & Tapiala 2014, 151-153.)

Se, miten alaistaidot kannattaa tuoda organisaatiossa esille, riippuu siitd kuinka "kypsa” se
ajatukselle on. Usein parhaaksi tavaksi on todettu ulkopuolinen taho. Tama siksi, etta se on
puolueeton taho henkiloston nakokulmasta ja heidan on helpompi ottaa vastaan teeman esittely
ja sisalto. Sitten voidaan tuoda esille myds aiheen kasittelyn arvo seka hyoty organisaatiolle ja

sen jasenille. (Aarnikoivu 2008, 84.)

Omia alaistaitojaan voi jokainen kehittdd myos itse. Tassa tapauksessa voidaan puhua itsensa
johtamisesta. Hyvinvointi ja oman elamén tasapaino vaikuttavat suuresti hyvinvointiin myos
tydssa. Tyontekijan tulisi tarkastella tyotaan, perustehtavaansa ja tydyhteisdaan ja miettia, miksi
han tekee kyseista tyota ja mika siind motivoi. Asenne ratkaisee tassa asiassa varmasti eniten.
Motivaatio lisaa tyon mielekkyytta ja halukkuutta kehittymaan siina, ja nain tyontekijan
ammatillinen kunto pysyy hyvana. Tyontekijan oma aktiivisuus saa kiitosta, koska se nakyy
ulospain kiinnostuksena omaan tyohon ja siin@ kehittymiseen ja luo positiivista ilmapiiria
tyopaikalle. Toki alaistaitojen kehittymiseksi tyopaikalla tulee olla luottamuksellinen ilmapiiri ja
rakentavaa palautetta taytyy pystyd antamaan molemmin puolin. (Jokinen 2010, viitattu
20.2.2015.)

Itsearviointi ja rehellinen itsetutkiskelu mahdollistavat alaistaitojen kehittamisen. Tyontekijan on
itse oivallettava mitka asiat kaipaavat kehittymista ja oltava itse aktiivinen siing, etta saa
tarpeelliset tyokalut niiden kehittamiseen. (Hurri 2011, viitattu 20.2.2015.)

Kehityskeskustelut ovat nykyaan arkipaivaa tydelamassa, ainakin suuremmissa organisaatioissa.
Kehityskeskustelu on erinomainen paikka ottaa alaistaidot puheeksi yleisella tasolla.
Kehityskeskustelu on alaisen nakokulmasta juuri se paikka, missa han voi vaikuttaa tyoyhteison
toimintaan ja tuoda esille omia ideoitaan ja nakdkulmiaan. Se ei ole siis esimiestd tai
organisaatiota varten tehty tydn tuloksia ja tavoitteita koskeva keskustelu, vaikka nain se joskus
virheellisesti ymmarretaankin. Kehityskeskustelun pitdisi olla esimiehen ja alaisen valinen
luottamuksellinen ja vahintaan kerran vuodessa toteutettu tuokio, joka etenee systemaattisesti ja
sen ajankohta on sovittu etukateen ja molemmat osapuolet ovat valmistautuneet siihen.

Henkilokohtaisen kehittymisen tulisi olla yksi keskustelun suurimmista teemoista. Alaisen tulisikin
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olla paaroolissa kehityskeskustelussa ja vieda keskustelua aktiivisesti eteenpain. (Aarnikoivu
2010, 129-132.)

Tyonohjaus on myos yksi keino kehittaa alaistaitoja. Tyonohjauksessa tutkitaan, arvioidaan ja
kehitetddn omaa tyota koulutetun tydnohjaajan avulla. Siind tulkitaan ja jasennetdédn omaan
tydhon, tyoyhteisddn ja omaan tydrooliin liittyvia kysymyksid, kokemuksia ja tunteita. (Suomen
tyonohjaajat ry, viitattu 28.2.2015.) Tyonohjaus on alunperin ollut asiakkaan tilanteen pohdintaa
asiakaslahtoisyyden parantamiseksi, mutta nykyaan siita on tullut enemmankin tyontekijan
identiteetin rakentamista. Tyonohjaus tapahtuu usein ryhmissa ja sita tehdaan harvemmin
yksilotasolla. Se on prosessi, jonka tarkoituksena on kehittad tyota ja tyOyhteisda. (Ranne,
Keskinen & Tapiala 2014, 22-23.)

2.5 Alaistaitojen merkitys tyoyhteisossa

Moni on varmasti joskus kuullut lausahduksen "Sellainen tydyhteis6, millainen tekija.” Tyoyhteiso,
jossa tyOskentelee hyvat alaistaidot omaavia ihmisia, ynmartaa taman sanonnan merkityksen.
Vaikka jokaisella on oma tehtavansa, tuloksia tehdaan yhdessa. Henkilokohtaisen vastuun lisaksi
tyoyhteisolla on yhteinen vastuu ja yhteiset tavoitteet. Yksikin henkild voi negatiivisella
energiallaan verottaa koko tydyhteison intoa. (Aarnikoivu 2010, 114.) Kuvio 2 kuvastaa yksilon

merkitysta tydyhteisossa.

Tieto

\ 4
Ymmarrys

-pohdinta, omat havainnot,

itse nahty ja koettu

Ryhman toiminta

\4
Asenteen muuttuminen

- jokaisen yksilon toiminta

vaikuttaa

Yksilon toiminta

KUVIO 2. Jokaisella yksilélld on merkitys (Aarnikoivu 2010, 116)
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Tyoyhteisot koostuvat erilaisista persoonista, jotka tuovat omat tietonsa ja taitonsa siihen. Jotta
tyoyhteis6 voi toimia tuloksellisesti, taytyy jokaisen tyOyhteison jasenen pystya toimimaan

erilaisten ihmisten kanssa ja osata suhtautua erilaisuuteen. (Aarnikoivu 2010, 117.)

Vuorovaikutustaidot ovat yksi yhteistyon keskeisimmista taidoista. Jotta yhteistyo esimiehen ja
alaisen valilla voi toimia, taytyy molemmilla olla siihen kykya ja halukkuutta. Alaisen taytyy pystya
hyvaksymaan tyOyhteison eri roolit, koska ilman sitd yhteistyd ei voi toteutua. Jokainen
tyOyhteison jasen vaikuttaa esimieheen ja muihin jaseniin. Persoonalliset tekijat kuten
kayttaytyminen, asioiden esittamistapa ja asioiden sisaltd maarittavat kuinka voimakas vaikutus
on. Jokaisen tulisi kiinnittdd@ huomiota omaan vaikutukseensa tyoyhteisossa ja pyrkia kehittdmaan

yhteisty6ta ja yhteison vélisia suhteita tarpeen mukaan. (Silvennoinen & Kauppinen 2006, 82-83.)

Ristiriitoja syntyy usein erilaisten ihmisten kohdatessa tyyhteisossa. Erilainen tapa toimia riittaa
usein siihen ettei yhteistyod onnistu. Monien mielesta vain oma toimintapa on oikea ja toisen
toimiessa erilla tavalla tekee han vaarin tai huonosti. Tyypillisesti pidamme luonteeltaan ja
kayttaytymiseltaan meita itseamme muistuttavista ihmisista. Meidan pitaisi pyrkia ymmartamaan
erilaisuutta selvittdmalla erilaisen toiminnan syita ja nakokulmia. Nan pystymme kunnioittamaan
muita ja tulemaan toimeen erilaisen ihmisten kanssa. Kaikista ei tarvitse pitaa ja alaistaitoinen
henkilo ymmartaa sen, mutta pyrkii silti kehittdmaan itseaan, jotta voi tyoskennella kaikkien
kanssa. Ryhmassa on erilaisia ihmisia ja rooleja ja se on sen rikkaus. Niita tarvitaan, jotta

tydyhteiso voi hyvin seka toimii tehokkaasti ja tuloksellisesti. (Aarnikoivu 2010, 117-118.)

Toimivassa tyoyhteisdssa jasenet arvioivat omaa toimintaansa ja miettivat edistaako heidan oma
toimintansa myonteista vai kielteista ilmapiirid. Hyvat alaistaidot omaava tyontekija ymmartaa
ettei kukaan saa pilata toisen henkilon tyoniloa. Hanelld on myds positiivinen kasitys muista
ihmisista, pitaa heita hyvind ja luottaa heihin. Han on myds itse luottamuksen arvoinen. Han
ymmartaa ettd kaikilla on omat heikkoutensa ja vahvuutensa. Kaikkien tyontekijoiden
kayttaytyesséd ndin ei kenellakaan pitaisi olla huono olla tydyhteisdssa. (Aarnikoivu 2010, 114-
117.)

Tyontekijoiden kannattaa huomioida myos se, etta heilla on valtaa, mutta heidan tulee osata
vetaa oikeista naruista jotta he voivat kayttaa sitd. Kun alainen on rakentanut pitkajanteisesti

luottamuksellisen suhteen esimiehen kanssa, on hanella mahdollisuus vaikuttaa esimieheensa.
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Voidaan puhua jopa esimiehen johtamisesta. Jos esimies ei lahtokohtaisesti kuvittele tietavansa
vastauksia kaikkeen voi vaikuttaminen onnistua. Toki loppujen lopuksi esimies on se joka tekee
paatokset, mutta jos alaisen ja esimiehen suhde on hyva ja luottamuksellinen, han

todennakoisesti kuuntelee ja voi jopa suostua johdettavan ehdotukseen. (Silvennoinen &
Kauppinen 2006, 65-66.)
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3 ESIMIES TYOYHTEISOSSA

Nykyaan tarvitaan hyvin monenlaisia taitoja ollakseen hyva ja osaava esimies. Taitojen lisaksi
tulee tietdd mika esimiehen rooli tyOyhteisoss@ on ja mitd hanen tehtaviinsd kuuluu.
Esimiestaidoista on kirjoitettu paljon ja sita, millaisia taitoja nykyajan esimies tydssaan tarvitsee
on tutkitu huomattavasti enemman kuin alaistaitoja. Tydyhteisot ovat yha isompia ja

monimuotoisempia ja sen vuoksi esimiestyd on erityisen haastavaa.

3.1 Esimiehen merkitys, rooli ja tehtavat

Esimiehen rooli tydyhteisdssa tai timissa on tarked, sillé tarvitaan henkild joka huolehtii etta
tyontekemisen edellytykset ovat kunnossa. Esimies myds yllapitaa jarjestysta ja selkeyttaa tyota,
jotta alaiset voivat toimia tavoitteellisesti. Tyotyytyvaisyyden ja motivaation luominen ovat myos
tarkeita tehtavia. Toimivan tydyhteison lahtokohta on etta henkilosto tietda perustehtavansa ja
tyota tehdaan sen toteuttamiseksi. Alla olevassa kuviossa kerrotaan mita toimivan tydyhteison

perusta vaatii. (Jarvinen 2006, 27-28.)

Selkea organisaation perustehtava

Tyontekoa tukeva organisaatio
Tyontekoa palveleva johtaminen
Selkeat tyojarjestelyt
Yhteiset pelisaannot
Avoin vuorovaikutus
Toiminnan jatkuva arviointi

= Toimiva tyoyhteiso

KUVIO 3. Toimivan tyGyhteisén perusta (Jarvinen 2006, 28)
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Organisaation toimiala, kulttuuri ja johdettavat vaikuttavat toki siihen, millaista esimiestyd juuri
kyseisessa organisaatiossa on, mutta jotkut asiat kuuluvat esimiestyohon missa tahansa
tydskenteleekin. Organisaation toiminta-ajatuksen ja tavoitteiden saavuttamisen lisaksi niihin
kuuluu myOs resurssien hyodyntaminen. Esimiehen tulee siis saada mahdollisimman paljon irti
tyontekijoista, organisaatiosta seka sidosryhmista. Hanen tulee myds huolehtia yksilon
toimintavalmiudesta. Esimiehen taytyy luoda ryhmallensa olosuhteet joissa tyoskentely sujuu ja
alaisten voimavaroja voidaan kasvattaa. Olosuhteiden taytyy siis tukea sita, etta tyontekijat
ymmartavat tyonsa merkityksen, tuntevat osaavansa tyonsa seka ovat motivoituneita tyon
tekemiseen. Esimiehen tulisi vaikuttaa organisaatiokulttuuriin ja ilmapiiriin positiivisesti, jotta

tyontekijat viintyvat ja jaksavat tydssaan mahdollisimman pitkaan. (Surakka & Laine 2011, 13.)

Erityisen haastavaa esimiehen tyosta tekee se, ettd han ei ole ainoastaan vastuussa oman
ryhmansa tydskentelystd, vaan han tekee yhteistyotd myos oman esimiehensa, kollegoiden ja
yhteistydkumppaneiden kanssa. Esimiehen tehtaviin kuuluu myos itsensa johtaminen ryhman
johtamisen ja tiimin yhteistyon yllapitamisen lisaksi. Hanen taytyy tukea ryhmassaan olevia
yksildita ja yllapitad esimies-alaissuhdetta heidan kanssaan. Esimiehet toimivat myos
organisaatiossa ja heidan tulee edistda organisaatiokulttuuria. He kuuluvat usein organisaation
toimintaa edistaviin  ryhmiin, kuten esimerkiksi johtoryhmaan. Myds asiakkaiden ja
yhteistyokumppaneiden kanssa toimiminen kuuluu tyonkuvaan. Esimies on siis jasen useissa eri
ryhmissa ja naiden ryhmien odotukset ja vaatimukset ovat erilaisia. Ne voivat olla myds
ristiridassa keskenaan ja se voi aiheuttaa esimiehelle paineita. Esimiehen ty6 on silti yksinaista,
vaikka han kuuluukin eri ryhmiin. Hanen tulee kantaa vastuu tyostaan yksin. Alaisiin on myos
pidettava tietty etaisyys, koska lian laheiset suhteet alaisiin voivat hankaloittaa esimiehen
suhtautumista vaikeisiin asioihin. Esimiehen tulisi kohdella kaikkia alaisia samalla tavalla ja jos
hanella on laheisemmat valit joihinkin alaisiinsa, voivat muut kokea hanen suosivan heita.
Esimiehen tulisi my0s tiedostaa ettd han vaikuttaa kaikella tekemisellddn tai tekemattd
jattamisellaan johonkin. (Surakka & Laine 2011, 14-16.)

3.2 Esimiestaidot

Esimiehen tarkein tyovaline on hén itse. Hanen persoonallisuutensa, taitonsa, arvonsa ja
asenteensa ovat ne, milla han tydskentelee ja minka perusteella hanen tyoskentelyaan

arvioidaan. Esimiehen pitéisi tuntea omat mahdollisuutensa ja rajansa seka oltava sinut
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epataydellisyytensd kanssa. Alaiset odottavat esimieheltd suunnanndyttamista seka
johtamisvastuun kantoa. Tama tarkoittaa sita, ettda esimiehen tulee kantaa vastuu
paatoksenteosta ja huolehtia siita etta alaiset tietavat mika heidan tehtavansa on. Esimiehelta
odotetaan myds tukea jokapaivaisiin tehtaviin. Luotettavuus ja lupausten pitaminen ovat myos

alaisten nakokulmasta tarkeita asioita. (Surakka & Laine 2011, 17-19.)

Aarnikoivu (2008, 15) kiteyttaa johtamisen olennaiset asiat kumppanuusjohtamiseen. Siina
korostuvat esimiestaitojen ohella myds alaistaidot. Asioita johdetaan ihmisten kautta. Esimiehen
tehtdvana kumppanuusjohtamisessa on luoda merkitysta alaisten tekemiselle ja myos tekematta
jattamiselle. Esimiehen toiminta perustuu téssa mallissa kolmeen asiaan, tavoitteiden
asettamiseen, valmentamiseen ja suoritusarviointiin. Tavoitteilla ohjataan alaisten tekemist, ja
esimiehen tulee tukea alaisia niiden saavuttamisessa. Kaikki se milla esimies edistaa alaisten
suoriutumista, voidaan lukea valmennukseksi. Jotta esimies voi luoda merkitysta alaisten
tekemiselle, taytyy hanen tuntea organisaation missio, visio, strategia ja arvot. Hanen taytyy
myos tietad riittavasti alaisten tyotehtavista ja ottaa heidan yksilollisyytensa huomioon
johtaessaan. Esimiehen taytyy tehda myos alaisilleen selvaksi organisaation missio,visio,
kilpailukeinot, tyontekijan toiminnan merkitys suhteessa yrityksen perustehtavaan ja tavoitteisiin
paasyyn, asiakasnakemyksen korostaminen seka arvojen nakyminen arjen tydssa. (Aarnikoivu
2008, 15-19.)

Itsensa johtaminen on mahdollisesti tarkein, mutta haastavin esimiehelta vaadittavista taidoista.
Se vaatii kykya pysahtya ja kdyda keskustelua itsensa kanssa sekd oman toiminnan ja tilanteen
arviointikykya. Se edellyttdd ja kartuttaa myds valtavasti itsetuntemusta. Haasteena itsensa
johtamisessa on usein se, ettei esimiehilla ole aikaa itselleen. Hyvan esimiehen velvollisuus on
pitdd huolta itsestaan. Jotta itsensa johtaminen onnistuu, taytyy esimiehen saada palautetta ja
olla tarpeeksi vuorovaikutuksessa alaistensa kanssa. Esimiehen esimiehelld on myos iso rooli
itsens& johtamisen onnistumisessa, hanen taytyy antaa evaat sen mahdollistamiseksi. Esimiehen
taytyisi siis voida varata aikaa vain itselleen ja osaamisen kehittamiselle saanndllisesti. Hanen
taytyy asettaa itselleen tavoitteita ja seurata niihin padsya. Henkilokohtaisen
kehittymissuunnitelman teko voi auttaa ja helpottaa itsensé johtamista. Esimiehen tulisi my6s
pystya analysoimaan omaa kaytostdan eri tilanteissa. Alaisia tulisi kannustaa antamaan
palautetta myos esimiehelle ja palaute tulee hyodyntaa. Kuunteleminen on myos tarkea taito ja
esimiehen taytyy osata kuunnella muiden lisaksi myds itseaan. ltsesta huolehtiminen kaikilla
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eldman osa-alueilla kuuluu esimiehen tyohon. Esimiehen tulisi myos esittaa itselleen kysymyksia

esimiehisyyteen liittyen. Kysymysten avulla voi selvittaa omia arvojaan ja mielipiteitaan itselleen.

Esimiehen peruskysymykset:

- Miksi olen esimies? Miksi haluan olla esimies?

- Mita arvostan tydssani ja organisaatiossa, jossa tyoskentelen?

- Mitka ovat esimiestyoni tavoitteet?

- Miten toteutan esimiestyota?

- Mitka ovat toteuttamani esimiestyon arvot?

- Mitka ovat vahvuuteni ja kehityskohteeni?

- Miten priorisoin esimiestyon ja muun tyon?

- Millainen on hyva esimies?

- Millainen esimies en tahdo olla?

- Mitd minun tulee tehda kehittyakseni esimiehena?

Esimiehen asennoitumisella omaan roolinsa on suuri merkitys siihen, kuinka han toimii

tyoyhteisossa. Jos motivaattorina esimiestyohon toimii valta-asema tai status tai jos esimiehen

rooli on tullut pakosta, on toimintatavat tydssa hyvin erilaiset kuin silloin, jos motivaationa on

esimierkiksi halu tai kutsumus esimiestyohon. Myds koko tyOyhteison ja henkiloston toiminta

karsii, jos esimies on asennoitunut tyohonsa valineellisesti eli esimerkiksi pakosta tai oman

asemansa edistamiseksi. Kun esimiehella on aito halu toimia esimiehena on hanella myos

varmasti halu johtaa itsedan ja huolehtia motivaatiostaan seka kehittymisestaan, ja talloin myos

henkilostd on motivoitunutta ja hyvinvoivaa. Kuviossa 4 esitetaan kuinka itsensa johtamisen

prosessi etenee. (Aarnikoivu 2008, 37-42.)

Pyséhdy—

Kuuntele—

Arvioi—

Analysoi—

Tavoittele—

Toimi—

Seuraa—

Nollaa

KUVIO 4. Itsensé johtaminen (Aarnikoivu 2008, 40)
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4 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TOTEUTUS

Taman opinnaytetyon tutkimuksessa on haastateltu tydelaméssa toimivia esimiehia ja alaisia,
tarkoituksena selvittaa tiedostavatko he alaistaitojen olemassaolon ja mita alaistaidot kasitteella
ymmarretdan. Lisaksi on kysytty millaisia alais- tai esimiestaitoja haastateltavilla omasta
mielestadn on ja missa heidan tulisi kehittyd. Tutkimuskysymyksind ovat kuinka alaistaidot

vaikuttavat tydyhteison toimivuuteen ja kuinka alaistaitoja voidaan kehittaa.

41 Teemahaastattelu tutkimusmenetelmana

Teemahaastattelu sopii tutkimusmenetelmaksi erityisen hyvin silloin, kun haetaan kokemukseen
pohjautuvaa tietoa. Sitd kaytetddn myos silloin, kun aihe on arka tai halutaan selvittad asioita,
joista tunnetaan tai tiedetdan vahan. Haastateltavalla taytyy olla kyky ja halukkuus keskustella
aiheesta, koska hanen kokemuksensa korostuvat teemahaastattelussa. (Hannila & Kyngas 2008,
vitattu  20.2.2015.) Teemahaastattelu on haastattelumenetelmana puolistrukturoitu.
Haastattelussa on maaritelty tietyt teemat ja tarkentavat kysymykset etukateen. Tuotoksena on
haastateltavan tulkintoja ja heidan antamiaan merkityksia. Teemahaastattelun ei tarvitse olla
yhdenmukainen kaikille haastateltaville, vaan se voi olla lahes avoimen haastattelun tyylinen.
Haastattelu tulee kuitenkin edeta tutkimuksen tarkoituksen ja ongelmanasettelun tai
tutkimuskysymyksen mukaan. (Tuomi & Sarajarvi 2012, 75.) Laadullisessa tutkimuksessa
aineiston koko on pieni tai jopa vahainen maaralliseen tutkimukseen verrattuna. Laadullinen
tutkimus ei pyri tilastolliseen yleistdmiseen, vaan kuvaamaan jotain tapahtumaa tai ilmiota,
ymmartdmaan jotakin toimintaa tai tulkitsemaan jotakin ilmiéta. Nain ollen haastateltavien tulisi

tietad kyseisesta ilmiosta mahdollisimman paljon. (Tuomi & Sarajarvi 2012, 85.)

Laadullisen tutkimuksen analysointi on haastavaa. Aineistosta voi l0ytya useita kiinnostavia
asioita, joita ei ole tullut edes ajatelleeksi, ja tama voi vaikeuttaa analyysin tekoa koska pitaisi
pystya pysymaan aiemmin suunnitelluissa teemoissa. Analyysin tulisikin alkaa silla, etta tekee
paatoksen siita mika aineistossa kiinnostaa. Sen jalkeen aineisto tulee kayda Iapi ja erotella
kiinnostavat asiat siita. Kaiken muun materiaalin voi jattaa pois tutkimuksesta. Aineiston voi
luokitella, tyypitelld tai jakaa teemoittain. Sitten siitd tehdaén yhteenveto. (Tuomi & Sarajérvi
2012,92.)
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4.2 Teemahaastattelun vaiheet

Haastattelu voidaan tehda joko yksilo- tai ryhmahaastatteluna. Yksilohaastattelussa paikalla on
vain haastattelija ja yksi haastateltava kerrallaan, ryhmahaastattelussa haastatellaan useampaa
henkiloa yhta aikaa. Haastattelun ajankohta tulee sopia haastateltavien kanssa tarpeeksi ajoissa
ja samalla sovitaan myos missa haastattelu tehdaan. Paikan tulisi olla mahdollisimman
rauhallinen ja hairioton. Haastatteluun tulee varata tarpeeksi aikaa, jotta voidaan keskustella ja
esittaa lisakysymyksia. Ennen haastattelun alkua on mahdollisesti my6s hyva avata aihetta tai
kayda vapaata keskustelua aiheesta. Haastattelun tallentaminen on tarkeaa ja nauhoittaminen on
siihen hyva tapa. Nauhurin kayttoon tulee saada haastateltavalta lupa ja sen kéyttd tulee
perustella. (Hannila & Kyngas 2008, viitattu 20.2.2015.)

Haastattelijalla on iso rooli haastattelun onnistumisessa. Hanen taytyy pystya viemaan tilannetta
eteenpéin ja tuntea aihealue hyvin. Kysymysten tulee olla yksinkertaisia ja ne tulee esittaa
selkedsti, seka niitd taytyy pystyd avaamaan tarvittaessa. Luottamuksen herattdminen
haastattelutilanteessa on tarkeaa, jotta keskustelu voi olla avointa. Haastattelijan taytyy olla
neutraali haastattelutilanteessa. Han ei saa tuoda ilmi omia nakOkantojaan eika johdatella
haastateltavaa, koska haastattelussa ollaan kiinnostuneita nimenomaan haastateltavan
kokemuksista ja mielipiteista. (Hannila & Kyngas 2008, viitattu 20.2.2015.)

Aineisto puretaan litteroimalla eli puhtaaksikirjoittamalla. Litterointi voidaan tehda sanatarkasti tai
teema-alueittain. Tapa riippuu siitd, kuinka tarkkaan aineisto tulee purkaa. Adninauhat tulee
havittaa tutkimuksen valmistuttua, jotta salassapitovelvollisuus toteutuu. (Hannila & Kyngas 2008,
viitattu 20.2.2015.)

Kun aineistoa lahdetaan analysoimaan, tutkijan tulisi tietd@ mita han analysoi. Analysointiin ei ole
tarkkaa ohjetta, tavoitteena on ftiivistaa, pelkistaa ja tuoda aineisto yleisempaan muotoon.
Lopputulos on tutkijan tulkinta haastattelusta ja lukijan tulisi 10ytad sama nakdkulma tutkijan
kanssa. (Hannila & Kyngas 2008, viitattu 20.2.2015.) Analysointimalleja on kolme:
aineistolahtoinen, teoriasidonnainen ja teorialahtdinen. Aineistolahtbisessa mallissa aineisto
kertoo sisaltonsa ja teoria muodostetaan sen pohjalta. Teoriasidonnaisessa perinteinen teoria
ohjaa aineiston analyysia. Teorialahtbisessa analyysissa aineistosta valitaan analysoitavat

kohteet, mutta teoriaa enemman pohjana kaytetaan aikaisempaa tietoa. Eroina nailla kolmella on
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siis se kuinka paljon teoria ohjaa aineiston hankintaa, analysointia ja raportointia. (Tuomi &
Sarajarvi 2012, 96-100.)

Tutkimuksessa on tarkoitus tuottaa mahdollisimman luotettavaa tietoa. Luotettavuutta voidaan
arvioida selvittamalla kuinka totuudenmukaista tietoa on tuotettu, mita on tutkittu ja miksi, miksi
tutkimus on tarkea tutkijan nakokulmasta, menetelma ja haastattelumuoto seka haastateltavien
lukumaara. Haastateltavat tulee myos pitd@ anonyymeind. Tulokset tulee analysoida niin, etta ne
kuvaavat mahdollisimman luotettavasti tutkittua ilmiota. Myos tallennuksen laatu ja litteroinnin
tarkkuus vaikuttavat luotettavuuteen. Tutkimusaineiston ja tutkittavien suojaamiseen liittyvia
asioita korostaa tutkimusetiikka. Aineisto ei saa joutua vaariin kasiin ja tutkittavien anonyymiteetti
tulee sailya koko prosessin ajan. Haastateltavilla on mahdollisuus perua osallistumisensa
tutkimukseen niin halutessaan, koska osallistuminen on aina vapaaehtoista. Tarpeen mukaan
aineisto tulee joko havittda tai arkistoida huolellisesti. (Hannila & Kyngas 2008, viitattu
20.2.2015.)

4.3 Tutkimuksen toteutus

Opinnaytetydn empiirinen osa toteutettiin laadullisella menetelmalla. Laadullinen tutkimus tehtiin
teemahaastatteluna. Tutkija tutustui alaistaitoihin kasitteena ennen tutkimusta, jotta tutkimuksesta
saatiin tarvittava hyoty irti. Lisaksi tutustuttin aiempiin aiheesta tehtyihin tutkimuksiin, joista
saatiin vinkkeja tutkimusta varten. Teemat ja kysymysrunko muodostettiin siis teoriatiedon ja

aiempien tutkimusten pohjalta.

Haastattelut toteutettiin alkuvuodesta 2015. Haastattelut tehtiin yksilohaastatteluina eli paikalla oli
haastattelijan lisaksi vain yksi haastateltava. Haastattelun aika ja paikka sovittiin jokaisen
haastateltavan kanssa erikseen. Paikan piti olla tarpeeksi rauhallinen, jotta haastattelun
nauhoittaminen onnistuu. Myos aiheen luonteen vuoksi oli tarkeda, ettei ymparilla ollut likaa

ihmisia, jotta keskustelua voidaan kayda avoimesti.

Ennen haastattelun alkua haastaveltaville kerrottiin opinnaytetyosta ja siitd, miksi aihe on
haastattelijan mielesta tarked. Tarkoituksena oli herattdd myds heidan kiinnostuksensa aihetta
kohtaan ja saada heidat sitoutettua vastaamaan kysymyksiin mahdollisimman avoimesti ja

rehellisesti. Haastattelut nauhoitettiin, jotta itse haastattelutilanne sujuu nopeampaa ja aineiston
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purkaminen helpottuu. Haastateltaville kerrottiin nauhoittamisen syy ja ettd nauhoitteet ovat vain
haastattelijan kaytossa, jonka jalkeen ne tuhotaan. Jokaiselta haastateltavalta kysyttiin lupa

nauhurin kayttoon. Haastatteluihin meni aikaa 30 minuutista tuntiin haastateltavasta riippuen.

Haastatteluista saatu materiaali litteroitiin heti haastattelun jalkeen. Nain tehtiin sen vuoksi, etta
haastattelu oli viela hyvin muistissa, ja oli helppo tehda lisahuomioita tarpeen mukaan. Litterointi
tehtiin lahes sanasta sanaan, mutta jo litterointivaiheessa jatettiin pois epaolennaista materiaalia.
Materiaalin purkaminen tehtiin teemoittain, siten oli helppo l6ytaa yhtalaisyyksia ja eroavaisuuksia
vastauksista. Vastaukset analysoitiin padasiallisesti aineistolahtoisesti. Tutkimuksen luotettavuus
varmistettiin  silld ettd haastattelumateriaali siirrettin haastattelijan omiin laitteisiin heti
haastattelun jalkeen ja poistettiin nauhurista. Nimi& tai muita henkilokohtaisia tietoja ei mainittu
materiaalissa. Kun materiaali oli purettu opinndytetydhdn nauhoitukset ja litteroitu materiaali
tuhottiin.

4.4 Haastateltavat

Tutkimusta varten haastateltiin viitta tyoelamassa ollutta henkiloa. Kolme tutkimukseen
osallistuneista tydskenteli alaisasemassa ja kaksi esimiesasemassa. Haastateltavista nelja oli
naisia. Haastateltavat olivat ialtaan 26-35 - vuotiaita, tyokokemusta heilla oli 8-17 - vuotta.
Haastateltavat valittiin tyokokemuksen perusteella, jotta heidan vastauksistaan on tutkimukselle
hyotya. Tuloksiin haluttin - mahdollisimman laaja-alaista kokemusta, joten haastateltavien
toimialoilla tai organisaatioiden koolla ei ollut valinnassa merkitysta. Heidan sukupuolellaan ei
myOskaan koettu olevan suurta merkitystd. Oli kuitenkin tutkimuksen kannalta merkityksellista

etta haastateltavien joukossa oli seka alaisia etta esimiehia.

Esimies A oli ylioppilas-merkonomi joka oli toiminut ravintola-alan esimiehena noin viisi vuotta, ja

hanelld oli viisi alaista.
Alainen B oli tradenomi, joka tydskenteli suuressa noin 500 henkilon organisaatiossa

asiakaspalvelutehtavissa, jossa hanen omassa tiimissaan oli esimiehen lisaksi 17 henkilda, ja

han oli ollut tydssaan 11 kuukautta.
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Alainen C suoritti ammattikorkeakoulussa sosiaalialan ensimmaisen vuoden opintoja, ja
tyoskenteli avopalvelutyontekijana noin 50 henkilon yrityksessa, esimiehen lisaksi hanen

tiimissaan oli 8 henkiloa, ja han tydskennellyt siella kolme ja puoli vuotta.

Alainen D oli merkonomi, ja oli toiminyt myynninalalla 5 vuotta. Hanen tiimissaan oli esimiehen

lisaksi 25 henkiloa, organisaatio oli kooltaan noin 600 henkiloa.

Esimies E oli catering-alan kaynyt ravintolan esimies, ja han oli ollut tydssaan noin viisi vuotta.

Hanen tyoyhteisdonsa kuului viisi henkilda.

4.5 Kysymykset

Haastattelua varten oli laadittu teemoja ja joitakin valmiita kysymyksia. Kysymykset ja teemat oli
laadittu sen pohjalta mita tutkimuksessa haluttiin selvittaa ja mitka@ tutkimuskysymykset olivat.
Paateemat olivat selvilla jo melko varhaisessa vaiheessa, mutta haasteellisinta oli miettia mita
taytyy kysya, jotta vastaukset ovat tutkimuksen kannalta oleellisia. Kysymykset tarkentuivat vasta
haastattelun aikana, koska haluttiin edetd mahdollisimman keskustelevaan tyyliin. Kysymyksia ja
jatkokysymyksia herasi keskustelun aikana ja nain ollen jokainen haastattelu oli erilainen ja eteni
omaan tahtiinsa. Tarkeinta oli kuitenkin pysya alkuperaisissa teemoissa, mutta edeta
haastateltavan kokemusten ja mielipiteiden mukana. Alla kysymysrunko jota kaytettiin apuna

haastatteluissa. Haastattelun kysymysrunko |0ytyy teemoittain kuviosta 5.
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Taustatiedot Alaistaidot

- tyOyhteison ja tiimin koko - mita alaistaidot kasitteena mielestasi tarkoittaa?
- kauanko ollut tydelaméassa ja nykyisessa tydssa - pohditko koskaan omia alais(esimies)taitojasi tai omia
- koulutustaso ominaisuuksiasi alaisena(esimiehena)?

- pyritkd kehittdmaan niitd? miten?

- missa/miten sinun tulisi kehittyé alaisena(esimiehend)?

- mik& merkitys yksilon alaistaidoilla on mielestasi
tyoyhteison toiminnassa?

- onko tydyhteisdssasi puhuttu alaistaidoista? jos on, niin

mita ja missa yhteydessa?

Esimiestaidot Alaistaitojen kehittaminen

- millainen on mielestasi hyva esimies? - voiko alaistaitoja mielestasi kehittad@? jos voi, niin miten?
- kuinka alaisen toiminta ja asenne vaikuttaa - kenelle vastuu alaistaitojen kehittamisestd mielestasi
esimiehen tydhon ja toimintaan? kuuluu?

- mitd muutoksia kehittdminen toisi tyéhén?
- tulisiko alaistaitoja mielestasi opettaa (ammattillisessa)

koulussa?

KUVIO 5. Haastattelun kysymysrunko

4.6 Yhteenveto haastatteluista

Esimies A

Esimiehen nakemys alaistaidoista on maalaisjarjen kayttéa ja oma-aloitteisuutta. Omia
esimiestaitojaan han kertoi miettivansa usein, ja varsinkin sitd miten voi motivoida tyontekij6itaan
mahdollisimman hyvin ja vetdd porukkaa linjakkaasti. Kehittymista niissd vaatisi hanen
mielestddn johdonmukaisuus seké tietyn valin pitdminen alaisiin, jotta voi pysya tarpeeksi
tiukkana. Yksilolla on suuri merkitys varsinkin pienessa tydyhteisossa jota han johtaa, ja yhden
henkilon tyytymattomyys tai tyytyvaisyys tarttuu hyvin helposti muihin. Myds esimiehen ja alaisen

valisesséa suhteessa yksildllda on suuri merkitys ja liian laheiset valit voivat vaikeuttaa

26




kommunikoimista tydssa. Palavereissa he olivat keskustelleet yksilon roolista ja merkityksesta
tyoyhteisossa, alaistaitoja oli siis silla tasolla kasitelty. Alaiselta han vaatii oma-aloitteisuuden
lisaksi luotettavuutta. Alaistaitojen kehittamista han pitaa tarpeellisena, ja vastuu siita etta alainen
voi kehittya on hanen mielestaan esimiehella ja organisaatiolla. Kehittymista voi hanen
mielestaan yllapitaa esimerkiksi palavereilla, kannustimilla ja motivoinnilla. Alaistaitojen
opettamista koulussa han pitaa hyvana ideana, mutta sitakin enemman han toivoo, etta

ammatillinen koulutus opettaisi arvostusta tyota kohtaan.

Alainen B

Haastateltavan mielesta alaistaidot tarkoittavat sita, ettd tyontekija tunnistaa oman roolinsa
tydpaikallaan, ja mietti oman toimintansa seurauksia siella. Lisaksi tulisi miettia, millainen
johdettava on esimiehelleen. Omia alaistaitojaan han kertoi miettivansa paljonkin, esimerkiksi
ottamalla esimiehen ja tyokaverit huomioon ja siten vaikuttamalla ilmapiiriin. Han on pohtinut
my0s alaisen ja esimiehen tyon ulkopuolisia suhteita, voivatko he olla ystavia keskenaan vai
pitaakd esimieheen pitaa tietty etaisyys. Hanen mielestaan esimiehellda on iso rooli alaisen
kehittymisessa hyvaksi johdettavaksi, mutta myos alaisen toiminta vaikuttaa siihen miten esimies
onnistuu tyéssdan. Omissa alaistaidoissaan kehittamistd olisi kunnianhimossa, ettd pyrkii
kovemmin saavuttamaan asetetut vaatimukset. Yksilon merkityksesta tyoelamassa han on sita
mielta ettd yksikin voi helposti pilata koko tiimin ilmapiirin kaytoksellaan ja olemuksellaan.
Alaistaidoista ei oltu hanen tyopaikallaan puhuttu koskaan. Hyvan alaisen tulee hanen mielestaan
noudattaa saantoja ja ohjeita, seka huolehtia omalta osaltaan siita etta tyopaikalla viihdytaan.
Esimiehelta han odottaa aitoa valittamista ja kiinnostusta alaiseen. Nykyajan haasteena han pitaa
muunmuassa uutta teknologiaa ja sen kehityksessa mukana pysymista. Alaistaitojen kehittamista
han pitaa tarkeand ja vastuu siitd on alaisella itselld@n. Ammatillisessa koulutuksessa tulisi
ainakin puhua alaistaidoista ennen ty6elamaan siirtymista, ja harjoitella erilaisia tydeldamassa

mahdollisesti eteen tulevia tilanteita.

Alainen C

Haastateltava kokee alaistaitojen liittyvén erityisesti sosiaaliseen kanssakéymiseen tydelamassa
ja miettivansa omien alaistaitojensa suhteen lahinnd ihmissuhteita tytovereiden ja esimiehen
kanssa. Han pitdad alaistaitojen merkitystd suurena tydyhteison toimivuuteen ja alais-
esimiessuhteeseen nahden. Hanen tyoyhteisossaan ei oltu puhuttu alaistaidoista, vaikka
tyoyhteisossa olikin ongelmia esimerkiksi ilmapiirin suhteen. Esimiehelta han vaatii hyvaa

kommunikointikykya ja asiantuntijuutta alallaan. Nykytyoelaman haastavuutena han pitaa
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monipuolisuuden vaatimista tyontekijdilta ja jatkuvaa muutosta ja epavarmuutta. Alaistaitoja voi ja
pitaa kehittaa, mutta sen haasteena on se, ettei moni tiedosta alaistaitojen olemassaoloa. Vastuu
alaistaitojen kehittamisesta on hanen mielestaan siis alaisella itsellaan kuin myos organisaatiolla.
Han pitaa koulutusta alaistaidoista jopa pakollisena sosiaalialalla, ja oli sita mielta etta niita tulisi
opettaa ammatillisessa  koulutuksessa.  Opetuksessa voisi olla tyOpsykologiaa ja
sosiaalipsykologiaa seka konkreettisia esimerkkeja, kuinka yksi ihminen voi vaikuttaa

tydyhteisossa.

Alainen D

Alaistaidot ovat haastateltavan mielestd laaja kasite, joka tarkoittaa alaisen kiinnostusta
tyopaikkaansa kohtaan sekd oman roolinsa ymmartamista siina kokonaisuudessa. Alaisella
taytyy myos olla halu kehittdd ammatillista osaamistaan seka antaa ja vastaanottaa palautetta,
jotta organisaatio ja tyoyhteisd voi kehitettyd kokonaisuutena. Alaistaitoihin kuuluu hanen
mielestaan myos etta alainen ottaa vastuuta itsesta@n. Omia alaistaitojaan han kertoi pohtivansa
ainakin tyossa kehittymisen kannalta [ahes paivittain. Yksilon merkityksella tyOyhteison
toiminnassa on hanen mielestaan suuri merkitys. Tyoyhteisossa on puhuttu alaistaidoista jonkin
verran koulutusten ja kehityskeskusteluiden yhteydessa. Hyva alainen on hanen mielestaan
luotettava ja kantaa vastuun omista tekemisistaan seka@ kannustaa ja tsemppaa my0s muita.
Alaisen tulee my0s osata kuunnella ja antaa palautetta. Esimiehen tulee olla luotettava alansa
asiantuntija, joka osaa innostaa. Taytyy my0s osata jakaa tietoa selkeasti ja olla jamakka,
suunnitelmallinen ja ennakoida tilanteita. Alaistaitoja voi hanen mielstaan kehittad esimerkiksi
palauttetta kuuntelemalla ja antamalla. Vastuu kehittdmisesta on enimmakseen alaisella, mutta
myos organisaatiolla. Alaistaitojen kehittamisesta alaiset saisivat hanen mukaansa ainakin
méaaréatietoisuutta ja tuloksellisuutta. Alaistaitojen opettamisesta koulussa voisi olla hyotya, jotta

niita olisi helpompi sisaistaa tulevaisuudessa.

Esimies E

Alaistaidot haastateltava nakee muunmuassa toimeliaisuutena ja palvelualttiutena, ja pitaa niita
erittdin tarkeind asioina. Omassa toiminnasssaan han miettii enimmakseen sita, kuinka saa
tydyhteison toimimaan ja kaikkien olisi mukava tulla t6ihin. Han sanoi myds pohtivansa, kuinka
olla tarpeeksi jamakkéa esimies iiman etta saa tyontekijoiden vihat niskaansa. ltsensa motivoinnin
han kertoi joskus unohtuvan ja siina olisi kehittymista. Haastavana han kokee tilanteiden jatkuvan
elamisen ja sen vuoksi johdonmukaisuuden puutteen. Yksilon merkitysta han pitaa suurena

varsinkin palvelualalla, persoona ratkaisee onko henkilosta siihen tyohon. Han on keskustellut
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alaistensa kanssa heidéan vastuustaan seka tyotaidoistaan, mutta kuitenkaan termia alaistaidot ei
oltu kaytetty. Han pitaa aihetta ja siita puhumista tarkeana, koska hanen tyossaan asiakkaat
tulevat viihtymaan ja yksittaisella tyontekijalla on sen vuoksi iso rooli ja vastuu. Alaistensa han
haluaa olevan sosiaalisia ja tilannetajun omaavia seka rehellisia. Esimiehen taas pitaa olla
helposti lahestyttava. Alaistaitojen kehittamista voi hanen mielestaan toteuttaa erilaisilla
koulutuksilla. Tarve riippuu kuitenkin alaisesta, hanen taytyisi itse huomata omat
kehityskohteensa ja haastateltava voisi sitten esimiehena antaa evaat kehittymista varten. Omalla
alallaan han pitdd kuitenkin haastavana sita, ettd kenenkaan kaytosta tai persoonaa ei voi
muuttaa, joten tyntekijasta pitaisi melko nopeasti huomata onko hanesta alalle. Alaistaitoja voisi
hanen mielestaan opettaa koulussa, ja varsinkin toisten arvostusta ja kunnioittamista tulisi

korostaa.
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassa luvussa kasitellaan teemahaastattelun tulokset. Vastaukset on jaoteltu teemoihin
alaistaidot, esimiestaidot seka alaistaitojen kehittaminen. Suoria lainauksia on kaytetty
haastatteluissa tarkoituksellisesti haettujen ilmaisujen ja sanamuotojen korostamiseksi.

Vastausten pohjalta tehtyja johtopaatoksia kasitellaan kappaleessa 6.

5.1 Alaistaidot

Tutkimus aloitettin  teemalla alaistaidot. Ensimmaisella kysymyksellda haluttiin  selvittaa
tiedostavatko haastateltavat alaistaitojen olemassaoloa, milla tavalla he ymmartavat kasitteen
alaistaidot, mitd ominaisuuksia siihen liittyy tai miten se ilmenee tydssa. Jokainen haastateltava
ymmarsi alaistaitojen olemassaolon, mutta itse kasite ymmarrettin hyvin erilaisilla tavoilla.
Vastauksissa nousi esiin niin yksilon tyoskentelyyn liittyvat taidot kuten oma-aloitteisuus,
aktiivisuus, asenne, kuin my0s tyOyhteisossa toimimiseen liittyvia asioita kuten

vuorovaikutuskyky.

"Péivittéisessé tydssd nékyy hyvdnd kommunikointina tyGkavereiden kanssa,
keskustelutaito vaikka olisikin eridvid nédkemyksia. Ja vuorovaikuttaminen tiimissa,
osa tyGkavereista ei kysy vaikka ei tietédisi jotain, sdastyisi aikaa ja vaivaa jos

yhteistyo toimisi paremmin.” Alainen C

Alaisasemassa toimivat haastateltavat korostivat selkeasti yksilon toiminnan merkitysta
tydyhteisoon nahden. Heidan mielestaan alaistaitoihin liittyy kommunikointi tyétovereiden kanssa,
avoimuus, oman roolin ymmartaminen tyOyhteisdssa, yhteistyokyky, motivaatio tydhon ja

erilaisten ndkemysten ja mielipiteiden sietaminen.

"Alaisenkin pitéé mietti& omaa roolia ja sitd miten kéyttaytyy eika jattdé kaikkea
téysin esimiehen vastuulle. Ja etté kaikilla alaisilla on se oma rooli ty6yhteis6ssé ja
Jjokaisen tekemiselld ja asenteella on merkitystd miten ty6yhteisé toimii, niin

alaisilla kuin esimiehilld.” Alainen B
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MyGs se, ettd oli hyva tydssaan luettin alaistaidoksi. Esimiesasemassa olevat painottivat
enemman itse tyontekoon liittyvia asioita kuten aktiivisuutta, oma-aloitteisuutta, maalaisjarjen

seka pelisilman kayttoa.

"Alaistaidot on minun mielesté laaja késite, ne koostuu kiinnostuksesta yritykseen,
sekd ymmérrykseen omasta roolista yrityksen kokonaisuudessa ja halusta kehittaa
ammatillista osaamista, ja antaa ja vastaanottaa palautetta jolla organisaatiota ja
tybyhteis6a saadaan tuettua ja kehitettyd kokonaisuutena. Alaistaitoihin kuuluu

myds, etté alainen ottaa itse vastuuta itsestaén.” Alainen D

"Hirveédn térked juttu koska miné ainakin vaadin omilta tyéntekijéilténi oma-

aloitteisuutta ja maalaisjérjenkayttéa ja palvelualttiutta, toimeliaisuutta.” Esimies E

Nykypaivan muuttuvassa tyoelamassa tarkeing taitoina nousi esiin monipuolisuus, mukautuvuus,
yhteistyokyky, paineensietokyky seka jatkuvan epavarmuuden ja kilpailun sietdminen. Lisaksi
mainittiin, etta tulee olla tekniikan kehittymisessa mukana ja tottua siihen etta asioita ei hoideta

enaa kasvotusten vaan sahkopostin ja muiden teknisten kommunikointivalineiden valityksella.

Kysyttiin myos onko haastateltava miettinyt omia alais- tai esimiestaitojaan ja millaisia alais- tai
esimiestaitoja han kokee itsellaan olevan. Jokainen oli miettinyt omaa kayttaytymistaan tyossa
jollakin tasolla. Kuitenkaan varsinaisia alais- tai esimiestaitoja ei niinkaan oltu mietitty, vaan
enemmankin omaa kaytosta tyotovereiden kanssa ja sitd kuinka tyOyhteisd voisi toimia

paremmin.

"Ehké ei varsinaisesti tyéntekijdnd omia taitoja, enemmén ihmissuhdetaitoja, joita

soveltaa tybeldméén.” Alainen C

Alaisasemassa olevat tuntuivat miettineen yhteistyon toimivuutta ja omaa kaytdstaan esimiehen
silmissa. Esimiehilld oli mielessa alaisten motivoiminen tehokkaaseen tyohdn, suunnan

nayttdminen ja sellaisen hengen luominen, etté tyontekijoilla olisi mukava tulla tdihin.

"Miné ainakin mietin miten voisin olla parempi esimies ja miten saan vedettyéd

porukkaa ja motivoitua tarpeeksi.” Esimies A
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Kysyttdessa haastateltavien alaistaidoista ja missa heidan tulisi kehittya olivat kaikki sita mielta
ettd aina on kehittymisen varaa. Omiksi alaistaidoiksi mainittiin tunnollisuus, oma-aloitteisuus,
aloitekykyisyys, omista toista suoriutuminen ja pystyy ohjaamaan muidenkin tyontekoa, seka
muiden kanssa hyvin toimeen tuleminen ja tiimihengen parantaminen olemalla sosiaalinen.
Lisaksi oli mainittu etta ottaa esimiehen huomioon esimerkiksi tilanteissa, joissa on jotain
negatiivista. Henkilo osaa miettia onko aiheellista kuormittaa esimiesta kaikista asioista, mutta
toisaalta saa suunsa auki silloin, kun tilanne sita vaatii. Kehityksen kohteina oli uskallus puhua
avoimemmin niin esimiehelle kuin tyotovereillekin, negatiivisiin asioihin suhtautuminen niin, ettei

lietso esimerkiksi hermostuneisuutta muihin seka tavoitteisiin pyrkiminen kunnianhimoisemmin.

"Pitéis pystyd puhumaan avoimemmin, on paljon asioita joita ei kehtaa sanoa
esimiehille seké tybkavereille. Pitéisi kehittyd niin, ettd pystyy suhtautumaan

negatiivisiin asioihin hyvin ja oikein. Aina on kehitettévéa.” Alainen C

Haastateltavat olivat pyrkineet kehittamaan omia alaistaitojaan parantamalla iimapiiria
tyoyhteisossa kaikki tyotoverit huomioon ottaen ja yrittdmalla tulla kaikkien kanssa toimeen, seka
kuuntelemalla ja seuraamalla kollegoita ja siten oppimalla. Esimiehet olivat samoilla linjoilla
esimiestaidoista; motivoiminen oli molempien paras taito. Kehittymiskohteita he Idysivat itsestaan

enemman, ja johdonmukaisuus ja tietyn valimatkan pitaminen alaisiin olivat paallimmaisena.

Kaikki haastateltavat olivat sita mielta, etta yksilon kayttaytymisella ja asenteella on suuri merkitys
koko tyoyhteison henkeen ja toimivuuteen. Koettiin, etta varsinkin negatiivisuus tarttuu muihinkin
ja koko porukka “jaatyy” jos joku on huonolla tuulella ja nayttaa sen voimakkaasti. Varsinkin

pienessa tydyhteisdssa mielialat tarttuvat helposti toisiin.

"Varsinkin tdmmadsessé pienesséd porukassa se tekee aivan hirvedsti se yksikin
persoona, jos yksi alkaa napisemaan se tarttuu muihin ja myés tyytyvéisyys tarttuu

muihin.” Esimies A

Termia alaistaidot oli kaytetty haastateltavien tyopaikoilla hyvin vahan. Kaksi haastateltavista
sanoi ettei ole kuullut sita kaytettavan ollenkaan, yksi oli kuullut sitad k&ytettdvan koulutusten ja
kehityskeskustelujen yhteydessa. Haastattellut esimiehet olivat puhuneet alaistaidoista
palavereissa, mutta eivat sita termia kayttaen vaan yleisesti tyontekijoiden tarkeydesta ja roolista

puhumalla.
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Alaistaitoja ja alaisen kayttaytymista pidettin merkityksellisena myo0s esimiehen ja alaisen
valisessa suhteessa. Alaisen tulisi osata suhtautua esimieheen esimiehena. Jos alainen kohtelee
esimiesta epakunnioittavasti, voi esimies alkaa jopa pelkaamaan tata. Esimiehen koettiin
pystyvan puhumaan helpommin ja avoimemmin hyvat alaistaidot omaavalle henkilolle. Vaarana
pidettiin sita, etta esimies voi huomaamattaan suosia tai suhtautua erilla tavalla tallaiseen

henkiloon.

5.2 Esimiestaidot

Haastateltavien mielesta hyva esimies on luotettava, kannustava. Hanelld on myds hyvat
ihmissuhdetaidot ja han on empaattinen ja vastuuntuntoinen. Hyvin tarkedna pidettiin sita, etta
han osaa my0s tyon mita alaiset tekevat ja mielellaan jopa heita paremmin. Hanen taytyy olla
asiantuntija ja tietdd enemman kuin alaiset. Hyvan esimiehen taytyy osata antaa ja vastaanottaa
niin positiivista kuin rakentavaakin palautetta ja hénen pitaa olla helposti lahetyttava, jotta alaiset
pystyvat puhumaan hanelle asioista ja uskaltavat sanoa mielipiteensa. Esimiehen taytyy
kuunnella alaisiaan oikeasti ja pystya elaytymaan heidan tilanteeseensa ja ottaa tosissaan, jos
alaisella on murheita. Hanen pitaa pystya tarttumaan tilanteisiin jotka sita vaativat ja pyrkia aina

alaisen parhaaseen.

"Hyva esimies on luotettava ja tuntee alansa. Han osaa innostaa ja olla luova. Han
osaa mybs jakaa tietoa selkedsti ja farttuu tilanteisiin jdmékasti. On

suunnitelmallinen ja ennakoi tilanteita.” Alainen D

5.3 Alaistaitojen kehittaminen

Alaistaitojen kehittamisesta haastateltavat olivat yhta mielta; niita voi ja on tarpeellista kehittaa.
Kehittamisen lahtdkohtana pidettiin sité, etta alaisen tulisi itse tiedostaa alaistaitojen olemassa
olo, ja se etta niita voi kehittaa. Siihen liittyen on tarkedaa ymmartaa myos oma rooli tydyhteisossa
seka juuri se, kuinka paljon yhdellakin sen jasenelld on merkitysta tydyhteison toimintaan.

Haastateltavat tiedostivat myds, ettd informaatio alastaidoista ja niiden kehittdmisesta olisi
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helpompaa ottaa vastaan ulkopuoliselta henkil6lta kuin omalta tydnantajalta tai esimiehelta. Nain

asialle oltaisiin avoimempia.

"Tutkiskelee omaa kéytostékin, varmasti kaikilla on siind joskus parantamisen
paikka. Kukaanhan ei oo téydellinen alainen eikéd esimies. Kohtele muita niinku
haluaisit etta sinua kohdellaan, se on monessa asiassa punainen lanka.”

Alainen B

Alaistaitoja voisi kehittad haastateltavien mielesta esimerkiksi niin ettd tyonantaja jarjestaa
koulutuspéivia ja kursseja tai kutsuu jonkun ulkopuolisen luennoimaan aiheesta. Kuitenkin
parhaiten heidan mielestdan voi kehittya kiinnittdmalld asiaan itse huomiota ja pyrkimalla
kehittymaan siten. Voisi kayda esimerkiksi ikvat tai hankalat tilanteet tydssa uudelleen lapi
omassa paassaan ja miettisi muita ratkaisuja tilanteen hoitamiseksi. Kehittya voi myds miettimalla
omaa kayttaytymistaan ja muistamalla, ettei kukaan ole taydellinen. Palautteen vastaanottaminen
ja siitd oppiminen mainittin myds. TyOelaman esimiehet pitivat kehittymisen kannustimina

palavereita, motivoimista ja palkitsemista seka kouluttamista.

Vastuu alaistaitojen kehittamisesta oli haastateltavien mielesta niin alaisella itsellaan kuin myos
organisaatiolla ja esimiehella. Kuitenkin edellytyksena pidettiin, etta alaisella on halu kehittaa

omia alaistaitojaan.

"Tybnantajan pitdé antaa evaét milla pystyy kehittyméén  alaisena, mutta

alaisen pitééa ite hokata se.” Esimies E

Haastateltavat kokivat ettd huono esimies voi saada hyvatkin alaistaidot nujerrettua ja sen vuoksi
esimiehelld on suuri merkitys alaistaitojen kehittamisessa. Alaistaitojen kehittdmisen hyotyind
nahtiin, ettd alainen ymmartaisi paremmin oman roolinsa tyoyhteisdssa, ja miettisi oman
toimintansa vaikutuksia enemman. Nain oletettin myds tyon tuottavuuden ja yhteistyon

parantuvan.

Kaikki haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd alaistaitoja tulisi opettaa ammatillisessa

koulutuksessa. Sita pidettiin hyddyllisenad siksi, ettd aihe tulisi tutuksi ja niitd olisi helpompi

sisaistaa ja oppia tyoelamassa. Opetukseen voisi sisaltya esimierkiksi tyo- ja sosiaalipsykologiaa

ja kaytannon tilanteiden harjoittelua seka esimerkkeja tyoelamasta. Yksi haastateltavista oli sita
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mielta, ettd myds tydn merkitysté ja kunnioitusta voisi korostaa samassa yhteydessa. Myds

toisten ihmisten arvostamisesta ja kunnioittamisesta tulisi puhua jo koulussa.
"On térkedé ja voi opettaa koulussa ja pitdis opettaa enemmén. Semmosta

tybpaikan arvostamista tulis opettaa enemméan yleensékin, varsinkin nykyajan

nuoria pités opettaa arvostamaan tyota.”
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6 JOHTOPAATOKSET

Tassa kappaleessa kaydaan lapi tutkimustulosten pohjalta tehtyja johtopaatoksia. Tutkimuksella
ei ollut toimeksiantajaa mutta sen tuloksia ja johtopaatoksia voi hyddyntaa niin alais- kuin
esimiesasemassa olevat henkilot seka organisaatiot ja yritykset, jotka haluavat tuoda aihetta

tutuksi joko itselleen tai tyoyhteisolleen.

Koska tyon vaatimukset lisdantyvat koko ajan tulisi alaistaitoja tuoda esille selvasti enemman
tyopaikoilla ja organisaatioissa. Nykyaikana varsinkin nuoret ovat valmiita osallistumaan ty6hon ja
sen kehitykseen entistd enemman, mutta organisaatioiden taytyy tukea heidan jaksamista ja
lisata heidan tietamystaan kehittymisesta ja koulutusmahdollisuuksista. Kasite alaistaidot tuntui
olevan haastateltaville melko vieras tai ainakin se tulkittiin eri tavoilla. On tarkeaa, etta alaiset
ymmartavat oman roolinsa tyoyhteison ja yhteistyon toimivuuden kannalta ja tiedostavat etta
heilld jokaisella on jonkinlaisia alaistaitoja, joita voi ja pitaakin kehittaa. Asiaa tulisi tuoda esille
nimenomaan niin, ettd vastuu alaistaitojen kehittamisesta kuuluu seka alaiselle itselleen kuin
yhtalailla organisaatiolle. Kuitenkin edellytys kehittymiselle on alaistaitojen tiedostaminen, ja
siihen esimies tai organisaatio voisi antaa alkusysayksen jarjestamalla alaisille koulutusta tai
muuta tietoa aiheesta. Alaistaitojen kehittamista pidettiin siis hyvin tarkeana, mutta sen avuksi
tarvittaisiin tyokaluja. Paras tapa tutkimuksen perusteella tuntuisi olevan puolueeton ulkopuolinen

taho, jonka kautta tieto otettaisiin avoimemmin vastaan.

Vastausten perusteella ainakin haastateltavat olisivat avoimia vastaanottamaan tietoa aiheesta,
koska heista jokainen oli miettinyt omaa rooliaan tai persoonaansa tyéssaan. Jo se, ettd he
miettivat naitd asioita, kertoo siita etta aihe on tarkea ja ajankohtainen. Haastateltavat olivat myds
yhtd mielta siita, etta yksildlla todella on suuri merkitys koko tyoyhteison toimivuuden kannalta.
Jokainen 10ysi myos itsestdan ja omasta toiminnastaan kehittymisen kohteita. Alaistaidot pitaisi
lisata kaikkien ammatillisten koulutusten opetussuunnitelmaan, jotta kasite tulisi tutuksi jo
opiskeluaikana. Tama vaikuttaisi varmasti positiivisesti siihen miten ihminen tulisi ja olisi
tyoyhteisossaan tyoelamaan siirtyessaan. Alaistaidoista on varmasti hydtya myos tyoelaman

muuttuessa tulevaisuudessa.

Alaistaitojen ohella myos esimiehen ty0 ja sen vaatimukset olisi hyva ottaa esile jo

ammatillisessa koulutuksessa. Vaikka opiskelija ei valmistuisikaan esimieheksi han ymmartaisi
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kuitenkin esimiehen vastuuta ja tydnkuvaa paremmin, ja osaisi ndin suhtautua héneen ja hanen
tekemisiinsa. Tama voisi parantaa yhteistyota koska seka alainen ettd esimies ymmartaisivat
toistensa tarpeellisuuden tydyhteison toimivuuden ja tuottavuuden kannalta. Tama toisi myos
paremmin esille kokonaiskuvaa siita miten yritys toimii ja mita merkitysta sen pienillékin osasilla
on. Esimiehilta odotetaan hyvin paljon, kuten tutkimuksen vastauksista kavi ilmi. Varsinkin
empaattisuutta ja hyvaa reflektointikykya alaiseen nahden. Kuitenkin olemme kaikki yksil6ita, ja
jokainen esimieskin on erilainen. Kaikki eivat voi olla hyvia kaikessa, eivatka varsinkaan
samoissa asioissa. Nain ollen alaisten tulisikin huomata oman esimiehen hyvat puolet ja oppia
arvostamaan niitd. Hyva esimies tiedostaa omat kehityskohteensa itsekin ja osaa ottaa

rakentavaa palautettta vastaan.
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7 POHDINTA

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tuoda tutuksi kasitetta alaistaidot ja perustella miksi ne ovat
tarkeita ja miksi niita tulisi kehittaa. Aihe valikoitui omasta mielenkiinnostani sita kohtaan. Oma
tavoitteeni oli laajentaa ymmarrysta alaisena ja esimiehena toimimisesta tyoelamassa, ja luoda
yhteys naiden kahden ja toimivan tyOyhteison valille. Tutkimus toteutettin laadullisella
menetelmalla teemahaastatteluna. Aihe osoittautui tutkimuksen perusteella ajankohtaiseksi ja sita
pidettiin tarkeand. Myos alaistaitojen kehittdminen ja niiden opettaminen ammatillisessa

koulutuksessa nahtiin tarkeana asiana.

Teoriapohjassa on kasitelty alais- ja esimiestaitoja niiltd osin jotka nahtiin tarpeelliseksi tyon
kannalta. Viitekehyksen rajaaminen oli siina mielessa haastavaa etta aihetta voisi laajentaa
vaikka kuinka paljon. Taman tyon tavoitteeseen nahden tietoperusta on mielestani riittava. Teoria
on haettu paaasiassa kirjallisuudesta lukuunottamatta joitakin verkkolahteita. Vain suomenkielisia
lahteita on kaytetty teorian hankkimisessa, koska alaistaito-sanaa vastaavaa termia ei [0ytynyt
englanninkielesta. Teoriaa ja tutkimuksen vastauksia vertaamalla voi huomata, etta alaistaidot
ovat huomattavasti laajempi kasite kuin mita sen ymmarretaan olevan. My0s niiden kehittamiseen
loytyy monenlaisia keinoja, joita ei tydyhteisossa valttamatta osata ajattellakaan. Alaistaidoista ei
selvastikaan tiedetd vield tarpeeksi. Kirjallisuutta 10ytyi aiheesta yllattavankin paljon, vaikka
alaistaidot eivat vield olekaan kovin tunnettu asia. Tata opinnaytetyotd voidaan kayttaan
pohjustuksena alaistaitojen esiin tuomiselle tai omien alaistaitojen kehittdmiselle. Tutkimus on
lahtokartoitusta aiheeseen, ja sitd voidaankin kayttaa jatkotutkimusten pohjana. Aihetta tullaan

varmasti kasittelemaan tulevaisuudessa enemman.

Aiheen valitsin jo kevaalla 2014, mutta toimeksiantajan I6ytaminen osoittautui vaikeaksi. Aiheen
luonteen vuoksi sita ei olisi ollut suositeltavaa tehda omassa tyoyhteisdssa, ja tyo paatettiin tehda
ilman toimeksiantajaa. Varsinainen opinnaytetyoprosessi alkoi loppuvuodesta 2014, jolloin
aloittusseminaari pidettiin. Haastattelut tutkimusta varten toteutettiin tammi- ja helmikuun 2015
aikana. Helmi- ja maaliskuussa 2015 pidin kuukauden mittaisen opintovapaan, jonka aikana
suurin osa Kkirjoitustyosta tehtiin. Kokonaisuudessaan opinnaytetyota tehtiin noin puoli vuotta.
Aloitusseminaarissa esitetysta aikataulusta jaatiin vain vahan jalkeen, joten siihen olen oikein

tyytyvainen.
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Aihe kiinnosti jo ennen opinndytetyOprojektia, ja sen vuoksi prosessi oli mielekas ja mukava. Aihe
oli myos haastateltavien mielesta kiinnostava ja tarkea. Tyon edetessa laadullisen tutkimuksen
haasteet tulivat esille. Tyon ulkoasu ja sisalto muuttuivat jatkuvasti ja asiassa pysyminen oli
vaikeaa, koska teksti lahti helposti ronsyilemaan. Oli myos vaikeaa perustella itselleen mika on
tutkimuksen tarkoitus seka miksi ja kenelle teen tata tyota. Aluksi tydstin opinnaytetta tyon ohella
ja oli todella vaikea I6ytaa siihen aikaa. Opintovapaan pitdminen toistd osoittautui parhaaksi
ratkaisuksi, ja sainkin tehtya tyon lahes valmiiksi sen aikana. Kirjoittaminen ja tyon jasentely oli

paljon helpompaa kun tyohon pystyi keskittymaan pitempia aikoja kerrallaan.

Muutamia asioita olisin voinut tutkimuksen kannalta tehda toisin. Kasite alaistaidot olisi pitanyt
avata haastateltaville haastattelutilanteessa. Nyt sita ei tehty ja tuntui etta valilld puhuttiin vahan
eri asiasta haastateltavan kanssa. Kuitenkin olisin avannut kasitteen vasta sen jalkeen, kun olisin
jo kysynyt mita he sanalla ymmartavat, jotta olisin saanut vastauksen sen mukaan, mita he
alunperin ymmarsivat kasitteen tarkoittavan. Myds itse haastattelusta olisi kannattanut pyytaa
palautetta mahdollista jatkotutkimusta varten. Kaikenkaikkiaan olen kuitenkin tyytyvainen
lopputulokseen. Tutkimus ei tuonut esille suuria yllatyksia, mutta vahvisti kuitenkin omaa
nakemystani aiheen ajankohtaisuudesta ja tarkeydesta. Uskon etta tyon lukijat voivat hyotya siita
esimerkiksi hera@malla tiedostamaan omat alaistaitonsa tai saamalla ideoita siihen, kuinka
alaistaidot voisi ottaa esille omassa organisaatiossaan. Lopuksi haluan kiittaa kaikkia

haastateltavia, vertaisarvioijaa seka ohjaavaa opettajaa avusta ja kehitysideoista.
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ITSEARVIOINTI

LITE 1

Millainen alainen olen?

Rastita mielipidettasi vastaava vaihtoehto.

Ei kuvaa
minua

lainkaan

Kuvaa
minua vain

vahan

Kuvaa

minua

jonkin

verran
3

Kuvaa
minua

usein

Kuvaa

minua aina

Ryhmén jasenend annan vahvan panokseni
tehden usein enmman kuin vain oman

osuuteni.

Kerron aktiivisesti ja rehellisesti vahvuuteni ja

kehittamiskohteeni yrittdmatta peitella niita.

Innostukseni levida antaen lisdenergiaa myds

muille tydyhteisossani.

Tilanteen vaatiessa pyrin saamaan esimiehen
tai tiimin nakemaan riskeja, jotkaliittyvat
ideoihin tai suunnitelmiin. Tarvittaessa olen

valmis toimimaan tiukkanakin kriitikkona.

Olen aloitteellinen etsiméén ja toteuttamaan
menestyksellisesti myds tehtavia, jotka eivat

varsinaisesti kuulu tehtavakuvaani.

Omat ty6hon liittyvat tavoitteeni ovat
yhdensuuntaiset organisaation tarkeiden

tavoitteiden kanssa.

Jos ristiriitaa syntyy, omat eettiset normit
ohjaavat kéyttaytymistani enemman kuin

esimiehen tai ryhméan normit.

Minulla on tapana tarvittaessa kyseenalaistaa
esimiehen paéatoksen jarkevyys eika vain

tehda juuri niin kuin on sanottu.

Kehitan aktiivisesti omaa osaamistani ja
taitojani tyoprosessin térkeissa vaiheissa
tietaen siten olevani entista tarkeampi

esimiehelle ja organisaatiolle.

10.

En vain odota ja hyvaksy, mita esimies sanoo,
vaan mietin aktiivisesti, mitka ovat kaikista
kriittisimpia toimenpiteita organisaation

tarkeiden tavoitteiden saavuttamiseksi.

1.

Saadessani uuden tyon keskitys heti
onnistumaan tehtavissa, jotka ovat tarkeita

esimiehen nakemyksen mukaan.

12.

Kehitan ja edistan uusia ideoita, jotka auttavat
merkittavasti esimiesta ja/tai organisaatiota

saavuttamaan tavoitteita.
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Millainen alainen olen?

Rastita mielipidettasi vastaava vaihtoehto.

Ei kuvaa
minua

lainkaan

Kuvaa
minua vain

vahan

Kuvaa

minua

jonkin

verran
3

Kuvaa
minua

usein

Kuvaa

minua aina

13.

Ymmaérran esimiehen tarpeet, tavoitteet ja
tielld olevat esteet. Olen valmis
tyoskenteleméaan kovasti auttaakseni

onnistumista.

14.

Tydni auttaa toteuttamaan joitakin minulle
tarkeitd henkilokohtaisia tai

yhteisd0n/yhteiskuntaan liittyvia tavoitteita.

15.

Kun esimies pyytaa minua tekemaan jotakin,
joka on vastoin ammatillisia tai
henkildkohtaisia nékemyksiani, sanon

pikemminkin "ei” kuin "kylla”".

16.

Yritan mieluummin ratkaista vaikeita teknisia
tai organisaatioon liittyvia ongelmia kuin vain

odottaa, etté esimies tekee sen puolestani.

17.

Olen energinen ja vahvasti sitoutunut tydhdni
ja tyopaikkaani. Annan sille parhaat ideani ja

suoritukseni.

18.

Puolustan tarkeissa asioissa omia
nakemyksiani, vaikka se aiheuttaisi ristiridan
tyéryhmasséni tai vastatoimenpiteita

esimiehen taholta.

19.

Autan muita tydyhteison jasenia onnistumaan
ja "loistamaan”, vaikken saisikaan siita silla

hetkella mit&én erityista hyotya.

20.

Esimies voi antaa minulle vaikeita tehtavia.
Hanen ei tarvitse olla huolissaan, vaikka
joutuisikin olemaan paljon poissa. Han tietaa
tyén valmistuvan ajallaan ja laadukkaasti,

vaikka se vaatisi minulta venymista.
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Lue jokainen vaittdméa ja arvioi, miten hyvin se kuvaa sinua oheisella asteikolla 1-5. Valitse
jokaisen vaitteen jalkeen VAIN YKSI VAIHTOEHTO.

Aktiivinen sitoutuminen

Laske yhteen pisteet vaittamista 1, 3, 5, 6, 9, 11, 13, 17, 19, 20

Itsendinen ajattelu

Laske yhteen pisteet vaittamista 2, 4, 7, 8, 10, 12, 14, 15, 16, 18

Sijoita sitoutumisen pisteet vaaka-akselille. Sijoita itsenaisyyspisteet pysty-akselille. Yhdista

pisteet toisiinsa jolloin ndet, mille alueelle sijoitus omasta mielestasi.

Itsendinen, kriittinen ajattelija

=T 50

+ 45

T 40
T35
Aktiivinen
10 15 20 25 sitoutunut
B+
Passiivinen 35 40 45 50

i sitoutunut
e 25

T 20

13

+ 10

Toisista riippuvainen, kritiikitdn ajattelija

Muista, ettd kyseessa on itsearvio. Se antaa kuitenkin viitteita siita, millaisena koet oman
alaisroolisi talla hetkella.

44



HENKILOKOHTAINEN KEHITTAMISKOHDE LITE 2

1. Mika on oma tarkein kehittdmisen kohteeni?

2. Miten muutan asennettani ja kayttaytymistani? (mahdollisimman konkreettinen asia)

3. Milloin tdma tapahtuu?

4. Mita hytya siitd on

a) minulle itselleni?

b) tydyhteisolleni?
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