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Tama tutkimustyyppinen opinndytetyd koostuu johdannosta, teoreettisesta ja empiirisesta
osiosta seké pohdinnasta ja johtopaatoksista. Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisella eli maa-
rallisella menetelmalla. Tyd on suunnattu esimiestehtavissa oleville ja niille, jotka ovat kiin-
nostuneita esimiestyosta.

Aihe on valittu sen ajankohtaisuuden ja tarkeyden vuoksi. Ty6n tavoitteena on tutkia erilaisia
kannattavia ja tehokkaita alaisten johtamismenetelmia. Menetelmia tutkitaan teoria- ja tutki-
muspohjaisen tiedon avulla. Teoriaosuudesta ja toteutetusta tutkimuksesta kiteytyvat johta-
misen kulmakivet, joilla saadaan hyvia tuloksia johtamistydssa. Tutkimuksen tulokset sopivat
hyvin yhteen teorian kanssa.

Opinnaytteen alussa johdatellaan miksi henkilostd on tarked voimavara ja miksi sitd pitaa
johtaa oikealla tavalla. Teoriaosuudessa kaytetaan useita lahteitd, jossa tutkitaan johtamisen
avainperiaatteita ja eri johtamistyyleja. Teorian viitekehyksena kaytetddn Vesa Nissisen syva-
johtamisen mallia.

Empiirinen osio toteutettiin survey- eli lomakekyselylla. Kysely lahetettiin 80 henkildlle. Vas-
tausprosentti oli 45 % ja kato oli 55 %. Vastaajien ikdluokka vaihteli 20 ikdvuodesta 54 ika-
vuoteen. Kyselyssa kartoitettiin vastaajien ndkemyksia hyvasta esimiehesta. Kysely oli onnis-
tunut ja tulokset kuvasivat hyvin alaisten odotuksia esimiehia kohtaan.

Pohdinnassa analysoidaan ja perustellaan tutkimusmetodeja. Siind todetaan millainen on
hyva ja osaava esimies, seka millaisiin asioihin esimiehen kannattaa keskittya alaisia ohja-
tessa. Kehittamisehdotuksena mainitaan etajohtamisen kayttéonottamista nykyiseen tydela-
maan.

Tutkimustyt paatetddn oman oppimisen ja opinnaytetydprosessin arviointiin.
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1 Johdanto

Taantumasta ja hitaasta talouskasvusta huolimatta teknologia kehittyy hurjaa vauhtia.
Taman seurauksena myds liiketoiminta ja yritykset muuttuvat. Sijoittajien tuottovaatimuk-
set yrityksia kohtaan kasvavat, jotka taas luovat paineita yritykselle saada aikaiseksi
enemman kasvua ja tulosta. Nainpa yritykset joutuvat ottamaan kayttéénsa uusia toimin-
tamalleja. Muutokset, uudet toimintamallit ja esimerkiksi tulostavoitteiden nostaminen
aiempaa korkeammalle vaikuttavat henkiléston tydskentelyyn ja motivaatioon. Johtamis-
tavalla on oleellinen merkitys siihen kuinka tyontekijat saavat tulosta aikaiseksi. Esimer-
kiksi pankit ovat kovaa vauhtia digitalisoitumassa, jolloin asiakastapaamisia jarjestetaan
paaosin eta- ja verkkotapaamisilla. Pankeilla ei nykyaikana tarvitse olla en&é niin paljon
kivijalkakonttoreita kuin ennen. Samalla pankkien aukioloajat pitenevat, jolloin palveluajat
ovat pidempia. Siispa ylin johto vaatii keskijohdolta ja alaisiltaan tulosta aiempaa enem-
man. Muun muassa néista asioista johtuen yrityksen johdolla ja esimiehilla on suuri vas-

tuu ja paine saada aikaiseksi suurta tulosta.

Liiketoiminnassa henkilostd on yrityksen tarkein voimavara ja ihmiset ovat sen suurin in-
vestointi. Kaikkihan lahtee liikkeelle meista ihmisistd. Tydhyvinvoinnin yllapitamiseksi ja
liketoiminnan kannattavuuden vuoksi henkilostoa taytyy johtaa oikealla tavalla. Johtami-
nen ei kuitenkaan ole helppoa, oli kyseessa sitten asia- tai henkiléstdjohtaminen, silla joh-

tamistyylit ja —tavat heijastuvat vahvasti yrityksen sidosryhmiin.

Esimiestyd ja esimiesten tapa johtaa alaisiaan on tytelamassa jatkuva puheenaihe. Opin-
naytetyd® on ajankohtainen ja informatiivinen. Tydssa korostetaan henkildstéjohtamisen
merkitysta ja padperiaatteita sekéa esitellaan hyvia keinoja, jolla esimies voi kohdata alai-
sensa. Lisaksi siind tarkastellaan esimiesta henkildoston valmentajana ja johtajana muutos-

tilanteessa seka hanen toiminnan vaikutuksia tuloksiin, tyéhyvinvointiin ja —ilmapiiriin.

Tama tutkimustyyppinen opinnaytetyd koostuu teoreettisesta ja empiirisestd osuudesta
seka pohdinnasta ja johtopaatdksista. Empiirinen osuus on kvantitatiivinen eli maarallinen.
Tutkimus on hyddyllinen tybelamassa ja se myds kehittaa sita. Tyoni tavoitteena on tutkia
mitk& ovat johtamisen tarkeimpia periaatteita alaisten nakokulmasta, sek& saada erilaisia
kannattavia ja tehokkaita johtamismenetelmid keskijohdolle. Ty6 on suunnattu kaikille
esimiestehtavissa tydskenteleville. Se soveltuu hyvin myds niille, jotka ovat kiinnostuneita

esimiestydsta, vaikka he eivat ole esimiestydssa.



Tutkimuksen teoriaosuudessa kaytetaan viitekehyksena muun muassa eversti seka kas-
vatustieteiden tohtori Vesa Nissisen syvajohtamisen mallia. Syvajohtamisen mallia peila-
taan tutkittuun teoriaan ja alaisten tarpeisiin, seka osittain kritisoidaan sen sopivuutta ny-
kyajan tyOyhteisdon. Liséksi tutkimuksessa kaytetaan useita muita luotettavia ja ajankoh-
taisia johtamiseen liittyvia lahteitda, joita keskijohto voisi ottaa enemman kayttbonsa esi-
miestydssa. Aiheesta on tehty viime aikoina useita kirjoja.

Tutkimuksen empiirinen osio on toteutettu kyselytutkimuksella. Kysely lahetettiin sahkai-
sessa muodossa eri aloilla tydskenteleville inmisille. Siihen vastasi 36 ty0elamassa olevaa
henkilo&. Henkilot vastasivat esimiestydhon liittyviin kysymyksiin. Vastaajien ik&jakauma
seka erilaiset tyo- ja koulutustaustat antavat opinnaytetydlle erinomaisen mahdollisuuden
tuloksien vertailuun. Tutkimustulokset kuvaavat hyvin alaisten odotuksia omilta esimiehil-
taan nykyisessa tydelamassa. Tutkimuksen kyselylomake on liitteena raportin viimeisilla

sivuilla.

Opinnaytety6n viimeinen luku on pohdinta. Siind analysoidaan tutkimustuloksia, tehd&an
johtopaattkset seka otetaan kantaa kaytettyihin tutkimusmenetelmiin ja menetelmien luo-

tettavuuteen. Opinnaytety6 paattyy koko prosessin ja oman oppimisen arviointiin.



2 Henkil6stdon johtamisen taito ja tarkoitus

Tassa luvussa kerrotaan johtamisen merkityksesta, tarkoituksesta ja sen vaikutuksesta
yrityksen liiketoimintaan seka sen henkiléstoon. Luku késittelee teoreettisesti johtamisen
paaperiaatteita, esimiehen roolia muutoksen aikana, esimiestyéta palkitsemisen kannalta,

esimiesta henkildston valmentajana seka tietojohtamista tyovalineena.

Henkildstostrategia on henkiléstoprosessien tukipilari. Johtaminen on merkittava osa hen-
kilostoprosessia. Prosessien kautta paastaan toteuttamaan henkildstévisio. Henkilosto-
prosessit voidaan maaritella monin tavoin. Prosesseja ovat henkildstdn suunnittelu ja sen
hankinta, perehdyttdminen, osaamisen kehittdminen, suorituksen seuranta ja palkitsemi-
nen, tyéhyvinvoinnin edistdminen, irtisanominen ja uudelleen sijoittaminen seka paivittéis-
johtaminen. (Viitala 2007, 22.)

Henkilostostrategia

Kuvio 1. Johtamisen osa-alueista paastaan henkilostovisioon (Viitala 2007, 22.)

Henkilostostrategia luo suunnan liiketoimintastrategian onnistumiselle. Henkildstdjohtami-
nen on vietdva yrityksen visiota kohden. Henkilostovisio ottaa tarkemmin kantaa siihen
minké&laisten henkilostdvoimavarojen ja osaamisen puitteissa liiketoiminnan visio saavute-
taan. (Viitala 2007, 62.)



Henkildston johtamisessa varmistetaan tyovoiman riittdva osaaminen, tydhyvinvointi ja
motivointi. Johtamisen tavoitteena on varmistaa, ettd yrityksessa olevat henkilot tayttavat
liketoiminnan kaikki tavoitteet riittavalla osaamisellaan ja taidoillaan. Henkilostdjohtami-
sen keskeisin osa-alue on johtajuus. Esimiehet ja johtajat ovat henkil6ita, jotka toteuttavat
yrityksen henkildstojohtamisen asiat. Naihin asioihin kuuluvat palkitseminen, motivointi,
henkiloston valitseminen, kehittdminen, ohjaaminen, irtisanominen, arvioiminen ja kannus-
taminen. Johtamista luodaan myds toteuttamalla ja yllapitamalla yrityskulttuuria. (Viitala
2007, 20.)

Johtotehtavissa olevan henkilon perustehtavana on omien alaisten ohjaaminen. Esimie-
hen tyopaivat koostuvat kokouksista, tapaamisista, seminaareista, sdhkopostin purkami-
sesta ja monesta muusta asiasta. Mitd korkeampi asema esimiehella on, sitd enemman
hanella kuluu aikaa edunvalvontaorganisaatioihin, rinnakkaisorganisaatioihin ja muihin
asioihin, jotka eivéat kuulu esimiehen perustehtaviin. Johtajan tavoitteena on saada omat
alaiset toimimaan antamiensa ohjeiden mukaisesti. Han voi organisoida yrityksen raken-
teen uusiksi ja tarvitsee alaisensa mukaan suunnitelmien toteutukseen. Esimies saa alai-
set mukaansa johtamistoiminnallaan. Rakenteisiin kohdistuva johtaminen toteutuu lopulta
ihmisen toimesta. Kyse on vuorovaikutuksesta ihmisten valilla, joten hyvan tai huonon
johtamisen kautta ndhdadén miten vuorovaikutus saadaan toimimaan. Esimiehen vuoro-
vaikutustaitoja arvioivat heiddn omat esimiehet, alaiset ja yrityksen muut sidosryhmat.
(Hiltunen 2015, 32 — 33.)

Esimiehen tahdolla on merkittava asema johtamisessa. Johtamista ei tapahdu, mikali joh-
tajalla ei ole nakemysta kuinka asioiden halutaan tapahtuvan. Tavallisesti lait, yrityksen
strategia ja omistajien tahto vaikuttavat esimiehen toiminnan vapauteen. Tasta huolimatta
esimiehella on paljon valtaa ja taten h&nella on vapaus toteuttaa toiveensa annetuissa
puitteissa. Johtaja sailyttdd auktoriteettinsa kun h&n ilmaisee omilta esimiehiltdan saadut
kaskyt myds omina toiveina. Han ei voi sanoa olevansa vain viestinvalittdja ylemmalta
taholta. Esimerkiksi muutoksen aikana hanen on uskottava itsekin uuteen toimintamalliin,
joka on tullut ylemmalta johdolta toteutettavaksi. Esimiestehtavassa oleva henkilé on
my0s vastuullisena henkiléna osallinen alaisilleen muutostilanteissa. (Hiltunen 2015, 33 -
34)



2.1 Johtamisen péaéaperiaatteet

Tarvitaan hyvinvoiva henkiléstd, jotta se pystyy kehittymé&én seké tekemaan toita tehok-
kaasti ja innovatiivisesti. Henkiléston hyvinvoinnin kulmakivia ovat terveys, osaaminen,

fyysinen ja psyykkinen tydymparisto. (Viitala 2007, 212.)

Ratkaiseva tekija, jolla esimies vaikuttaa alaisiinsa, on hanen oma toimintansa. Tutkimus-
ten mukaan hyvat ja taitavat johtajat ovat monitaitoisia. He hallitsevat jokaisen kayttayty-
misalueen hyvin, mutta he ovat erityisen hyvia ihmistuntijoita. Johtajuus ei ole luonnonlah-
jakkuus, koska hyvéksi johtajaksi kehitytaan. Kehittyva esimies kehittdé jatkuvasti itsetun-
toaan. Hyvalla esimiehella on realistinen nakemys itsestaan ja nakemyksistaan. Tarkeinta
on, ettd esimies saa aikaiseksi erinomaisia tuloksia alaisiensa kanssa. Hyva johtaja on
arvokas yritykselleen ja alaisilleen. (Pirnes 2003, 220.)

Sanotaan, etta johtajan tehtédvané on valmentaa. Se on tarkea ja ajankohtainen sanonta.
Vaitetdan, ettd monelta esimiehelta on johtajuus hukassa niin kuin vanhemmuus on ka-
doksissa isiltd ja aideiltd. Johtajuutta voidaan rinnastaa vanhemmuuteen, koska molem-
missa on kysymys auktoriteetista. Johtajalta edellytetdan vallan kaytt6a samoin kuin van-
hemmilta. Silti esimiehilld on ollut viime aikoina ongelmia johtajuutensa kanssa tyopaikoil-
la. Tama johtuu viime vuosikymmenien auktoriteettisistd muutoksista yrityskulttuurissa.
Lansimainen kulttuuri on irtautunut autoritaarisuudesta eli kaskyttavasta vallasta. Tyo6ela-
ma on nykypdivind demokratisoitunut ja johtaminen on osallistavaa johtamista. Tyodnteki-
joilla on nykydan mahdollisuus osallistua tyopaikkansa kehittamiseen ja johtamiseen. Li-
saksi hierarkkista kaskyjohtamista on vahennetty rakentamalla tiimiorganisaatioita. (Jarvi-
nen 2000, 27 — 28.)

Lyytinen Kkirjoittaa artikkelissaan, ettd hyva johtaminen keskittyy perinteisesti luottamuk-
seen, oikeudenmukaisuuteen ja eettisyyteen, jossa tehdaan hyvad henkiléstolle. Naista
asioista syntyy vuorovaikutus. Johtaminen perustuu siihen, ettéd henkilostd tuntee omat
tavoitteensa seké saa arkisin tukea esimiehiltaan. Tavoitteiden lisdksi tydn mielekkyys on
tarkeda. lhmisen on ymmarrettava tydénsa merkitys yrityksessa ja hanen on koettava, etta
han tekee jotain tarkeaa yritykselle. Olennaisena asiana johtamisessa pidetdén esimiehen
palautetta seka yhteisollisyytta. (Lyytinen 2015.)



Hyvan ja terveen yrityskulttuurin pohjalle on tarkoitus rakentaa hyva ilmapiiri. Tata kutsu-
taan vireen johtamiseksi. Vireen johtaminen alkaa ihmisestd, jossa jokainen saadaan tun-
nistamaan oman tyén merkitys. Ennen kuin viretta voidaan kohentaa, sit on johdettava ja
ihmisen johtamiseen kuuluvat perusasiat on oltava hallussa. N&améa perusperiaatteet ovat
luottamuksen rakentaminen, positiivinen asenne, kiinnostus ihmisen kehittamiseen, kyky
nahda olennainen ja aikaansaamisen halu. Kaiken perustana on luottamuksen rakentami-
nen. Kun yrityksessa vallitsee luottamus, tuolloin negatiivisuus ja tarpeeton mietiskely
eivat sy0 tydyhteisdn energiaa. Energia muuttuu hyviksi tuloksiksi. Luottamus syntyy joh-
tajan ja alaisen valilla, kun esimiehella on vahva integriteetti. Integriteetti tarkoittaa, etta
pidetéaan kiinni sovituista asioista, estetaan politikointi, valtelladn poukkoilua, kuunnellaan,
ollaan suoria ja lAsnd. Nama ovat perusasioita myods arkielaméssa. (Alahuhta 2015, 142 —
143.)

Johtamisen avainperiaatteina voidaan pitaa kirkasta suuntaa ja selkeitd tavoitteita, avoi-
muutta ja suorasukaisuutta, fokusta, yksinkertaisuutta seka oikea-aikaisuutta. Kun suunta
ja tavoitteet ovat selvilla, yrityksen visio antaa suunnan pitkan tahtaimen suunnitelmille.
Suunta ja tavoitteet antavat yrityksen tyontekijoille mahdollisuuden tehda tytta taydella
teholla asetettujen tavoitteiden hyvaksi. Ei riitd, ettd johtaja tietdda suunnan, vaan koko
henkilostdn on tiedettava myds tavoitteet. Avoimella ja suoruudella katkaistaan politikointi
ja valtellaan asioiden poukkoilua. Politikoinnilla tarkoitetaan omien etujen etsimista yhtei-
sen hyvén sijaan. Fokuksessa on olennaista, etta valitaan toiminta-alue, jossa yrityksella
ovat mahdollisimman hyvat markkinamahdollisuudet. Fokukseen sopii hyvin olettamus;
mitd teetkin, tee se hyvin. Asioiden ollessa monimutkaisia, niitd ei ole mietitty loppuun
saakka. Tuolloin asiat eivat ole yksinkertaisia ja prosessit hankaloituvat ja mitdan ei ta-
pahdu. Voittajat erottuvat muista, kun asiat yksinkertaistetaan ja ne tehdéén oikeaan ai-
kaan. (Alahuhta 2015, 121 — 124.)

2.2 Henkilgstdjohtaminen liiketoiminnan kannalta

Henkildstojohtaminen ja —strategia ovat osana liiketoimintastrategiaa. Liiketoimintastrate-
giassa asetetaan kriteerit henkiloston johtamiseen. Yrityksen strategia sisaltda kaikki ne
toimintaan liittyvat periaatteet, joilla yritys aikoo menestyd markkinoilla. Strateginen johta-
minen sisaltdd mission, vision ja paamaarat. Yrityksen missio on toiminta-ajatus ja visio

k&sittdd mitéa halutaan olla. (Viitala 2007, 59.)



Omistajat ja hallitus méaarittelevat yritykselle menestyksen mittarit strategisessa tavoitteis-
saan. Strategiat testataan ja ne toteutetaan lopulta asiakaskontakteissa. Strateginen joh-
taminen ja liikkeenjohtoprosessi kulkevat rinnakkain. Prosessiin kuuluvat rekrytointi, re-
surssointi, toiminnanohjaus, motivointi, palkitseminen, johtamisen kehittdminen, johtajuus,
esimerkilla johtaminen, inspirointi, mentorointi ja valmennus. (Kurkilahti & Aijo 2011, 24 —
27.)

Yritykset erehtyvat useasti painottamaan johtamistaan “luvuilla johtamiseen”. Finanssi-
asiat, talousmittarit ja tulos ovat olennaisia huomion kohteita yrityksessa. Strategisen joh-
tamisen fokus keskittyy asiakastyytyvaisyyteen, asiakassuhteisiin, henkiloston tyytyvaisyy-
teen, henkiloston osaamiseen seka yhteistydkykyyn ja motivaatioon. Tulos ja talousmittarit
ovat tarkeita, koska ne mittaavat yrityksen strategian ja toiminnan seurauksia. On kuiten-
kin my6s huomioitava, etta tulosten ainainen tuijottaminen on verrattavissa joukkueeseen,
joka yrittaa voittaa pelid tuijottamalla vain tulostaulua. Henkiléstd on avainasemassa to-
teuttaessaan strategiaa ja sen onnistuminen ratkeaa asiakaskontaktissa. Siksi henkil6ston
johtaminen on keskeista. ( Kurkilahti & Aijo 2011, 153.)

Tarkasteltaessa yrityksen menestystd, henkilostdéjohtaminen on merkittdvassa asemassa,
silla yrityksen toiminta ja menestyminen on henkiloston varassa. Yrityksessa tytskentele-
vat ihmiset ovat sen tarkein kivijalka, mutta henkiléstd on myds hauras voimavara. Yrityk-
sen on pyrittdva saamaan henkildst6 sitoutumaan yritykseen, jotta sen toiminta ja kehitty-
minen olisi jatkuvaa. Suurin osa yrityksen kustannuksista muodostuu henkildstostd, koska
yrityksen tuotanto on ihmisten henkisen ja fyysisen kapasiteetin varassa. (Viitala 2007, 8 —
9.)

Henkildston hyvinvointi vaikuttaa yrityksen tuottavuuteen ja luovuuteen. Mikali henkilGs-
tosta puuttuu osaamista tai siella ilmenee esimerkiksi uupumusta, voi yrityksen tuottavuus
pienentya ja luovuus kadota. Yrityksen toiminnan tehokkuuden maksimoimisella on myos
negatiivinen puolensa. Yritys vahentaa henkilostoa leikkaamalla kuluja ja samalla se ha-
luaa nopeuttaa toimintaansa. Tama lisaa paineita ja kasvattaa henkiloston tydmaaraa
aiempaa enemman. Johtamisen haasteena on hyvéan tasapainon léytdminen yrityksen

tuloksen ja henkilostdn tydhyvinvoinnin kesken. (Viitala 2007, 212.)



lImarisen ja Evalua Internationalin tutkimuksen mukaan huono johtaminen sy6 yrityksen
kannattavuutta laadukkaaseen johtamiseen verrattuna. Mikéli johtamisen kehittamiseen
investoitaisiin, voitaisiin myods yrityksen tulosta parantaa. Tutkimus osoittaa kuinka johta-
misen laatu on yhteydessa kannattavuuteen ja yrityksen taloudelliselle merkitykselle. (Aro
2015.)

Lyytinen mainitsee artikkelissaan kuinka yksinkertaiset perusasiat ovat oleellisia johtami-
sessa. Artikkeli kayttaa lahteenaan limarisen ja tutkimusyhtion Evalua Internationalin sel-
vitysta. Selvityksessa kerdattiin eraén suuren suomalaisen porssiyhtion henkildstotutkimuk-
sen johtamiseen liittyvat tiedot ja yksikdiden kannattavuustulokset. Tulokset osoittivat
kuinka johtaminen oli kytkdksissa yrityksen budjettitavoitteisiin. Budjettitavoitteistaan jaa-
neiden yksikkdjen johtamistulokset olivat huonommat kuin niiden yksikkéjen, jotka olivat
paasseet tavoitteisiinsa. Selvityksessa arvioitiin kohdeyrityksen huonon johtamisen euro-
maaraista hintaa. Hinta laskettiin yrityksen jokaisen yksikon budjettitavoitteen ja toteuman
erotuksesta. Budjettitavoite kaikille tavoitteista jaaneille yksikdille oli yhteensa nelja mil-
joonaa euroa. Tulokset jaivat 100 000 euroa tavoitteiden alapuolelle. Huonon johtamisen

hinnaksi koitui siis 4,1 miljoonaa euroa. (Lyytinen 2015.)

liImarinen toteuttaa asiakasyritystensa kanssa yhteistyota, jossa tavoitteena on tyéhyvin-
voinnin kehittdminen. Kohdeyritys, jolle tutkimus suoritettiin, jai liketulostavoitteistaan nel-
janneksella. Tavoitteista jaaneet yksikot olivat juuri niitd yksikoitd, joissa johtamisen laa-
dussa oli puutteita. Puutteita olivat palautteen antaminen, esimiehen viestintd seka tieto
henkildston omista tavoitteista. Avain kannattavuuden parantumiseen olisi hyva johtami-
nen. Erityisesti taloudellisesti haastavina aikoina johtamisen laatuun kannattaisi panostaa.
Tutkimuksen laskelmien mukaan 5 000 euron investointi jokaiseen alisuoriutuneeseen
yksikk6on maksaisi itsensé takaisin kymmenkertaisena, jolloin investointi parantaisi talou-
dellista tulosta. (Aro 2015.)

liImarisen johtajan Timo Aron mukaan téllaista tutkimusta kutsutaan poikkileikkaustutki-
mukseksi, jossa arvioidaan kahden asian yhteytta. Nakemyksien mukaan hyva johtaminen

korreloi tuottavuuden kanssa. (Lyytinen 2015.)



2.3 Esimies henkildston valmentajana

Hyva esimies toimii henkiléstdn valmentajana ja alaistensa kehittdjana. Han tuntee oman
henkilostbn ja auttaa heita kehittymaan. Valmentava esimies kehittdd organisaatiotaan,
henkilost6a ja itseaan. (Pirnes 2003, 220.)

Esimiesta voidaan kutsua valmentajaesimieheksi hanen huolehtiessa alaistensa kehitty-
misesta. Valmentamisen taitoa voidaan pitdéd menestyvan esimiehen tuntomerkkina. Val-
mentajajohtaja luo alaistensa kanssa yhteiset ndkemykset paamaarista ja tavoitteista.
Han varmistaa samalla ryhménsa sitoutuneisuuden sek& muodostaa ja kehittda yhteisvas-
tuullisen tydryhman, jossa jokainen koordinoi oman tehtavaalueensa. Valmentajaesimies
kehittdd saannollisesti ryhméansa ammatillisia sekd henkisia valmiuksia kouluttamalla ja
johtamalla. H&n johtaa ihmisten avulla ja samalla saavuttaa tulokset heidan kauttaan.
(Pirnes 2003, 204 — 205.)

Esimiehen tavoitteena on valita alaisiksiin henkil6t, jotka ovat osaavia ja ammattitaitoisia.
Han ei tunne alaisten taitoa ja osaamista uhkana omalle itsetunnolleen. Esimies iloitsee

alaisten onnistumisista seka héan luottaa heihin ja kannustaa heita. (Jarvinen 2005, 60.)

Vaikka tavoitteet olisikin jo saavutettu, 10ysaéd asennetta ei saa syntya eika sita hyvaksyta
missaan tilanteessa. Loysa asenne johtaa huonoille tavoille oppimiseen. Johtajan on ylla-

pidettava hyva aikaansaatu tulos, jotta vauhti pysyisi ylla. (Saarikoski 2015, 234.)

Valmentajan ammattiin kuuluu ihmisten roolittaminen, eikd han voi valttaa tata. Oli kyse
mista alasta tahansa, jokaisella on oma roolinsa. Esimerkiksi joukkueurheilussa peliroo-
leissa ovat puolustaja ja hydkkaaja. Valmentaja valitsee tiimiinsa henkiloita eri rooleihin
perustuen. (Saarikoski 2015, 219.)

Autoritaarinen johtaminen perustuu kaskyttamiseen, kontrolloimiseen ja kouluttamiseen.
Aikaisemmin naita asioita tarvittiin eri tavalla kuin nykyaan ihmisjohtamisessa. Koulutus
on esimiestydssa merkittdvad, mutta ei niin tarkead kuin aiemmin. Johtajan ei tarvitse
enda nayttdd kadesta kiinni pitaen, kuinka asiat tehdéaén. Nykyaan tyontekijat ovat oman
alansa asiantuntijoita. Johtaja tekee itsestdan naurunalaisen, mikali han yrittdd nayttaa
asiantuntijalle kuinka h&nen pitéisi tyonsa tehda. Valmentajan paatehtavd on saada ai-
kaiseksi tulosta tiimissa. (Saarikoski 2015, 195 — 196.)



2.4 Johtaminen muutostilanteessa

Johtaminen kokonaisuudessaan on myds muutoksen johtamista. Johtamistydssa ei voida
erottaa muutosjohtamista erilliseksi johtamisalueeksi. Ylin johto antaa muutoksen suun-
nan, tavoitteet ja askelmerkit. Esimiehet ja keskijohto toimivat muutoksen eturintamalla
alaisten kanssa. Yksi keskeisimmista muutoksen onnistumisen edellytyksistd on osaava
esimies. Muutoksessa sanojen on muututtava teoiksi nopeasti. Uusien toimintatapojen
tullessa mietitddn ne vanhat toimintatavat, joista luovutaan ja uudet kaytt6on otettavat
toimintamallit. Vanhat toimintamallit on otettava pois kaytdsta, jotta ne eivat murenna uu-
sia toimintatapoja. Johdon ja esimiesten on aistittava muutoksen reaktiot, joita yksilGilta
saattaa tulla. Muutoksesta on tarke&a |0ytda sen positiiviset tekijat, jotta muutos olisi mie-
lekk&d&mpaa. (Silvo 2014.)

Muutoksia yrityksen sisalla halutaan monista eri syista. Muutosten toivotaan tuovan virkis-
tysté arkeen, niiden avulla voidaan paéasta eroon joistakin ongelmista tai muutokset voivat
tuoda uusia haasteita ja kehittymisen mahdollisuuksia. Muutokset voivat my6s heréttaa
epavarmuutta, turvattomuutta, huolta ja pelkoa siitd kuinka muutosten kanssa tullaan toi-
meen. Muutos edellyttdd aina jostakin luopumista ja jonkun uuden asian ankkuroimista.
Muutoksen toteuttamista varten esimiehen on tiedettava riittdvasti muutoshankkeesta ja
sen tarkoituksesta. Nain esimies pystyy perustelemaan alaisilleen muutoksesta ja vas-
taamaan tyontekijoiden mahdollisiin kysymyksiin. Muutostilanne on osaltaan my®s haas-
tava esimiehelle. Esimies voi joutua muuttamaan vanhoja toimintatapojaan, tehtaviaan tai
asemaansa. Eli han joutuu ty6stamaan muutosta myds henkilokohtaisesti oman tydnsa
kautta. (Jarvinen 2000, 53 — 57.)

Innovatiivinen esimies on avoin uudelle ja muutoksille. H&n vie uudet oppimansa asiat
kaytantoon kokeilemalla niitd ja oppimalla kokemuksista. Esimiehen elamé ja tyd ovat
oppimista. Han eldé oppiakseen uusia asioita ja oppii eladkseen taysipaivaisesti. (Pirnes
2003, 220.)

Jatkuva muutos ei ole itseisarvo, vaan se on valttamattémyys. Toimintaymparistén muut-
tuminen on jatkuvaa, joten yritystoiminnan on muututtava samalla. Mitd pidemmalle yritys
kehittyy, sitd enemman silla on kehittymismahdollisuuksia. Muutoksen I&pivientiin tarvi-
taan sdénnodllinen seuranta ja jatkuva vuorovaikutus ihmisten kesken. Viestinnan voi to-
teuttaa esimerkiksi sdédnnollisellad tiedottamisella, kuten sdhkopostilla tai sisaisesti lehdes-
sa ja verkossa. (Alahuhta 2015, 30 — 38.)
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Yksi hyva esimerkki nykyaikeisesta suuresta kayttdonotetusta muutoksesta on etadjohta-
minen ja —tydskenteleminen. Raesteen kirjoittaman artikkelin mukaan Elisa Oyj on ottanut
kayttoonsa etatydskentelymallin, jossa keskimaarin joka kolmas tyopaiva tehdaan etana.
Tydymparistoa muutetaan havittamalla tyontekijoiden tyopisteet. TyOpisteistd tehdaan
monityotiloja. Esimerkiksi Elisan tilat on remontoitu monityGtiloiksi. Muutoksen ansiosta
neliomaara yhta tyontekijaa kohden vahenee. Etatyo ja siihen panostaminen on tuottanut
Elisalla tulosta. Etatyd sdastaa kustannuksia, pienentéaa hiilijalanjalkeé ja kasvattaa tehok-
kuutta. Isoimpana muutoksena Elisalla voidaan pitda luottamuksen kasvua, jossa henki-
|0stO ottaa itse vastuun tyOpaivansa tahdittamisesta. Tydymparistoa kaytetaan johtamisen
valineena. Kaytannossa henkilot ovat lasna ja tekevat toita yhdessa vaikka tyot hoidetaan
etand. Tietokoneen kautta nékyy jokaisen henkilon videokuva ja mikrofonin kautta keskus-

tellaan. Elisalla tehdaéan keskimaarin 75 tyopaivad vuodessa etana. (Raeste 2016.)

Organisaation muutokset ja uudistukset ovat tuottaneet usein pettymyksid. Muutos on
esimerkiksi tuhlannut resursseja tai henkil6std on joutunut kdrsimaan uudistuksen vuoksi.
John P. Kotterin muutoksen johtamisen mallissa on kahdeksan eri vaihetta, jotka on ku-
vailtu kronologisesti. Han mainitsee myods kahdeksan yleista virhettda, jotka ovat hanen

muutosmallin vastakohtia. (Kotter 1996, 3.)

Yleisin ja tavallisin virhe organisaatiomuutoksessa on liiallinen tyytyvaisyys vallitsevaan
tilanteeseen. Tassa virheessa asioissa syoksytaan eteenpain eikd ymmarretd muutoksen
todellista tarvetta. Taman vuoksi ensimmaisessa askeleessa muutokselle on luotava sen
valttdmattomyys. Lisdksi muutosta varten on perustettava tiimi, joka vie muutosta eteen-
pain. Taméan vuoksi toisena virheend on ohjaavan tiimin puute. Johdon on perustettava
muutosta varten riittdvan vahva ohjaava tiimi, jossa kukin on sitoutunut parantamaan suo-
ritusta yhdessa. (Kotter 1996, 4 — 6.)

Kolmannessa virheessa visio aliarvioidaan. liman visiota muutoshanke latistuu ja muutos-
ta vieddan vaardan suuntaan. Jarkeva visio on menestyksekk&én uudistamisen tarkein
tekija. Neljantena virheena on tilanne, jossa visiosta sekd muutoksesta tiedotetaan puut-
teellisesti tai liian vahan. Puutteellinen viestinta aiheuttaa henkildston kyynisyytta ja kadot-
taa luottamusta. Viestinta tapahtuu sanoilla ja teoilla. Viidennessa virheessa vision tiella
olevia esteitd ei poisteta. Uusien ideoiden ja muutosten kariutumisen perusteena voi olla
henkildstdn rajoitetut valtuudet. Tyontekijoiden tulee myds olla valtuutettuja tuomaan uu-

sia ideoita muutoksissa. (Kotter 1996, 7 — 9.)
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Kuudes virhe aiheuttaa lyhyen aikavélin onnistumisien puutteen. Isot muutokset vievat
paljon aikaa ja vaativat tavoitteita eri aikavalille. Menestyksekkddssa muutoksessa laadi-
taan selkeat tavoitteet ja niiden toteutuessa saavutuksista palkitaan. Seitsemannessa
virheessa juhlitaan onnistunutta muutosta liian varhain. Muutoshanke on vietava loppuun
saakka ennen voiton juhlimista. Uusi muutos vie aikaa ja sen on vakiinnuttava yrityksen
toimintamalliksi. Kahdeksannessa virheessa muutosta ei juurruteta yrityskulttuuriin. Orga-
nisaatiossa tapahtunut uudistus on pysyvd, kun muutoksesta on tullut tapa miten toimi-
taan. (Kotter 1996, 10 — 13.)

Taulukko 1. Kotterin muutoksen mallin vaiheet
Kotterin kahdeksan askeleen muutosmalli
1. Luodaan muutokselle kiireen ja valttdmattomyyden tunne
Perustetaan muutosta ohjaava tiimi
Laaditaan muutoksen visio ja strategia
Viestitddn muutoksesta
Annetaan laajat valtuudet henkiléstélle
Varmistetaan lyhyen aikavalin onnistumiset

Vakiinnutetaan muutokset

© N o g &~ w N

Juurrutetaan uudet toimintatavat yrityskulttuuriin

2.5 Palkitseminen osana johtamista

Yrityksen palkitseminen hoidetaan palkitsemispolitikan ja palkitsemisjarjestelman avulla.
Palkitsemisjarjestelma on johtamisen valine, joka tukee vision saavuttamista ja strategian
toteuttamista. Se koostuu eri palkitsemisen tavoista ja niihin liittyvistd prosesseista. Palkit-
semisen tavoissa maaritellaan palkkioiden sisaltd, peruste, maaré ja aikavali kun ne mak-
setaan. Prosessit kertovat kaytanndn toimenpiteistd, joiden avulla palkitseminen toteute-
taan. Prosessina voidaan pitdd esimerkiksi alaisen ja esimiehen valistd keskustelua seka

palkitsemiseen liittyvaa tiedottamista. (Viitala 2007, 142.)
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Palkitsemisjarjestelma

Rakenne Prosessit
- Kohderyhma - Paatoksenteko

- Mittarit - Esimiehen toiminta
- Tavoitetasot - Tiedottaminen

- Palkkioiden suuruus - Kehittamistavat

Kuvio 2. Palkitsemisjarjestelmaa kaytetadn johtamisen valineena (Viitala 2007, 143.)

Palkkio tyOsta jaetaan taloudellisiin palkkioihin ja muihin palkkioihin. Taloudellisia palkit-
semisen keinoja rahan lisaksi ovat elaketurva ja terveydenhoito. Osa eduista voi olla laki-
saateisia ja osa yrityksen vapaaehtoisesti tarjoamia etuja. Lakisdateisia etuja ovat tydela-
ke seka sairaus- ja ryhmahenkivakuutus. Tydnantajan vapaaehtoisia etuja voivat olla esi-
merkiksi ravinto-, auto-, asunto- ja puhelinetuus. Muita palkkioita voivat olla my6s jase-
nyys tyoyhteiséon, tunne merkitykselliseksi sekd saada mahdollisuus itsensa kehittami-
seen. Palkitsemisen keinoja voidaan ryhmitelld eri osa-alueisiin. Osa-alueita ovat palkka
ja palkkiot, palkkaan verrattavat muut rahanarvoiset etuudet, edustustilit ja harrastukset,
terveyspalvelut, viestitetty kiitos ja arvostus, joustavuus tydaikojen suhteen, luovuuden ja
itsensa kehittamisen vapaus. (Viitala 2007, 144 — 145.)

Palkitsemiseen liittyva keskustelu painottuu yleensa rahan ympérille. Sanotaan myd@s, etta
julkinen palkitseminen ja kunnianosoitukset ovat amerikkalaista yrityskulttuuria, eika se
sovellu Suomeen. Kuitenkin nykypdaivad on toisenlainen. Suomalainen arvostaa samalla
lailla julkista tunnustusta kuin muuallakin arvostetaan. Suomalaiset eivat vain kehtaa sa-
noa tatd aaneen. Vaitetddn myds, ettad julkinen palkitseminen lisaa kateutta. Julkisessa
palkitsemisessa on kuitenkin enemman myonteisia puolia kuin haittapuolia. Julkisen pal-
kitsemisen ei tarvitse olla alun perin vakavaa tai rahallista korvausta. (Hiltunen 2015, 168
—169.)
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2.6 Tietojohtaminen tyévalineena

Tiedolla johtamisessa henkilé saa aikaiseksi informaation avulla fiksuja ratkaisuja. Kyse
on siita kuinka pystytéaan organisoimaan ja johtamaan tietoa seka osaamista niin, etta sen
avulla voidaan luoda arvoa. Tietojohtamista voidaan pitaéd taloudellisen arvon tai kilpai-
luedun parantajana. Se voidaan myds nahda tyoviihtyvyyden kehittdjana ja uusien mah-
dollisuuksien rakentajana. Tiedon johtaminen edellyttéda, etta jokaisella organisaatiossa on
jonkinlaista tietdAmysta ja osaamista mita kenellak&&n muulla ei ole. Valtaosa tiedosta ei
ole kodifioitua eli kirjoitettua tietoa. Suuri osa tiedosta on hiljaista tietoa, jossa ihminen ei
itsek&an tiedosta informaatiota. Hiljainen tieto saadaan esille intensiivisen vuorovaikutuk-
sen yhteydessa. Johtamisen avulla pitdisi tukea ja kannustaa ihmisid hyddyntamaan
osaamistaan yrityksen yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Tietoa ei pysty kontrolloi-
maan samalla tavalla kuin aineellisia resursseja. Tietojohtaminen edellyttdd esimiehelta
isoa ajattelun muutosta. Johtaja ei valttdmatta ole tiedon kokoama voima, koska tieto on
hajaantuneena organisaation ymparilla. Tieto lahtee tyontekijoista ja he ovat oman tyonsa
parhaita asiantuntijoita. Tietojohtamisen professori Aino Kianto kertoo, ettei Suomessa
viela osata hybtdyntaa tietoa johtamisessa. Tiedon johtamisella voidaan saada uusia ideoi-
ta ja nain organisaatiota voidaan kehittda. Kianto on tehnyt tutkimuksia, jonka mukaan 90
% suomalaisjohtajista pitaa tietojohtamista tarkedna. Kuitenkin vain neljannes heista on
budjetoinut tietojohtamisen. (Kirves 2013, 22 — 24.)
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3 Syvajohtaminen ja sen osa-alueet

Tassa luvussa kerrotaan mitd syvajohtaminen on, kuka on kehittdnyt sen ja mitka ovat
sen osa-alueet. Syvajohtaminen on kehitetty 1990-luvun loppupuolella ja siitéa on Kirjoitettu

useita teoksia, joita kaytetdén tassa luvussa lahteina.

Eversti seka kasvatustieteiden tohtori Vesa Nissinen on kehittdnyt syvdjohtamisen johta-
jamallin. Han on Syvédjohtaminen DL Oy:n hallituksen puheenjohtaja ja paavalmentaja.
Nissinen itse on kirjoittanut kirjan Syvdjohtaminen. Liséksi han on valmentanut tuhansia

esimiehia ja johtajia. (Talentum 2014.)

Syvajohtaminen on oppimismalli, joka antaa johtamiselle perustan sek& suunnan johtaja-
na kehittymiselle ja kasvamiselle. Sen siséltd keskittyy ihmisten johtamiseen ja vuorovai-
kutustaitoihin. Syvajohtamisessa oppiminen on jatkuvaa ja prosessi kestdd koko tyduran.
Se edellyttdd johtajalta ndyraa asennetta, sitoutumista ja panostamista tydyhteisossa.
Syvéajohtaminen ei sovi henkiltlle, joka haluaa paasta helpommalla. (Nissinen 2004, 20.)

Syvéajohtamisen kasite syntyi vuosina 1995 — 2001 Nissisen kehittdessa puolustusvoimis-
sa johtajakoulutusta. Syvajohtaminen kuului aluksi kadettien johtamisopin opetussuunni-
telmaan. Myohemmin vuonna 1998 sitd kaytettiin jo varusmiesten johtajakoulutuksessa.
Nissisen opetustydn ohella hdn syventyi Helsingin yliopistossa kasvatustieteellisiin opin-
toihin, jotka han koki valttamattémiksi syvajohtamisen ydinidean kannalta. Johtamismallia
kehitettiin maanpuolustuskorkeakoulussa tutkimuskyselyn ja kadettien tarpeiden avulla.
Tarpeina olivat ihmisten johtaminen ja johtajana kehittyminen. Nissisen piti esittédé vakuut-
tavia ja uskottavia nayttoja syvajohtamisesta levittddkseen sita puolustusvoimien ulkopuo-
lelle. Johtamisesta tehtiin kyselytutkimus, josta saatiin 6000 eritasoista vastausta. Tutki-
mustuloksista ilmeni, ettd luottamuksen rakentaminen ja ihmisen yksil6llinen kohtaaminen
olivat valttamattomia johtajan kayttaytymisen piirteitd. (Nissinen, Jorma & Kinnunen 2015,
20 -21))

Nissisen teorian mukaan syvaoppimisesta ja ihmisten johtamisesta syntyy syvajohtami-
nen. Sen tavoitearvoja ovat luottamus, arvostus, innostus ja oppiminen. (Nissinen, Antta-
lainen & Kauppinen 2008, 91 — 92.) Tavoitearvoista ja kayttaytymisen piirteistd saadaan
syvajohtamisen nelja kulmakived; luottamuksen rakentaminen, inspiroiva tapa motivoida,

alyllinen stimulointi ja ihmisen yksildllinen kohtaaminen. (Nissinen 2004, 32.)
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Syvajohtaminen ei ole kontrolloivaa johtamista. Nissinen viittaa kirfjassaan Esa Saariseen,
jossa Saarinen kayttad kontrolloivasta johtamisesta sanaa “latistuksen mankeli”. Suoma-
laisessa yrityskulttuurissa mietitddn nykyaan monia keinoja, jolla tyon tuottavuutta voitai-
siin parantaa sekéa tuotannon yksikkokustannuksia pienentda. Kontrolloiva johtaminen saa
aikaiseksi tilanteen, jossa motivaatio hiipuu ja toita ei tehd& endaa oma-aloitteisesti. Suo-
malaisessa yrityskulttuurissa ei ole enaa tilaa kontrolloivaan johtamiseen. (Nissinen, Jor-
ma & Kinnunen 2015, 14.)

Syvajohtamista ja sen tuloksia ei voida ennustaa. Ei ole mittareita, joilla pystytd&n ennus-
tamaan kehittymisen mahdollisuuksia ja ihmisen johtamisen rajoja. Taméa on haaste joh-
tamisen oppimiselle. Esimiesten sitoutuminen syvajohtamisen toteuttamiseen on valtta-
matonta, jotta johtamista voidaan kehittdd. Nain vapautetaan henkilén omat piilevét re-
surssit seka nahdaan todellisuudessa mita saadaan aikaiseksi yksin ja muiden kanssa.
Johtamisen oppia voidaan pitaa ydinteesiné, koska yhteiskunnan muuttuessa ihmiset ovat
my0s muuttuneet ja tuntevat paremmin oman arvonsa. Liséaksi tydnantajia ja organisaa-

tioita kilpailutetaan, jolloin kilpailu osaavasta henkilostdsta kiristyy. (Nissinen 2004, 19.)

Luottamuksen Inspiroiva tapa
rakentaminen motivoida
Alyllinen Yksilollinen

stimulointi kohtaaminen

Kuvio 3. Syvgjohtamisen kulmakivet (Nissinen 2004, 33.)
Syvajohtaminen on globaalisesti merkittava tutkimussuuntaus ihmisen johtamisesta, jota

voidaan kutsua johtamisen uudeksi paradigmaksi. Johtamisen uuden paradigman tarkea-

na koulukuntana ja tunnuspiirteena voidaan pitdd transformaalista johtamista. Nissisen
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kehittdessa syvajohtamista, han on tarkastellut johtamisen uutta paradigmaa transformaa-
lisen johtamisen kautta. Se tukee kasvamista, koska se pohjautuu tarpeiden kartoittami-
seen ja niiden tayttamiseen. Transformaalinen johtaja tunnistaa alaisensa motiivit, tyydyt-
tad hanen korkeamman tason tarpeet ja sitouttaa hanet tyoyhteiséssa yhteiseen toimin-
taan. Taman tuloksena syntyy stimuloiva ja kehittava vuorovaikutussuhde, jossa alaisen ja
johtajan tavoitteet lahestyvat toisiaan. N&in paljastuu transformaalisen johtamisen anti
syvajohtamiselle. Syvajohtamisen kulmakivet toimivat kaikissa ohjausmalleissa, oli ky-
seessa johtaminen, valmentaminen, opettaminen tai lasten kasvatus. Syvajohtaminen on
oivallinen véaline ihmisena kasvamiseen tai kehittymisen tarpeisiin. (Nissinen 2004, 127 —
130.)

3.1 Luottamuksen rakentaminen

Luottamus on ihmisten valisen vuorovaikutuksen tukipilari. Siksi luottamuksen rakentamis-
ta voidaan pitdd tarkeimpana kulmakivena. Lahtokohtana ja tavoitteena pidetdan, etta
esimies toimii rehellisesti, oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti. Turhia lupauksia valtel-
l[adn ja annetut lupaukset pidetddn. Paatbksentekojen on onnistuttava ja toiminnan on
oltava johdonmukaista. Luottamus lisdantyy erityisesti kun esimies pistda alaisen tarpeet

omien tarpeittensa edelle seké han seisoo sanojensa takana. (Nissinen 2004, 42.)

3.2 Inspiroiva tapa motivoida

Inspiroiva tapa motivoida yhdistyy toiminnan tavoitteellisuuteen ja esimiehen kykyihin
osoittaa hanen sitoutumisensa yhteisdn tavoitteisiin. Kiintyminen omaan tydyhteis6on
vahvistuu yhteisten kokemusten, haastavien tehtavien ja tavoitteiden ohella. Alaiset pyri-
taan samaan mukaan maarittelemaan tavoitteita. Ryhmalle asetetaan selvat sdanndt, joita
koko yhteisd, esimies mukaan lukien noudattavat. Tydsséa asetetaan tavoitteet korkealle ja
esimies kannustaa ryhmaansa omalla esimerkilladn. Esimies palkitsee alaisiaan ja 0soit-

taa heille kiitollisuuttaan hyvista suorituksista. (Nissinen 2004, 43.)

3.3 Alyllinen stimulointi

Alyllinen stimulointi toteutuu kun esimies tukee alaisten innovatiivisuutta ja luovuutta aset-
tamalla perusoletusarvoja kyseenalaisiksi. Esimiehella on hyva ongelmanratkaisukyky
seka han etsii tyohon uusia ndkodkulmia. Myos alaisilta kysytaan ideoita ongelmien ratkai-
semiseksi ja heidat otetaan mukaan prosesseihin. Alaisten sallitaan keksia tydhonsa uu-
sia ratkaisuja toimintaan, eika heidan aina tarvitse olla samaa mielta esimiestensa kans-
sa. Esimies on alaistensa valmentaja ja hdnen on osattava antaa ja ottaa palautetta, seka

hanen on osattava myontdd virheensa. Yksilod ei rangaista virheista julkisesti. Virheet
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ovat luonnollinen osa kehittyvassa tydymparistdossa ja niistd voidaan oppia. Talla tavalla
saadaan alaiset I6ytamaan tyostansa uutta sisaltdd, uusia piirteité ja haasteita. (Nissinen
2004, 43.)

3.4 Ihmisen yksil6llinen kohtaaminen

Neljas syvajohtamisen kulmakivi on ihmisen yksildllinen kohtaaminen, joka pohjautuu
myonteiseen ihmiskasitykseen ja aitoon kiinnostukseen muista ihmisista. Esimiehen kayt-
taytyminen kertoo kuinka han hyvaksyy alaistensa véliset yksil6lliset erot ja toimii niiden
mukaan. Mitd enemman esimies viettda alaistensa kanssa aikaa, sitd enemman han oppii
tuntemaan heidat. Vuorovaikutus alaisten kanssa on yksil6llistd. Esimies muistaa jokaisen
alaisensa kanssa kaydyn keskustelun ja tuntee heidat henkilokohtaisesti. Hyva johtaja
kohtelee alaisiaan tasavertaisina ihmisina, eik& vain alaisina tai tyontekijoina. Esimiehen
on oltava helposti lahestyttava, seka hanen on osattava kuunnella ja keskustella. Ongel-
matilanteessa arvot ohjaavat paatoksia. Esimerkiksi perhe- ja terveysasiat sivuuttavat
tydasiat. (Nissinen 2004, 44.)
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4 Tutkimusmenetelmat ja —tulokset

Tassa luvussa kerrotaan opinnaytteen tutkimuksen toteuttamismenetelmasta ja tuloksista.
Tama opinnaytetyd on tutkimustyyppinen tyd. Tutkimus oli kvantitatiivinen eli maarallinen

tutkimus, joka toteutettiin survey- eli lomakekyselylla.

Kyselyssa selvitettiin mita alaiset odottavat esimiehiltdan. Kysely sisalsi 11 kysymysta,
joissa vastausvaihtoehtoina kaytettiin muutamaa avointa kysymysta, kyllé/ei-kysymyksia
ja kysymyksia johon vastattiin Likertin asteikolla. Kyselyn neljd ensimmaista kysymysta
olivat taustakysymyksia, joissa kysyttiin vastaajan sukupuoli, ikd, koulutustaso ja ala, jolla
vastaaja tyoskentelee. Taustakysymysten jalkeen lomakkeessa tutkittiin alaisen nakokul-
masta esimiehen toiminnan vaikutusta tyoilmapiiriin, kuinka usein vastaaja oli tekemisissa
esimiehensé kanssa ja kuinka tarpeelliseksi han koki esimiehen lasn&dolon. Kyselyn oleel-
lisin kysymys oli toiseksi viimeinen kysymys, jossa lueteltin esimiehen erilaisia piirteita.
Vastaaja joutui sijoittamaan eri piirteet tarkeysjarjestykseen. Lomakkeen viimeinen kysy-
mys oli kvalitatiivinen kysymys, eli laadullinen. Viimeisessa kysymyksessa vastaaja paasi

vastamaan avoimesti omalla mielipiteellaan millainen on hyvé esimies.

Kyselylomake luotiin Webropol-tydkalulla ja se lahetettiin séhkdisesti yhteenséd 80 henki-
I6lle, joista 45 % kyselyn saaneista vastasi kyselyyn. Kato oli 55 %. Vastaajia oli yhteensa
36, joista kaikki oli tydssakayvia. Puolet vastaajista oli naisia. Vastaajien ikéluokka vaihtel
20 ikavuodesta 54 ikavuoteen. Ikdaryhméan keskiarvo oli 34 vuotta. Vastauksia saatiin useil-
ta eri toimialoilta. Toimialoja olivat muun muassa rahoitus-, rakennus-, terveydenhoitoala

sekd maanpuolustus. Kyselylomakkeen vastauksien kaaviot on luotu Excel-tydkalulla.

4.1 Esimiehen johtamistyylin vaikutus henkiléstén tydilmapiiriin

Tutkimukseni mukaan esimiehen johtamistyyli vaikuttaa huomattavasti ty6ilmapiiriin ja
tydntekijoiden hyvinvointiin. Vastaajista 75 % oli vaittdméasta taysin samaa mielta ja
20 % jokseenkin samaa mieltd. Vain 5 % vastaajista oli jokseenkin eri mielta tai taysin eri

mielta.
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Esimieheni toiminta vaikuttaa tydilmapiiriin.

tiysin samaa mielts
jokseenkin samaa mieltd
el samaa eik3 eri mieltd

jokseenkin eri mieltd

taysin en mieltd

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00% B80,00%

Kuvio 4. Vastaajien mielipide esimiehen toiminnan vaikutuksesta tyGilmapiiriin

4.2 Esimiehen lasnaolon merkitys tyén tehokkuuteen

Tuloksien mukaan esimiehen lasn&olo vaikuttaa jonkin verran tydntekijéiden tehokkuu-
teen. Vastaajista noin 11 % oli vaittdmasta taysin samaa mielta ja noin 42 % jokseenkin
samaa mieltéd. Noin 14 % vastaajista oli ei samaa eika eri mielté. Vastaajista 25 % oli jok-
seenkin eri mieltd ja 8 % taysin eri mieltd. Yli puolet vastaajista arvioi, etta esimiehen las-
naolo vaikuttaa heidan tyén tehokkuuteen. Vastaavasti noin kolmannes vastaajista oli sita

mielta ettei esimiehen lasnaololla ole niin suurta merkitysta tehokkuuteen.

Esimieheni lasndolo vaikuttaa tyoni tehokkuuteen.

1dysin samaa mielta
jokseenkin samaa mieltd
el samaa eika eri mielta
jokseenkin eri mielta

taysin en mieltd

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 3500% 40,00% 45,00%

Kuvio 5. Tulokset esimiehen lasnaolon vaikutuksista vastaajien tyon tehokkuuteen

20



4.3 Alaisen ja esimiehen vélinen vuorovaikutus

Kyselylomakkeen kysymykset 7 — 9 tutkivat alaisen ja esimiehen valistd vuorovaikutusta.
Kysymys seitseman tutki kuinka usein vastaaja oli tekemisissd esimiehensd kanssa.
Vastaajista 55 % oli tekemisissd esimiehensa kanssa paivittain, noin 30 % muutaman

kerran viikossa ja noin 15 % muutaman kerran kuukaudessa.

Kuinka usein olet tekemisessa esimiehesi kanssa?

muutaman kerran kuukaudessa

muutaman kerran viitkossa

paivittain

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00%

Kuvio 6. Kuinka usein vastaajat olivat tekemisissa esimiehensa kanssa

Henkil6t, jotka vastasivat kysymykseen seitseman olemalla esimiehen kanssa tekemisisséa
paivittain, siirtyivat kysymykseen kahdeksan ja jattivat vastaamatta kysymykseen
yhdeksan. Tutkimuksen mukaan 85 % vastaajista, jotka oli tekemisissd esimiehensa
kanssa paivittain, eivat kokeneet paivittdista tarvetta esimiehen lasnaololle. Vain 15 %

vastaajista koki paivittéaisen tarpeen esimiehen lasnéololle.

Koetko padivittdisen tarpeen esimiehesi
lasnaololle?

0,00% 10,00%.  20,00%  30,00%  40,00% 50,00% 60,00% 70,00% 80,00%  90,00%

Kuvio 7. Paivittdin esimiehen kanssa vuorovaikutuksessa olevien vastaajien mielipide
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Henkil6t, jotka vastasivat kysymykseen seitseman olemalla esimiehen kanssa tekemisissa
muutaman kerran viikossa tai muutaman kerran kuukaudessa, siirtyivat kysymykseen
yhdeksan ja jattivat vastaamatta kysymykseen kahdeksan. Tutkimuksen mukaan 60 %
vastaajista, jotka olivat tekemisissd esimiehensd kanssa muutaman kerran viikossa tai
kuukaudessa, kokivat esimiehen lasn&olon tarpeen tarkeaksi. Vastaajista 40 % ei kokenut
erityista tarvetta esimiehen lasnéololle.

Koetko tarvitsevasi esimiestadsi useammin kuin han
on tavoitettavissa?

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00%

Kuvio 8. Harvemmin kuin paivittdin esimiehen kanssa vuorovaikutuksessa olevien vastaa-

jien mielipide

4.4 Alaisten nakemykset hyvasta esimiehesta

Kymmenennessa kysymyksessa tutkittiin esimiehen eri piirteitd, jotka vastaajat asettivat
tarkeysjarjestykseen. Vastaajat ilmaisivat mielipiteensd antamalla jokaiselle omalle piir-
teelle oman arvosanan numeroista 1 — 5, joista numero yksi oli tarkein ja viisi ei lainkaan
tarkea. Piirteitd olivat valmentava, rehellinen, lasndoleva, esimerkillinen ja empaattinen.
Vertailtaessa kaikkia piirteitd kaikkien vastaajien kesken, rehellisyys oli ylivoimaisesti tar-
kein piirre. Noin 53 % vastaajista antoi arvosanan numero yksi rehellisyydelle ja noin 22 %
arvosanan kaksi. Noin 75 % vastaajista piti rehellisyytta melko tarkeanéa piirteena. Em-
paattinen ja lasnaoleva olivat vahiten arvostettuja piirteitd. Noin 47 % vastaajista antoi
empaattisuudelle arvosanan numero viisi ja noin 19 % arvosanan nelja. Noin kuudennes
vastaajista koki empaattisuuden merkittavaksi. Lasnéolevalle piirteelle vastaajista noin 42
% antoi arvosanan nelja ja noin 14 % arvosanan viisi. Noin kuudennes vastaajista koki
esimiehen lasnaolon merkittéavaksi. Tutkimuksessa esimerkillinen piirre oli kohtalaisen
tarkeda. Noin 20 % vastaajista antoi arvosanan yksi ja noin 28 % arvosanan kaksi. Eli 1a-
hes puolet vastaajista pitivat esimiehen esimerkillisyytta tarke&nd. Valmentava piirre oli
lAhes yhtd merkittava kuin esimerkillinen. Vastaajista 17 % antoi valmentavalle piirteelle
arvosanan yksi ja 28 % arvosanan kaksi. Eli 45 % vastaajista koki valmentavan piirteen

esimiehelle tarkeéksi ominaisuudeksi.
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ESIMIEHEN PIIRTEET
TARKEYSJARJESTYKSESSA

Valmentava 17% 28% 25,00% 11% _

Rehellinen 53% 22% 17% 5% §

L3snzoleva 11% 11% 22% 47% _
Esimerkillinen -20% 28% 19% 19% _

0,00% 20,00% 40,00% 60,00% 80,00% 100,00%
3 2 3 4 ®S

Kuvio 9. Kaikkien vastaajien mielipide esimiehen tarkeista piirteista

Kysymyksessd kymmenen eroteltin miesten ja naisten vastaukset, jotta tutkimus olisi
monipuolisempi ja mielenkiintoisempi. Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd miesten ja naisten
nakemykset esimiehen piirteista ovat hieman poikkeavia. Esimerkiksi naiset arvostavat
rehellisyytta huomattavasti enemman kuin miehet. Naisvastaajista noin 61 % antoi rehell-
isyydelle arvosanan yksi ja noin 27 % arvosanan kaksi. Eli [ahes 90 % naisvastaajista piti
rehellisyytta melko tarkedna piirteena. Vastaavasti miesvastaajista noin 44 % antoi sa-
malle piirteelle arvosanan yksi ja noin 17 % arvosanan kaksi. Eli miesvastaajista noin

61 % piti rehellisyyttd melko tarkeana esimiehen piirteend. Miesten ja naisten valisissa
vastauksissa oli muitakin eroavaisuuksia. Miehet kaipasivat esimieheltdédn enemman esi-
merkillisyyttd ja valmentamista kuin naiset. Naiset puolestaan arvostavat esimiehen em-

paattisuutta enemman kuin miehet.
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ESIMIEHEN PIIRTEET
TARKEYSJARJESTYKSESSA - NAISET

Valmentava

Rehellinen

Lasnaoleva

Esimerkillinen

™

Empaattinen

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00% 80,00% S0,00% 100,00%

1 E2 =3 54 m5

Kuvio 10. Naisten mielipide esimiehen tarkeista piirteista

ESIMIEHEN PIIRTEET
TARKEYSJARJESTYKSESSA - MIEHET

vamentava [ ERIESEE s ux [

Reneiiinen [N e

Lasnsolevs [T | 28% 3% -
2% 1%

0,005 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00% 80,00% 90,00% 100,00%

Esimerkillinen

mlm2 m3 m4 m5

Kuvio 11. Miesten nakemys esimiehen tarkeista piirteista

Kyselytutkimuksen viimeinen kysymys oli avoin, jossa vastaajaa pyydettiin kuvailemaan
lyhyesti millainen on hyva esimies. Vastauksista I6ytyi paljon yhteista, mutta poikkeaviakin
vastauksia oli. Esimiehen rehellisyys ja luottamus korostuivat yhteensa 14 kertaa. Esimer-
killinen piirre kahdeksan kertaa. Merkittavia piirteita olivat myds palkitseva, sparraava ja
kiinnostunut. Yksi vastaaja oli selvasti pettynyt nykyisen esimiehensad toimintaan. Han
toivoi kaikkea muuta kuin nykyisen esimiehensa piirteita.
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5 Pohdinta

Tassa luvussa perustellaan tutkimuskysymysten valintaa ja kohderyhmaa seka kerrotaan
toteutetun tutkimuksen tavoitteista, luotettavuudesta ja patevyydesta. Lisaksi luvussa ana-
lysoidaan kyselyn tuloksia. Tuloksista paadytaan kehitysehdotuksiin ja oman oppimisen

seka opinnaytetyoprosessin arvioimiseen.

Tutkimuksen merkittavin tavoite oli selvittdd esimiehelle tarkeita piirteita, joita alaiset ar-
vostavat hdnessa. Teoriaosuudessa kerrottiin johtamisen avainperiaatteista ja tarkoituk-
sesta seka syvajohtamisesta. Tutkimuksen kysymykset pohjautuivat opinnaytetydn teoria-
osuuteen. Kysymyksissa kysyttiin muun muassa vastaajien mielipiteita esimiehen piirteis-
ta ja hanen toiminnan vaikutuksesta ty6ilmapiiriin. Tutkimustuloksia verrattiin teoriaosuu-
teen. Voidaan todeta, ettd tassa tutkimuksessa kysymykset ja teoriaosuus kulkevat kasi
kadesséa. Talla tutkimusmetodilla toteutettiin opinndytetyon tavoite.

Tutkimuksen kohderyhmaan kuuluivat henkiltt, jotka ovat tydelamassa tai joilla on tyoko-
kemusta. Kohderyhman valinta perustuu siihen, ettd tydssékayvét tai tydkokemusta
omaavat henkilot osaavat kuvailla paremmin esimiehen piirteitd kuin henkil6t joilla ei ole

vastaavaa kokemusta.

5.1 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Tarkastellessa tutkimuksen mittaamisen luotettavuutta voidaan puhua reliabiliteetista ja
validiteetista. Reliabiliteetti kuvaa tutkimuksen vastausten tarkkuutta. Mitd enemman vir-
heellisia vastauksia tutkimuksessa on, sitéd heikompi on tutkimuksen reliabiliteetti. Hyvan
reliabiliteetin edellytyksia ovat vastaajien rehelliset vastaukset, kysymyksien ymmarretta-
vyys sekda vastauksien oikeinkirjaaminen. Validiteetti on hyva kun tutkimus mittaa sita mita
on tarkoituskin. (Taanila 2014.)

Tutkimuksen reliabiliteettia ja validiteettia voidaan pitda hyvina. Kyselylomakkeessa tutkit-
tiin mitd haluttuja asioita ja saadut vastaukset olivat relevantteja. Lomakkeessa kysyttiin
asiat yksinkertaisesti ja selkeasti. Sen kysymykset ja niiden asettelu olivat helppo toteut-
taa Webropol-tydkalun avulla. Nain vastaajien mahdolliset virheet saatiin ehkaistya. Vas-

taajien antamissa vastauksissa ei ilmennyt virheita.
Vaikka otanta ja tutkimuskyselyn vastaajien maara oli pienehkg, voidaan tutkimusta ja sen

tuloksia pitaa luotettavina. Kysely sai riittdvasti vastaajia. Tutkimuksen kyselylomakkeessa

kysyttiin kysymyksia, joiden vastaukset korreloivat toisiaan eik& suuria poikkeavuuksia
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ollut. Vastaukset olisivat mitad todennakoisimmin olleet samaa luokkaa, vaikka otanta olisi
ollut suurempi. Myds vastaajien erilaisuus tuo luotettavuutta tutkimukseen. Eri toimialasta
huolimatta vastaukset olivat samantyyppisia. Kysymysten vastaukset taydentavat hyvin
tutkimustavoitetta. Saatujen vastauksien perusteella vastaajien tarpeet esimiestyosta oli-

vat juuri niita, mita kirjal&hteissa johtamisen avainperiaatteista mainittiin.

5.2 Tutkimuksen analyysi

Esimiehen toiminta vaikuttaa vahvasti tyGilmapiiriin. Tutkimukseni mukaan esimiehen on
toimittava innostavana ja palkitsevana valmentajana, jotta tydyhteison ilmapiiri pysyy mie-
lekka&ané. Matti Alahuhta kirjoittaa kirjassaan Johtajuus, ettéd esimiehen positiivinen asen-
ne seka kiinnostus ihmisen kehittdmiseen ovat tarkeitd johtamisen periaatteita. Kyselyn
vastaajista 95 % oli sitd mieltd, esimiehen kaytoksella on vaikutusta tyoilmapiiriin. Taten
voidaan todeta, etta tulokset tukevat l&hes taysin Alahuhdan ajamaa asiaa. Hanella on
vankka kokemus ihmisten johtamisesta hénen toimiessaan Kone Oyj:n ja Nokian johtaja-

na. Hanet on palkittu useamman kerran Suomen arvostetuimmaksi yritysjohtajaksi.

Yli puolet vastaajista arvioi ettei esimiehen lasnaololla ollut merkitysta tydn tehokkuuteen.
Esimiehen lasnaoloa ei tarvita paivittain, mutta kuitenkin useammin kuin muutaman kerran
kuukaudessa. Kyselyni viimeisessa avoimessa kysymyksessa eraan vastaajan toive esi-
miehesta oli se, ettei johtaja "huohota niskaan”. Esimiehen tehtava on johtaa alaisiaan ja
saada heidan kanssaan aikaiseksi hyvia tuloksia. Myods Vesa Nissinen toteaa kirjassaan

Syvajohtaminen kontrolloivan johtamisen latistavan tytyhteison.

Esimiehen ja alaisen valinen vuorovaikutus syntyy luottamuksesta. Tutkimuskyselyyn ja
l&hteisiin viitaten, esimiehen tarkeimp&na johtamisen vélineena voidaan pitda luottamusta
ja rehellisyytté. Nissisen mukaan luottamus on syvdjohtamisen tavoitearvo seka tarkein
kulmakivi. Myds Alahuhta painottaa, etta luottamus on kaiken perusta. Hanen mukaansa
luottamus syntyy kun esimiehelld on vahva integriteetti. Tutkimuskyselysséni vastaajien
valitsema tarkein piirre esimiehelle oli rehellisyys. Voidaan todeta, ettd Nissisen luotta-

muksen rakentamisen kulmakivi sopii hyvin yhteen tutkimuskyselyn vastauksiin.

Luottamuksen lisaksi tarkeita asioita esimiestydssa ovat valmentava ja esimerkillinen esi-
mies. Vastaajista noin 75 % arvioi esimiehen rehellisyyden merkittavaksi piirteeksi. Noin
puolet vastaajista pitivat esimiehen esimerkillisyyttd ja valmentavaa piirrettd tarkeind. Tut-
kimuksen avoimessa kysymyksessa monet vastaajat toivoivat hyvaltd esimieheltad palkit-

sevaa ja kannustavaa asennetta. Tulos on verrattavissa syvajohtamisen toiseen kulmaki-

26



veen, joka on inspiroiva tapa motivoida. Kulmakivi keskittyy esimerkilliseen johtamiseen ja

alaisten valmentamiseen, jossa esimies palkitsee alaisia hyvista suorituksista.

Useamman vastaajan toiveena oli paastd mukaan tydyhteisoon seka saada vastuuta tyo-
tehtavissaan. Lisaksi vastauksissa loytyi useita toiveita, jossa esimieheltd toivottiin kykya
antaa ja ottaa vastaan palautetta. Nissisen syvajohtamisen kolmas kulmakivi on alyllinen
stimulointi. Siin& tuetaan alaisen innovatiivisuutta ja luovuutta. Esimies etsii tydhon uusia
nakokulmia seka han ottaa alaiset mukaan prosesseihin. Lisaksi han osaa antaa ja ottaa
vastaan palautetta.

Kyselyn vastauksista I6ytyi hieman eroavaisuuksia eri sukupuolten valilla. Tutkimuksen
mukaan nhaiset arvostavat esimiehen rehellisyyttd enemman kuin miehet. Lahes 90 %
naisista arvostaa rehellisyyttd, kun taas miehista noin 61 %. Rehellisyyden lisdksi miehet
arvostivat tutkimuksessa naisia enemman valmentavaa ja esimerkillista piirrettd. Naiset
arvostivat rehellisyyden liséksi empaattisuutta. Kyselyn viimeisessa avoimessa kysymyk-
sessd pienena eroavaisuutena ilmeni, ettd naiset odottavat miehiin verrattuna johtajalta
enemman kokemus- ja koulutustaustaa. Miehet taas arvostavat enemman esimiehen
ammatissa selkeité linjoja ja ohjeita. Syvdjohtamisen neljannessa kulmakivessa keskity-
taan ihmisen yksilélliseen kohtaamiseen. Siind esimiehen on huomioitava alaistensa yksi-
[6lliset erot seka hanen on toimittava niiden mukaisesti. Vuorovaikutus ihmisten ymparilla
on yksildllistéa. Esimiehen tulee kohdella alaisiaan tasavertaisina ihmisind. Mitd enemman

esimies viettda aikaa alaistensa kanssa, sitd enemman han oppii tuntemaan heita.

5.3 Kehittdmisehdotukset ja johtopaatokset

Tiivistettynd esimiehen on oltava moniosaaja. Hanen on oltava luottamuksen arvoinen,
oikeudenmukainen ja noudatettava tasa-arvoa. Sukupuoliset erot on kuitenkin muistettava
ja otettava huomioon joissakin tilanteissa. Esimerkiksi naiset arvostavat tutkimukseni mu-
kaan esimiehen rehellisyytta miehia enemman. Esimiehen on oltava luottamuksen arvoi-
nen, asenteeltaan optimistinen, valittdva, esimerkillinen seka palkitseva palautteen antaja

ja ottaja.

Mielestani hyva kehittamisehdotus esimiehen lasnaolon tarpeeseen olisi kayttdd nykytek-
nologiaa hyvéksi. Teknologian kehityksen ansiosta erilaisia tapaamisia voidaan jarjestaa
etdnd. Esimerkiksi etdjohtaminen voitaisiin ottaa kayttdon, jolla voidaan mahdollisesti kit-
ked kontrolloiva johtaminen seka antaa tyontekijoille laajempi mahdollisuus oma-
aloitteelliseen tydbhon. Tama on osa tietojohtamista, jossa asiantuntijat jakavat tietoa kes-

kenaan seka kehittavat organisaatiota. Samalla alaiset saisivat lisda vastuuta tyohonsa.
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Taman liséksi etdjohtamisella voidaan saastaa kustannuksia seka voidaan parantaa tyon-

tekijoiden ja esimiesten valista luottamusta.

Jatkotutkimusehdotuksenani on tehda lahitulevaisuudessa tutkimus etdjohtamisesta ja
sen kayttdonotosta useaan organisaatioon. Esimerkiksi tydnantajani on ottanut kayttoon
etajohtamisen jossakin maarin. Myos syvajohtamista voisi mielestani paivittad enemman
nykypéaivaan, koska teknologia kehittyy kovaa vauhtia. Mielestani teknologian hyddynta-
minen tydssa on myos yksi tarked johtamisen tyokalu.

5.4 Oman oppimisen ja opinnaytetydprosessin arviointi

Olen ollut asiakaspalvelutydssa yli 10 vuoden ajan. Mielenkiintoni opiskella johtamista ja
henkiléstéhallintoa herasi jo varusmiespalveluksen johtajakoulutuksessa.

Aloittaessani ty6t Nordea Pankissa rahoitusalalla asiakasvastuullisena, nédin alaisena mo-
nien eri esimiesten tapoja johtamisesta ja paasin tutustumaan suuren organisaation hie-
rarkiaan seka tapaan toimia, tiedottaa ja vieda muutoksia eteenpéin. Kiinnostukseni joh-
tamisen alaa kohtaan kasvoi ja halusin paastéa tutkimaan johtamista. Siispa aloitin vuonna
2014 tradenomiopinnot Haaga-Helia ammattikorkeakoulussa ja valitsin padsuuntautumis-
vaihtoehdoksi henkilostéhallinnon ja johtamisen. Aloitan syksylla 2016 kauppatieteiden
maisterin opinnot Lappeenrannan yliopistossa, jossa jatkan johtamisen tutkimista tietojoh-
tamisen ja johtajuuden koulutusohjelmassa. Saan tasta opinnaytteestd erinomaisen ai-

heen jatkotutkimuksia varten syksylla alkaviin opintoihini.

Aloitin tAman opinndytetytn suunnittelun kesalla 2015 kerddmalla lahdemateriaalia. Lah-
teiden keruun jalkeen suunnittelin aiheen ja tutkimustavoitteet, jonka jalkeen sain laadittua
kyselyn tutkimuksia varten. Viimeisessa vaiheessa aloitin tyon kirjoittamisprosessin. Opin-
naytetyoprosessi on ollut opettavainen ja se antoi minulle henkistd pddomaa tulevaisuutta
varten. Prosessi sai minut kiinnostumaan maisteriopinnoista seka tutkimaan aihetta sy-

vemmin.
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Liitteet

Liite 1. Tutkimuksen kyselylomake

1. 1ka*

2. Sukupuoli *
O Mies

O Nainen

3. Koulutus *

100 merkkia jaljella

4. Milla alalla tyoskentelet? *

100 merkkia jaljella
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5. Esimieheni toiminta vaikuttaa tydilmapiiriin. *
O taysin eri mielta
O jokseenkin eri mielta
O ei samaa eika eri mielta
O jokseenkin samaa mielta

O taysin samaa mielta

6. Esimieheni lasnaolo vaikuttaa tyoni tehokkuuteen. *
O taysin eri mielta

O jokseenkin eri mielta

O ei samaa eika eri mielta

O jokseenkin samaa mielta

O taysin samaa mielta

7. Kuinka usein olet tekemisessé esimiehesi kanssa? *
O paivittain (vastaa kysymykseen 8, ala vastaa kysymykseen 9)
O muutaman kerran viikossa (vastaa kysymykseen 9, ala vastaa kysymykseen 8)

O muutaman kerran kuukaudessa (vastaa kysymykseen 9, ala vastaa kysy-

mykseen 8)

8. Koetko paivittaisen tarpeen esimiehesi lasnéololle?

O Kylla

O Ei
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9. Koetko tarvitsevasi esimiestasi useammin kuin han on tavoitettavissa?
O Kylla

OEi

10. Arvioi seuraavat piirteet, joita pidat esimiehellasi tarkednd numerojarjestyksella.
Jokaiselle piirteelle annetaan oma ja eri numero. *

1=tarkein, 5=ei lainkaan tarkea.

Esimerkkivastaus:

Empaattinen 1, Esimerkillinen 2, Lasnéoleva 3, Rehellinen 4, Valmentava 5.
12345
Empaattinen OO O OO

Esimerkillinen OO OO O
Lasndoleva OO OOO
Rehelinen OOOOO
vaimentava OOOOO

11. Kuvaile lyhyesti muutamalla sanalla millainen on sinun mielestési hyva esimies. *

250 merkkia jaljella
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