jamk.fi

Esimiestyon haasteet

Case: Nuori logistiikkainsinoori

Juhana Roimola

Opinnaytetyo

Toukokuu 2016

Tekniikan ja liikenteen ala

Insindori (AMK), logistiikan tutkinto-ohjelma

Jyvaskylan ammattikorkeakoulu
JAMK University of Applied Sciences



jamk.fi

Kuvailulehti
Tekija(t) Julkaisun laji Pdivamaara
Roimola, Juhana Opinndytetyd, AMK Toukokuu 2016
Sivumaara Julkaisun kieli
44 Suomi

Verkkojulkaisulupa
myodnnetty: X

Tyon nimi
Esimiestyon haasteet
Case: Nuori logistiikkainsindori

Tutkinto-ohjelma
Logistiikan koulutusohjelma

Tyon ohjaaja(t)
Petri Vauhkonen

Toimeksiantaja(t)

Jyvaskylan ammattikorkeakoulu, Tekniikan ala, Logistiikka

Tiivistelma

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd millaisia haasteita nuori insind0ri voi kohdata aloittaessaan
tyoskentelyn esimiehena. Lisdksi tehtdvana oli kasitelld keinoja, joiden avulla ndihin haasteisiin on
mahdollista valmistautua, seka konkreettisia ratkaisuja haasteista selvidmiseen. Tavoitteena oli

myos kayda lapi suomalaisten insindorikoulutusohjelmien johtamisen opintoja.

Opinnaytetyon sisdltd rakennettiin suurelta osin johtamista kasitelevan kirjallisuuden varaan, josta
on poimittu erilaisia haasteita ja ratkaisukeinoja naihin. Lisaksi Iahteena kaytettiin internetista
hankittua materiaalia valmistautumiskeinojen kartoittamiseen ja insinddrikoulutusohjelmien
johtamisopintojen selvittdmiseen. Opinnaytetyohon sisallytettiin myds omakohtaisia kokemuksia

esimiesty0sta.

Tyon tuloksena saatiin kattava kokonaisuus asioista, joita esimieheksi ryhtyvan insind6rin on hyva
huomioida. Sisdltd muotoutui selkeiksi kokonaisuuksiksi, jotka luettuaan on mahdollista luoda kuva
siitd, mita esimiesty6 pohjimmiltaan on ja mikd on sen merkitys tyoyhteisolle. Tuloksesta voidaan

paatelld, ettd esimiestyd on monesti haasteellista, mutta samalla palkitsevaa.

Avainsanat (asiasanat)

Esimiesty0, tyoyhteiso, johtaminen

Muut tiedot




Author(s) Type of publication Date
Roimola, Juhana Bachelor’s thesis May 2016
Language of publication:
Finnish
Number of pages Permission for web
44 publication: x

Title of publication
The challenges of managerial work
Case: Young logistics engineer

Degree programme
Degree Programme in Logistics

Supervisor(s)
Vauhkonen, Petri

Assigned by
JAMK University of Applied Sciences, School of Technology, Logistics

Abstract

The aim of the thesis was to find out what kind of challenges a young engineer can face when
starting to work as a supervisor. In addition, the goal was to deal with the means relevant for an
engineer when preparing to those challenges and also create concrete solutions to overcome them.
Moreover, one aim was also review management studies in Finnish engineering degree programs.

The contents of the thesis were mostly built on literature dealing with management. Typical
challenges and solutions to them were researched. In addition, internet material was used as a
source to survey the ways to prepare and to research management studies in the engineering
degree programs. Personal experiences of managerial work were also included in the thesis.

The result of the work was a comprehensive set of matters which are good to notice for an engineer
who will be working as a supervisor. The contents formed clear units that, can help a person
reading, imagine what leadership basically is and what its meaning for the work community is.
Based on the results it can be concluded that managerial work is often challenging but at the same
time also rewarding.

Keywords/tags (subjects)
Managerial work, work community, leadership

Miscellaneous




Sisalto
1 JONAANTO ittt st et b e 3
2 Johtamisen opinnot insinGOrikoulutuksessa........cccoccvveeeeiiiiieie e 4
2.1 Johtamisopintojen tarjonta insinddrikoulutusohjelmissa.........ccccceeveeenns 4
2.2 Johtamisen opinnot kuljetusalan koulutusohjelmissa........ccccccvveeeviieeeenns 6
2.3 Johtamisen opintoja ylemman AMK:n insinddrikoulutusohjelmissa.......... 9
3 Haasteita joita nuori insind6ri voi esimiehend kohdata .......cccccceeevieinieeniiennnen. 10
3.1 Kokemuksen puute ja sen tuomat haasteet .........ccceeecviviiieiiiiiiiccniee... 10
3.2 Suhteet ja tunteet esimiehen haasteena.........ccccceeeeeeeiiiicciiiieec e, 12
3.3 Alaisten kanssa tyOSKeNTElY .......cccveeieeciiieeieciee et 13
3.4 TyoOyhteison ongelmatilanteet .........ccoccveveiciiiee i 14
3.5 Muutokset tyOYhtEISOSSE ...cccceeeiiiiiiiiee et 16
4  Valmistautuminen nuorena esimiehena tyoskentelyyn ........ccoocccviieeeiiieecnnnee. 17
4.1 Esimiestydn ymmartaminen.........cccceeeiiiiiiiii e 17
4.2 Varusmiespalveluksen aikainen johtajakoulutus..........cccccovvveeeccieeeennneen. 18
4.3 ESIMI@SKOUIUTUKSEL.....eveiiiiiiiiiiieecee et 19
5 Keinot esimiestyon haasteista selvidmiseen........ccccveeeeeieiiicciiiieeee e, 20
5.1 Esimieheltd vaadittavat ominaisuudet........cccccevvvieiiniiiiniiiinieeneeeee 20
5.2 Esimiestyon perustyokaluja........ccccoueeeieiieiiiiiiiieee e, 23
5.3 Tiedon MErKityS ..ooooo e e e e e e 24
5.4 Ongelmatilanteiden hallinta.........ccceeeeeiieii e 24
5.5 Esimiehena toimivassa tyOyhteisOssa .......ccccovuiieeeeeeeeeieeccieieee e 28
5.6 Itsensd johtaminen ja tydssa jaksaminen ........ccccceeeeieiciiciiiiieeee e, 29
6  Nuorena esimiehend Volvo Truck Centerissa .......ccoceeveeneeeieeneenie i 30
6.1 Volvo Truck Centerit SUOMESSA.....cueeiueiiiiieeiieeiiee sttt 30
6.2 TyoOnjohtajan tehtdvat Volvo Truck Centerissa .......cccceeevveeeeecceveeeeccnneenn. 31
6.3 Nuoren korjaamotyonjohtajan haasteita ja selvidmiskeinoja .................. 33

7 [200] o Yo 110 = TP 37



1] o1 Y=Y SRR SPPRP 39

L =] P PP TSP PPPTTRPPP 40
Liite 1. Taulukko johtamisen opinnoista insindorikoulutusohjelmissa .............. 40
Liite 2. Taulukko insin6oreille tarkoitetuista YAMK -koulutusohjelmista .......... 43
Liite 3. Esimerkki kuorma-autokorjaamon tyomaarayksesta .........cccceeerevveeennns 44

Kuviot

Kuvio 1. Esimerkki insin6orin YAMK -koulutusohjelman opetussuunnitelmasta.......... 9

Kuvio 2. Laajeneva ongelmakierre ja sen seuraukset .........cceeevcvveeeeiieeeeeiiieeeeciieeeeans 15

Kuvio 3. Toimivan tyoyhteison peruspilarit .......ccccoccveeeeieciiee e 28



1 Johdanto

Moni insindori valmistuttuaan tyollistyy esimiestehtaviin tai ainakin jossakin kohtaa
tyourallaan ajautuu tehtaviin, joiden myo6ta hanelle tulee alaisia. Taman
opinndytetyon lahtokohtana olikin selvittdaa toimeksiantajalle, eli Jyvaskylan
ammattikorkeakoulun logistiikan osastolle, minkalaisia haasteita esimiestehtaviin
suuntaavaa valmistuva insin66ri mahdollisesti kohtaa, seka milla tavalla naihin
haasteisiin on mahdollista valmistautua ja mitka ovat konkreettisia keinoja
haasteiden voittamiseen. Esimiehen rooli on tydyhteisén toimivuuden kannalta siina
maarin merkittava, etta jokaisen esimieheksi aikovan on syyta pohtia naita edella

mainittuja seikkoja.

Raportin tavoitteena on luoda kokonaiskasitys esimiestyon luonteesta. Toiveena on,
ettd tata raporttia lukiessaan valmistuva tai juuri valmistunut insin66ri ymmartaa,
minkalaisesta tyosta esimiestydskentelyssa on kyse. Osalla henkil6ista, jotka eivat ole
esimiesasemassa koskaan tyoskennelleet, saattaa olla esimiesty6sta liian ruusuinen
kasitys. Esimiehen tyd on monesti aivan jotain muuta kuin kaskyjen jakamista ja
korkeaa palkkaa. Monista haasteistaan huolimatta esimiestydsta on mahdollista
ammentaa kokemuksia, joita suorittavassa portaassa tyoskennellessa ei ole
mahdollista saada. Esimiestyon haasteiden seldttdminen on parhaimmillaan todella

palkitsevaa.

Raportin alkuun on pohjustuksena kayty internetin avulla lapi valtakunnallisesti
tarjolla olevien insinddrikoulutusohjelmien opintosuunnitelmia ja selvitetty missa
maadrin niihin on sisallytetty johtamisen opintoja. Muutoin raportin sisaltd perustuu
padosin johtamista kasittelevasta kirjallisuudesta poimittuihin lahteisiin, seka
muutamiin internetldhteisiin. Raportin loppuosa muodostuu allekirjoittaneen omista

kokemuksista esimiestydskentelysta kuorma-autokorjaamon tyonjohtajana.



2 Johtamisen opinnot insin6orikoulutuksessa

2.1 Johtamisopintojen tarjonta insinddrikoulutusohjelmissa

Johtamista kasittelevien opintojaksojen laajuudessa, sisalldissa ja pakollisuudessa on
eroja insindorikoulutusta tarjoavien ammattikorkeakoulujen valilla Suomessa.
Kaikissa insind6rikoulutusohjelmissa ei tarjota johtamisen opintoja lainkaan, tai
ainakaan kyseisten koulutusohjelmien opetussuunnitelmissa ei suoraan mainita
johtamisen opinnoista. Johtamisen opintoja on myo6s osassa
insindorikoulutusohjelmia sisallytetty jonkin muun aihepiirin kanssa samaan
opintojaksoon, jolloin opetussuunnitelmasta on vaikea hahmottaa kuinka laajalti

johtamisen opintoja todellisuudessa on. (Liite 1).

Puhtaasti johtamiseen keskittyvaa opetusta on insinéorikoulutusohjelmista
opetussuunnitelman perusteella runsaimmin tarjolla Metropolia AMK:n
Tuotantotalouden koulutusohjelmassa Espoon Leppavaarassa. Kyseisessa
koulutusohjelmassa johtamisen opintoja tarjotaan kolmella eri opintojaksolla, joiden
kaikkien laajuus on viisi opintopistetta ja jotka kaikki ovat pakollisia. Kyseiset kolme
opintojaksoa ovat: Projektin hallinta ja itsensa johtaminen, Tiedolla johtaminen seka
Johtaminen ja johtamisen ymparist6. Opetussuunnitelman mukaan opintojaksoista
kaksi ensin mainittua ovat osa ensimmaisen vuoden opintoja ja kolmas opintojakso

on osa kolmannen vuoden opintoja. (Liite 1).

Tuotantotalouden koulutusohjelmiin on myods Centria-ammattikorkeakoulussa ja
Turun ammattikorkeakoulussa sisallytetty johtamiseen keskittyvaa opetusta.
Centrian tuotantotalouden koulutusohjelmassa johtamista on mahdollista opiskella
kahdeksan opintopisteen laajuisesti, joista kolmen opintopisteen Esimiestyo ja
tyosuhdeasiat -opintojakso on pakollinen. Lisdksi on mahdollista valita viiden
opintopisteen Henkiléstovoimavarojen johto -opintojakso. Turun
ammattikorkeakoulun tuotantotalouden koulutusohjelmaan on sisallytetty yksi
pakollinen viiden opintopisteen johtamisen opintojakso: Johtaminen ja

vuorovaikutus. (Liite 1).

Suurimpaan osaan konetekniikan- ja rakennustekniikaninsinddrien

koulutusohjelmista on sisallytetty pakollisia johtamisen opintoja, ja kyseisista



koulutusohjelmista ainakin toista kouluttavat |dhes kaikki Suomen
ammattikorkeakoulut. Pakollisia johtamisen opintoja molempiin edellda mainittuihin
koulutusohjelmiin ovat sisallyttaneet Vaasan, Turun, Tampereen, Seindjoen, Oulun,
Lapin ja Kajaanin ammattikorkeakoulut, sekd Savonia-ammatikorkeakoulu Kuopiossa.
Kyseisissa koulutusohjelmissa pakollisten johtamisopintoja tarjoavien opintojaksojen
laajuus vaihtelee kuudesta kahteen opintopisteeseen. Kuuden opintopisteen
laajuudelta puhtaasti johtamiseen liittyvaa pakollista opetusta tarjoaa
rakennustekniikan koulutusohjelmalla Vaasan ammattikorkeakoulu. Ndma kuusi
opintopistettda muodostuvat kahdesta kolmen opintopisteen opintojaksosta, jotka

ovat: Johtaminen ja esimiestaito seka Tyolainsdadanto ja esimiestoiminta. (Liite 1).

Pakollisia johtamisen opintoja kaikkiin insin66rikoulutusohjelmiinsa ovat
sisallyttaneet Centria-ammattikorkeakoulu, Kajaanin ammattikorkeakoulu, Oulun
ammattikorkeakoulu ja Seindjoen ammattikorkeakoulu. Kyseisten oppilaitosten
tarjoamien johtamista kasittelevien pakollisten opintojaksojen laajuus vaihtelee
kolmesta opintopisteesta viiteen opintopisteeseen. Lahes kaikkiin
insindorikoulutusohjelmiinsa pakollisia johtamisen opintoja ovat sisallyttaneet lisaksi
Savonia-ammattikorkeakoulu ja Tampereen ammattikorkeakoulu. Mikkelin
ammattikorkeakoulussa jokaisessa insindorikoulutusohjelmassa on johtamisen
opintoja tarjolla, mutta pakollisia ne ovat vain metsatalousinsindorin ja

talotekniikaninsinéorin koulutusohjelmissa. (Liite 1).

Opetussuunnitelmien perusteella vahaisintd johtamisen opetus on Saimaan ja
Hameen ammattikorkeakouluissa, sekd Metropolia AMK:ssa. Saimaan
ammattikorkeakoulun tarjoamilla kolmella insin66ri koulutusohjelmalla ei saatavilla
olleiden opetussuunnitelmien mukaan suoranaisesti yhdellakdan kouluteta
johtamista. Himeen ammattikorkeakoulun insind6ri koulutusohjelmista kolmella on
mahdollista saada johtamisen opetusta, mutta pakollista se on vain
metsatalousinsindoreiksi koulutettavilla. Heille pakollinen opintojakso on kahden
opintopisteen laajuinen Esimiestyd. Metropolian insin66ri koulutusohjelmista
kolmella opetetaan johtamista ja nailla kaikilla kolmella koulutusohjelmalla
johtamista sisaltavat opintojaksot ovat pakollisia. Saatavilla olleiden
opetussuunnitelmien perusteella Metropolian muilla insind6rikoulutusohjelmilla

johtamisen opintoja ei ole mahdollista valita. (Liite 1).



Yksittdisista koulutusohjelmista energia- ja ymparistotekniikan koulutusohjelmiin,
joiden opetusta suurimmassa osassa ammattikorkeakouluja toteutetaan, on
sisallytetty rajallisimmin johtamisen opintoja. Pakollista johtamisen opetusta
kyseisessa koulutusohjelmassa tarjoavat Karelia-ammattikorkeakoulu, seka
Kymenlaakson, Oulun ja Satakunnan ammattikorkeakoulut ja opintojaksojen
laajuudet vaihtelevat Oulun kolmesta muiden viiteen opintopisteeseen. Valinnaisena
johtamista on tarjolla energia- ja ymparistotekniikan koulutusohjelmaan Lahden

ammattikorkeakoulussa kolmen opintopisteen edesta. (Liite 1).

Savonia-ammattikorkeakoulussa energiatekniikka ja ymparistotekniikka ovat jaettu
kahdeksi erilliseksi koulutusohjelmaksi, joista energiatekniikkaan on sisallytetty
viiden opintopisteen laajuinen pakollinen opintojakso johtamisen opintoja, mutta
ymparistotekniikassa kyseisid opintoja ei ole tarjolla lainkaan. Energia- ja
ymparistotekniikan koulutusohjelmiinsa johtamisen opintoja eivat ole
opetussuunnitelmiensa perusteella sisallyttaneet ollenkaan Jyvaskylan, Tampereen,

Turun ja Vaasan ammattikorkeakoulut, eikd myoskdaan Metropolia AMK. (Liite 1).

Yleisesti voidaan kuitenkin todeta, ettd suurimpaan osaan Suomen
ammattikorkeakoulujen insind6ri koulutusohjelmista johtamisen opintoja on
sisallytetty. Suurimmassa osassa ndista koulutusohjelmista johtamisen opinnot ovat
lisdksi niin sanotuissa pakollisissa opintojaksoissa. Osassa koulutusohjelmia on lisaksi
mahdollista vield tdydentaa pakollisia johtamisopintoja valinnaisilla opinnoilla. (Liite

1).

2.2 Johtamisen opinnot kuljetusalan koulutusohjelmissa

Ammattikorkeakouluista kuljetusalan koulutusta tarjoavat Jyvaskylan
ammattikorkeakoulun logistiikan koulutusohjelman lisaksi Himeen, Kymenlaakson ja
Satakunnan ammattikorkeakoulut logistiikan koulutusohjelmillaan, sekd Metropolia
AMK ajoneuvotekniikan koulutusohjelmallaan ja Turun ammattikorkeakoulu
ajoneuvo- ja kuljetustekniikan koulutusohjelmallaan. Edelld mainituista
koulutusohjelmista Himeen ammattikorkeakoulun logistiikan koulutusohjelmaan ei

ole sisdllytetty johtamisen opintoja lainkaan. (Liite 1).



Kymenlaakson ammattikorkeakoulun logistiikan koulutusohjelmassa on yksi
pakollinen viiden opintopisteen laajuinen johtamista kasitteleva opintojakso, jonka
nimi on Johtaminen. Talla opintojaksolla tavoitteena on, etta opiskelija oppii
johtamaan itseaan ja kehittdmaan johtajuuttaan. Opiskelijan toivotaan lisaksi
opintojakson jalkeen ymmartavan kuinka johtamisroolissa toimitaan esimiehelle
tyypillisissa tilanteissa. Opintojakson tavoitteena myds on, ettd opiskelija oppii
kehittdmaan tiimin tai projektiryhman toimintaa eri rooleissa, seka oppii johtamisen
nakokulmasta havainnoimaan ja analysoimaan organisaation, tydyhteison ja
verkostojen toimintaa. Tama opintojakso sijoittuu opintojen kolmannelle vuodelle.

(Logistiikka KYAMK n.d.).

Opiskelijan on lisaksi mahdollista edelld mainitulla koulutusohjelmalla valita
valinnaisena opintojaksona viiden opintopisteen Laatu- ja ymparistdjohtaminen, jolla
johtamista sivutaan laadun ja laadunkehittamisen nakokulmasta. Opintojaksolla
opiskelija oppii tuntemaan yleisimpien laatu- ja ymparistojarjestelmien periaatteet.
Opiskelija lisdaksi oppii TQM ja EFQM -mallit, seka EMAS -jarjestelman ja ISO9000 -
standartin. Opintojakso on valittavissa opintojen kolmannelle vuodelle. (Logistiikka

KYAMK n.d.).

Satakunnan ammattikorkeakoulun logistiikan koulutusohjelma ei sisalla pakollisia
johtamisen opintoja, mutta valittavissa on kaksi johtamista kasittelevaa viiden
opintopisteen opintojaksoa, jotka ovat: Organisaation johtaminen ja Yritystoiminnan
johtaminen. Organisaation johtaminen —opintojaksolla opiskelija oppii
henkilostojohtamisen tarkeimmat prosessit, seka oppii ymmartamaan ihmisten
erilaisuuden vaikutuksen keskindiseen kanssakaymiseen. Talla opintojaksolla
opiskelija myos oppii soveltamaan ihmisten erilaisuutta johtamisessa, seka
osoittamaan vastuullisuutta. Tavoitteena myds on, ettd opiskelija oppisi
analysoimaan toimivan organisaation johtamisen kokonaiskuvan ja tunnistamaan
organisaation eri toimintamekanismit. Opintojakson paatteeksi opiskelijalla tulisi olla
my0s kyky suunnitelmallisesti kehittda organisaation johtamiskulttuuria. (Logistiikka

SAMK n.d.).

Yritystoiminnan johtaminen —opintojaksolla opiskelija oppii tunnistamaan yrityksen
strategiaprosessin vaiheet ja mittausjarjestelmat, joita strategian toteuttamisessa

kdytettdaan. Opintojaksolla opiskelija oppii my6s tunnistamaan mittausjarjestelmien



vaikutuksen omaan tyohonsa. Lisdksi opiskelijan tulisi oppia tuottamaan aineistoa
yrityksen strategiatyohon ja strategian toteuttamisen seuraamiseen, seka oppia
tulkitsemaan strategian nakokulmasta mittareiden syy-seuraussuhteet. Opintojakson
aikana opiskelijalle on tarkoitus myos luoda kyky analysoida toimivan organisaation
johtamisen strategiarakennetta ja analysoida organisaation vahvuuksia ja

heikkouksia. (Logistiikka SAMK n.d.).

Metropolia AMK:n ajoneuvotekniikan koulutusohjelma sisaltaa viidentoista
opintopisteen laajuisen pakollisen Autoalan palveluliiketoiminta —nimisen
opintojakson, jolle on sisdllytetty myos johtamisen opintoja. Kyseisen opintojakson
johtamiseen liittyva osuus kulkee esimiesvalmennuksen nimella. Samalla
opintojaksolla opetellaan myos korjaamotaloutta, palvelutuotantoa ja markkinointia,
sekda ammattiin orientoitumista. Opintojakso sijoittuu opintojen kolmannelle

vuodelle. (Ajoneuvotekniikka n.d.).

Turun ammattikorkeakoulun ajoneuvo- ja kuljetustekniikan koulutusohjelma sisaltaa
johtamisen opintoja kahdessa eri opintojaksossa, jotka molemmat ovat pakollisia.
Kyseiset opintojaksot ovat kolmen opintopisteen LEAN -ajattelu ja kahden
opintopisteen Laatujohtaminen, jotka molemmat toteutetaan opintojen kolmantena
vuonna. LEAN- ajattelu —opintojaksolla opiskelija oppii LEAN- ajattelun perusteet ja
oppii hallitsemaan tarkeimmat LEAN -tydkalut ja —menetelmat. Opintojaksolla
opiskelija myo6s oppii kdayttdmaan naita tyokaluja ja menetelmia
paivittdisjohtamisessa ja organisaatioiden kehittamistoiminnassa, seka oppii
tulkitsemaan arvovirtakuvausta. Opintojakson paatteeksi opiskelijan tulisi osata
hahmottaa LEAN -ajattelun hyédyntamismahdollisuudet kuljetus- ja varastointialan
toiminnassa, sekd myos laajemmin koko toimitusketjun hallinnassa. (Ajoneuvo- ja

kuljetustekniikka n.d.).

Laatujohtaminen —opintojaksolla opiskelija oppii laatutyon keskeiset kasitteet ja
viitekehykset. Opintojaksolla kdydaan lapi myds organisaation
laadunhallintajarjestelman sisalto ja se, kuinka tallainen laadunhallintajarjestelma
padpiirteissaan tulisi rakentaa. Opintojaksolla kasitelldaan myos keskeiset
laatustandardit, kuten ISO 9001, ISO 14001 ja OHSAS 1800. Laatujohtamisen
periaatteet ja laatuauditoinnin menettelytavat tulevat lisaksi opintojakson aikana

opiskelijalle tutuksi. Opintojakson jalkeen opiskelijan tulisi kyeta suunnittelemaan



toimintaa jatkuvan parantamisen periaatteiden mukaisesti. (Ajoneuvo- ja

kuljetustekniikka n.d.).

2.3 Johtamisen opintoja ylemman AMK:n insind6rikoulutusohjelmissa

Insindoreille suunnatuista ylemmista ammattikorkeakoulututkinnoista 16ytyy suoraan
johtamiseen keskittyneita koulutusohjelmia kuten teknologiaosaamisen johtaminen,
elinkaaripalveluiden johtaminen tai projektijohtaminen. Teknologiaosaamisen
johtaminen —koulutusohjelmaa ylemman ammattikorkeakoulun puolella tarjoavat
useat eri ammattikorkeakoulut. Elinkaaripalveluiden johtaminen —koulutusohjelma
on tarjolla Jyvaskylan ammattikorkeakoulussa ja projektijohtaminen —

koulutusohjelmaa tarjoaa Turun ammattikorkeakoulu. (Liite 2).

Esimerkiksi Centria-ammattikorkeakoulun teknologiaosaamisen johtaminen —
koulutusohjelma sisadltdd muun muassa neljan opintopisteen laajuisen
Esimiestaitojen ja oman osaamisen kehittdminen -nimisen opintokokonaisuuden,
jonka aikana opiskelija syventda omaa itsetuntemustaan esimiehena. Samaisessa
koulutusohjelmassa on myds kuuden opintopisteen opintokokonaisuus, jonka nimi
on sama kuin koko koulutusohjelmalla, eli Teknologiaosaamisen johtaminen. Tassa
opintokokonaisuudessa opiskelija esimerkiksi oppii osaamisen johtamisen
merkityksen projektitoiminnassa. Koulutusohjelman opintosuunnitelma on

kuvattuna alla kuviossa 1. (Teknologiaosaamisen johtaminen Centria n.d.).
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Esimiestaitojen ja oman osaa

Q Oppiminen ja osaaminen keh\tvstvukaluna ¥TK1000 1.0 1 pakollinen
Q Itsetuntemus. motivointi ja tiimity&skentely ¥YTK1001 3.0 3 Pakollinen
Imﬁx___

Organisaation kehittdminen YTK1002 3.0 3 Pakollinen
Q Strateginen uudistuminen YTK1003 3.0 3 Pakollinen

Tietdmyksen hallinta ja kehittdminen YTK1004 3.0 3 Pakollinen
-IHEEIE!___
Q Toiminnanohjausjarjestelman hankinta, kayttoanotto ja hyodyntaminen YTK1005 3.0 3 pakollinen
Q Markkinointijohtaminen YTK1006 3.0 3 pakollinen

Toimintaymparistén kehittyminen YTK1014 2.0 Pakullmen
_-E___
Q Osaamisen johtaminen teknologiaprojekteissa YTK1008 2.0 Pakollinen
Q Innovaatiot ja tuotekehitys YTK1009 2.0 2 Pakollinen
Q Riskien hallinta ¥TK1010 1.0 1 Pakollinen
Q Kansainvilisyys ¥TK1011 1.0 0,5 Pakollinen
-__ |
[* | vapaasti valittavat syventévétopinnot | [ |valinnainen|
Q Oman alan huipputeknologian tunnistaminen YTKmlE 1 0 1 pakollinen
Q Uusien teknologiciden hyadyntaminen ¥TK1013 2.0 pakollinen
-E____
[ [Lasjuudetyhteensivuosittain 0 [ Jes  Jaes [ ]
[__[opintojaksojen laajuus yhteenss 600 ] |

Kuvio 1. Esimerkki insin66rin YAMK -koulutusohjelman opetussuunnitelmasta.

(Teknologiaosaamisen johtaminen Centria n.d.).
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Tampereen ammattikorkeakoulun vastaavassa koulutusohjelmassa opiskelija
esimerkiksi opiskelee viiden opintopisteen laajuudelta teknologiaprojektien
johtamista. Talla opintojaksolla opiskellaan muun muassa projektin organisointia,
aikataulutusta ja riskien hallintaa. Koulutusohjelma sisaltda myos esimerkiksi
teknologiatalouden johtamista kdasittelevan niin ikdan viiden opintopisteen
opintojakson, jolla opetellaan kayttamaan johtamisessa apuna sisdisen laskennan
tunnuslukuja ja opitaan ymmartdmaan kannattavuus-, kustannustehokkuus- ja

kateajattelun perusteet. (Teknologiaosaamisen johtaminen TAMK n.d.).

Turun ammattikorkeakoulun projektijohtaminen —koulutusohjelma on jaettu
opetuksen osalta kahteen viidentoista opintopisteen opintokokonaisuuteen, jotka
ovat: Projektitoiminnan johtaminen ja kehittaminen seka Projektinhallinta.
Projektitoiminnan johtamisen ja kehittamisen kokonaisuus kasittaa viiden
opintopisteen opintojaksot, jotka kasittelevat projektityon viitekehyksia ja
prosesseja, systeemianalyysia ja kehittdmismenetelmia, seka projekteja
liilketoimintana. Projektinhallinnan kokonaisuus jakautuu niin ikdan viiden
opintopisteen opintojaksoihin, joilla opetellaan projektin valmistelua, suunnittelua ja

toteutusta. (Projektijohtaminen n.d.).

Myds muihin insindoreille tarkoitettuihin YAMK -koulutusohjelmiin on sisallytetty
johtamisen opintoja. Esimerkiksi Seindjoen ammattikorkeakoulun rakentamisen
koulutusohjelmaan johtamisen opinnoille on varattu oma kolmen opintopisteen
opintojaksonsa: Johtaminen. Talld opintojaksolla opiskelija oppii ymmartamaa
johtamisen kokonaisuuden, sekd oppii tuntemaan johtamisen paatehtavat
organisaatiossa. Tavoitteena on myds oppia henkildstdn ja tydsuhdeasioiden

merkitysta yrityksen menestykseen. (Rakentaminen n.d.).

3 Haasteita joita nuori insin66ri voi esimiehena kohdata

3.1 Kokemuksen puute ja sen tuomat haasteet

Suurimpia haasteita nuorelle esimiehelle on saavuttaa alaistensa luottamus. Nuoren

esimiehen johtamistapa voi aiheuttaa tyoryhmassa ristiriitoja luottamuksen
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puuttuessa. Luottamuksen saavuttamisen esteena voi olla henkilon
johtamisvalmiuksien puuttuminen. Tdma uran alkupisteessa koettu luottamuspula
voi pahimmassa tapauksessa pysadyttdaa nuoren esimiehen urakehityksen. (Hiltunen
2011, 16-17). Tybeldama on asiantuntijavaltaistunut ja tdman myotad esimiehen
roolikin on historiaan peilaten muuttunut. Esimies ei enda voi halutessaankaan vain
"pomottaa”, koska alainen hallitsee useimmiten tyonsa esimiestadan paremmin.

Taman myo6ta esimiehen riippuvuus alaisistaan on vahvistunut. (Jarvinen 2011, 28).

Jonkin asteinen asiantuntemus alaistensa ty6tehtavista on esimiehelle kuitenkin
valttamatonta arvostuksen saavuttamiseksi. Asiantuntemuksen hankkimiseksi
esimies saattaa kuitenkin keskittya liiaksi suoritustehtaviin, jolloin han laiminlyo
tyoyhteison toimivuudesta ja kehittymisestd huolehtimisen. Tama ammatillinen
osaaminen ja asiantuntemus ovat esimiehelle tarkedd, mutta se ei pelkastaan riita.
Esimiehen tulee omata lisdksi laajempaa kiinnostusta alaisiaan kohtaan ja

kiinnostusta koko tydyhteisdon johtamiseen. (Jarvinen 2001, 15).

Nuori korkeakoulutettu esimies on opiskeluaikanaan tottunut padosin toimimaan
samalla tavalla asioihin suhtautuvien ihmisten kanssa, joilla kaikilla on jonkinlaista
kunnianhimoa kehittdd omaa uraansa. Astuessaan koulunpenkiltd tyéelamaan nuori
esimies kuitenkin joutuu tyoskentelemaan sellaisten alaisten parissa, jotka eivat
valttamatta ajattele urastaan samalla tavalla. Heille saattaa riittaa se, etta
suoriutumalla tyostaan edes kohtuullisesti, saa jokapaivaisen elannon. Nuori esimies
voi kokemattomuuttaan ottaa vaarat johtamiskeinot kayttéonsa luullessaan, etta
hadnen alaisillaankin on samanlainen suhtautuminen tyohonsa, kun esimiehella
itselldaan. Tallainen ajattelutapa aiheuttaa konfliktin johtajan ja johdettavien vilille.

(Hiltunen 2011, 23).

Alaisten kayttaytyminen ja suhtautuminen asioihin saattavat poiketa paljonkin
esimiehen omista asenteista ja kasityksista. Esimies joutuu kohtaamaan tydssaan
laajan kirjon erilaisia ihmisia. Han kohtaa alaisissaan monenlaisia haastavia
luonteenpiirteitd, kuten: vastuuttomuutta, laiskuutta, kateutta, tyytymattomyytta,
kiittamattomyytta, itsekkyyttd, katkeruutta ja avuttomuutta. Nuoren esimiehen tulee
tiedostaa se, etta tyoyhteisot ja niiden jasenet eivat toimi aina aikuismaisesti ja
vastuullisesti. Han ei saa provosoitua, vaikka hanta provosoitaisiin. (Jarvinen 2001,

23-24).
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Esimiehen on ymmarrettava se, ettd han on alaistensa silmissa aina auktoriteetti.
Tama tarkoittaa sitd, ettd esimiehena tydskennellessdan nuori insinéori herattaa
alaisissaan erindisia odotuksia, tunteita ja kenties jopa pelkoja. Syy tdhan on hdanen
valta-asemansa suhteessa alaisiinsa. Esimiehena toimiva henkild ei voi tulla
menestymaan tehtavassaan, jos han ei halua toimia saamansa vallan kayttajana.
Hanen henkilokohtaisena tehtdvanaan on oppia kdyttamaan valtaansa siten, ettd se

on hdnen johtamiensa henkildiden ja tydnantajan parhaaksi. (Jarvinen 2001, 19).

Esimies kohtaa odotuksia sekd ylhaalta etta alhaalta. Alaiset odottavat esimieheltdan
muun muassa: avoimuutta, tukea, tasapuolisuutta, rehellisyytta ja suoraselkaista
toimintaa. Ylempi johto taas odottaa tydnantajan edun mukaista toimintaa, joka
edellyttaa monesti muutosten ja uudistusten lapivientid. Tama mahdollinen
rooliodotusten ristiriitaisuus edellyttaa esimiehelta kykya ratkaista ristiriita omalla
toiminnallaan. Tallainen ristiriitatilanne voi olla esimerkiksi tilanne, jossa esimies
kokee, ettd hdnen alaisensa ovat jo runsaasti kuormitettuina, mutta yrityksen johto

edellyttda entista tehokkaampaa toimintaa ja parempia tuloksia. (Jarvinen 2001, 61).

3.2 Suhteet ja tunteet esimiehen haasteena

Alaiset saattavat olla keskenaan hyvinkin ldheisissa tunne- ja vuorovaikutus suhteissa
toisiinsa. Esimiehen tulee kuitenkin toimia talta osin huomattavasti
pidattyvdisemmin. Esimies joutuu valttamaan liian laheisien kaveruussuhteiden tai
etenkaan intiimien suhteiden syntymista hanen ja alaistensa vilille. Liian laheiset
suhteet esimiehen ja joidenkin alaisten vililla ovat vaarallisia, koska téllaisella
toiminnalla esimies vaarantaa alaisten silmissa puolueettomuutensa ja

tasapuolisuutensa. (Jarvinen 2001, 64).

Esimiehen ja alaisten valiset ystavyyssuhteet voivat synnyttdd muissa tyoyhteisén
jasenissa kateutta ja mustasukkaisuutta. Tallaiset tuntemukset alaisten keskuudessa
aiheuttavat tyytymattomyytta ja turhautumista esimiesta kohtaan. Pahimmassa
tapauksessa esimies voi tallaisella toiminnalla romuttaa tyoyhteisén yhteistyosuhteet

ja luottamuksellisen ilmapiirin. (Jarvinen 2001, 64-65).

Esimiehen ei kuitenkaan ole hyva viltelld taysin muodostamasta tunnesuhdetta

tyoyhteisd66nsa, koska talloin han ajautuu liian etaalle tydyhteisdsta seka henkisesti,
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etta fyysisesti. Alaiset saattavat tdllaisessa tilanteessa kokea, ettad esimies ei ole
heista kiinnostunut ja he tulevat suhtautumaan esimieheensa yha

varauksellisemmin. (Jarvinen 1998, 77-78).

Tyoyhteison sisalla myos alaisten liian ldheiset keskindiset valit voivat muodostua
esimiehelle ongelmaksi. Ongelmia syntyy, kun tydyhteisdssa ilmenee jutustelua ja
muuta tyosta irrallista keskustelua siind maarin, etta se alkaa vieda merkittavasti
tyontekijoiden tehokasta tydaikaa. Tallainen toiminta voi ilmetda muun muassa
kahvitaukojen venymisena. Esimiehen tehtdavana on huomata, etta tallaisessa
toiminnassa kulkee raja, jonka ylitettydan tyoyhteiso on tehnyt keskindisesta
viihtymisesta tai hauskanpidosta itselleen tarkedmpaa kuin varsinaisista

tyotehtavista. (Jarvinen 1998, 41-42).

3.3 Alaisten kanssa tyoskentely

Yksiloiden ja ryhmien toimintaa ohjaa itsemaardamistunne, joka vaikeuttaa
johtamista ja muuta toimintaa jolla pyritdan vaikuttamaan ihmisiin. Jos esimies ei
ymmarra tata itsemaaraamispyrkimyksen merkitysta alaistensa kdyttaytymisessa,
han voi ajautua turhiin vastakkainasetteluihin alaistensa kanssa. Tallainen tilanne on
mahdollinen esimiehelle, joka on kdrsimaton ja jolla on halu toimia yleensa

suoraviivaisesti. (Jarvinen 2001, 106).

Tama yksilon itsemaardaamistunne muodostaa johtamiselle hankalasti yhteen
sovitettavan ristiriidan, silla esimiehen perustehtdva on huolehtia siitd, etta alaiset
tyoskentelevat tydnantajan paamaarien ja maaraysten mukaisesti. Samalla
esimiehen taytyy kuitenkin kunnioittaa alaisten itsenadisyytta, eika heita saa liikaa

vahtia, neuvoa tai kdskea. (Jarvinen 2001, 106).

Tyoyhteisokohtaisten ohjeistusten ja toimintatapojen laatiminen on esimiehen
tehtava. Hanen tulee tehda niista sellaiset, ettd ne parhaalla mahdollisella tavalla
soveltuvat kyseessa olevaan ymparistoon ja tydtehtavaan. Kun nama niin sanotut
pelisddannot on luotu, esimiehen tehtdva on valvoa, ettd alaiset noudattavat niita.
Haasteen esimiehen tehtavalle luo ihmisen niin kutsuttu mielihyvapyrkimys, joka ajaa
yksiloa tiedostaen tai tiedostamatta unohtamaan, kiertamaan ja valttamaan asioita,

jotka eivat ole yksilolle niitd mieluisimpia. Tastd johtuen esimiehen alaiselleen
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kohdistamat muistutukset ja huomautukset yhteisten sdantojen noudattamisesta
leimataan alaisten keskuudessa monesti turhaksi kontrolloinniksi tai luottamuksen

puutteeksi. (Jarvinen 2011, 38-39).

Esimiehen tehtdva kuitenkin on asia- ja tilannekohtaisesti paattaa vahentaako vai
lisddko han alaistensa toimintaan puuttumista. Esimiehelld taytyy siis olla rohkeutta
vaatia ja puuttua alaistensa toimintaan niissa tapauksissa, kun tyénantajan

tavoitteita ei saavuteta tai sovitusta ei pideta kiinni. (Jarvinen 2001, 106-107).

Esimiehen on useimmiten vaikea tietaa, kuinka hanen alaisensa reagoivat
puuttumiseen, ohjaamiseen ja palautteeseen. Tasta huolimatta esimiehen tehtava
on ymmartaa realiteetit ja niihin perustuen antaa palautetta ja arvioida suorituksia.
Taman takia esimiehen on monesti vain toimittava ja astuttava niin sanotusti
tuntemattomaan ja katsottava mita tapahtuu. Koska alainen voi suhtautua
palautteeseen hyvinkin negatiivisesti, on esimiehelle tarkeaa, ettd han on antanut
palautteen oikein. Tama tarkoittaa, ettd palaute on kohdistettu konkreettiseen

tyosuoritukseen tai alaisen kayttaytymiseen. (Jarvinen 2011, 133-134).

Alaisten persoonallisuudesta ja asenteista aiheutuvat ongelmat ovat tyopaikalla
esimiehelle yleensa vaikeimpia ymmartaa ja kasitelld. Esimies joutuu lahes varmasti
uransa aikana kohtaamaan valinpitamattomia tai erittdin kielteisella tavalla tyéhonsa
suhtautuvia alaisia. Kahta persoonaltaan samanlaista ihmista ei ole olemassa ja tdma
myds omalta osaltaan vaikeuttaa johtamista. Esimiehen tulee huomioida se, etta
hanelle itsestdan selva asia ei ole sita valttamatta hanen alaiselleen. Esimies ei voi
jattaa mitdan olettamuksen varaan, vaan hanen on varmistettava ja tarkistettava,

ettd asiat on ymmarretty. (Jarvinen 2011, 102-103).

3.4 Tyoyhteison ongelmatilanteet

Erilaiset tydyhteison ongelma- ja konfliktitilanteet ovat jokaisella ty6paikalla
arkipdivaa. Nama tyoyhteison ongelmat muodostavatkin esimiehelle todellisen
koetinkiven. Tyoyhteisdssa on karkeasti kahden tyyppisia ongelmia: yksilollisia ja
yhteisollisia. Yksilokeskeisia ongelmia ovat esimerkiksi pdihdeongelmat, fyysiset ja
psyykkiset sairaudet, yksityiselaman kriisit, hankalat persoonat ja erindiset

rikkomukset. Yhteisollisiksi ongelmiksi luetaan erilaiset yksiléiden ja ryhmien valiset
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ristiriidat, muutosten ja uudistusten aiheuttamat ongelmat ja tyduupumus. Tdma
jako yksiléllisiin ja yhteisollisiin ongelmiin on kuitenkin yleensa vaikeaa, koska yksil6t

ja yhteiso ovat monin tavoin vaikutuksissa toisiinsa. (Jarvinen 2001, 69-70).

Esimiehelle on usein vaikeaa vetaa raja sen valille mitkd ovat henkilon yksityisasioita
ja mitka tyopaikan asioita. Karkeasti ongelma on tyépaikan asia silloin, kun se
havaitaan tyopaikalla tydntekoa haittaavana asiana. Tdma rajanveto sen vilille,
milloin jonkin alaisen kdyttaytyminen on ty6toiminnan kannalta haitallista, ei
kuitenkaan ole helppoa. Esimerkiksi alkoholiongelman haittavaikutus on kuitenkin
helppo maarittaa, koska kaikille on selvaa, etta toihin ei tulla alkoholin vaikutuksen

alaisena. (Jarvinen 2001, 73).

Ei ole mitenkaan poikkeuksellista, ettad organisaatioissa tyoyhteisén ongelmien
kanssa viivytellaan. Tallainen toiminta ajaa tyoyhteison laajenevaan
ongelmakierteeseen, joka on alla kuviossa 2 esitetty. Ongelmakierre alkaa
varsinaisesti siita, kun tyon ja toiminnan kannalta haitalliset ongelmat siirretdan
sivuun, eika niita haluta kasitelld tai ratkaista. Ongelmakierteen aikana tyoyhteison
jasenet alkavat leimaamaan toinen toisiaan syypdaiksi ongelmiin ja tdma ajaa
tyoyhteisdn kasvaviin ihmissuhde koflikteihin. Onglmakierre sy6 tyoyhteison
energiaa ja voimavaroja, jolloin toiminnan tehokkuus ja tyon laatu karsivat. (Jarvinen

2001, 74-77).

Tytyhteison toimivaus,
tuottavuus ja hyvinvoint

+J\

= irtaantuminen tyin
maailmasta
= henkiltsuhteiden
: korosmminen
musta-valko -ajatrelua
syntipukkidraamat
kiynnistyviit

- r miajattciu syu}aym/a/ icn laajenturninen
Eilllscn harkinnan 3
— lapscnomainen lcay‘tos
voimistuu / .
- ongelmien serviminen Q 1 levidiminen

tuottaa uusia ongelmia
— pahoinvointa ja rydkyvyttémyyted

L '3

Ailea
Kuvio 2. Laajeneva ongelmakierre ja sen seuraukset (Jarvinen 2011, 75)
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Esimiehet leimataan monesti syntipukeiksi tydyhteisén onglmiin. Esimiehet ja
johtavissa tehtavissa olevat henkilot ovat jatkuvasti tydyhtesion tarkkailun alaisia.
Tyoyhteiso havaitsee heidan puutteensa, tekemisensa, tekematta jattamisensa,
tapansa ja persoonallisuuden piirteet hyvinkin tarkasti. Esimies ei koskaan voi
miellyttaa kaikkia toiminnallaan ja persoonallaan, joten han antaa osalle alaisistaan

aina aiheen tyytymattomydelle ja syytoksille. (Jarvinen 1998, 135).

Yksi esimiehelle henkisesti raskaimmista tehtavista on toimia tilanteessa, jossa
tyontekija joudutaan irtisanomaan. Tahankin tehtdavaan esimiehena toimiessa on
kuitenkin kyettava. Irtisanominen on konfliktijohtamisessa yksi darimmaisista
keinoista. Irtisanomistilanteissa esimiehen tulee huomioida, ettd irtisanotun tai
irtisanotuiden kohtelulla on suuri vaikutus tydpaikkansa sailyttavien motivaatioon.

(Jarvinen 1998, 115-116).

3.5 Muutokset tyoyhteisdssa

Muutoksen lahestyessa tyoyhteiso yleensa kokee uudet asiat riskialttiilta tai jopa
huonommalta vaihtoehdolta kuin nykyinen tilanne. Esimieheltd vaaditaan
paattavaisyytta ja kykya rohkaista seka kannustaa alaisiaan, jotta muutoksen
l[apivienti mahdollistuu. Tdma alaisten vastustus ja kritiikki muutosta kohtaan

aiheuttavat muutoksen johtajalle todellisen haasteen. (Jarvinen 2011, 56).

Muutos edellyttaa esimiehelta kykya jopa pakottaa alaisiaan, vaikka kyseinen
johtamismetodi koetaan yleensa vieraaksi. Muutosta johtaessa monen esimiehen on
vaikea toimia auktoriteettina ja pysya tarpeeksi lujana muutosten lapiviemiseksi.
Edellytyksena sille, ettd esimies kykenee toimimaan muutoksessa riittavan
maaratietoisesti, on se, ettd perustelut uudistukselle ovat hanelle itselleen selkeat.
Muutospaineen luominen edellyttda koko esimieskunnalta vahvaa ja yhtenaista

tahtoa muutoksen saattamiseksi maaliin. (Jarvinen 2011, 57).

Esimiehet eivat pelkdstaan ole muutoksessa johtajia, koska he ovat myds itse samalla
muutoksen kohteina. Tastad johtuen esimies joutuu johtamaan alaisiaan tilanteessa,
jossa han ei itsekdan voi olla varma, mitd muutos tarkalleen tuo tullessaan ja kuinka

muutoksesta selvitdan. Muutosten ja uudistusten johtamisen perusongelma on se,



17

kuinka esimiehet kykenevat kertomaan ja selvittdmaan muutoksen tarkoituksen ja

tavoitteet alaisilleen. (Jarvinen 2001, 97).

Todellinen muutos edellyttaa siirtymista turvalliselta mukavuusalueelta turvattoman
tuntuiselle epdmukavuusalueelle. Tama ei tunnu yksildsta koskaan mukavalta, eika se
ole vaivatonta. Muutos edellyttaa yksilolta kykya sietda epavarmuutta ja

osaamattomuutta, sekd ponnistelua uusien asioiden oppimiseksi. (Jarvinen 2011, 61).

4 Valmistautuminen nuorena esimiehena tydskentelyyn

4.1 Esimiestydn ymmartaminen

Menneisyydessa joukon johtajaksi perinteisesti valittiin muita kokeneempi tai
taitavampi tyontekija. Esimiesylennykselld tyontekijaa palkittiin saavuttamastaan
paremmuudesta. Esimiehet ja johtajat herattivat kateutta statusasemallaan ja siihen
liittyneilla etuuksilla. Tana paivana esimiehet eivat enda herata samanlaista kateuden
tunnetta, jopa painvastoin. Oma lukunsa on toki yritysten ylimmainen johto suurine
palkkioineen. Kuormittuneita esimiehia kohtaan tunnetaan jopa myo6tatuntoa ja
moni ajattelee, ettei missdan tapauksessa haluaisi vastaavaan tehtdvaan. (Jarvinen

2011, 152).

Ymmartadkseen vaatimukset, jotka johtajuus edellyttdd, esimiehen tulee miettia
muutamiin kysymyksiin mielessaan vastaukset ja peilata niiden avulla omaa
esimiehisyyttaan. Esimiehen tulee ensinnakin miettia ymmartaako han johtamistyon
suuren merkityksen ja osaako hdn arvostaa sitd. Esimiehen tulee sisdistdaa myos, etta
han on alaisilleen vahintdaan yhta tarkea kuin hdnen oma esimiehensa on hanelle

itselleen. (Jarvinen 2011, 152-153).

Esimieheksi ryhtyvan on ymmarrettava lisdksi, ettd han edustaa kaikella
toiminnallaan organisaatiotaan ja tydnantajaansa. Hanen tulee tietda myos se, etta
han ei voi hakea kavereita alaisistaan. Esimiehen on kysyttava itseltdan, tiedostaako
han sen, etta hanella tulee olla valmius tehda myos ikdvia paatoksia ja vieda lapi
uudistuksia vastustuksesta huolimatta. Hinen on myos tehtava itselleen selvaksi,
ettei han esimiehend toimiessaan voi antaa tunteilleen tai tarpeilleen ylivaltaa.

(Jarvinen 2011 153).
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Esimiehen on pohdittava mielessddn kykeneeké han toimimaan kaikkien alaistensa
kohdalla tasapuolisesti henkilosta riippumatta. Esimiehen on tarkedd myos kysya
itseltdan, ettd uskooko han omaan tyyliinsa johtaa ja, etta viihtyykod han varmasti

roolissaan esimiehena. (Jarvinen 2011, 153).

4.2 Varusmiespalveluksen aikainen johtajakoulutus

Varusmiespalveluksen aikana suoritettava Suomen puolustusvoimien tarjoama
johtajakoulutus on ainutkertainen mahdollisuus hankkia kdytannén kokemusta
johtamisesta. Varusmiespalveluksen aikainen johtajakoulutus tarjoaa
mahdollisuuden aloittaa elinikdisen kehittymisen ja kasvamisen ihmisten johtajaksi.
Moni kyseisen johtajakoulutuksen kayneista henkildista on menestynyt eldamassaan
ja sijoittunut yhteiskunnassa arvostettuihin tehtaviin ja asemiin. (Johtajakoulutus

n.d.).

Ihmisena kasvaminen, johtajana kehittyminen ja oppimaan oppiminen ovat suuri
koko loppueldmaa palveleva voimavara, joka johtajakoulutuksen aikana on
mahdollista saavuttaa. Varusmiehena saatua johtajakoulutusta arvostetaan
yhteiskunnassamme laajalti ja tdma arvostus nakyy opiskelussa ja tyoelamassa.

(Johtajakoulutus n.d.).

Varusmiespalveluksensa aikana johtajakoulutuksen saaneet aliupseerit ja
reserviupseerit koulutetaan johtamaan sodan ajan joukkoja, mutta
johtajakoulutuksen ydin on ihmisten johtaminen ja johtajana kehittyminen.
Puolustusvoimissa johtamista opitaan syvdjohtamisen pohjalta, joka perustuu
neljadan kulmakiveen, jotka ovat: luottamuksen rakentaminen, alyllinen stimulointi,

ihmisen yksilollinen kohtaaminen ja inspiroiva tapa motivoida. (Johtajakoulutus n.d.).

Puolustusvoimissa annetavan johtajakoulutuksen tavoitteena on kouluttaa johtajia,
jotka rakentavat luottamusta, innostavat ihmisia tyohonsa, seka saavat aikaan
oppimista ja kykenevat arvostamaan toisia tasavertaisina ihmisina.
Johtajakoulutusohjelma on kehitetty puolustusvoimien tarpeiden liséksi vastaamaan
my®ds siviiliorganisaatioiden johtajavaatimuksia. Tyoeldmassa kilpaillaan osaavista
johtajista ja puolustusvoimien johtajakoulutuksen avulla esimieheksi pyrkiva nuori

voi olla etulyontiasemassa. (Johtajakoulutus n.d.).
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Kaikki varusmiespalveluksensa aikana johtajakoulutukseen valittavat kdyvat
aliupseerikurssin ensimmaisen jakson. Taman jalkeen reserviupseereiksi
koulutettavat jatkavat reserviupseerikurssille ja aliupseereiksi koulutettavat jatkavat
aliupseerikurssin toiselle jaksolle. Reserviupseerikurssin kesto on 14 viikkoa ja
aliupseerikurssin toisen jakson kesto on yhdeksan viikkoa. Molemmat ryhmat kayvat
lapi paapiirteissaan yhtenevan johtamis- ja kouluttamistaidon koulutuksen.

(Koulutuksen jarjestaminen n.d.).

Reserviupseerikurssilla opiskellaan enemman suurten kokonaisuuksien johtamista ja
reserviupseeriopinnot sisaltavat myos runsaasti teoreettista opiskelua.
Aliupseerikurssin toisella jaksolla taas keskitytdan ryhman johtamiseen ja
kouluttamaan kaytdannon taitoja. Molempien kurssien jalkeen varusmiesjohtajan
koulutus jatkuu johtajakauden muodossa perusyksikoissa, joissa he toimivat

padsaantoisesti seuraavan saapumiserdn johtajina. (Koulutuksen jarjestaminen n.d.).

Kuusi kuukautta kestavalla johtajakaudella varusmiesjohtajat kehittyvat johtajina
harjoittelemalla toimintaa oikeiden alaisten kanssa. Varusmiesjohtajien oppimista
tuetaan systemaattisella palautteella ja tavoitteena on kyeta arvioimaan ja
kehittdmaan omaa oppimistaan, seka toimintaansa johtajana. Kokonaispalvelusaika

kaikilla johtajilla on nykyaan 347 paivaa. (Koulutuksen jarjestaminen n.d.).

Erityisesti suuri osa reserviupseerikoulutuksen saaneista henkildistd on mielestaan
hyotynyt saamastaan johtajakoulutuksesta myos siviilielamassa. Puolustusvoimien
antaman johtajakoulutuksen painoarvo on suurimmillaan haettaessa
esimiestehtaviin tyduran alkutaipaleella. Myéhemmin tyduran aikana painoarvo
siirtyy enemman tyon kautta hankitulle johtamiskokemukselle. Puolustusvoimien
johtajakoulutuksen kdyneet nuoret yleensa osaavat arvioida itsedan, seka he myos

osaavat kerata toiminnastaan palautetta. (Lasheikki 2015).

4.3 Esimieskoulutukset

Esimiehille tai esimiehiksi ryhtyville on tarjolla runsaasti erilaisia kursseja ja
koulutuksia. Koulutusten ja kurssien pituudet vaihtelevat paivasta useisiin kuukausiin
ja samoin myds niiden hintahaarukka on laaja. Hinnat vaihtelevat muutamista

sadoista euroista aina useisiin tuhansiin euroihin. Esimieskoulutuksia tarjoavat
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esimerkiksi Kauppakamarin Koulutus, Mercuri International Oy, YritysAkatemia ja
Tampereen yliopiston johtamiskorkeakoulun Tutkimus- ja koulutuskeskus Synergos.

(Esimieskoulutus n.d.).

Esimieskursseilla opitaan kdyttamaan seka luonnollisia kykyja ettd opittuja taitoja.
Esimiehelle koulutus on tarpeellista esimiestehtdavaan ryhtyessaan, mutta myos
esimiestyon aikana, koska yhteiskunnan muuttuessa myos johtamismetodit
muuttuvat ja tyoyhteisot odottavat esimieheltdan tdman myo6ta uusia asioita.
Esimiesvalmennuksesta on mahdollista ammentaa neuvoja omaan kehittymiseen
johtajan tehtavissa, sekd hankkia erilaisia ndkokulmia esimiehena toimimiseen.

(Esimieskoulutus n.d.).

Esimieskoulutuksissa saa kdytannon neuvoja esimiehen rooliin liittyen, kuten
esimiehelle kuuluvista tehtavista ja valmistautumisesta naihin tehtaviin. Suuri osa
esimieskoulutuksista keskittyy vuorovaikutukseen tai kdy vuorovaikutuksen kautta
lapi erilaisia taitoja, joita esimiehelta edellytetdan. Esimieskoulutus voi auttaa myos
selventamaan omaa roolia esimiehend, seka opettaa ymmartamaan esimiesroolin
merkitystd. Esimieskoulutuksissa on mahdollista hankkia oppia tydyhteison lakien
ymmartamiseen, sekad saada neuvoja vaikeiden tilanteiden kohtaamiseen, stressin

hallintaan ja oman tehokkuuden parantamiseen. (Esimieskoulutus n.d.).

Onnistunut esimieskoulutus muodostuu useista elementeista. Perinteisen
koulutuksen rinnalla on hyva saada oppia myo6s kdytannon kautta. Yksi
esimieskoulutuksen ulottuvuus voi olla mentorointi ja ryhmapalaverit samalla
organisaatiotasolla olevien tyontekijéiden kesken. Lahtépohjana
esimieskoulutukselle toimii yleensa nykytilanteen analysointi, jossa maaritetaan
esimiehen vahvuudet ja osa-alueet, joissa on kehitettdvaa. (Pelkka kurssitus ei

synnytd hyvaa esimiestd 2004).

5 Keinot esimiestyon haasteista selviamiseen

5.1 Esimiehelta vaadittavat ominaisuudet

Esimieheltd edellytetdan, ettd han ymmartaa alaistensa tyon sisallosta, taloudesta,

tyolainsdadannostd, hallinnosta, tietotekniikasta ja strategioista. Lisdksi esimiehen
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taytyy ymmartaa ihmisten kdyttaytymista ja hdnen tulee omata hyvat
vuorovaikutustaidot. Esimiehen tulee tietda, kuinka ihmiset voivat reagoida
palautteeseen tai muutoksiin, seka esimiehen tulee kyeta motivoimaan ja saada

ihmiset puhaltamaan yhteen hiileen. (Jarvinen 2011, 142-143).

Esimiehen tulee myos tuntea itsensa, sekd ymmartaa ja hallita omaa
kayttaytymistaan ja tunteiden ilmaisua. Esimiehen taytyy siis tuntea mitka ovat
hanen henkilokohtaiset vahvuutensa ja kehittamistarpeensa, seka kuinka han
hallitsee stressia ja painetta. Esimiehena tydskentely ja esimiestydssa onnistuminen
edellyttaa henkilolta, etta han niin sanotusti ottaa johtajuuden ja ymmartaa sen

merkityksen. (Jarvinen 2011, 143).

Esimieheltd vaaditaan esimerkillisyytta. Esimiehen tehtava on ndyttaa mallia, kuinka
tyopaikalla tulee toimia ja kdyttaytya. Esimies ei voi vaatia tdsmallista, ystavallista ja
rehellista kaytosta alaisiltaa, jos han ei itsekaan kayttaydy nadin. Kayttaytymismallina
oleminen merkitsee sitd, etta esimies on tyoskennellessaan alaistensa suurennuslasin

alla. (Jarvinen 2011, 144).

Esimiehen tulee toimia ammatillisesti, mika tarkoittaa, ettd han vastaa johtamansa
yksikodn tai ryhman tuloksekkaasta toiminnasta. Tuloksellinen toiminta edellyttas,
ettd hanen johtamansa ihmiset toimivat tavoitteiden ja ohjeiden mukaisesti. Tama
esimiehen ammatillinen asenne ja kdyttdaytyminen on tekija, joka ehka selvimmin
erottaa esimiesroolin tyopaikan muista rooleista. Esimiehen tulee kyeta hallitsemaan
ja hillitsemaan omia tarpeitaan ja tunteitaan muuta henkildsta enemman.
Esimieheltd edellytetdan kehittynytta todellisuuden- ja suhteellisuudentajua, jonka
avulla han kykenee arvioimaan kulloinkin vallitsevat tosiasiat ja hyédyntamaan naita

paatdksenteossa ja paivittdisessa toiminnassaan. (Jarvinen 2011, 145).

Tarkea osa esimiehen ammatillista kayttaytymista on toimia oikeudenmukaisesti.
Tyontekijat odottavat esimieheltdan tasapuolista kohtelua eli hanella ei saa olla
alaistensa keskuudesta suosikkeja tai silmatikkuja. Esimiehen tulee muistaa, etta
oikeudenmukainen toiminta ei salli antaa mitdan erityisoikeuksia tai —vapauksia
kellekdan alaiselle, vaikka han olisi tydssaan muita parempi tai osaavampi. Esimiehen
on mahdollista toimia oikeudenmukaisesti, kun pelisadannot seka ohjeet ovat selkeat

ja ne on asetettu koskemaan kaikkia asianosaisia. (Jarvinen 2011, 147).
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Esimieheltd edellytetdan myos kykya ja uskallusta olla oma itsensa ja johtaa
persoonallisesti omalla tavallaan. Hanella tulee olla niin sanottua aitoutta
johtamistavassaan. Jos esimiehelld ei ole aitoutta johtamisessa, hdnen johtajuutensa
vaikuttaa alaisten silmissa teenndiselta roolilta. Aitous edellyttda esimiehelta
rohkeutta luottaa omaan auktoriteettiinsa ja tapaansa johtaa. Esimiehen tulee
hyvaksya itsensd vahvoine ja heikkoine puolineen, jotta han voi heittdytya itsensa
varaan eli toisin sanoen laittaa oman persoonansa likoon. Aito esimies tuntuu
alaisista vilpittomalta ja herattaa puutteistaan huolimatta luottamusta. Esimiehen,

joka ei ole sinut itsensa kanssa, on vaikea toimia luontevasti. (Jarvinen 2011, 148).

Esimiehen tulee lisdksi omata noyryytta selvitdkseen itsetunnon kolauksista ja
sailyttadkseen kehittymishalunsa. Noyryys merkitsee sita, ettd esimies kykenee
mieluummin luomaan realistisen kuvan itsestdan ja suoriutumisestaan kuin elaa
itsepetoksessa. llman noyryytta vallan sokaiseman esimiehen itsetunto saattaa saada
eparealistiset mittasuhteet ja tdman seurauksena hanen itsekeskeinen ja ylimielinen
asenne voi kasvaa. Terveella tavalla itseddn arvostavan, mutta samalla néyran
esimiehen ei kuitenkaan tarvitse vahatelld itsedan ja johtajuuttaan, eikd hanen
tarvitse noyristelld alaisiaan tai esimiestaan. llman noyryytta esimies ei voi olla

viisas, vaikka han olisi kuinka osaava ja tietava. (Jarvinen 2011, 155).

Noyra, mutta itselleen armoton esimies sortuu itsesyytoksiin ja kohtuuttomiin
vaatimuksiin itsedan kohtaan. Esimiehen tuleekin omata huumoria, jonka avulla han
voi keventaa itsekriittisyyttaan. Huumori voi auttaa esimiesta jopa nauramaan omille
virheilleen ja keskeneraisyydelleen. Huumorintajuton esimies ei rasita asenteellaan
vain muita, vaan siten han voi tehda my6s omasta olemisestaan raskasta ja ilotonta.
Esimies, jolla on kyky hyvantahtoisesti nauraa itselleen, kykenee irtoamaan itsensa ja

roolinsa kahleista. (Jarvinen 2011, 156).

Esimiehelta edellytetdadn myods empaattisuutta, eli toisen aseman ymmartamista.
Esimiehelld tulee olla kyky asettua toisen ihmisen tilanteeseen. Hanen on kyettadva
sadatdamaan oma mielentilansa vastaamaan alaisensa mielentilaa. Lisaksi esimiehen
on pystyttava loogisen paattelyn kautta ymmartamaan alaisensa kayttdytymisen
vaikuttimia. Esimiehen on myds pystyttdva kasvattamaan itseddn ihmistuntijana.

(Hiltunen 2011, 136-137).
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5.2 Esimiestyon perustyokaluja

Esimiehen tehtaviin kuuluvat paivittdiset keskustelut alaistensa kanssa, joiden avulla
han tukee alaisiaan ja selvittaa tyohon liittyvia ongelmia, epaselvyyksia seka
puutteita. Esimiesten tydkaluihin kuuluvat lisaksi erilaiset palaverit, joissa
tarkastellaan tydyhteisdn toimintaa ja arvioidaan sitd, seka tehdaan aloitteita sen
kehittamiseksi. Jokaisella tyopaikalla tulee ajoittain vastaan erilaisia epdkohtia ja
epaselvia tilanteita, joten on tarkeaa, etta tyontekijat tietdvat missa naita asioita on
mahdollista yhdessa selvittda. Yhteiset palaverit lisaksi pitavat ylla myos tydyhteison

toiminnan kannalta tarkeaa yhteisollisyytta. (Jarvinen 2001, 38-40).

Paivittaisten esimiehen ja alaisten valisten keskusteluiden ja erilaisten palavereiden
lisdksi on tarkeaa kayda alaisten kanssa saanndlliset kehityskeskustelut.
Kehityskeskusteluita pidetdaan jokaisen tyontekijan oikeutena paasta edes kerran
vuodessa keskustelemaan henkilékohtaisesti ja rauhassa esimiehensa kanssa
tyohonsa liittyvista kysymyksista. (Jarvinen 2001, 43). Kehityskeskusteluissa kdydaan
alaisten kanssa lapi, kuinka he ovat suoriutuneet edellisella kerralla asetetuista
tavoitteista, sekd asetetaan luonnollisesti uudet kehittamistavoitteet seuraavalle

jaksolle. (Jarvinen 2001, 45)

Kehityskeskustelun tavoiteosassa alainen ja esimies arvioivat yhdessa alaisen
suoriutumista tydssaan. Tama tavoiteosa muodostuu alaisen omasta arviosta, seka
esimiehen antamasta rakentavasta palautteesta. Talla pyritddan saamaan aikaan
mahdollisimman kokonaisvaltainen kuva henkilén menestymisesta tyotehtavassaan.
Jos tyontekija ei onnistu saavuttamaan tavoitteitaan, on erittain tarkeaa selvittaa
syyt tdhan tilanteeseen. Kehityskeskustelu ei ole vain juttutuokio alaisen ja
esimiehen vililla, vaan tarkead itsetutkiskelun paikka heille molemmille. (Jarvinen

2001, 45).

Esimiehen on tarkea tiedostaa, etta vaikka alainen tietda itse onnistuneensa
tyotehtdvassaan, han tarvitsee tasta huolimatta vahvistukseksi esimiehensa
palautteen. Alainen voi tulkita palautteen jattamatta antamisen siten, etta hanen
tyOpanostaan ei pideta merkityksellisena ja tama voi syoda tydmotivaatiota.
(Jarvinen 2001, 113). Oppiakseen, kehittyakseen ja vahvistaakseen itsetuntoa,

ihminen tarvitsee palautetta. Nain ollen palautteen antaminen tyoyhteisolle ja
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yksittaisille tyontekijoille on yksi esimiehen keskeisista tyokaluista. (Jarvinen 1998,

27).

5.3 Tiedon merkitys

Tieto on tarkea resurssi johtajalle. Saadakseen johtamiseen tarvitsemiaan tietoja,
johtajan tulee miettia aluksi mita tietoja hanen tulee antaa alaisilleen ja missa
muodossa tiedon tulee olla, sekd missa aikataulussa tieto tulee antaa. Lisdksi johtajan
tulee miettid, mita tietoja han itse tarvitsee ja keneltd, seka mika tulee olla taman

tiedon muoto ja missa aikataulussa han sen tarvitsee. (Drucker 2000, 144-145).

Kysymykseen siita, mita tietoja johtajan tarvitsee kellekin antaa ja missd muodossa,
johtaja saa vastauksen vain kysymalla asianomaisilta. Tasta syysta johtajan tulee
kdyda sellaisten ihmisten luona, joiden kanssa han tydskentelee ja joista han on
riippuvainen. Jos johtaja kysyy nama kysymykset vakavissaan, han sisdistda mita
tietoja hanen tulee alaisilleen antaa ja mita tietoja han itse tarvitsee. Taman jalkeen

héan voi siirtya organisoimaan tieoja. (Drucker 2000, 146).

Johtajien kaytOssa olevan tiedon maaraa on kasvanut ldahimpien vuosikymmenten
aikana runsaasti. Tiedon puute on vaihtunut valtavaan informaation maaraan, jonka
kasittely luo paatoksentekijalle jopa haasteita. Johtajan tulee saattaa tama
informaatio sellaiseen muotoon, etts siitd kykenee hydtymaan paatoksenteossa.

(Hiltunen 2011, 36).

Informaation muuttaminen aidosti johtamista tukevaksi tiedoksi on tulevaisuudessa
yksi tarkeimpida menetystekijoita liilkkeenjohdossa. Nuori johtaja omaa tiedon
hankintaan ja hyodyntdmiseen monesti paremmat valmiudet kuin jo keski-idan
ylittdneet johtajat. Johtaja ei kuitenkaan saa sortua tietokantojen liialliseen
penkomiseen varmistaakseen tekevansa parhaan paatoksen, koska useimmiten

johtajan tulee tehda paatos erittdin nopealla aikataululla. (Hiltunen 2011, 36-37).

5.4 Ongelmatilanteiden hallinta

Lahtokohtaisesti esimiehen tulee pureutua tydpaikan ongelmiin tyoperaisesta

nakokulmasta. Esimies ei kuitenkaan voi unohtaa sita tosiasiaa, etta tyontekijat ovat
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hanelle myos kanssaihmisia. Jos esimies havaitsee, etta jollain hdnen alaisistaan on
murheita, niin on luonnollista kysya taman henkilon vointia ja jaksamista. Esimiehen
toimiminen ammatillisesta roolista kasin ei siis tarkoita, ettd hanen taytyy unohtaa

kohteliaisuus ja hienotunteisuus. (Jarvinen 1998, 89).

Esimiehen tehtdva on miettia, kuinka paljon hanen taytyisi kasitelld myos alaistensa
yksityiselaman vaikeuksia ja kriiseja. Lahtokohtaisesti ihmiset ovat kuitenkin itse
vastuussa terveydestaan ja hyvinvoinnistaan, mutta esimiehen tehtdva on varmistaa,
ettd itse tyo ja tyoskentelyolosuhteet eivat vaaranna tyontekijoiden terveytta.
Esimiehen havaitessa, ettad jonkun tyontekijan psyykkinen tai fyysinen terveys on
tyopaikalla vaarassa, on esimiehen ryhdyttava tarvittaviin toimenpiteisiin. (Jarvinen

2011, 99).

Huonontuneet tyosuoritukset, virheet, unohdukset, myohastelyt, lisddntyneet
poissaolot ja kielteinen asiakaspalaute ovat tyypillisia esimerkkeja tyontekijan
terveydentilan mahdollisesta heikentymisesta. Naiden edelld mainittujen ongelmien
tullessa esimiehen tietoon, tulisi hanen halytyskellojensa soida. Esimiehen tehtdva on
kdyda asianomaisen henkilon kanssa lapi, mistd ndama ongelmat johtuvat ja kuinka ne
voidaan korjata. Ongelmia ratkottaessa saattaa kdyda ilmi, etta vaikeuksien
aiheuttajana ovat alaisen yksityiselaman ongelmat. Naissa tilanteissa on tarkeaa, etta
esimies kysyy alaiseltaan millaista apua han toivoo esimieheltdan ja tyopaikaltaan,
sekd miten han kokee, ettd hanta parhaiten kyettaisiin elamankriisissa tukea.

(Jarvinen 2011, 99-100).

Esimieheltd saatetaan toivoa ongelmien ratkaisuksi kuormitusta helpottavaa
muutosta tyotilanteisiin, tydaikoihin tai tyopaineisiin. Lyhytaikaisetkin
poikkeusjarjestelyt voivat monissa tapauksissa auttaa ihmisia saamaan
yksityiseldamansa asiat jarjestykseen. Esimiehen on lisdksi tarkeaa kertoa
tyoterveyshuollosta ja muista vastaavista palveluista, joihin tyontekijat eivat
ongelmiensa keskelld valttamatta ymmarra itse hakautua. Esimiehelld on siis
kadytettavissadan monia keinoja, joiden avulla han voi tukea ja ohjata kriisissa olevaa
alaistaan ryhtymatta varsinaisesti hoitamaan hanen yksityiselamansa asioita.

(Jarvinen 2011, 100).
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Lahtokohtana kaikkeen puuttumiseen tyopaikalla on, ettei esimiehen tule kajota
tyontekijoiden persoonaan. Esimiehen taytyykin puuttua ongelmiin persoonan sijaan
alaistensa tyosuorituksista ja tyossa kayttaytymisesta kasin. Tama tarkoittaa sita, etta
jos tyontekija suoriutuu tehtavistaan riittavan hyvin ja kayttaytyy kuten tyopaikalla
edellytetdan, ei esimiehelld ole tarvetta puuttua tyontekijan toimintaan, vaikka
hanen persoonansa ei yhtakaan tyontekijaa miellyttaisi tai hanella olisi diagnosoitu

persoonallisuushairié. (Jarvinen 2011, 117).

Tyopaikoilla esimiesten ja erilaisten tukijarjestelmien on kuitenkin tiedostettava, etta
vaikka joku tyontekijoista uskottavalla tavalla kiistaisi aiheuttavansa kaytoksellaan
ongelmia muille, hdn saattaa taitavasti vaaristelld tapahtumia. Adrimmaisissa
tapauksissa esimiehen tulee varautua jopa oikeusprosessiin persoonallisuudeltaan
vaikeiden henkildiden haastamana. Tallaisten alaisten kanssa kaydyt
palautekeskustelut tulee dokumentoida ja kirjata ylos tyontekijan tydsuorituksissa ja
kayttdytymisessd ilmenneet puutteet. Tarkeda on myos kirjata ylos se, miten
kyseisen alaisen on toimittava jatkossa, jotta ongelmilta valtyttaisiin. (Jarvinen 2011,

122-123).

Palautekeskustelun jalkeen molemmilla osapuolilla tulee olla selkea kasitys siita,
kuinka tyontekijan tulee jatkossa hoitaa tyonsa ja kayttaytya tyopaikalla, jotta
esimies voi havaita hanen korjanneen puutteensa. Esimiehen ja alaisen tulee
tallaisissa tapauksissa sopia seurannasta, jonka aikana sdannollisesti arvioidaan onko
tyontekija suoriutunut vaadittavalla tavalla. Jos seurannan aikana havaitaan, etta
tyontekija ei ole muuttanut tyosuoritustaan tai kayttaytymistaan sovittuun suuntaan,
on esimiehen ajoissa turvauduttava hallinnollisiin tyckaluihin. Huomautukset ja
varoitukset ovat tyolain saatamia tyokaluja, joilla esimies voi varmistaa, etta
tyontekija on ymmartanyt tehneensa vakavia rikkomuksia tyénantajaansa kohtaan.
Nailla keinoilla tyontekijalle annetaan vield mahdollisuus korjata rikkeensa ennen

kuin kyseeseen tulee tyosuhteen paattaminen. (Jarvinen 2011, 123-124).

Yksi tapa lahestya tyoyhteisén hankaluuksia on kasitelld ne epdsuorasti. Talla
ldhestymistavalla paastdan kuitenkin harvoin haluttuun lopputulokseen, koska
kysymys on yrityksesta kasitella ongelmia kiertoteitse niin, ettd ongelmista ei
tarvitsisi puhua niiden oikeilla nimilla. Esimerkki tallaisesta toiminnasta voi olla

vaikkapa koulutustilaisuus, joka kasittelee vuorovaikutusta, ihmissuhteita tai
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tyoyhteisda ja johon muutama persoonaltaan kulmikkaampi eli toisin sanoen
hankalampi tyontekija esimiehen toimesta osallistuu. Tyoyhteison koulutus on
yleensa perusteltua, mutta ainoastaan koulutuksella ei kyeta ratkomaan tyoyhteisén
sisdisia ongelmia tai muuttamaan yksittaisen henkilon asenteita tai kayttaytymista.

(Jarvinen 1998, 94-95).

Akuutit ongelmat tydyhteisdssa eivat useinkaan vaadi esimiehen aktiivista
puuttumista tilanteeseen, vaan esimiehen tehtava on enneminkin seurata sivusta ja
varmistaa, etta tyoyhteiso tai tiimi kykenee keskenaan asiallisesti ratkomaan
ongelmansa ja erimielisyytensa. Krooniset tyoyhteisén ongelmat sitad vastoin
edellyttavat esimiehelta aktiivista puuttumista tilanteen korjaamiseksi.
Ongelmakierteeseen ajautunut tydyhteiso tarvitsee esimiehen, joka osoittaa
riiteleville osapuolille uuden suunnan. Esimiehen tulee tehda selvaksi tyoyhteisolle
tai sen toimintaa haittaaville yksil6ille vallitsevan tilanteen vakavuus tyonteon
nakokulmasta. Esimiehen on kerrottava, milla tavoin ongelmat vaikuttavat tdiden

sujumiseen, tyon tuloksellisuuteen ja tyon laatuun. (Jarvinen 1998, 156-157).

Korjaamista vaativien ongelmien osoittamisen jalkeen on tarkeaa, etta esimies
ilmoittaa painokkaasti alaisilleen vaativansa muutosta ja, ettd jatkossa tyota
haittaavia ongelmia ei tulla hyvaksymaan. Tarvittaessa esimiehen tulee korostaa sita,
etteivat tyoyhteison tulehtuneet henkilosuhteet saa vaikuttaa yhteistyohon tai
tehtdvien hoitoon. Esimiehen tehtdva on ndyttaa esimerkkia ammatillisesta
suhtautumisesta tyohon. Tyoyhteison ongelmia kasiteltdessa ongelmia tulee aina
tarkastella yksikon perustehtavasta ja henkildiden tyéhon liittyvista rooleista kasin.
Tyopaikalla, jossa onnistutaan pitamaan konfliktitilanteissa asiat ja henkilot erilldan,
saadaan tyon tekemisen rajat ja roolit vahvistumaan entisestaan. (Jarvinen 1998,

157-159).

Kun ongelmakierteen jalkeen palataan takaisiin niin sanotusti normaaliin toimintaan
eli tyontekoon ja tyéryhman tyoskentelyyn, se ei aina ole kaikille mahdollista. On
mahdollista, ettd joku henkild on niin suivaantunut tai katkeroitunut, ettd hanen
kiinnostuksensa tyohon tai tydyhteis66n on kadonnut kokonaan. Ongelmakierteet
voivat siis aiheuttaa tyontekijan tyokyvyn heikkenemisen tai jopa sen menettamisen.
Epaterveissa tilanteissa esimiehen ja organisaation johdon taytyy olla valmis siihen,

ettd ongelmatilanteen kasittelyn aikana saattaa kdyda ilmi jonkun tyontekijan
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kykenemattomyys tai halu palata ty6todellisuuteen hoitamaan tehtavaansa
asiallisesti. Naissa tilanteissa esimies on monesti yksin, joten han tarvitsee

organisaationsa apua. (Jarvinen 1998, 183-184).

5.5 Esimiehena toimivassa tyoyhteisossa

Toimiva tyoyhteiso rakentuu usean eri tekijan varaan, kuten kuviosta 3 on
mahdollista tulkita. Yrityksen perustehtava toteutuu viime kddessa aina yksittaisten
tyéryhmien ja ihmisten kautta, joten esimiehen tehtdva on huolehtia tdéiden
jarjestelyista ja tavoitteista. Olennaisen tarkeda on, ettad ihmiset tyopaikalla tietavat
mita heiltd odotetaan ja mita heidan tulisi saada aikaan. Toimivassa tyoyhteisossa
tulee tarkastaa aika-ajoin, etta téiden organisointi ja tehtavien jako on kaikkien
osapuolien kannalta tyydyttavaa. Jos nain ei toimita, saattavat tyonkuvat pikku hiljaa
vaaristya ja muuttua. Laiminlydnnin seurauksena tietyille tyoyhteison jasenille voi
kertya ylikuormitustilanne, kun osa jasenista samaan aikaan tydskentelee

alikuormitettuina. (Jarvinen 1998, 55).

Kuvio 3 Toimivan tyoyhteison peruspilarit (Jarvinen 1998, 46)

Vuorovaikutuksen tulee olla toimivassa tyoyhteistssa mahdollisimman suoraa ja
rehellista, jota voidaan edelleen edesauttaa esimerkiksi keventamalla organisaatiota
ja tehostamalla tiedotusta. Yleensa avoin vuorovaikutus tydyhteisdssa on lopulta
paljolti yksittdisten esimiesten ja tyontekijoiden varassa. Esimiestyon nakokulmasta
avoin vuorovaikutus tarkoittaa sita, ettd esimies pyrkii aina kertomaan asiat niille,

joita ne koskevat. Lahtokohtana on kunnioittaa ihmisten itsemaaraamispyrkimysta,
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mika tarkoittaa sitd, ettad tyontekijat ovat halukkaita kuulemaan henkil6kohtaisesti ja
totuudenmukaisesti, mita heidan toiminnastaan tyopaikalla ajatellaan. (Jarvinen

1998, 57).

Toiminnan jatkuva arviointi kuuluu myés osaltaan toimivan tydyhteison
perusrakenteisiin. Organisaation tulee arviointia varten rakentaa omat seuranta ja
palautejarjestelmansa. Arviointia voidaan suorittaa kovilla mittareilla, kuten tuottoa
ja kustannuksia seuraamalla, sekd pehmeilla mittareilla, kuten tyoyhteisén
toimivuutta ja henkil6ston hyvinvointia tarkastelemalla. Henkil6st6 on monesti
erittdinkin kiinnostunut oman tiiminsa tai koko yrityksen taloudellisesta tuloksesta ja

tekijoista, jotka tulokseen vaikuttavat. (Jarvinen 1998, 57).

Toimivassa tydyhteisdssa esimiesten tulee asettaa myos oma tydskentelynsa
aktiivisesti arvioinnin kohteeksi ja pyytaa siita palautetta. Esimiehen tulee ylipaataan
suhtautua kiinnostuneesti ja avoimin mielin henkiloston esille nostamiin kriittisiinkin
mielipiteisiin. Esimiehen tulee tiedostaa, ettd han voi omalla kaytokselldan vaientaa
alaistensa avoimen keskustelun ja aiheuttaa tata kautta ongelmia tyoyhteisolle.

(Jarvinen 1998, 58).

5.6 Itsensa johtaminen ja tyossa jaksaminen

Esimiehen on tunnettava tyoskentelytapansa ja tiedettava niihin liittyen itsestdan se,
pystyyko han parhaiten tyoskentelemaan stressin alaisena vai ennakoitavassa
ymparistossa. Lisaksi hanen tulee tietda, onko hanelle parempi tydskennelld suuressa
vai pienessa organisaatiossa. Tyoskentelytapoihin liittyen esimiehelle tarkea
pohdinnan paikka on myos kysymys siitd, saavuttaako han tydssadan parempia

tuloksia paatoksentekijana vai neuvonantajana. (Drucker 2000, 196).

Itsedan johtaessaan esimiehen tulee miettia lisdksi, mika on hanelle sovelias
tyopanos kulloiseenkin tilanteeseen. Tdman han voi saada selville miettimalla ensin,
mita kyseinen tilanne vaati ja miten han kykenee antamaan parhaan panoksen omilla
vahvuuksillaan, tydskentelytavoillaan ja arvoillaan. Lisdksi esimiehen tulee miettia,
mita tuloksia on saavutettava, jotta niilla olisi merkitystd. Kun esimiehelld on naihin

edelld mainittuihin kysymyksiin vastaukset, han voi tehda kaytannon johtopaatodkset:
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mita taytyy tehda, mista ja kuinka taytyy aloittaa, sekd mita tavoitteita ja

maaraaikoja tulee asettaa. (Drucker 2000, 207).

Hyvan esimiehen on pystyttava vaatimaan itseltddn vahintdaan samantasoista
suoritusta kuin alaisiltaan. Jos esimies ei edellyta itseltdan taysimittaista suoritusta,
alaiset kylla huomaavat sen. Tallaisella toiminnalla esimies aiheuttaa organisaation
veltostumista. Panemalla itsensa jatkuvasti peliin, esimies voi sita vastoin innostaa
myo0s alaisensa tekemaan parhaansa. Tassakin on kuitenkin rajansa, silla iltojen ja
viikonloppujen jatkuva kayttod tyéhon ei ole jarkevaa kenenkaan terveyden kannalta.

(Hiltunen 2011, 273).

Asiat menevat joskus vakisinkin pieleen. Talle ei mahda mitdan, vaikka olisi kuinka
huolellinen, silld joskus vain kdy niin. Epdonnistumisissa itda kuitenkin parhaat
oppimisien ainekset, mutta oppiminen edellyttada, ettd osaa myontaa virheen.
Virheen myontaminen myds muille ei vie esimieheltd auktoriteettia tai
uskottavuutta. Epaonnistumisen jalkeen tulee miettid, miksi ei onnistuttu ja miksi

lopputulos ei ollut tavoitteiden mukainen. (Hiltunen 2011, 276).

Esimiehen tehtdva tyoyhteisdssa on niin keskeinen, etta se edellyttdd hanelta erittain
suurta vastuuta myos omasta itsestaan. Jaksaakseen tydskennella paineen alaisena,
esimiehen tulee huolehtia omasta fyysisesta ja henkisestd kunnostaan. Esimiehen on
kehitettava itselleen sopivia keinoja, joiden avulla han voi virkistya ja elpya.
Sisalléltaan esimiehen harrastusten ja vapaa-ajan tulisi olla vastapainoa tyolle.

(Jarvinen 1998, 204-205).

6 Nuorena esimiehena Volvo Truck Centerissa

6.1 Volvo Truck Centerit Suomessa

Suomessa Volvo Truck Centerit ovat Volvo Finland Ab:n omistamia toimipisteits,
joissa myydaan ja huolletaan Volvo ja Renault kuorma-autoja seka linja-autoja. Volvo
Truck Centerit toimivat Suomessa 12 paikkakunnalla, jotka ovat: Forssa, Jyvaskyla,
Kotka, Kouvola, Kuopio, Lahti, Pori, Porvoo, Raasepori, Tampere, Turku ja Vantaa.
Muualla Suomessa Volvojen ja Renaultien raskaankaluston myynnista ja huollosta

vastaavat yksityiset jalleenmyyjat. (Volvo Truck Center Suomi n.d.).
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Volvo Truck Centereiden aukioloajat vaihtelevat paikkakunnittain. Suurimmat
toimipisteet Vantaalla ja Tampereella ovat auki arkisin 7.00-23.00. Pienemmissa
toimipisteissa aukioloaika on lyhyempi. Esimerkiksi Kouvolan korjaamo on arkisin

auki 8.00-16.30. (Volvo Truck Center Suomi n.d.).

Volvo Truck Centereiden henkiloston peruskokoonpanoon kuuluvat korjaamoa
johtava huoltopéillikkod, automyynnista vastaava automyyja/automyyjat, téiden
vastaanoton, tyonjohtamisen ja laskuttamisen hoitava tyonjohtaja/ty6njohtajat,
varaosien tilaamisen, varastoinnin ja myynnin hoitava varaosavastaava ja hanen
apunaan mahdollinen varaosamyyjd/myyijat, seka tietenkin suorittavan portaan
hoitavat mekaanikot. Henkiloston maara ja kokoonpano vaihtelevat toimipisteiden
valilla toimipisteen koosta riippuen. Esimerkiksi pienimman Raaseporin toimipisteen
ja suurimman Vantaan toimipisteen véalinen ero henkiloston maarassa ja

kokoonpanossa on merkittava. (Volvo Truck Center Suomi n.d.).

6.2 Tyonjohtajan tehtavat Volvo Truck Centerissa

Tyonjohtajan tehtadvat Volvo Truck Centerissa ovat moninaiset. Tehtavanimikkeesta
huolimatta tyonjohtajan tehtavat eivat rajoitu pelkkdan tyon johtamiseen, vaikka se
tarkea osa kyseista tehtavaa onkin. Kuorma-autokorjaamolla tyonjohtajan tyohon
kuuluu vahvasti myos asiakaspalvelu. Tydnjohtaja ottaa korjaamolle tulevat tyot
vastaan asiakkailta ja on yhteydessa asiakkaaseen huollon tai korjauksen aikana, seka
luovuttaa valmiin auton korjaamokaynnin paatteeksi jalleen asiakkaalle.
Asiakkaaseen ollaan kontaktissa padasiassa, joko puhelimitse tai kasvokkain hianen
asioidessaan itse konkreettisesti korjaamolla. Joissakin tapauksissa asiakkaaseen
ollaan yhteydessa myds sahkopostitse. Monesti auton korjaamolle toimittaa
kuljettaja, jolloin maksavaan asiakkaaseen eli kuljetusyrittdjaan ollaan yhteydessa

puhelimitse.

Suurin osa toista otetaan vastaan puhelimessa, eli asiakas soittaa korjaamon
tyonjohtoon jonkin vian ilmetessa tai varatakseen aikaa huoltosuunnitelman
mukaiseen huoltoon. Korjaustarpeen tai huollon kiireellisyydesta riippuen

tyonjohtaja tekee yhdessa asiakkaan kanssa ratkaisun, milld aikataululla auto otetaan
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korjaamolle. Monesti tyonjohtaja joutuu jo puhelimessa arvioimaan kuinka vakavasta

viasta on kyse ja tekemaan omat johtopaatoksensa taman pohjalta.

Otettuaan tyon vastaan, tyonjohtaja siirtda sen tyonsuunnitteluun. Tassa kohtaa
astuu kuvaan varsinainen tydn johtaminen, kun tyonjohtaja tekee paatoksen kenelle
mekaanikoista vastaanotettu tyo varataan. Tyonjohtajan on asiakkaalta tulleen
viankuvauksen pohjalta ensiksi maaritettava minka tyyppisesta viasta on kyse. Jotta
tyo tulee varattua oikealle mekaanikolle, on tydnjohtajan tunnettava mekaanikot
yksilollisesti. Hanen tulee tietda, minka tyyppisia toita kukin mekaanikoista tekee ja
kuinka nopeasti mekaanikot suunnilleen mistakin tydsta suoriutuvat. Taltd pohjalta

tyonjohtaja maarittaa, kuinka pitkaksi aikaa varaus tulee tyonsuunnitteluun kirjata.

Suunnittelun yhteydessa tyonjohtaja tekee niin sanotun tydmaarayksen, johon han
kirjaa yl6s vian kuvauksen ja arvioimansa tarvittavat tyovaiheet. Kun kyseessa on
huolto, tyovaiheet valitaan paaasiassa huoltosuunnitelmasta tai kirjataan yl6s
asiakkaan pyytamat toimenpiteet. Otettaessa korjaamolle saapunut kuorma-auto
tyonalle, tydnjohtaja antaa tulostamansa tydmaarayksen mekaanikolle ja kdy viela
samalla tyon lapi mekaanikon kanssa suullisesti. Mekaanikko suorittaa leimauksensa
tyomaarayksen tyodvaiheille ja ndma leimaukset toimivat mekaanikon palkanmaksun

perusteena.

Huollon tai vianetsinnin/ -korjauksen aikana tyonjohtaja on asiakkaaseen
yhteydessa, kun mekaanikko 16ytda autosta korjattavaa. Talloin tyonjohtaja ilmoittaa
asiakkaalle mita hanen autostaan on loydetty ja kertoo arvion korjauskustannuksista.
Asiakkaan hyvaksyttya ehdotettu korjaustoimenpide, tydnjohtaja antaa korjauksen
mekaanikolle toimeksi. Asiakastuntemus on tassa kohtaa tarkeassa roolissa, koska
osa asiakkaista antaa korjaamon vapaammin korjata autoaan, eika jokaiseen pienen
asian korjaamiseen tarvitse erikseen pyytaa lupaa. Vikoja etsittdessa tyonjohtaja
toimii ajoittain my0ds teknisena tukena mekaanikoille, kuten kdy heidan kanssaan
esimerkiksi lapi autosta luetut vikakoodit ja tekee niiden pohjalta oman arvionsa
siitd, mika kyseessa olevan vian voisi aiheuttaa. Lisaksi erittdin haastavien vikojen
yhteydessa tyonjohtajan tehtdva on olla yhteydessa teknista tukea tarjoaviin

huoltoinsinéoéreihin, jotka ndissa tilanteissa auttavat vian diagnosoinnissa.
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Mekaanikon ilmoittaessa, ettd hdan on saanut huollon tai korjauksen valmiiksi,
tyonjohtaja kdy viela mekaanikon kanssa lapi autolle tehdyt toimenpiteet. Tassa
yhteydessa mekaanikko palauttaa tayttamansa tyomaarayksen, johon han on tehnyt
kuittauksensa ja kirjannut yl6s tekemansa mahdolliset lisatyovaiheet, joita
alkuperaiseen tydmaaraykseen ei ollut sisallytetty. Tallaisia tyovaiheita ovat ne, jotka
ilmenevat vasta huollon tai korjauksen yhteydessa. Todettuaan kaiken olevan

valmista, tyonjohtaja ilmoittaa tasta asiakkaalle tai paikalla olevalle kuljettajalle.

Huolto/ -korjausprosessin viimeisend vaiheena tyonjohtaja laskuttaa tehdyt tyét ja
kaytetyt varaosat. Lasku tehddaan mekaanikon tai tapauksesta riippuen
mekaanikoiden tayttaman tydmaarayksen pohjalta (ks. liite 3). Varaosat tyolle myy
padasiassa varaosamyyja, mutta valilla myds tyonjohtaja suorittaa varaosien myyntia.
Mekaanikoiden kuittausten perusteella tydnjohtaja syottaa tietokoneella
tyomaaraykseen heiddan mekaanikkonumeronsa kullekin tyovaiheelle ja tilla tavalla
han vahvistaa, etta kyseinen mekaanikko on tehnyt kyseisen tyovaiheen. Samassa
yhteydessa tyonjohtaja tarkastaa myds mekaanikkojen suorittamien leimausten

oikeellisuuden. Nama ovat oleellisia seikkoja mekaanikoiden palkanmaksun kannalta.

Muuttaessaan mekaanikon tayttamaa tydmaaraysta laskuksi, tydnjohtaja etsii
jarjestelmasta tyovaiheet, jotka mekaanikko on kasin tydomaaraykselle lisannyt, ja
syottda ne laskulle. Osalle tyovaiheista on niin sanottu ohjeaika, jonka perusteella
laskutus tapahtuu riippumatta siita alitetaanko vai ylitetdaanko aika. Tallaiset ovat
selkeita tyovaiheita, kuten esimerkiksi moottorioljyn ja suodattimien vaihto. Osa
toista taas laskutetaan tuntitdina eli tunti tunnista periaatteella, kuten esimerkiksi
vianetsinnat. Laskun on valmis, kun tyévaiheet ovat oikeat ja jokaisen tydvaiheen
kohdalle on syotetty mekaanikkonumero tai mekaanikkonumerot riippuen siitd, onko
samaa tyovaihetta tehnyt useampi mekaanikko. Tdman jalkeen lasku lahetetdan

asiakkaalle.

6.3 Nuoren korjaamotyonjohtajan haasteita ja selviamiskeinoja

Nuoren henkilon ryhtyessa tyonjohtajaksi kuorma-autokorjaamolla, hanen
ensimmaisid haasteitaan on saavuttaa mekaanikkojen luottamus ja arvostus.

Haasteelliseksi tamdn tekee se, etta suoraan koulusta tydnjohtajaksi ryhtyvalla ei
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valttdmatta ole kdytannon kokemusta mekaanikon tydsta ja iankin tuomaa
kokemusta on rajallisesti. Mekaanikkojen ikdhaarukka on reilusta parikymppisesta
aina lahelle eldkeikaa, joten suurin osa alaisista on tall6in uutta tyonjohtajaa

vanhempia.

Oman kokemukseni perusteella tasta haasteesta selvida oikein suhteutetulla
noyryydelld. Pitda uskaltaa kysya mekaanikoilta, jos jokin asia on itselle epaselvaa.
Talla tavoin osoittaa myos samalla olevansa kiinnostunut siitd, mitda mekaanikot
tekevat. Tama ei kuitenkaan tarkoita sita, etta taytyy kytata heidan tekemisidan ja
kysellad jatkuvasti. Kun jokin tyd on annettu mekaanikolle toimeksi, on hidnelle
annettava sen suorittamiseen riittdva tyorauha. Kyttdamalla ei rakenneta
luottamusta. Myoskaan ylimielinen ”“pomottaja” ei kokeneiden mekaanikkojen
arvostusta hanki, vaan tydonjohtajan on tiiviissa tyoyhteisdssa toimittava niin
sanotusti ruohonjuuritasolla. Nuoren tyonjohtajan taytyy osata kuunnella
mekaanikkojen nakemyksia ja kdyttaa nditd apunaan paatoksenteossa, kun
esimerkiksi mietitdan jarkevinta korjausvaihtoehtoa. Tassa kohtaa nuoren
tyonjohtajan taytyy kuitenkin muistaa, etta viimekadessa han tekee paatoksen.
Luottamusta ja arvostusta ei siis myoskdan rakenneta myotailemallda mekaanikkoja

joka tilanteessa.

Nuorelta tyonjohtajalta rohkeutta vaaditaan tilanteissa, kun kokeneen mekaanikon
ty6hon tai kayttaytymiseen taytyy puuttua. Tallainen tilanne voi olla esimerkiksi
pitkdksi venahtanyt kahvitauko tilanteessa, jossa kyseisella mekaanikolla on
kiireellinen tyo kesken. Kiireellisiin tapauksiin liittyy myos kysymys: “Milloin on
valmista?”. Tama kysymys voi olla joillekin mekaanikoille punainen vaate, mutta
tyonjohtajalle valttamaton kysymys, jotta han pystyy tekemaan tilannearvion ja
tdman pohjalta tarvittavat toimenpiteet ja paivitykset tyonsuunnitteluun.

Tyonjohtaja ei siis aina voi miellyttaa ja nuoren tyonjohtajan on ymmarrettava tama.

Haasteellisia tilanteita tyonjohtajalle ovat myds tapaukset, kun kiireellisen tyon
loppuun saattaminen edellyttdisi mekaanikolta ylitoita. Ylitoihin ei voi pakottaa ja
kaikki mekaanikot eivat niitd mielelldan tee. Oman kokemukseni mukaan naiden
tilanteiden varalta mekaanikot on hyva tuntea yksilollisesti ja antaa téllaiset tyot

niille, jotka ylitoita mielellaan tekevat. Nuoren esimiehen on siis hyva oppia
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tuntemaan mekaanikot mahdollisimman nopeasti, jotta naistd edelld mainituista

tilanteista selvida helpommalla.

Paineen alla tyoskentely on korjaamotydnjohtajalle arkipaivaa. Painetta tulee
vahvimmin asiakkaiden taholta, mutta myds mekaanikoilta ja silloin talléin omaltakin
esimieheltd. Klassinen esimerkki painetilanteesta on tilanne, jossa tiskilld on
asioimassa yksi tai useampi asiakas, samalla puhelin soi ja samaan aikaan lisdksi joku
mekaanikoista on kysymassa tai ilmoittamassa jotakin asiaa. Tallaisessa tilanteessa
asiat on priorisoitava. Oma ratkaisuni kyseisenlaiseen tilanteeseen on seuraava:
hiljenna puhelu ja hoida se myohemmin, palvele tiskilld oleva asiakas ja jos heitd on
jonossa useampi, selvita asiakkaiden valissa tilanne mekaanikon kanssa. Tallaisiin

tilanteisiin kuorma-autokorjaamon tyénjohtaja joutuu paivittain.

Asiakkaat luovat korjaamotydnjohtajalle aikataulujen muodossa painetta jatkuvasti.
Useimmiten vikaantunut kuorma-auto olisi saatava korjaamolle valittémasti. Nuori ja
kokeneempikin tydnjohtaja joutuu naissa tapauksissa haastavaan tilanteeseen, jos
korjaamolla on jo valmiiksi taytta. Tallaisissa tapauksissa kysymykseen tulee jdlleen
priorisointi, eli tydnjohtaja esimerkiksi lykkaa tai keskeyttda jonkun vahemman
kiireellisen auton huollon tai korjauksen, jotta kiireellisempi auto saadaan tyonalle.
Naissa tapauksissa tyonjohtaja joutuu monesti irrottamaan mekaanikon tyon daresta
toiseen. Ndma tilanteet voivat olla nuorelle esimiehelle haasteellisia, koska
mekaanikot eivat juuri pida edelld mainitun kaltaisesta toimenpiteesta. Parhaiten
tilanteesta selviaa, kun kertoo miksi ndin joudutaan toimimaan ja pysyy

paatoksessaan jamakkana mahdollisesta purnauksesta huolimatta.

Aina vikaantunutta autoa ei kuitenkaan ole mahdollista saada tyonalle heti. Naissa
tilanteissa erityisesti vaaditaan asiakaspalvelu taitoja, jotta asiakas pysyisi
mahdollisimman tyytyvaisena. Nuorelle ja kokemattomalle tyénjohtajalle tallaiset
tilanteet ovat haastavia. Asiakkaan puolelta tuleva palaute voi olla hyvinkin suoraa.
Kokemukseni perusteella tilanteesta selvida, kun pysyy rauhallisena ja jattaa osan
mahdollisesta palautteesta suoraan omaan arvoonsa. Asiakkaalle on toki hiukan
pahoiteltava, ettd hanen autoaan ei saada toivomallaan aikataululla korjaamolle ja
perusteltava miksi tilanne on tallainen, sekd ehdotettava lahintd mahdollista aikaa.

Joku asiakkaista saattaa silti pahoittaa mielensa, mutta kaikkia on mahdotonta aina
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miellyttad, eikd nuoren tyonjohtajan kannata jaada naita tilanteita pitemmaksi aikaa

murehtimaan.

Tyonjohtaja joutuu haasteen eteen myos tilanteessa, kun asiakkaalle luvattu
korjausaikataulu pettaa. Tallainen tilanne voi aiheutua esimerkiksi siita, kun tilattu
varaosa, joka on korjauksen kannalta kriittinen, jaa saapumatta. Ndissa tilanteissa
tyonjohtajan epakiitollinen tehtava on olla jalleen yhteydessa asiakkaaseen. Jos
korvaavaa osaa ei saada mistdan nopealla aikataululla, on ainoa vaihtoehto taas
pahoitella asiakkaalle ja kertoa syy korjauksen viivastymiseen. Asiakkaasta riippuen

reagointi voi olla hyvinkin ymmartavainen tai painvastoin palaute on jalleen suoraa.

Esimiestydssa yksi perinteisistad haasteista on alaisten sairastapaukset.
Korjaamotyonjohtajan tehtava ei tee tassa poikkeusta. Yhdenkin mekaanikon
sairastuessa tilanteessa, jossa padiva on kaikkien mekaanikoiden osalta varattu
tayteen, “pakka” menee niin sanotusti uusiksi. Talléin tyonjohtaja joutuu jalleen
priorisoimaan toita, eli hanen on yritettava lykata vahiten kiireellisid tapauksia, jotta
sairastuneen mekaanikon tyot voidaan siirtda toiselle. Kokemattomalle tydnjohtajalle
tdma voi olla haasteellista, koska tassa kohtaa on tarkeda tuntea asiakkaita. Toisin
sanoen tyonjohtajan on hyva tietadd, kenen asiakkaan varauksen siirtdminen

todennakadisesti onnistuisi kivuttomammin.

Asiakkaiden lisdksi palautetta saa ajoittain myos mekaanikoilta. Heilld on monesti
oma mielipiteensa esimerkiksi toéiden suunnitteluun tai joihinkin muihin tyénjohdon
tai korjaamopaallikon tekemiin paatoksiin. Mekaanikkojen mielipiteet on
kokemukseni mukaan hyva asiallisesti kuunnella, koska valilla heilta tulee hyvidkin
huomioita, mutta osan palautteesta voi suoraan suodattaa ilman suurempaa
huomioimista. Mekaanikot saattavat talla tavoin kokeilla nuoren tyénjohtajan rajoja
ja katsoa kuinka hyvin tama kykenee pysymaan paatoksessaan. Tassakin tapauksessa
oppimalla tuntemaan mekaanikot, on helpompi tehda eroa sille, kenen palautteelle
on syytd antaa enemman painoarvoa kuin toiselle. Osa mekaanikoista nurisee

jostakin paivittain, osa taas silloin, kun sille on todellista syyta.
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7 Pohdinta

Opinnadytetyon tavoitteena oli selvittad millaisia haasteita juuri valmistunut insiné0ri
saattaa kohdata siirtyessaan tyoelamaan esimiestehtaviin. Lisaksi tydssa tuli selvittaa
keinoja, joilla naista haasteista selvitdaan, seka mahdollisia tapoja, joiden avulla
esimiestehtaviin voi valmistautua. Tarkemman selvityksen alaiseksi otettiin my&s
insindorikoulutusohjelmien tarjoamat johtamisen opinnot, joiden avulla tyota
pohjustettiin sijoittamalla tdma osio tyon alkuun. Aihe valikoitui kyseisenlaiseksi,
koska oman tyoni kautta olen esimiestehtdvien kanssa tekemisissa paivittdin. Omaa

tyotani ja kokemuksiani tyonjohtotehtavista kasittelin tydon loppuosassa.

Selvittdessani insindorikoulutusohjelmien johtamisen opintoja opintosuunnitelmia
lapi kdymalla totesin, etta tarkkojen tietojen hankkiminen on kohtuullisen haastavaa.
Tama johtui siita, ettd oppilaitosten valilla oli eroavaisuutta siinna, miten
opintosuunnitelmat oli esitetty ja, kuinka opintojaksojen sisalto oli kuvattu. Osassa
koulutusohjelmia johtamisen opinnot olivat selkedsti omalla opintojaksollaan, kun
taas osassa jonkin muun aihepiirin kanssa samalla opintojaksolla. Tasta johtuen
taulukoimissani johtamisopintojen opintopistemaarissa, jotka loytyvat liitteistd, on
varmasti joitakin epatarkkuuksia. Kokonaiskuva insin66riopintojen sisaltamista
johtamisen opinnoista on kuitenkin mahdollista tdman selvityksen pohjalta

muodostaa.

Tyossa kasittelemani esimiestyon haasteet ja keinot, joilla haasteet voitetaan,
pohjautuvat yksinomaan johtamista kasittelevasta kirjallisuudesta hankittuun
materiaaliin, seka omakohtaisiin kokemuksiini. Tama on melko rajoittunut
l[ahestymistapa tdhan aiheeseen ja enemman perspektiivia olisi saatu esimerkiksi
tekemalla kyselytutkimus valmistuneille insind0reille, jotka tydskentelevat
esimiestehtavissa. Omakohtaiset kokemukseni esimiestehtavista kasittavat
varusmiespalveluksen lisaksi ainoastaan korjaamotyonjohtajan tehtavat, joten
perspektiivi on taltdkin osin rajallinen. Mielestdni onnistuin kuitenkin kuvaamaan
oman tyoni ja sen haasteet hyvin. Halusin pitda tyon kompaktina, joten tasta syysta

paadyin valitsemaani ratkaisuun rajauksen osalta.

Esimiestehtaviin valmistautumista kasittelevadssa osiossa padpainon asetin

varusmiespalveluksen aikana hankittavalle johtajakoulutukselle, koska itsekin
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kyseisen koulutuksen olen kdynyt. Puolustusvoimien varusmiehille tarjoama
mahdollisuus johtajakoulutukseen on nuorelle ainutkertainen tilaisuus. Tama
koulutus on ehka ainoa tapa, jonka avulla on mahdollista pdasta harjoittelemaan
esimiehena toimimista. Kaikkea puolustusvoimien johtajakoulutuksessa opittua ei
kuitenkaan suoraan voi soveltaa tyoelaman esimiehena. Tdman huomaa jokainen
kyseisen koulutuksen kdynyt, joka myos tydelamassa esimiehena tydskentelee.
Samaisessa osiossa kasittelin myds pintapuolisesti esimieskoulutuksia, jotka usein
ovat melko hinnakkaita ja eivatka tasta syysta ole suunniteltu yksityishenkilon
maksettavaksi. Naita koulutuksia yritykset kdyttavat hyvakseen kouluttaessaan
esimiehidan.

Kokonaisuutena tama opinndytety6 antaa lukijalleen lapileikkauksen esimiestyosta
sen haasteineen. Toiveena on, ettd lukija saa kasityksen esimiestyon luonteesta ja
seikoista, jotka tulee huomioida esimiehena tyoskennellessa. Taman tydn luettuaan
olisi hyva jaada pohtimaan millainen esimies itse on tai olisi, seka peilata tyon
sisaltéa omiin kokemuksiin esimiestydsta tai omista esimiehista. Esimiehiksi ei
synnytd, vaan esimieheksi on henkilokohtaisten ominaisuuksien salliessa
mahdollisuus kasvaa. Esimiehena tyoskentely on oppimista paivapaivalta

paremmaksi esimieheksi.
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Liite 2. Taulukko insin6oreille tarkoitetuista YAMK -koulutusohjelmista

1 |opetuspiste koulutus kieli
2 Centria -ammatikorkeakoulu

3 Centria University of Applied Sciences Insindari (ylempi AMK), teknologiaosaamisen johtaminen, monimuotototeutus Fl
4 Hameen ammattikorkeakoulu

5 Hameen ammattikorkeakoulu, Hidmeenlinna, Visamaki Luonnonvara-ala (ylempi AMK) ja insindari (ylempi AMK), biotalouden liiketoiminnan kehittdminen Fl
6 |Hameen ammattikorkeakoulu, Hdmeenlinna, Visamaki Insinddri (ylempi AMK), teknologiaosaamisen johtaminen Fl
7 Hameen ammattikorkeakoulu, Himeenlinna, Visamaki Insindari (ylempi AMK), rakentaminen Fl
g Jyvaskylan ammattikorkeakoulu

9 JAMK University of Applied Sciences, Technology Insinddri (ylempi AMK), logistiikka Fl
10 | JAMK University of Applied Sciences, Technology Master of Engineering, DP in Information Technology, Cyber Security EM
11 | Jwdskylan ammattikorkeakoulu, JAMK, Tekniikan ala Insinddri (ylempi AMK), elinkaaripalveluiden johtaminen Fl
12 | Jyvaskylan ammattikorkeakoulu, JAMK, Tekniikan ala Insindari (ylempi AMK), teknologiaosaamisen johtaminen Fl
413 |Kajaanin ammattikorkeakoulu

14 |Kajaanin ammattikorkeakoulu, Insindérikoulutus Insindari (ylempi AMK), Teknologiaosaamisen johtaminen Fl
15 | Karelia-ammattikorkeakoulu

16 | Karelia-ammattikorkeakoulu, Joensuu Insindari (ylempi AMK), Metsatalousinsinddri (ylempi AMK), Uusiutuva energia, monimuotototeutus  FI
17 |Karelia-ammattikorkeakoulu, Joensuu Insindari (ylempi AMK), Teknologiaosaamisen johtaminen, monimuotototeutus Fl
18 | Kymenlaakson ammattikorkeakoulu

19 | Kymenlaakson ammattikorkeakoulu, Kyamk, Metsolan kampus, Kotka Insindari (ylempi AMK), teknologiaosaamisen johtaminen Fl
20 | Lapin ammattikorkeakoulu

21 |Lapin ammattikorkeakoulu, Insindérikoulutus, Kemi Insindari (ylempi AMK), Teknologiaosaamisen johtaminen, Kemi Fl
22 Lapin ammattikerkeakoulu, Insinddrikoulutus, Rovaniemi Insindari (ylempi AMK), Alueiden kaytén suunnittelu, Rovaniemi Fl
23 |Lapin ammattikorkeakoulu, Insindérikoulutus, Rovaniemi Insindari (ylempi AMK), Teknologiaosaamisen johtaminen, Rovaniemi Fl
24 Metropolia AMK

25 |Helsinki Metropolia UAS, Helsinki, Bulevardi Master of Engineering, Industrial Management EMN
26 |Helsinki Metropolia UAS, Helsinki, Bulevardi Master of Engineering, Information Technalogy EM
27 |Helsinki Metropolia UAS, Helsinki, Bulevardi Master of Engineering, Health Business Management EMN
28 Metropolia AMK, Espoo, Yanha maantie (Leppévaara) Master of Engineering, Logistics EM
29 Metropolia AMK, Espoo, Vanha maantie (Leppévaara) Insindari (ylempi AMK), talotekniikka Fl
30 |Metropolia AMK, Vantaa, Leiritie (Myyrmaki) Insindari (ylempi AMK), sahki- ja automaatiotekniikka Fl
31 Metropolia AMK, Vantaa, Leiritie (Myyrmaki) Insinddri (ylempi AMK), hankintatoimi Fl
32 | Mikkelin ammattikorkeakoulu

33 |Mikkelin ammattikorkeakoulu, Kasarmin kampus, Mikkeli Metsatalousinsinddri (ylempi AMK), metsatalouden liiketoiminta, monimuotototeutus Fl
34 |Mikkelin ammattikorkeakoulu, Kasarmin kampus, Mikkeli Insindari (ylempi AMK), sahkévoimatekniikka, monimuotototeutus Fl
35 |Mikkelin ammattikorkeakoulu, Kasarmin kampus, Mikkeli Insindari (ylempi AMK), ympdaristdteknologia, monimuotototeutus Fl
36 | Oulun ammattikorkeakoulu

37 | Qulun ammattikorkeakoulu, Tekniikan ja luonnonvara-alan yksikko Insindari (ylempi AMK), Teknologialiiketoiminta Fl
38 | Satakunnan ammattikorkeakoulu

39 | Satakunta University of Applied Sciences SAMK, Tiedepuisto Campus, Pori Master of Technology, DP in Information Technology EM
40 | Savonia-ammattikorkeakoulu

41 | Savonia-ammattikorkeakoulu, Opistotien kampus Insindari (ylempi AMK), teknologiaosaamisen johtaminen, monimuotototeutus Fl
42 | Savonia-ammattikorkeakoulu, Opistotien kampus Insindari (ylempi AMK), rakentaminen, monimuoctototeutus Fl
43 | Seindjoen ammattikorkeakoulu

44 | Seindjoen ammattikorkeakoulu, SeAMK Elintarvike ja maatalous, Seindjoki  Insinddri (ylempi AMK), Ruokaketjun kehittdminen Fl
45 | Seindjoen ammattikorkeakoulu, SeAMK Tekniikka, Seindjoki Insinddri (ylempi AMK), Teknologiaosaamisen johtaminen Fl
46 | Seindjoen ammattikorkeakoulu, SeAMK Tekniikka, Seindjoki Insindari (ylempi AMK), Rakentaminen Fl
47 Tampereen ammattikorkeakoulu

48 Tampereen ammattikorkeakoulu, TAMK Paakampus Insindari (ylempi AMK), Teknologiosaamisen johtaminen Fl
489 Tampereen ammattikorkeakoulu, TAMK Padkampus Insinddri (ylempi AMK), Rakentaminen ja talotekniikka Fl
50 | Turun ammattikorkeakoulu

51 | Turku University of Applied Sciences, Turku Insindari (ylempi AMK), projektijohtaminen Fl
52 | Turun ammattikorkeakoulu, Turku, Joukahaisenkatu Insindéari (ylempi AMK), teknologiaosaamisen johtaminen Fl
53 | Turun ammattikorkeakoulu, Turku, Lemminkaisenkatu Insindari (ylempi AMK), kemiantekniikka ja bioteknologia Fl
54 | Turun ammattikorkeakoulu, Turku, Sepankatu Insindari (ylempi AMK), ympdaristoteknologia Fl
55 | Turun ammattikorkeakoulu, Turku, Sepankatu Insindari (ylempi AMK), rakentaminen Fl
56 Vaasan ammattikorkeakoulu

57 |Vaasan ammattikorkeakoulu, Tekniikan yksikkd Insindari (ylempi AMK), rakentaminen. monimuotototeutus Fl
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