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1 JOHDANTO

Valitsimme opinndytetydmme aiheeksi esimiestydon. Opinnaytetydn tavoitteena
on selvittda, millainen on hyva esimies. Tutkimme myds, mitd esimiestyo ja jo h-
taminen paaasiassa on ja mita kaikkea se pitaa sisallaan, seka kerromme tyo-

kyvyn tarkeydesta.

Tutkimuksen empiirisessa osassa teimme kyselyn, ja se toteutettiin kvantitatiivi-
sena eli maarallisend tutkimuksena Internetissa. Kysely lahetettiin séhkopostit-
se Lapin ammattikorkeakoulun Tornion ja Rovaniemen kaikkien vuosikurssien
likketalouden opiskelijoille. Halusimme selvittd&, millaisen esimiehen tulevaisuu-
den liiketalouden ammattilaiset itselleen haluaisivat tai millaista esimiesta he
pitdvat hyvana. Kyselytutkimuksessa kiinnitimme huomiota vastaajien ikaan ja

ian vaikutukseen vastauksiin.

Johtamisella tarkoitetaan organisaation he nkildston hankintaa, motivointia, ylla-
pitoa, kehittamistd ja palkitsemista. Oikeanlaisella johtamisella organisaation
pitaisi kyeta houkuttelemaan organisaatioon haluamiaan tyontekij6ita, pitamaan
heidat organisaatiossa kannustamalla, motivoimalla ja luomalla edellytykset
hyviin tydsuorituksiin, palkitsemaan tydntekijoitd onnistuneista tydsuorituksista
sekd kehittamaan heitd tarpeen tullessa ja yllapitamaan heidan tyokykyaan.
(Kauhanen 2006, 16.)

1.1 Opinnaytetyon tavoitteet ja rajaus

Opinndytetyd mme tavoitteena on selvittda, millainen on hyva esimies, ja samal-
la lisatd omaa ymmarrysta, mita kaikkea esimiestyd ja esimiesosaaminen sisal-
tavat. Paastaksemme tavoitteeseen lahetimme kyselyn liiketalouden opiskelijoil-
le, jossa kysymme heidan mielipiteitd&dn hyvan esimiehen ominaisuuksista ja
johtamisesta. Rajauksena tahén laajaan aiheeseen olemme valinneet keskittya

esimiestyon sisaltéon, tydokykyyn ja ikajohtamiseen.

Tarkastelemme ensin esimiestydhon liittyvia aiheita kirjallisuuden kautta jatkaen
kyselytutkimuksen toteutukseen ja analysoitiin, minka jalkeen siirrymme naista
saatuihin johtopaatoksiin. Teoriaosiossa kerromme lukijalle, mita esimies tyo

on, sisaltden esimiehen tydnkuvan, johtajuuden haasteet, aineellisen ja aineet-



toman palkitsemisen, ongelmien ratkaisemisen sek& osaamisen varmistamisen.
Kerromme myos hieman yleista tyokyvysta ja ikajohtamisesta. Toteuttamamme
kyselyn analysoimme kyselyn rakenteen mukaisesti. Valitsimme tutkimuksen
nakokulmaksi ian, silla halusimme nahda, miten vastaajien ika vaikuttaa vasta-

uksiin vai vaikuttaako mite nkaan.

1.2 Tutkimusmenetelméa

Taman opinnaytetydn tutkimusmenetelmand kaytamme kvantitatiivista eli méaéa-
rallista tutkimusmenetelmaa. Maarallistd tutkimusta voidaan myos kutsua tilas-
tolliseksi tutkimukseksi. Taman menetelméan avulla selvitetdan lukumaariin ja
prosenttiosuuksiin liittyvia kysymyksid, mika edellyttaa riittdvan suurta otosta.
Maarallinen tutkimus tapahtuu joko postikyselynd, puhelin- tai kadyntihaastatte-

luna tai Internetin kautta tehtavalla www-kyselylla. (Heikkila 2008, 18.)

Aineiston keruussa on tavallisinta kayttdd standardoituja tutkimuslomakkeita,
johon on tehty valmiiksi vastausvaihtoehdot. Saatuja tuloksia kuvataan numee-
risten suureiden avulla, ja niitd voidaan havainnollistaa kuvioin tai taulukoin.
(Heikkila 2008, 16, 18.)

Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma sopii tyohomme, koska halusimme selvittaa
suurelta joukolta, minkalainen on hyva esimies. Valitsimme tutkimustavaksi In-
ternetin kautta tehtavan www-kyselyn, jonka toteutimme Webropol-ohjelmalla.
Otannan taytyi olla riittdvan suuri, jotta saisimme mahdollisimman monia vasta-
uksia, joten lahetimme kyselyn Lapin ammattikorkeakoulun Tornion ja Rova-
niemen kampusten kaikkien vuosikurssien liiketalouden opiskelijoille. Halusim-
me valita kyselyn vastaajiksi juuri liiketalouden opiskelijat, silla olemme itsekin

kaupan alan opiskelijoita.

Tutkimuksen aihe vaatii paljon teoriatietoa lahettimamme kyselyn tueksi, jotta
tutkimuksesta tulee ehed kokonaisuus. Opinndytetydn teoreettisen aineiston
keruuseen kaytamme monipuolisesti ja laajasti kirjallisuutta seka sahkaoisia lah-

teita.



2 ESIMIESTYO

Esimiestyd on johtamista. Se on tavoitteellista sek&a vuorovaikutteista vaikutta-
mista yrityksen tydskenteleviin yksilihin tai kokonaisiin ryhmiin. Johtamistilan-
teeseen kuuluu kolme tekijdd: ensimmainen on vaikuttaja eli esimies, toisena
vaikutettavat eli yrityksen henkil6sto ja viimeisena lilkketoiminnan ja tyoyhteisén
tavoitteet. Esimiestyd koostuu monista osatekijoistd, ja eri tilanteet seka tehta-

vat vaativat erilaisia taitoja ja toimintatapoja. (Hyppéanen 2013, 12.)

Hyvassa johtajassa yhdistyvat seka opitut kyvyt ettd synnynnaiset piirteet ja
vahvuudet positiivisella tavalla. Viitala on listannut kirjassaan hyvan johtajan
piirteita, joita ovat esimerkiksi sopeutuvuus, avoimuus sosiaaliselle ymparistolle,
vakuuttavuus, paattavaisyys, luotettavuus ja sinnikkyys. Henkilokohtaisia va h-
vuuksia taas ovat hyva itsetuntemus, myonteisyys, vastuullisuus, itsenaisyys ja
luovuus. Omia ominaisuuksia ja kykyja on myés mahdollista itse kehittdd, kuten
oman alan tiedollista hallintaa, kykya rakentaa verkostoja sekéd kykya erottaa
olennainen epdaolennaisesta. Kun johtajassa kiteytyvat kaikki téllaiset ominai-

suudet, han luultavasti menestyy tydssaan. (Viitala 2004, 74-76.)

Esimiehella on oltava oikea asenne seka halua toimia esimiestehtavissa, jotta
saavutettaisiin lilkketoimintatavoitteet sekd hyvinvoiva tydymparistd. Johtamisen
tarkoituksena on ohjata henkiléstd toimimaan halutulla tavalla, haluttuun suun-
taan. Esimiehelta vaaditaan myods hyvid vuorovaikutus- ja viestintataitoja seka
kykya hyodyntaa ihmisten erilaisuutta. Hyva esimies on taitava puhumaan ja
jakamaan tietoa selkeasti, mutta myods hyva kuuntelemaan ja esittamaan kysy-
myksia tarvittaessa. Myos henkiloston aktivoiminen ja kannustaminen osallis-
tumaan ongelmien ratkaisemiseen sekd toiminnan kehittdmiseen on tarkeaa.
(Hyppanen 2013, 36.)

Johtamistehtavissa usein koetellaan esimiehen itsetuntoa, joten esimiehella
tulee olla terve suhde itseensa ja itsearvostusta. Esimies kohtaa useita epaon-
nistumisia ja pettymyksia, joista hanen on paastava yli. Hyvan itsetunnon
omaava esimies nakee itsessaan paljon hyvaa, mutta ymmartaa silti puutteensa

ja on valmis kehittamaan niitd. Johtaminen vaatii myds kykya paatoksentekoon



ja itsendiseen toimintaan, mutta samaan aikaan esimiehen on osattava olla la-

heisesséa kanssakaymisessa henkiloston kanssa. (Jarvinen 2005, 45-46.)

Tarkeimpiin esimiehen tehtéaviin kuuluu rakentaa tyonteon puitteet se llaisiksi,
etta itse tyosta sekd sen onnistumisesta ja puutteista keskustellaan tyopaikalla.
Esimiehen on myos tehtava strategioista ymmarrettavia, jotta henkilokunta tie-
tad, mitd tuloksia tyoyhteisoltd odotetaan. Tekeméalla nain esimies varmistaa,
ettéd henkilostd vaikuttaa tyon ja tydolojen kehittdmiseen ja on néin ollen hyvin-

voiva henkilosto. (Tyoturvallisuuskeskus 2017.)

Paivittaisessa johtamisessa voidaan erottaa nelja eri roolia: arjen toimintavas-
tuu, muutosten hallinta, ihmisista huole htiminen seka itsensa johtaminen. Nama
vastuut liittyvat seka asioiden ettd ihmisten johtamiseen. Johtamisessa on tie-
dettdva ja otettava huomioon myds lakisdéateiset oikeudet ja velvollisuudet. Hy-
vaa esimiestyota on kaikkien naiden roolien huomioon ottaminen ja noudatta-

minen. (Tyoturvallisuuskeskus 2017.)

Arjen toimintavastuuseen kuuluu tavoitteiden asettaminen, aikatauluista, re-
sursseista ja osaamisesta huolehtiminen seka varmistaminen, etta henkilokun-
taa on tarpeeksi suorittamaan annetut tydtehtavat. Tavoitteiden asettaminen on
tarkeadd, jotta henkilosto tietad, mita kohti tulee pyrkia, ja naita tavoitteita varten
on hyva asettaa aikataulu, jotta paastaan asetettuihin tavoitteisiin ajoissa. Joka-
paivaisessa johtamisessa on my0s seurattava, ettd tyonteko sujuu toivotulla
tavalla, seka varmistettava kaikkien viihtyvyys tyopaikalla. Mikali tyopaikalla tu-
lee ongelmia tai hairidtekijoitd, on niihin reagoitava nopeasti. (Tyoturvallisuus-
keskus 2017.)

Muutosten hallintaan sisaltyy muutossuuntien ennakointi, jotta voidaan tarvitta-
essa muuttaa strategioita tai muita suunnitelmia sekd kehittamistavoitteiden
maarittely. Myods henkildstbn muutosvastarinnan ymmartaminen ja tunteiden

kohtaaminen kuuluvat tahan rooliin. (Tydturvallisuuskeskus 2017.)

Kolmantena tulee ihmisistd huolehtiminen, mika tarkoittaa, ettd esimiehelld tu-
lee olla mydnteinen ihmiskuva seka aito kiinnostus ja luottamus henkilokuntaa
kohtaan. Myds ihmisten eri vahvuuksien hyddyntaminen on oiva tapa saavuttaa

tuloksia. Tahan rooliin kuuluu mygs tyokyvyn edistaminen seké tyo hyvinvoinnis-
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ta huolehtiminen, silla hyvinvoiva henkilostd saa aikaan hyvan ja positiivisen
tybilmapiirin, jossa jokainen viihtyy. Liséksi henkiléston innostaminen seka kan-
nustaminen on tarkea tehtava, jotta jokaisen motivaatio sailyisi ja mahdollisesti

parantuisi. (Tydturvallisuuskeskus 2017.)

Viimeisena roolina on itsensé johtaminen, mik& tarkoittaa sita, ettéa esimies huo-
lehtii henkildston hyvinvoinnin lisaksi mydés omasta hyvinvoinnistaan. Jos esi-
mies itse voi hyvin tydssaan ja ajattelee positiivisesti, tarttuu positiivisuus myos
muihin. On tarkeaa, ettd esimies seuraa ajankayttbaan huolellisesti, silla lop-
puun palamisen vaara on olemassa. Myds kehittymisalueiden tunnistaminen ja
jatkuva oppiminen ovat padosassa tassa roolissa. (Tyoturvallisuuskeskus
2017.)

Esimiehen tehtdvalista on hyvin pitkd ja vaativa. Esimiehen tulee kuitenkin
muistaa, etta han ei ole tehtavassaan yksin, vaan organisaation koosta riippuen
on hanella tukenaan oma esimies, kollegoita ja yrityksen johto. Isommissa or-
ganisaatioissa on yleensd oma henkilostdasiantuntijoiden yksikko, josta esimie-
hen on mahdollista saada monenlaista tukea tehtavaansa. (Hyppanen 2013,
16.)

2.1 Johtajuuden haasteet

Yksi johtamisen uusista haasteista yleisesti on muutoksen johtaminen eli trans-
formatiivinen johtaminen. Organisaatioiden muutosprosesseissa esimiesten
kyvyt ovat koetuksella, silla tydntekijoita pitaisi kannustaa suhtautumaan muu-
tokseen positiivisesti lannistamatta heitd. Esimiehen tulee aktiivisesti johtaa
muutosta eikd pelkastdan sopeutua siihen. Tyontekijat pitdisi saada sitoutu-
maan muutokseen ja tekemaan toita sen eteen. Hyvan muutosjohtajan tulee
kyetd luomaan ihanteita, osoittamaan kehittdmisen suuntaa, rohkaisemaan ih-
misia ja antamaan valineitd muutoksen toteuttamiseen. Tassa tilanteessa esi-
miehen tulee tuoda vanhan tiedon tilalle uutta tietoa selke&sti, laajoin peruste-
luin ja toistaen. Jos muuttuvan organisaation jasenet hyvaksyvat muuttuneet
tiedot, tapahtuu asennemuutos. (Viitala 2004, 88-90.)

Muutosjohtamisessa on muutama yleispateva saanto, jotka olisi hyva pitaa mie-

lessa. Muutosjohtaminen on rationaalisen paatoksenteon liséksi tunteiden jo h-
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peammin muutos etenee. Muutos ei myoskaan tapahdu hetkessé, vaan se vaa-
tii aikaa — etenkin iso muutos. Prosessina muutos on seké organisaation yhtei-
nen hanke ettd jokaisen osallistujan henkildkohtainen prosessi. Jokaisen osal-
listujan muutoksensietokyky ja muuttumisvauhti ovat yksil6llisia ja esimiehen on
maltettava odottaa muita, silla hdn on yleensé organisaatiotaan edella muutos-

prosessissa. (Salminen 2006, 157.)

Hyva johtaja hallitsee myos tilannejohtamisen jalon taidon, jossa on kyettava
ymmartamaan, milloin johtaa millakin tavalla. Taytyy tietdd, milloin johtaa lujasti
ja autoritaarisesti ja milloin antaa aikaa sisaistamiselle ja kypsyttelylle. Tallaisis-
sa tilanteissa johtajalla on oltava tilanne herkkyytta. Myos kyseenalaistaminen ja
ristiriidat pitaisi sallia, silla ne edistavat keskeisesti uusiutumista ja ke hittymista.
Yrityksen muutoksen lisdksi pitaa hallita ihmissuhteiden huolehtiminen muutos-
ten lomassa. Johtajan tyotd tukee johtajan terve itsetunto, jotta h&n kestaa
poikkeavat ndkemykset. (Viitala 2004, 95-96.)

Uuden esimiehen haasteita ovat ensinnakin uuden tyon omaksuminen. Asema
on otettava haltuun, johtajuus on vakiinnutettava ja oma pelikenttd seké strate-
giat tulee méaaritella. Esimiesasema tuo mukanaan lisdd vastuuta, ja rooli tyo-
paikalla muuttuu. Esimiehen taytyy itsenséa liséksi vastata myds muista oman
organisaation jasenistd, ja taman vuoksi vanhoihin tyokavereihin tulee suhtau-
tua uudella tavalla. Ryhmaélle tulee osoittaa olevansa sen johtaja, seka on uskal-
lettava johtaa ja kayttdd valtaa, kasvattaen nain omaa auktoriteettia. (Salminen
2006, 19-21.)

Esimiehen kannattaa miettida eri johtamistyyleja, jotta loytaa itselleen ominai-
simman tyylin. Sopivaan johtamistyyliin vaikuttavat oman persoonallisuuden
lisdksi organisaatio, sen koko ja kehitysaste. Johtamistyyleja voidaan jaotella
hyvin monella eri tavalla, mutta yksinkertaisimmin ne voidaan jakaa kahteen

ryhmaan: keskitettyyn ja hajautettuun johtamismalliin. (Salminen 2006, 33.)

Keskitetty johtaminen tarkoittaa sita, etta l1&hes kaikki viestintd tapahtuu esimie-
hen kautta. Yksinkertaisissa, vahan tietoa sisaltdvissa paatbksenteoissa tama
on tehokas tapa. Myos silloin, kun tarvitaan nopeaa paatoksentekoa — esimer-

kiksi kriisitilanteissa — on keskitetty johtaminen hyva vaihtoehto. Hajautettu jo h-
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tamismalli on tehokkaampi silloin, kun paatéstilanteet monimutkaistuvat ja in-
formaation maara kasvaa. Tassa mallissa myds organisaation muut jasenet
saavat mahdollisuuden osallistua paatoksentekoon. Myos alaiset hyotyvat tasta
mallista, silla se tarjoaa alaisille paremmin heidan tarvitsemansa informaation

omiin tehtaviinsa liittyen. (Salminen 2006, 33.)

Johtajana ja esimiehena toimiminen on muuttuva rooli, mika vaatii johtajilta so-
peutumista ja monenlaista lisataitoa. Viestinnan tulee olla nopeaa, tarkkaa ja
tehokasta ja tyotiimien kokoaminen nopeaa. Tulevaisuuden esimieheen liitetddn
sanoja kuten visiondarisyys, innostavuus, itsenaisyys, kyky tuen antamiseen,
tavoitteellisuus ja kyky arvostamiseen. Esimiehen uuden roolin myodta esimies-
tyossé tarvittavista piirteistd katoaa ainakin yksityiskohtainen ohjeistaminen,
rangaistukset, kaskyt ja valvonta. Johtajan ja esimiehen muuttuva rooli vaatii
johtajilta hyvaa itsetuntemusta, silla sen avulla on helpompi kohdata uusia kehit-
tymistarpeita itsessaan. (Viitala 2004, 99-100.)

2.1.1 Kasw hyvéksi esimieheksi

Kehittyminen esimiehené vaatii itsetutkiskelua ja katsomista siihen, mita todella
on. ltsetutkistelussa tulee olla rohkea, jotta tarkastelee itsedan rehellisesti seka
ymmartaa itseddn ja omaa kayttdytymistaan. Tallaista taitoa kutsutaan reflek-
toinniksi. fsetuntemuksen kaswvu paljastaa omat vahvuudet ja ke hitystarpeet.
Kehittymistd pohdittaessa tulee erottaa toisistaan esimiehen persoonallisuus ja
esimiestehtavien suorittaminen. Persoonallisuuttaan ei voi muuttaa, mutta esi-
miesty6hon liittyvid ominaisuuksia voi kehittdd. Esimiehen on kyettava tavoit-
teelliseen ja maaratietoiseen toimintaan, paatoksentekoon sekd omien ajatus-
ten jakamiseen muiden kanssa. Kokemusten kautta kehittyy, eika kukaan esi-
miesuransa alussa oleva voi olla kokenut esimies. Jos esimieheltd puuttuu halu
oppia ja kyky kriittiseen itsetutkiskeluun, han ei useinkaan kehity asemansa
mukaisesti. (Salminen 2006, 165-167.)

Esimiehen on jatkuvasti kehitettdva kommunikaatiotaitojaan ollakseen vahva
johtaja. llman téllaisia verbaalisia taitoja han ei ole innostava ja motivoiva. Ha-
nen sanomisensa, arvot ja tavoitteet saattavat kuulostaa kuolleilta ja varittomilta

ideoilta ilman esiintymis- ja puhumistaitoja. Oppia voi monella tapaa; koulutusti-
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laisuudet, toiset ihmiset, tyotehtavat ja vastoinkaymiset. Vastoinkdymiset tyosséa
johtavat usein itsetutkiskeluun, joka auttaa henkilokohtaista kehitysta. Tutkimus-
ten mukaan esimiehena kehittymiseen vaikuttaa koulutusta enemman tyokoke-
musten kautta oppiminen. Johtamistaidot ke hittyvat suurimmaksi osaksi tydssa
oppimalla. Tyo tarjoaa mahdollisuuden koetella omia kykyja ja toimintamalleja
kaytannossa. Luonnollisesti tydssa oppiminen on tehokkainta silloin, kun henki-
I6t kohtaavat tydssaan haasteellisia tilanteita. Taitojen kehittamiseksi tarvitaan

harjoittelua, soveltamista ja palautetta. (Ruohotie 1996, 148-152.)

Palaute on kaiken kehittymisen avain, jota esimiehena kehittyminen edellyttaa.
Esimies voi saada palautetta esimerkiksi ilmapiiritutkimuksista ja erilaisten esi-
miesvalmennustilaisuuksien yhteydessa. Esimiehen tulisi myds huomata jatk u-
va palaute, jota saa suoraan omasta ymparistosta. Suurimman osan palauttees-
ta saa, kun kulkee silmét ja korvat auki ja antautuu vuorovaikutukseen ymparis-
tonsa kanssa. Esimiehelle voi olla vaikea antaa palautetta alaisena, ja annettu
palaute on helposti lievaa ja riittamatonta. Palaute tulee myds osata ottaa vas-
taan puolustautumatta raivokkaasti kritiikkia vastaan. (Salminen 2006, 172—
173.)

2.2 Palkitseminen

Palkitseminen on johtamisvaline, jolla tuetaan yrityksen menestysta seka kan-
nustetaan ja motivoidaan henkildstba toimimaan yrityksen arvojen, strategian ja
tavoitteiden mukaisesti. Palkitseminen tulee ndhda panostuksena, jonka tavoit-
teena on kilpailukyvyn vyllapitaminen ja toiminnan kehittdminen. (Kauhanen
2015, 106.)

Palkitseviksi elementeiksi voidaan katsoa kaikki asiat, joita esimies voi tyonteki-
joilleen tarjota ja joita tyontekijat pitdvat palkitsevina. Palkitseminen voidaan
jakaa kahteen osaan, aineettomaan palkitsemiseen ja aineelliseen palkitsemi-
seen. (Kauhanen 2015, 119.)

2.2.1 Aineeton palkitseminen

Aineeton palkitseminen voidaan jakaa kahteen osaan, urapalkkioihin ja sosiaa-

lisiin palkkioihin. Urapalkkioihin kuuluu tyd sindnsa, joustavat tydajat, itsensa
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kehittaminen seka kasvupolut. Sosiaalisiin palkkioihin kuuluu statussymbolit,
palaute, tyoyhteison edustaminen seka julkinen tunnustus. (Kauhanen 2015,
119)

Suurin osa ihmisista haluaa mielenkiintoisia ja haasteellisia tyotehtavia, ja siksi
moni voi kokea ne jo sinalladn palkitsevina. lhmiset kuitenkin haluavat myos
oppia lisda ja kehittya ammatillisesti, joten yrityksella pitaisi olla tarjolla uusia
haasteellisia tehtavia joko samalla organisaatiotasolla tai ylempana. Esimies voi
myo6s kannustaa ja tukea henkilostoa itsensa kehittamiseen esimerkiksi jousta-
villa tybajoilla, oppimateriaalien hankkimisella, kurssimaksujen maksamisella tai
vaikkapa palkallisella toimivapaalla, jotta tydntekijalla olisi mahdollisuus opiske-
luun. (Kauhanen 2015, 123.)

Ihminen on paasaantdisesti sosiaalinen ja haluaa kuulua johonkin tiettyyn ryh-
maan. Taman vuoksi parasta olisi, etta tyontekijat voisivat tyydyttdd sosiaalisia
tarpeitaan omassa tyoyhteiséssaan. Tahan kuuluu palautteen ja arvostuksen
saaminen seka esimieheltd etta kollegoilta, mutta myos sisdisilta ja ulkoisilta
asiakkailta. Jotkut saattavat myds kaivata nédkyvida arvoaseman merkkeja eli
statussymboleita. Keskeisimpia statussymboleita ovat toimennimike, tyopisteen
koko ja varustetaso, tydasusteet, tydnantajan auto, paasy tiettyihin toimitiloihin
tai jarjestelmiin seka erilaisten klubien jase nyydet. (Kauhanen 2015, 123-124.)

Osa henkilostosta saattaa myos arvostaa sita, etta he paésevat joko organisaa-
tion sisélla tai ulkopuolella edustamaan omaa tydyhteis6aan. Talldin voi olla
kyse yrityksen sisaisesta kehittdmisryhmasta, jonka jaseneksi henkild nimetaén,
tai yrityksen edustaminen esimerkiksi tydnantajayhdistyksessa tai kauppakama-
rissa. Pitaa kuitenkin muistaa, etta jotkut saattavat pitaa oman tydtehtavan ul-
kopuolisia asioita lisatyona eivatka pida niita palkitsevina. Eri ihmiset pitavat eri
asioita tarkeina, joten esimiehen on tiedettava, mita kukakin haluaa ja arvostaa.
(Kauhanen 2015, 125-126.)

2.2.2 Aineellinen palkitseminen

Aineellista palkitsemista voidaan myos kutsua taloudelliseksi palkitsemiseksi, ja
se on tyon tekemiseen oleellisesti liittyva asia, silla palkka on korvaus tehdysta

tyosta. Tavallisinta on, ettéa tyontekijoille maksetaan tuntipalkkaa ja toimihenki-
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I6ille kuukausipalkkaa. TyoOpaikoilla noudatetaan tavallisesti myos yleissitovaa
tydehtosopimusta, joka maarittelee niin sanotun minimipalkan. Minimipalkka on
eri aloilla ja eri tehtavissa erilainen, mutta tydnantajat voivat luonnollisesti halu-
tessaan maksaa korkeampaa palkkaa. On olemassa myos palkanlisid, jotka
perustuvat alan tyoehtosopimukseen tai yrityskohtaiseen ratkaisuun. Naita ovat
muun muassa erilaiset taitolisat kuten perehdyttamislisd, monitaitoisuuslisa ja
kielitaitolisa. (Kauhanen 2015, 126, 128.)

Monet tydnantajat saattavat rahapalkan lisaksi tarjota henkilostolleen myos niin
sanottuja luontoisetuja, joita ovat esimerkiksi puhelin-, ateria-, auto- ja asun-
toetu. Luontoisedut ovat taloudellisesti edullisia seka tydnantajalle etta tyonteki-
jalle, jos tyontekija tarvitsee ja kayttaa saamaansa etua. Esimiehen pitdd kui-
tenkin harkita tarkoin, mita tarjotaan kenellekin, ja tavallista onkin, ettéd luontois-

edut huomioidaan rahapalkan tason maarittelyssa. (Kauhanen 2015, 128-129.)

Lisdksi esimies voi vaikuttaa henkilosténsa tydhyvinvointiin ja tyokyvyn hallin-
taan monella tapaa. Tavallista on tarjota esimerkiksi lakisdateistd laajempaa
tyoterveyshuoltoa, monenlaista harrastus- ja virkistystoimintaa sekd yhteista
kivaa tekemistd oman tyoporukan kanssa, jonka tavoitteena on vaikuttaa posi-
tilvisesti tydilmapiiriin ja yhteishenkeen. Mikéli esimies panostaa tyokyvyn halli n-
taan, on hyvin todennadkoista, ettéd sairauspoissaolot, tapaturmariskit ja sijais-

henkiloston tarve pienenee. (Kauhanen 2015, 130-131.)

Aineelliseen palkitsemiseen kuuluu myds tulospalkitseminen, mika tarkoittaa
sitd, ettd palkkio on sidoksissa etukateen maariteltyihin tavoitteisiin ja makse-
taan ainoastaan, mikali tavoitteet saavutetaan tai ylitetddn. Palkkiojarjestelma
voi koskea vain tiettyja tyontekijoita tai koko yrityksen henkilostoa. Palkkio mak-
setaan yleensa palkkakautta harvemmin, esimerkiksi muutaman kerran vuo-

dessa, ja se taydentdd peruspalkkaustapoja. (Kauhanen 2015, 132-133.)

Mikali ylla mainitut palkitsemiskeinot eivat esimiehen tai organisaation mielesta
ole riittdvia, voi yritys halutessaan jakaa osan voitostaan henkilostélle. Tavallisin
voitonjaon muoto on se, etta yritys jakaa osan voitostaan henkildston perusta-
malle henkiléstorahastolle. Henkildstorahaston tarkoituksena on palkita koko

henkilostd yrityksen tavoitteiden saavuttamisesta. Tallaisen rahaston tavoittee-



16

na on myos parantaa yrityksen kilpailukykya ja tuottavuutta. (Kauhanen 2015,
137.)

Jokaisessa yrityksessé olisi hyva tietyin valiajoin selvittdd henkiloston seké po-
tentiaalisten tydnhakijoiden motivaatiotausta esimerkiksi syvallisilla kyselyilla,
jotta heitd osattaisiin johtaa ja palkita oikeilla keinoilla. Kyselyiden avulla saa-
daan selville, mitka asiat pitavat henkiloston yrityksessa ja mitka tyontavat pois.
(Kauhanen 2015, 100.)

2.3 Ongelmien ratkaisu

Riita- tai ongelmatilanteiden syntyessa on tarked& muistaa, ettd tapauksessa
riitelevat asiat, eivat ihmiset, joten riitatilanteissa ei pida menna henkilokohtai-
suuksiin. Esimiehen tulee puuttua ongelmiin ja ottaa ne puheeksi mahdollisim-
man varhain, eika jadda odottamaan, ettd epékohdat korjaantuvat itsestaan.
(Havunen & Lavikkala 2010, 17.)

Ongelmien ratkaisu on esimiestyota, ja se on osaamista, jota voi kehittad, kuten
mitd tahansa muutakin osaamista. Esimiehen tulee sisdistda omat oikeudet ja
velvollisuudet, ymmartaa riitatilanteen kehittyminen ja omata ongelmanratkaisu-
taidot, jotta han voi reagoida nopeasti konfliktitilanteissa ja selvitd niista. On-
gelmiin puuttuminen on valittdmista tydontekijoistd ja heidan hyvinvoinnistaan.
(Havunen & Lavikkala 2010, 19.)

Esimiehen ongelman ratkaisu on yksinkertaisimmillaan tydpaikan arjen ongel-
mien ratkaisua ja huolehtimista siita, ettd jokaisen tyontekijdn puitteet oman
tyonsa tekemiselle ovat kunnossa. Ihmisten valisiin suhteisiin tai sen syvemmal-
le ei tule upota liiaksi, vaan pitd&a huoli, ettéa tyoyhteisé on toimintakykyinen ja

tydpaikka on hyvinvoiva. (Havunen & Lavikkala 2010, 20.)

Ongelmatilanteita varten tulee olla tyopaikalla jo ennalta sovitut pelisdanndt,
jolloin aina ongelman sattuessa noudatetaan naitd sovittuja pelisaant6ja. On-
gelmatilanteisiin puuttuminen on yksi toimintamalli muiden toimintamallien ohe -
la, eika sitéa pida nahda kyttdamisena tai liiallisena puuttumisena vaan ennen

kaikkea esimiehen valittamisena. Tallaiseen toimintamalliin tulee kaikkien osal-
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listua, miké& tarkoittaa enemman avointa keskustelua ja rohkaisua siihen seka

tiedon jakamista paremmin. (Havunen & Lavikkala 2010, 168.)

Tybpaikalla uudistusten ja muutosten ollessa ajankohtaisia esimiehen on hyva
antaa alaisilleen aikaa miettid uusia toimintamalleja ennen niiden kayttéd nottoa.
lista ja tavoitteiden suuntaan. Muutoksen hallinta ehkaisee vaarinymmarryksia

ja mahdollisten konfliktien syntya. (Havunen & Lavikkala 2010, 23-24.)

Esimiehen tehtava on luoda tydyhteiso, joka on avoin ja jossa ihmiset uskalta-
vat puhua ja antaa palautetta. Palautteen antaminen ja palautteen saaminen
ovat tyon tekemisen kehittamista, mutta tydyhteisdssa, jossa ei anneta palautet-
ta, se voi tuntua loukkaavalta. Ty6ilmapiirin ollessa avoin tydskentely voi tuntua

paljon vapauttavammalta. (Havunen & Lavikkala 2010, 27.)

2.3.1 TNT-rautalankamalli

TNT-Rautalankamalli on esimiehen ratkaisukeskeinen malli arjen ongelmanrat-
kaisuun. Kirjaimet TNT tulevat sanoista tavoite, nykytila ja toimintasuunnitelma.
Lyhyesti kyseinen tyoskentelymalli tarkoittaa ongelmien kaantadmisen tavoitteik-
si, nykytilan voimavarojen ja osaamisen tunnistamisen ja lopuksi toimintasuun-
nitelman laatimisen. Mallin tavoitteena on saada ongelma ratkaistua mahdolli-
simman nopeasti saaden yhteinen ratkaisu. (Havunen & Lavikkala 2010, 191—
193))

Ongelmaa lahdettaessa viemaan tavoitteen muotoon tulee pohtia, miten asioi-
den halutaan olevan ongelman sijaan tai miten uudessa tilanteessa tulisi tarkal-
leen toimia. Tavoitteiden maarittelemisen liséksi on hyva motivoida osallistujia
ja saada heidat ymmartamaan, mitd hyotya ja etua heille on tavoitteen saavut-
tamisesta. (Havunen & Lavikkala 2010, 195.)

Tavoitteen ollessa selvilla on seuraavaksi hyva miettia, mita tavoitteen suuntais-
ta osaamista ja voimavaroja on jo olemassa. Tiedostamalla jo olemassa olevan
kokemuksen ja osaamisen uudenlaisesta toiminnasta ihmisten motivaatio kas-
vaa, silla kaikkea ei tarvitse aloittaa taysin alusta. (Havunen & Lavikkala 2010,
195-196.)
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Viimeinen vaihe on toimintasuunnitelman laatiminen yhdessa sekd toiminnan
perusedellytyksien tarkistus. Puhuttaessa toiminnan perusedellytyksista tarkoi-
tetaan esimerkiksi vastuualueiden muutoksia, esimiehen odotuksia alaisilta,
toimintamalleja ja pelisdantdja seka edistyksen seurantaa. Jotta toimintasuun-
nitelma olisi tarpeeksi tarkka ja kaytannonlaheinen, on viimeisen tavoitteen li-
saksi hyva asettaa myos valitavoitteita. Toimintasuunnitelmaan tulee myos sel-
vasti kirjata mitd tehdaan, milloin tehdaan ja kuka tekee mitékin. (Havunen &
Lavikkala 2010, 198-201.)

2.4 (Osaamisen varmistaminen

Yritysten tulevaisuuden menestys riippuu pitkalti henkiloston osaamisesta seké
osaamisen hyddyntamisesta ja kehittamisesta. Mikali yritys haluaa péarjata ko-
vassa kilpailussa, on yrityksen jatkuvasti kehityttava ja uudistuttava. Tama tar-
koittaa koko henkiloston eli johdon, esimiesten, asiantuntijoiden ja tydntekijoi-
den osaamisen jatkuvaa kehittamista. Osaamista on mahdollista hankkia myds

rekrytoimalla uusia osaajia tai ostamalla osaamista. (Hyppanen 2013, 107.)

On olemassa paljon erilaisia tehokkaita osaamisen kehittamismenetelmia, ja
yritysten kannattaakin kokeilla niitd omassa tydyhteisdssaan, silla kun tyote hta-
va tai tydymparistd vaihtuu, ihmisen oppiminen lisdantyy. Osaamisen ke hitta-
mismenetelmia ovat esimerkiksi tyokierto, perehdytys, tydnkuvan monipuolis-
taminen, varjostaminen, ristiinkoulutus seka tiimityd. (Hyppanen 2013, 126-
127.)

Tyokierto on menettely, jossa tyontekija tyoskentelee maaraajan yrityksen eri
tehtavissa, tarkoituksena laajentaa tyontekijan osaamisaluetta, hyddyntden sa-
malla hdnen osaamistaan uudessa tyotehtavassa (Hyppanen 2013, 126-127).
Kaytdnndssa se tarkoittaa, etta tydontekija siirtyy tyote htdvasta toiseen tydtehta-
vaan ja kierron lopussa palaa ensimmaiseen tyotehtavaan. Tyontekijd vaihtaa
kierron aikana usein fyysisesti tyopistettadn. (Kauhanen 2006, 56.) Myos pe-
rehdytys on yksi osaamisen kehittamisen muoto, jonka avulla uusi tyontekija
saa valmiuksia toimia uudessa tydssa. Uuden tydntekijan ohjaaminen ja neu-
vominen vahvistavat myos perehdyttdjan osaamista, silla vain sen minka itse
osaa, Voi opettaa toiselle. (Hyppanen 2013, 127.)
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Tyonkuvan monipuolistaminen antaa tydntekijalle lisdhaasteita. Tyonkuvaa voi-
daan monipuolistaa joko laajentamalla tai rikastamalla tyota. Tyon laajentami-
sessa tyontekija tekee samaan tyoketjuun liittyvia eritasoisia tyovaiheita eli tyo
laajenee horisontaalisesti. Nain tydn vaihtelevuus lisaantyy, tydsuorituksen kes-
to pitenee ja tyontekijan vastuu kasvaa. Tyon rikastamisessa tyon vaativuus ja
itsendisyys lisdantyvat vertikaalisesti, ja se edellyttaa tyontekijan tietojen ja tai-
tojen lisdamista koulutuksen avulla. Tavanomainen rikastamisen keino on siir-

taad valtaa ja vastuuta esimiehelta tyontekijalle. (Kauhanen 2006, 56-57.)

Varjostamista voidaan kutsua myds mentoroinniksi, ja se on menetelma, jossa
uutta oppiva tyontekija seuraa valitun henkilon tydskentelya sovitun ajan, te h-
den samalla muistiinpanoja havainnoistaan. Seuraamisen liséksi tydntekijalla on
mahdollisuus kysya kysymyksia itse oppimistilanteessa tai kirjata kysymyksia
ylos mybdhaisempaéd kysymysten lapikayntia varten, silla kysyminen vahvistaa

aina oppimiskokemusta. (Hyppanen 2013, 127.)

Ristiinkoulutuksessa tyontekijoitd perehdytetddn toistensa tydtehtaviin, mika
lisd& moniosaamista, mahdollistaa sijaisuuksia ja parantaa yksikdiden yhteistyo-
td. Myos tiimityd on osaamista edistava menetelma, silla tiimitydéssa korostuu
ideointi, oivaltaminen ja oppiminen. Tiimin kesken kaydaan lapi jokaisen ideoita
ja opitaan toisilta. (Hyppanen 2013, 127.)

2.5 Koulutukset

On tavallista, etta joissakin yrityksissa jarjestetdan henkilostolle yrityksen omia
siséaisia koulutuksia. Naissa koulutuksissa voidaan keskittya tiettyyn teemaan,
esimerkiksi tuotevalikoimaan, projektijohtamiseen tai vaikkapa englannin kie-
leen. Naiden koulutusten etuna on se, etta niissa voidaan keskustella avoimesti
oman yrityksen kaytdnnoistd ja toimintatavoista. Kouluttajina voidaan kayttaa
joko yrityksen sisaisia tai ulkopuolisia kouluttajia, ja koulutusten kestot voivat
vaihdella lyhyista tietoiskuista pitkiin koulutusohjelmiin. Koulutukset voivat olla
joko luentomaisia tai sellaisia, missa tyontekijat paasevat itse osallistumaan ja

vaikuttamaan. (Hyppanen 2013, 128.)

Yritysten sisaisten koulutusten lisaksi henkilostolle voidaan jarjestéaa myos ulko-

puolisia koulutuksia ja seminaareja. Ulkoisten koulutusten etuja ovat muun mu-
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assa verkostoitumismahdollisuus ja tutustuminen eri yrityste n kaytantéihin. Yha
useammin opiskellaan myods tyon ohessa esimerkiksi rinnakkaistutkintoja, jatko-
tutkintoja tai muita ammatillisia tutkintoja. Opiskeluun kuuluu yleenséa harjoitus-
tehtavia ja lopputyd, jotka voidaan liittdd omaan tyoyhteisdéon, ja ndistd hyotyy

opiskelijan lisaksi myds tydonantaja. (Hyppanen 2013, 129.)

2.6 Kehityskeskustelut

Osaamista voidaan myos kehittaa palautteiden ja erilaisten arviointien seka ke-
hityskeskustelujen avulla. Kehityskeskusteluissa yhtena osana on suorituksen
arviointi ja palautteen antaminen. Palautteen antaminen on todella tarkeaa, silla

se on myos yksi motivointi- ja palkitsemiskeino. (Hyppanen 2013, 129, 150.)

Palautetta on olemassa kahta lajia, positiivinen palaute seké rakentava palaute.
Positiivinen palaute on kiittamista ja kehumista sanoin ja elein. Nain esimies
osoittaa tyytyvaisyytta ja toivoo samanlaista tai parempaa kayttaytymista jat-
kossa. Rakentavassa palautteessa taas on kyse tyytyméattomyydestd esimer-
kiksi johonkin tyosuoritukseen. Rakentava palaute annetaan aina kahden kes-
ken, jolloin esimies voi kayda lapi mennytta tilannetta konkreettisilla esimerkeilla
ja osoittaa samalla kehittdmistarpeita. Rakentavan palautteen antaja ei syyllista,
vaan haluaa palautteen avulla muuttaa tilannetta paremmaksi. Palaute ei ikina
saa kohdistua persoonaan vaan ainoastaan tekemiseen tai toimintatapoihin.
Esimiehen oikealla tavalla annettu positiivinen palaute kannustaa ja rakentava
palaute auttaa tyontekijaa parantamaan suoritustaan. (Hyppanen 2013, 129,
151.)

Kehityskeskusteluissa arvioidaan henkiloston kehittymista seké lyhyella etta
pitkalla aikatahtaimella. Osa henkildstosta sopii nykyisiin tyotehtaviinsa hyvin,
mutta on myds niitd, joilla on kiinnostusta kehittymiseen ja kaipaavat uusia
haasteita. Talldin esimiehen tehtavdna on tukea ja auttaa I0ytdm&an uusia
mahdollisuuksia yrityksen sisélta, jotta valtettaisiin se, ettd tyontekija lahtee ha-

kemaan uusia haasteita yrityksen ulkopuolelta. (Hyppéanen 2013, 152.)

Kehityskeskusteluissa kaydaan lapi, milla osaamistasolla tyontekija on ja misséa
osaamisessa halutaan kehittyd. Asetetaan myos tavoitteita ja mietitdan, mita

aiotaan tehda tavoitteiden saavuttamiseksi ja miten tuloksia seurataan. Esimie-
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hen tehtavana on kannustaa henkilostod kehittymaan ja jarjestdd tyotehtavat

siten, etta kehittyminen on mahdollista. (Hyppanen 2013, 120.)

Kehityskeskustelua kuvattaessa vaihe vaiheelta siihen kuuluu tavallisesti kes-
kusteluun valmistautuminen, edellisen arviointijakson tavoitteet ja toteutuminen,
tulevan kauden tavoitteet, toimenpiteet ja henkilokohtaiset tavoitteet, osaamisen
kehitystarpeet ja urasuunnittelu seka viimeisena vaiheena yhteenveto ja lope-
tus. Usein keskustelusta tulee hankalaa, jos valmistautuminen on jaanyt teke-
mattd tai asennoituminen keskusteluun on jostain syysta vaara. Oikein tehty
kehityskeskustelu on opettavainen ja rakentava kaikille sen osapuolille. (Havu-
nen & Lavikkala 2010, 183-184.)
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3 TYOKYKY

Tyokyky yksinkertaisimmillaan on kykya tehda tyota tai suoriutumista tyon aset-
tamista vaatimuksista, mutta tosiasiassa tyokyky koostuu monista asioista ja on
hyvinkin laaja kokonaisuus. Jokaisella meilla on omat perinnélliset ominaisuu-
temme, ja naiden lisdksi koulutuksella ja tyokokemuksella hankitaan lisaa val-
miuksia parjatd ja menestya tydelamassa. Fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen
toimintakyky muodostavat lukuisine eri tasoineen tyokyvyn perustan, mutta
my6s motivaatio ja tydhalukkuus ovat merkittava asia tyotuloksen ja tydsuori-
tuksen kannalta. Onkin olennaista, ettd arvioidaan ihmisen ja tyon yhteensopi-
vuutta, esimerkiksi tyon ei tule olla tekijalleen fyysisesti liian kuormittava tai tydn

vaatimusten yli tydntekijan osaamisen. (llmarinen 1995, 31.)

Fyysinen toimintakyky on yksinkertaisimmillaan kykya liikkua tai liikuttaa itse-
aan. Fyysista toimintakykya arvioitaessa tulee kiinnittdd huomiota seuraaviin
asioihin: lihasvoima- ja kestavyys, kestavyyskunto, nivelten liikkuvuus, kehon
asennon ja liikkeiden hallinta seké naita koordinoiva keskushermoston toiminta
seka nako ja kuulo. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2015.) Fyysistd toiminta-
kykya voidaan selvittda erilaisilla haastattelukysymyksilla ja useilla mittaavilla
testeilla (Koskinen, Lundqvist & Ristiluoma 2011, 120).

Psyykkinen toimintakyky on elaménhallintaa, joka tarkoittaa selviytymista arjen
haasteista ja kriisitilanteista. Se sisaltaa psyykkisen hyvinvoinnin ja mielenter-
veyden seka ihmisen persoonallisuuden ja kyvyn selviytya sosiaalisen ymparis-
ton haasteista. Kognitiivinen toimintakyky usein luetaan kuuluvaksi psyykkiseen
toimintakykyyn, ja se kasittda tiedon vastaanottoon, kasittelyyn, sailyttdmiseen
ja kayttoon liittyvat psyykkiset toiminnot. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos
2015.)

Sosiaalinen toimintakyky on suoriutumista eri yhteisdissa, niin yhteiskunnassa
kuin omissa lahiyhteisdissa. Se ilmenee vuorovaikutustilanteissa, rooleista suo-
riutumisena, sosiaalisena aktiivisuutena ja osallistumisena seka yhteisyyden ja
osallisuuden kokemuksina. (Koskinen, Lundqgvist & Ristiluoma 2011, 137.) So-
siaalista toimintakykya arvioitaessa tulisi ottaa huomioon seuraavat asiat: sosi-

aalinen verkosto ja sosiaalinen eristyneisyys, sosiaalinen yhteisyys, yksinai-
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syys, sosiaalinen aktiivisuus ja osallistuminen sekd sosiaaliset taidot. (Tiikkai-
nen & Heikkinen 2011).

Tyokyvylle ei ole lainsaadanndssa virallista maaritelmaa ja mitd se kasitteena
tarkoittaa ja pitaa sisallaan, riippuu aina hieman tilanteesta ja tarkasteltavasta
nakokulmasta. Kuitenkin kun puhutaan tyokyvyn yllapidosta, on tarkeda ottaa
kaikki vaikuttavat tekijat huomioon, joita ovat terveys, tyo, tyoymparisto, tyoyh-
teiso, elintavat, ikddntyminen, perhesyyt, sosiaaliset suhteet ja tydnantajan
henkilostopolitiikka. (limarinen 1995, 31; Matikainen 1995, 49.)

Tyokykya yllapitava toiminta on tydnantajan ja tyontekijan yhteistyota, ja se tulisi
nadhda osana yrityksen jatkuvaa toimintaa. Toiminta palvelee niin koko yrityksen
toimivuutta ja tuottavuutta kuin tyontekijaa itseddn. Yrityksen henkilostokulut
vahenevat, tyourat ovat pitkia ja myoskin eldkekustannukset voivat laskea.
Tyontekijdn puolelta hyvinvointi lisdantyy ja terveydelliset riskit vahenevat seka

psyykkinen ja fyysinen toimintakyky kasvaa. (Matikainen 1995, 47-49, 53.)

Tyokyky on muuttuva koko ihmisen elaman ajan. Tyokyky on niin usean osate-
kijan summa, etta vaikka yksi tyokyvyn osatekijd heikkenee, se ei automaatti-
sesti tarkoita heikompaa tyokykya, koska samaan aikaan toinen osatekija voi
vahvistua. Tyokyvyn muutoksia voi olla ian tuoma fyysisten voimavarojen hei-
kentyminen tai uudet haasteelliset tydtehtavat. Varmaa on kuitenkin se, ettei
tyokyky pysy samana koko ihmisen elinkaaren ajan. (Tyoeléakevakuuttajat TELA
2016.)

3.1 Stressi

Tyostressiin vaikuttaa moni tekija ja asia. Vahentamalla tyén kuormittavuutta,
lisaamalla tydntekijan ammattitaitoa, vahentdmalla stressireaktioita ja muutta-

malla elintapoja voidaan vaikuttaa tyostressin maaraan. (Luukkala 2011, 64.)

Pitkdaikainen tydperéinen stressi synnyttad hairion, jota kutsutaan loppuunpa-
lamiseksi tai tyd uupumukseksi. Naille ominaista on kokonaisvaltainen vasymyk-
sen tunne, negatiiviseksi ja kyyniseksi muuttunut ase nnoituminen tyéhon ja hei-
kentynyt ammatillinen itsetunto. Loppuunpalamisen tyypillisiéa oireita ovat unihai-

riot, keskittymis- ja oppimiskyvyn heikkeneminen, unohteleminen, jatkuva arty-
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neisyys ja jannittyneisyys, toistuvat fyysiset kivut, téihin tarttuminen on vaikeaa,
mikaan ei kiinnosta ja tulevaisuus nayttaa pelkastaan synkaltéa. (Rauramo 2004,
67—-68.)

On tarkeda, ettd osaamme rentoutua niin tydaikana kuin tyopaivan jalkeen.
Tybaikana tulee hyddyntaa lakisdateiset tauot, ja myods tietyin valiajoin esimer-
kiksi tunnin tai kahden tunnin valein on myds hyva ottaa pieni “oma” tauko, jos-
sa noustaan esimerkiksi istumatydssa seisomaan ja otetaan hyppy tai kaksi. On
erityisen tarkeaa, ettda osaamme tyopaivan jalkeen vapautua tyoperaisesta
stressista, koska jos vapaa-aikana stressaa alati tybasioita, on se pitemmalla

aikavalilld todella uuvuttavaa ja kuluttavaa. (Luukkala 2011, 65.)

Elaméantapojen muuttaminen voi tarkoittaa esimerkiksi terveellisempaa ruokava-
liota tai uuden itselle mieluisen liikuntaharrastuksen aloittamista. Liikuntaharras-
tuksella pitda ylla kuntoa, ja kun laji on itselle mieluinen, lisdd se omaa hyvaa
oloa ja iloisuutta. Hyvat elaméantavat itsessaan jo ehkaisevat liiallista tyoperaista
stressia, josta voi aiheutua esimerkiksi stressiperainen ylensyonti. (Luukkala
2011, 65.)

3.2 Tyopaikkakiusaaminen

Tybpaikkakiusaaminen kasittaa henkisen ja fyysisen kiusaamisen ja sukupuoli-
sen hairinnan. Kiusaaminen ja henkinen vakivalta ovat pitkakestoista, ja uhri
kokee olevansa tilanteessa puolustuskyvyton. Kiusaamisen kohteena voi olla
myo6s tydyhteisén jokin pienryhma, ja kiusaajia voi olla yksi tai useampi. Kiu-
saaminen ja henkinen vékivalta koetaan aina hyvin omakohtaisesti, sen vuoksi
tuleekin kiinnittdd huomiota ihmisten kokemuksiin. Jos kiusattu kokee itse tule-
vansa kiusatuksi ja etenkin jos se vaikuttaa hanen tyonsa tekemiseen, on esi-

miehen syytd puuttua asiaan. (Havunen & Lavikkala 2010, 105-106.)

Kiusaamisen tunnusmerkkeja ovat saannollisyys ja pitkakestoisuus, uhrin puo-
lustuskyvyttomyys, sosiaalisten suhteiden rajoittaminen, haitan aiheuttamisen
tarkoituksellisuus, haittaamaan aiotut kaytdnndn toimet ja tydtilanteen vaikeut-
taminen tai loukkaaminen. Sosiaalisten suhteiden rajoittaminen tarkoittaa, etta
uhrille ei esimerkiksi puhuta ja hanta syrjitdan. Haitan aiheuttamisen tarkoituk-

sellisuus voi olla mustamaalausta ja pilkkaa sekd uhria voidaan uhkailla ja moit-
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tia. Tyotilannetta voidaan yrittda vaikeuttaa vahapatoisilla toilla, ja uhrin tekemi-

sia aliarvostetaan. (Havunen & Lavikkala 2010, 105.)

Tybpaikkakiusaaminen voi olla vaikeaa tunnistaa, ja siithen ei haluta puuttua.
Tydyhteistsséa voidaan ajatella, etta ongelma katoaa itsestaén, tai pelataan itse
kiusaamisen kohteeksi joutumista. Esimieskin voi itse pelaté kiusaamisen koh-
teeksi joutumista, ja tilannetta hankaloittaa entisestdaan, jos esimiehen suhteet

alaisiin ovat liian laheiset. (Havunen & Lavikkala 2010, 108.)

Tybpaikoilla tulee olla nollatoleranssi kiusaamiselle, ja se edellyttda kaikilta tyo-
yhteisbn jaseniltd oikeita toimia. Johdon tulee viestittdd koko organisaatiolle
kaikenlaisen hairinnan tai kiusaamisen olevan ehdottoman kiellettya. Tyonteki-
jan, joka kokee tulevansa kiusatuksi, tulee ottaa asian puheeksi, ja jokaisen
tydyhteison jdsenen huomatessaan epdaasiallista kohtelua tulee puuttua asiaan.
Esimiehen vastuu on viivytyksettd lahted ratkomaan tilannetta, jotta kiusaami-

nen saadaan loppumaan. (Tyoterveyslaitos 2017b.)

Kiusaamiseen on aina suhtauduttava vakavasti, ja esimiehelld tulee olla rohke-
us puuttua siihen ja viheltdd peli poikki, jotta tydt sujuvat tydpaikalla ongelmitta
ja mahdollisimman joutuisasti. Jos kuitenkin ongelma on kehittynyt kiusaami-
seksi, voi olla hyva keino vaihtaa esimerkiksi tyoryhmia tai tydvuoroja, jotta
aluksi saadaan hieman valimatkaa rauhoittamaan tilanne. Kiusaajan rankaise-
minen ei ole paras keino, silld tassa tapauksessa kiusaaja voi itse kokea tul-
leensa kiusatuksi. (Havunen & Lavikkala 2010, 108-109.)

Tilanteen rauhoituttua esimiehen on hyva kutsua konfliktin osapuolet luokseen
keskustelemaan asiasta, esimerkiksi aluksi molempien kanssa erikseen ja sen
jalkeen yhdessa. Esimiehen tehtava keskustelutilanteessa on kuunnella kaikki-
en osapuolten nakemykset asiasta ja selvittdd koko tapahtuman kulku ja kehit-
tyminen. Halutessa voidaan myds sopia jo, miten tulevaisuudessa lahdetaan
asiaa selvittdmaan ja miten toimitaan. Esimiehen on pidettava huolta, etta kiu-
saaminen loppuu, ja tarvittaessa héan voi antaa myos kirjallisen varoituksen, jos
tilanne sen vaatii. Tilannetta on hyva seurata ja pyytda apua asiantuntijoilta, jos
esimies kokee omat keinot riitAmattomiksi. (Havunen & Lavikkala 2010, 120—
121.)
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4 IKAJOHTAMINEN

lkajohtaminen tarkoittaa tyontekijdn ian ja sen mukanaan tuomien tekijoiden
huomioimista paivittdisessa johtamisessa. Se auttaa eri-ikaisista koostuvan tii-
min yhteensovittamisessa. Verrattaessa hyvin erin ikaisia tyontekijoita on sel-
vaa, etta heidan tarpeensa ja haasteensa ovat hyvinkin erilaiset. Nama eri tar-
peet ja haasteet koskevat niin tydelamaa kuin yksityiselamaakin, ja ikajohtami-
sessa esimiehen tulee huomioida ne. lkdjohtamisella saadaan myos lisda tuot-
tavuutta, kun tydn organisoinnissa ja osaamisen ke hittdmisessa otetaan huomi-

oon tyontekijoiden elamantilanteet ja vahvuudet. (Pennanen 2017.)

Eri sukupolvilla on usein my6s hyvin erilaiset ajattelumallit ja toimintatavat, joten
tydnteon kannalta on tarkeaa loytda yhteinen savel, joka on hedelmallista kaikil-
le ja parhaimmillaan kartuttaa kaikkien osapuolten osaamista. Tydntekijalla on
itselladn suuri vaikutus tiimin toimivuuteen oman asenteensa osalta, mutta
myos tiiminvetajan rooli on suuri. Ikadjohtaminen on tietylla tapaa myos asentei-

den johtamista. (Pennanen 2017.)

lkaa voidaan tarkastella monesta eri nakdkulmasta. Biologinen iké katsoo ihmi-
sen syntymavuotta eli ndin ollen kalenteri-ikda, kertoen kuinka vanha ihminen
on ikavuosina. Sosiaalinen iké tarkoittaa kulttuurissa elavia kasityksia iasta ja
eri- ikaisista. Henkilon tuntemus omasta iastaan voi siis olla taysin eri kuin he n-
kilon biologinen ikd. Myds toisten ihmisten kasitykset ja ajatukset iasta vaikutta-

vat omaan ian kokemiseen. (Kiviranta 2010, 16-17.)

lasta ja kertyneesta kokemuksesta johtuva erilaisuus ja erilaiset vahvuudet on
hyva huomioida johtamistyyleissé ja esimiestydossa kaytettavissa keinoissa. Eri-
ikaisyys tarkoittaa erilaisia kokemuksia, erilaista terveytta ja erilaista toimi ntaky-
kya. (Kiviranta 2010, 13.) Ty6tehtavat on hyva suunnitella yksilollisesti, kunkin
tyontekijan vahvuudet ja tyokyky huomioiden. Eri-ik&isilla on erilaista osaamista
ja erilaisia kokemuksia ja on tarkeda, etta kaikki paasevat hydodyntamaan vah-

vuuksiaan. (Tyoterveyslaitos 2017a.)
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4.1 Ik&johtamisen hyodyt

lkajohtamisella on monia hyotyja, ja ne voidaan jakaa kolmeen osaan, joita ovat
tuottavuus, sitoutuminen ja hyvinvointi. Tydon tuottavuus paranee, tyontekijat
ovat sitoutuneita tyohdnsa ja kaikki voivat hyvin tydpaikalla. Nama kaikki osa-
alueet ovat liitoksissa toisiinsa. Ikajohtamisen avulla voidaan johtaa paremmin
koko liiketoimintaa. (Kiviranta 2010, 33—-34, 49.)

Tuottavuudessa tulee keskittyd tyontekijdiden johtamiseen, silla tyopanos on
merkittava tuotannontekija. Hyvalla johtamisella saadaan kasvatettua tyon tuot-
tavuutta, silla osaavat ja motivoituneet tyontekijat tuottavat paremmin ja heita
tulee johtaa kunkin elamantilanteen vaatimalla tavalla. Tyontekijan tulee tyos-
saan pystya kehittamaan osaamistaan ja motivaatiotaan, jotta han olisi tuottava.
Esimiehen tehtdva on tukea jokaisen tydntekijan osaamista ja motivaatiota seka
auttaa heitd muokkaamaan tydssaan ja tydymparistossaan tekijoita, jotta heidan
kyvykkyys ja motivaatio sailyvat mahdollisimman korkeana. (Kiviranta 2010, 34—
35.)

Hyvalla ikajohtamisella pyritdan sitouttamaan nuoret sek& kokeneemmat tyon-
tekijat organisaatioon. Tyontekija voi olla halukas sitoutumaan organisaatioon
monista eri syista, naitd ovat esimerkiksi palkka, tydyhteiso, tyon tekeminen tai
oma ammatillinen kasvu. Usein eri-ikaisilla on eri syyt sitoutua, kuten nuorena
haluaa sitoutua omaan uraansa ja kehittymiseen ja idkkaampana organisaati-
oon kuulumisen ja tydn jatkuvuuden ja pysyvyyden takia. Esimies voi edistaa
tyontekijoiden sitoutumista tydurien johtamisella, oikean johtamistyylin kaytolla,
tyoyhteison kehittdmiselld, tyon eri merkitysten ymmartamisella sekd olemalla

oikeudenmukainen ja kannustava esimies. (Kiviranta 2010, 42—-43.)

Hyvinvointi tydssa on ikajohtamisen kolmas hyoty, ja jo rekrytointivaiheessa on
merkitysta, onko organisaatio tunnettu tyontekijoistaan huolehtivana tydyhteiso-
na. Tyontekijan voidessa hyvin han haluaa tehda tyénsa mahdollisimman hyvin
ja pitdd huolta osaamisestaan. Kun pidetddn huolta tydntekijdiden hyvinvoinnis-
ta, nain heille mahdollistetaan mahdollisimman hyvat ja monet tydévuodet. Tu-
loksen synnyttya ihmisten tekemalla tydpanoksella on heista tarkeaa pitaa huol-
ta. (Kiviranta 2010, 43.)
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4.2 Tybnsuunnittelu ja johtaminen

Esimiehen on tarkead luoda yksildllisia tydsuhteita, jolloin hdnen tulee kiinnittaa
huomiota tydn suunnitteluun, organisointiin, ohjaukseen ja kehittamiseen. Kun
mahdollisimman pitkdan. Tyon tulee olla laadullisesti tydntekijan tavoitteita tu-
kevaa, ja lisaksi tyomaaran tulee olla oikea. Tyomaarat ja tyotehtavat tulee
muotoilla eri-ikdisten voimavaroja ja osaamista vastaaviksi. (Kiviranta 2010, 73—
74.) Tyon mielekkyyden lisaamiseksi tyontekijalle esimiehen tulee tuntea tyon-

tekijan tarpeet ja vahvuudet (Kiviranta 2010, 98).

Tyontekijalla tulee olla tasapaino vaatimusten ja voimavarojen valilla. Tyon vaa-
timukset tarkoittavat tydn haasteita, joista tyontekijan on selviydyttdva, seka
naiden lisaksi hanen on myds selviydyttava tyohon liittyvistd oppimis- ja ke hit-
tymistarpeista. Voimavaroista puhuessa tarkoitetaan, ettd tyontekijan psyykki-
set, fyysiset ja sosiaaliset resurssit ovat riittavat tyosta selviytymiseen. (Kiviran-
ta 2010, 99.)

Yksilollisten erojen huomioonottamisen lisdksi on tarkeda panostaa sukupolvien
valiseen yhteistydhon. Tyotehtavat tulee organisoida siten, ettéa kaikki oppivat ja
eri sukupolvet ovat halukkaita tyoskentelemaan yhdessa. (llmarinen & Vainio
2012,7.)

lkajohtamisen yksi tarked osa on hiljaisen tiedon johtaminen ja sen hyddyntéa-
minen. Kokeneiden tydntekijoiden jaadessa pois tydelamasta on tarkeaa vaikut-
taa johtamisella tAhan vajeeseen ja varmistaa, ettei se kaikki hiljainen tieto ja
osaaminen katoa vaan siirtyy eteenpdain. Hiljainen tieto on kokemusperaista
osaamista, joka karttuu ian ja tydkokemuksen myota, ja se on tarkeaa siirtda
kokeneelta tyontekijalta vahemman kokeneelle tydntekijalle. Hiljainen tieto tulee
tunnistaa, ettd mistd osaamisesta tai tiedosta on kyse, jonka jalkeen sen voi
kuvailla ja opastaa toiselle tyontekijalle niin, ettd han varmasti sisaistaa ja oppii
uuden asian. (Kiviranta 2010, 173, 199.)

Yritys voi ottaa ikdantyvan henkiloston yksildlliset tarpeet huomioon erilaisilla
joustoilla. Joustot eivat kuitenkaan saa vaikuttaa negatiivisesti muuhun tyoyh-

teisdon, vaan ratkaisujen taytyy palvella seka ikaantyvaa tyontekijaa ettd koko
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tyoyhteis6d, johon tdma kuuluu. Naita joustoja ovat muun muassa tehtavien
muokkaus, tybaikajousto, osa-aikaty®, ikavapaat tai osa-aikaeldke. Joustot li-
saavat tyon mielekkyytta, kun esimerkiksi tydotaakka kevenee ja ik&aéntyvalle

henkilostolle jaa enemman vapaa-aikaa. (Helsingin Henki 2010, 8.)

Paivasta ja vuodesta toiseen samana pysyvat tai esimerkiksi henkisesti tai fyy-
sisesti lilan raskaaksi kayvat tyotehtavat voivat tuntua tydntekijan mielesta tur-
hauttavalta. Talloin yhtena vaihtoehtona tilanteen ratkaisemiseksi ja helpottami-

seksi ovat mahdolliset tyote htavan muokkaukset. (Helsingin Henki 2010, 8.)

lkaantyvien tyokykyyn voi vaikuttaa tydaikojen, tyon sisallon ja tyomaaran
muokkaamisella terveytta ja tyokykya tukevaksi, kuten lisdantyvalla vapaa-ajalla
saadaan lisda aikaa palautumiseen (Tuomivaara, Ropponen & Kandolin 2016,
17). Tybaikojen joustoihin voidaan lukea myos tyon tekemisen paikan joustot,
kuten etatyd, joka mahdollistaa tydn ja muun elamén yhteen sovittamista ja pa-
rempaa hallintaa. Joustot on toteutettava aina niin, ettd niiden vaikutukset ovat
tyontekijalle myonteiset. Yksilollisilla joustoilla tydelamassa on vaikutus tydhy-
vinvointiin, tydurien kehittamiseen seka tyon ja muun eldamén yhteensovittami-

seen. (Tuomivaara, Ropponen & Kandolin 2016, 18.)

4.3 Arvot ja asenteet

Niin nuoret kuin ikaantyvat tyontekijat kohtaavat kielteisia ikaasenteita, ja ne
ovat haitaksi koko organisaatiolle. Kielteiset ikdasenteet vahentavat tyontekijoi-
den tuottavuutta, heikentavat sitoutumista seké lisaavat eriarvoisuuden ja riitta-
méattdmyyden tunteita. Kielteiset asenteet tulee tunnistaa ja muuttaa positiivi-
seen suuntaan. Jokainen itse voi muuttaa omaa asennettaan, ja mitd nakyvam-
pi henkild on organisaatiossa, sita tarkedmpaa on, etta asenteet eivét ole nega-

tiivisia tai syrjivid. (Kiviranta 2010, 51-52.)

Eri-ikaisten tasa-arvoisuus pitda olla koko organisaatiolle selva asia. Etenkin jos
johdossa suhtaudutaan syrjivasti eri-ikaisiin, se vaikuttaa koko organisaation
asenteisiin. (Laakso 2013.) Esimiehen on hyva rikkoa mahdolliset virheelliset
myytit ja uskomukset liittyen eri-ikaisiin seka lisata ikatietoisuutta ja ymmarrysta

tyopaikalla (llmarinen & Vainio 2012, 7). Henkiloéstéhallinnossa tulee olla oike u-



30

denmukaiset toimintatavat eri-ikdisille ajatellen rekrytointia, koulutusmahdolli-

suuksia, urapolkuja ja koko yrityskulttuuria (Laakso 2013).

4.4 Ikaystavallisia kaytantsja

On olemassa erilaisia ikaystavallisia kaytantoja, jotka on hyva kirjata yrityksen
ikaohjelmaan, mikali yritykselta sellainen loytyy. Ikdohjelma on henkilostévoi-
mavarojen johtamisen suunnitelma, jossa otetaan huomioon ikaan liittyvat asiat.
lkaohjelman hybdyntaminen viestii, ettéd kaikenikaisia tydntekijoita arvostetaan.
lkaystavallisia kaytantdjd on paljon ja kannattaakin kayttaa niistd mahdollisim-

man monia. (Tyoterveyslaitos 2017a.)

Esimerkiksi ikaystavallinen rekrytointi on yksi ikaystavallinen kaytanto, jolloin
tydnhakijaa ei syrjita ian perusteella. Tyontekijan valinnassa keskitytdéan ian si-
jasta tyotehtadvan edellyttdéméan osaamiseen ja tydnhakijan sopivuuteen. Myos
urakehityksen tukeminen kannattaa, ja se ei tarkoita vain yrityksen hierarkiassa
ylenemistd, vaan my0s vaakasuunnassa kehittymista niin, etta tydtehtavat laa-

jenevat. (Tyoterveyslaitos 2017a.)

Koulutukseen on mahdollista paasta iasta riippumatta, silla kaikilla tyo ntekijoilla
on yhta suuri oikeus kehittya. Koulutuksissa otetaan myds huomioon eri-ikaisten
erilaiset oppimistavat. Joustavat tybajat ja tydntekijéiden mahdollisuus vaikuttaa
itse omiin tydaikoihin ovat ikaystavallista kaytantoa. Mikali tyontekijan tydsuhde
Syysta tai toisesta paattyy, irtisanomistilanteissa ei tehda paatoksia tyontekijan

ian perusteella. (Tydterveyslaitos 2017a.)
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5 EMPIIRISEN TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Aineiston hankinta

Opinnaytetydmme empiirisessa osiossa tutkimme, millainen on hyva esimies
Lapin ammattikorkeakoulun liiketalouden opiskelijoiden mielesta. Tutkimus to-
teutettiin Internetissa Webropol-kyselynd 25.9 - 4.10.2017 valisend aikana. Ky-
selyssa halusimme selvittaa, millaisen esimiehen vastaajat kokevat hyvana ja
mitk& seikat vaikuttavat esimiehen kykyyn johtaa. Kyselyn linkki lahetettiin sa h-
kopostitse Tornion ja Rovaniemen kaikkien vuosikurssien liiketalouden opiskeli-
joille. Vastaanottajia oli yhteensa 368 opiskelijaa. Laitoimme kyselyn linkin myds
oman vuosikurssimme Facebook-ryhmaan. Talla tavoin motivoimme heita vas-

taamaan ja nostamaan kyselyn vastausprosenttia.

Kyselyn linkin suljettua analysoimme tutkimustulokset kayttamalla Webropol-
ohjelmaa. Kyselylomakkeessa oli yhteensd kymmenen kysymystd, joista kolme
kasitteli vastaajan taustatietoja kuten ikaa, sukupuolta sekd tyokokemusta.
Kaikki kyselyn kysymykset olivat pakollisia, ja ne olivat joko valinta- tai moniva-
lintakysymyksid. Kolmessa kysymyksessa oli lisaksi myods avoin tekstikentta,
johon vastaajat halutessaan saivat perustella vastauksensa, jotta saisimme laa-

jempaa ndkdkulmaa ja syvyytta vastauksiin.

5.2 Analyysi ja tulokset

Kysely lahetettiin sdhkopostitse Tornion ja Rovaniemen kaikkien vuosikurssien
liiketalouden opiskelijoille. Annoimme vastaajille kymmenen paivaa aikaa vasta-
ta kyselyyn ja saimme kaikki vastaukset jo ensimmaisten neljan péaivan aikana.
Kyselyyn saimme vastauksia kaiken kaikkiaan 52 eli vastausprosentti on 14,1
%, ja kysely avattiin lahettamatta 41 kertaa.

Kyselyn alussa kysyimme kolme kysymysta vastaajien taustatiedoista eli vas-
taajien sukupuolen ja ian seka kuinka kauan he ovat olleet tydelamassa. Kyse-
lyyn vastanneista 37 oli naisia ja loput 16 miehid. Vastaajista 42 olivat ialtdan

18-25-vuotiaita ja 11 vastaajista olivat ialtddn 26—45-vuotiaita. Viimeisimpana
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vaihtoehtona oli yli 45-vuotias, mutta kaikki vastaajista olivat tdtd nuorempia
(Kuvio 1).

Vastaajien ikdjakauma

Yii45vuotta

26 -45 vuotta U o

21 %

\L

18 - 25 vuotta

10 o/
79 %

M18-25vuotta W26-45vuotta 4 Y145 vuotta

Kuvio 1. Vastaajien ikdjakauma

Nuorista, 18—-25-vuotiaista 26 oli ollut tydelamassa 1-5 vuotta, yhdeksan yli 5
vuotta, viisi alle vuoden ja kaksi vastaajista eivat olleet olleet lainkaan tyoel&-
massa. 26—45-vuotiaista vastaajista seitseman oli ollut tydelamassa yli 5 vuotta,

kolme 1-5 vuotta ja yksi alle vuoden.

Taustatietokysymysten jalkeen siirrymme itse aiheeseen, jota tutkimme. En-
simmaisessa kysymyksessa kartoitettiin, mitd ominaisuuksia vastaajat pitavat
esimiehella tarkeimpana (Kuvio 2). Vastaajien piti valita kaksi vaihtoehtoa.
Nuorten, 18—-25-vuotiaiden mielestad esimiehen tarkein ominaisuus oli luottamus
alaiseen, toiseksi tarkein oli kannustavuus ja kolmanneksi tarkeimpana pidettiin
joustavuutta. 26—45-vuotiaiden mielesta luottamus alaiseen seké kannustavuus
olivat yhta tarkeita ominaisuuksia, ja kumpikin vaihtoehto sai yhtda monta aanta.
My0s joustavuus koettiin 25—-45-vuotiaiden ikaryhmassa tarkeaksi, silla se sai
toiseksi eniten d4ania. Esimiehen rentoudella ei vastaajien mielesta ollut kovin-

kaan suurta merkitysta.
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Kuvio 2. Esimiehen tarkeimmaéat ominaisuudet

Toisessa kysymyksessa halusimme selvittaa, kokevatko vastaajat esimiehen
ian vaikuttavan esimiehen auktoriteettiin (Kuvio 3). Tuloksista nakee heti, etta
suurin osa nuorista, 18—25-vuotiaista oli sitd mieltd, ettei esimiehen ika vaikuta
esimiehen auktoriteettiin. Nuorista vastaajista kuitenkin yhdeksan oli sita mielta,
etta ika vaikuttaa auktoriteettiin. Jos vastaajat valitsivat vastauksekseen kylla,
heilla oli lisdksi mahdollisuus selittdd avoimessa tekstikentédssd, miksi heidan

mielestiadn ika vaikuttaa esimiehen auktoriteettiin.
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Kuvio 3. Kokevatko vastaajat esimiehen ian vaikuttavan esimiehen auktoriteet-

tiin

Avoimeen kysymykseen vastasi muutama 18—25-vuotiaiden ikéluokasta, ja hei-
dan mielestdén ika tuo kokemusta: “Vanhempaa ihmisté jotenkin automaattises-
ti kunnioiftaa enemmén, koska olettaa, ettd hdnellda on enemmén kokemusta’.
Yleisena kommenttina oli myds, ettd vanhemmalla esimiehelld on usein vah-

vempi auktoriteetti kuin nuorella.
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26—-45-vuotiaiden vastaukset jakautuivat tasaisesti kummankin vaihtoehdon va-
lilla. Kuusi oli sitéd mielta, ettei esimiehen ikd vaikuta esimiehen auktoriteettiin, ja
viisi sitd mielta, ettd ikd vaikuttaa auktoriteettiin. Jokainen, joka vastasi tahan
kysymykseen kylla, perusteli myds vastauksensa. 26—45-vuotiaiden vastaukset
olivat lahestulkoon samanlaiset kuin 18-25-vuotiaiden vastaukset. Kaikkien
mielesta ika tuo kokemusta ja uskottavuutta: “ldkkdadmmaélld on enemmaén ko-

kemusta ja siksi hdnen sanansa tuntuu todemmalta’.

Kolmannessa kysymyksessa halusimme tietdd, kokevatko vastaajat esimiehen
sukupuolella olevan merkitystd hdnen kykyynsa johtaa (Kuvio 4). Myos tassa
kysymyksessa oli mahdollisuus perustella vastauksensa, mikali valitsi vastaus-
vaihtoehdoksi kylla. Enemmistd 18—25-vuotiaista vastasi tahan kysymykseen ei,
eli heidan mielesta esimiehen sukupuolella ei ole merkitystd hanen kykyynsa
johtaa. Kuitenkin kaksi nuorten, 18—25-vuotiaiden ikdluokasta vastasi tahan ky-
symykseen kylla. Toinen vastaaja painotti sita, ettd miehelld on yleensa parem-
pi itseluottamus ja korkeampi auktoriteetti kuin naisella: “Miehelld on yleensé
korkeampi auktoriteetti kuin naisella, veikkaan ettd mm. itsevarmuus on miehilla
korkeampi johtoasemissa’. Toisen vastaajan mielesta miesten johtamistyyli on
yleensa erilainen kuin naisten: “Miehet ovat erilaisia johtajia kuin naiset, miehilla
on ehka enempi voittoa tavoitteleva ajatusmaailma, kun taas naiset ajattelevat

koko toimintaa”.

Myos 26—45-vuotiaiden ikéluokasta enemmisto oli sitd mielta, ettei esimiehen
sukupuolella ole merkitystd hanen kykyynsa johtaa. Tassakin ik&luokassa oli
kuitenkin kaksi, jotka olivat eri mieltd. Toisen vastaajan mielestd mies voi olla
patevampi johtaja, ja toinen vastaajista oli sita mieltéa, ettd miehiéa suositaan jo h-

totehtavissa.
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Kuvio 4. Kokevatko vastaajat esimiehen sukupuolella olevan merkitysta johta-

miskykyyn

Neljdnnessa kohdassa tutkittiin, haluavatko vastaajat esimiehen olevan enem-
man kaverillinen vai selkeén auktoriteetin omaava (Kuvio 5). Nuorten, 18-25-
vuotiaiden ikéluokasta enemmisto toivoisi, ettd esimies olisi enemman kaverilli-
nen kuin selkean auktoriteetin omaava esimies. 26—45-vuotiaiden ik&luokassa
vastaukset jakautuivat vastausvaihtoehtojen valilla tasaisesti. Kuusi oli sitd miel-
ta, etta esimiehella tulisi olla selkea auktoriteetti, ja viisi sitd mielta, ettd esimies

voisi olla enemmaéan kaverillinen.

Faverillinen

Selkedn auktoriteetin omaava

- 18- 25 vuotta _ 26- 45 vuotta
(M=42) (M=11)

Kuvio 5. Haluavatko vastaajat esimiehen olevan kaverillinen vai selkedn auktori-

teetin omaava

Viidennessa kysymyksessa kysyttiin, odottavatko vastaajat esimieheltd suoraa
palautetta ja kritiikkia (Kuvio 6). Suurin osa nuorista, 18—25-vuotiaista haluaisi
esimiehen antavan suoraa palautetta ja kritiikkia. Joukossa oli kuitenkin kolme
vastaajaa, jotka eivat halua saada suoraa palautetta tai kritiikkia. 26—45-
vuotiaiden ikdluokasta jokainen vastaaja vastasi kylla, eli kaikki heista haluavat

saada esimieheltd suoraa palautetta seka kritiikkia.
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Kuvio 6. Odottavatko vastaajat esimieheltd suoraa palautetta ja kritiikkia
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Kuudennessa kohdassa selvitettiin, tuleeko vastaajien mielesta eri-ikaisia johtaa
eri tavalla (Kuvio 7). Nuorista, 18—25-vuotiaista enemmistd vastasi tahan kysy-
mykseen ei. Heidan mielesta siis eri-ikaisia ei tarvitse johtaa eri tavalla. Kuite n-
kin 12 oli sitd mielta, ettd eri-ikdisid tulisi johtaa eri tavalla. Nama vastaajat

myo6s perustelivat vastauksensa avoimeen tekstikenttaan.

18-25-vuotiaiden avoimissa vastauksissa oli paljon yhtalaisyyksia. Yleisena
kommenttina oli, ettd nuoret tarvitsevat enemman kannustusta tydosuhteen alus-
sa: “Nuoria tulee kannustaa enemmén tyésuhteen alkuvaiheessa, silla he saat-
tavat olla ensimméisté kertaa tbissd”. Yhden vastaajan mielestd esimiehen pi-
taisi lahestya nuoria eri tavalla: “Nuoria pitda ldhestya eri tavalla kuin vanhem-
pia alaisia. Nuorille ei voi antaa lilkaa vastuuta”. Toinen vastaaja taas sanoi, etta

esimiehen taytyy osata huomioida ja hyddyntaa eri-ikaisten osaaminen.

26—45-vuotiaiden ikaryhmassa vastausvaihtoehto kylld sai eniten aania. Seit-
seman vastaajaa vastasi tAhan kysymykseen kylla ja nelja valitsi vastauksek-
seen ei. Eli enemmisto tasta ikaluokasta oli sitd mieltd, etta eri-ikaisia tulee joh-
taa eri tavalla. Avoimeen tekstikenttdan saimme muutaman vastauksen ja kaikki

perustelut olivat lAhes samanlaisia kuin 18—25-vuotiaiden perustelut.

26—45-vuotiaidenkin mielestd nuoremmat tyontekijat tarvitsevat enemman ohja-
usta tydssaan: “Vuosikymmenien kokemuksen omaavat tydntekijét ja aloittelijat
ovat tyossa aika eri viivalla, ja aloittelijat tarvitsevat enemman ohjausta ja kan-
nustusta”. Yksi vastaaja kiinnitti huomiota eri-ikéisten erilaisiin tydoskentelyta-
poihin: “Yleisesti ottaen 18-vuotiaan ja 40-vuotiaan tytskentelytavat ovat niin
erilaiset, eftd esimiehen tulee soveltaa erilaisia johtamistekniikoita” Vastaajat
pitivat tirkeana, etta esimies johtaa eri-ikaisia eri tavalla, silla eri-ikaisilla voi olla

eri elamantilanteet ja tavoitteet.



37

o 2 4 B a8 10 12 14 16 18 20 22 24 26 28 30 32

12
Kylla, miksi? [

T

30
Ei

I

- 18- 25 vuotta _ 26- 45 vuotta
(M=42) (M=11)

Kuvio 7. Tuleeko vastaajien mielesta eri-ikaisia johtaa eri tavalla

Seitsemédnnessa ja viimeisessa kysymyksessa kysyimme, minkd vastaajat na-
kevat esimiehen parhaimpana palkitsemiskeinona (Kuvio 8). Vastausvaihtoe h-
doista sai valita ainoastaan yhden vaihtoehdon. 18-25-vuotiaiden ikaryhmassa
parhaimpana palkitsemiskeinona nahtiin selkeasti vastuun kasvu ja toisena tuli
mahdollisuus vaikuttaa omaan tydohdn, joka sai myos paljon &&niéa. Kolmanneksi
tuli rahallinen palkitseminen ja neljanneksi positiivinen sanallinen palaute, mutta
nama saivat huomattavasti vahemman aanié kuin kaksi eniten saanutta vaihto-

ehtoa. Yksikdén vastaajista ei valinnut vaihtoehtoa koulutukset.

26—45-vuotiaiden ikdryhmassé parhaimpana palkitsemiskeinona nédhtiin selke-
asti mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6hon, toiseksi valikoitui vastuun kasvu,
seka yksi vastaajista valitsi vaihtoehdon positiivinen sanallinen palaute. Tasta
ikdryhmasta kukaan ei pitdnyt parhaimpana palkitsemiskeinona rahallista palkit-
semista tai koulutuksia, silla namé& vastausvaihtoehdot eivat saaneet yhtdéan

aanta.
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Kuvio 8. Esimiehen paras palkitse miskeino

Tulosten perusteella opiskelijoiden mielestd hyva esimies on enemman kaveril-
linen kuin selkeédn auktoriteetin omaava, han luottaa alaisiinsa ja on kannusta-
va. Esimiehen halutaan antavan suoraa palautetta ja kritiikkia seka palkitsevan
tydntekijansa antamalla lisdd vastuuta seka mahdollisuuksia vaikuttaa omaan

tydhon. Esimiehen sukupuolella eika idlla koeta olevan merkitysta.

Selkeat erot vastauksissa otettaessa huomioon vastaajien ian, mihin halusimme
juuri kiinnittdd huomiota, olivat kun kysyimme ian vaikutuksesta auktoriteettiin,
tuleeko esimiehen olla enemman kaverillinen vai selkedn auktoriteetin omaava
ja tuleeko eri ikéaisia johtaa eri tavalla. Iso osa 26—45-vuotiaista ajatteli i&n vai-
kuttavan auktoriteettiin, kun taas nuorista vain muutama. Nuoret halusivat
enemman kaverillista esimiesta ja kysyttaessa, tuleeko eri ikaisia johtaa eri ta-
valla, nuorista enemmistd0 vastasi kieltdvasti ja vanhemmasta ikéluokasta

enemmistd vastasi myontavasti.
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

6.1 Johtopaatokset

Taméan tutkimuksen tavoitteena oli selvittd&, millainen on hyva esimies. Vasta-
usaikaa kyselyyn annoimme kymmenen paivaa, mika loppupeleissa oli liikaa,
silla vastaukset saimme ensimmaisten neljan paivan aikana. Jalkeenpain ajate |-
tuna vastausaika olisi voinut olla lyhyempi, jotta olisimme pééasseet analysoi-

maan tuloksia nopeammin.

Kyselyyn saimme vastauksia 52, ja kyselyn avasi lahettamattd vastauksia 41
vastaajaa. Koemme, etté 41 kyselyyn vastaajaa, jotka eivat kuitenkaan lahetta-
neet kyselya, on iso luku. N&ain ollen moni vastaaja on avannut kyselyn, mutta
jostain syysta jattanyt sen kesken. Syita voi olla monia, kuten kyselyn liika pi-

tuus, epéaselvyys, vastaajan ajan puute tai kyselyn pitkastyttavyys.

Kyselyssa olisi voinut olla muutama kysymys lisaa, jotta olisimme saaneet viela
laajemman ja syvemman kuvan opiskelijoiden toiveista esimiehen suhteen. Oli-
simme myos voineet kysya samasta aiheesta useampia kysymyksia, jotka on
muotoiltu hieman eri-tyyppisiksi, jotta olisimme voineet tutkia eroavatko vasta-
ukset toisistaan. Toisaalta taas, jos kysely olisi ollut pidempi, vastausprosentti
olisi saattanut olla entistd alhaisempi. Ajatuksena oli tehd& nopea ja tarpeeksi
yksinkertainen kysely, jotta vastauksia ja analysoitavaa saataisiin mahdollisim-

man paljon.

Kun analysoimme tutkimustuloksia, huomasimme yhtalaisyyksia tulosten seka
teoriaosuuden valilla. Kysyttdessa esimerkiksi esimiehen tarkeimpia ominai-
suuksia saivat luottamus seka kannustavuus vastausvaihtoehdoista eniten aa-
nia. Kuten teoriaosassa mainitsimme, esimiehen taytyy luottaa alaisiinsa seka
motivoida ja kannustaa heitd mahdollisimman monin eri tavoin, jotta saavutet-
taisiin liiketoimintatavoitteet sekd hyvinvoiva tydymparistd (Hyppanen 2013, 36).

Vastaajat odottavat myds esimiehen antavan suoraa palautetta seka kritiikkia,
ja teoriaosassa kavikin ilmi palautteen antamisen tarkeys, silla se on yksi moti-

vointi- ja palkitsemiskeino. Lisdksi oikealla tavalla annettu positiivinen palaute
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kannustaa ja rakentava palaute auttaa tyontekijga parantamaan suoritustaan.
(Hyppanen 2013, 129, 150.)

Tutkiessamme ikajohtamista ja sita, tuleeko vastaajien mielesta eri-ikaisia joh-
taa eri tavalla, huomasimme kiinnostavan yksityiskohdan ja eroavaisuuden tut-
kimustulosten sekd opinndytetydssa kaytetyn teoriatiedon valilla. Enemmisto
nuorista vastaajista ei kokenut, etta eri-ikaisia tulisi johtaa eri tavalla, kun taas
vanhemman ikaluokan mielestéa eri-ikaisten erilainen johtaminen on tarkeaa.
Teoriatiedossa tuotiin esille ikdjohtamisen tarkeyttd, mika tarkoittaa ian ja sen
taessa eri ikaisia tyontekijoita, on selvaa, etta heidan tarpeensa ja haasteensa

ovat hyvinkin erilaiset. (Pennanen 2017.)

Vanhempi ik&luokka vastasi avoimiin kysymyksiin samantapaisesti, kuin mita
ikajohtamisen teoriassa olemme maininneet. Heidéan yleisend kommenttina oli,
ettd nuoret tarvitsevat enemman kannustusta tyosuhteen alussa ja ettei nuorille
voi antaa liikaa vastuuta. Kiinnostavaa tdssa on, miksi nuoret eivat koe, etta
heitd pitéisi johtaa eri-lailla kuin vanhempia. Voisi luulla, etta nuoret itsekin kai-
paavat enemman ohjausta tydsuhteen alussa, mutta tutkimustulokset kertovat
muuta. Tutkimustuloksista voi paatelld, etta nuoret ovat itsevarmoja ja haluavat,

ettéd esimies kohtelee heita samoin kuin koke neempia tyo ntekijoita.

Vastaajat nékivat esimiehen parhaimpana palkitsemiskeinona vastuun kasvun
sekd mahdollisuuden vaikuttaa omaan tyohon. Myds palkitsemiseen liittyvassa
teoriaosuudessa korostuu juuri nAma samat asiat, silla suurin osa ihmisista ha-
luaa oppia lisda ja kehittya ammatillisesti, joten yrityksella pitaisi olla tarjolla uu-
sia haasteellisia tehtdvid joko samalla organisaatiotasolla tai ylemmalla tasolla.
Esimies voi myds antaa tyontekijoiden vaikuttaa omaan tyohdnsa esimerkiksi
joustavilla tybajoilla. (Kauhanen 2015, 123.) Tassa tapauksessa kiinnostavaa
on se, etta rahallinen palkitseminen sai niin vahan aania, silla nykypaivana

palkka ja raha nayttaytyvat tarkeassa osassa elamassa.

Huomasimme, ettad tutkimustulokset eivat ole taysin luotettavia, koska saimme
vastauksia lilan vahan ja vain pienen ryhman mielipiteitd. Kyselyyn vastaajat

ovat vasta liiketalouden opiskelijoita, ja useimmat ovat olleet tydelaméssa vain
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muutamia vuosia, joten heilla ei ole taytta ymmarrysta esimiestyosta tai koke-

musta itse esimiehena tyoskentelysta.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Hyvan tutkimuksen perusvaatimuksiin kuuluu validiteetti eli tutkimuksen pate-
vyys seka reliabiliteetti, mika tarkoittaa tutkimuksen luotettavuutta. Nama kaksi
muodostavat yhdessa mittarin kokonaisluotettavuuden. Erilaiset virheet, kuten
esimerkiksi kasittelyvirheet sekd mittausvirheet, saattavat alentaa tutkimuksen
luotettavuutta. Tutkimus tulee siis aina tehda puolueettomasti ja rehellisesti,
eik& huijaamista sallita. Tutkimus on onnistunut, mikéli sen avulla on saatu luo-

tettavia vastauksia tutkimuskysymyksiin. (Heikkila 2008, 29, 185.)

Validiteetti kertoo, onko tutkimuksessa onnistuttu mittaamaan juuri sitd, mita oli
tarkoituskin mitata. Jos tasmallisia tavoitteita ei tutkimuksen alussa ole asetettu,
on mahdollista, ettd vahingossa tutkitaan vaaria asioita. Kyselytutkimuksessa
validiteettiin vaikuttaa eniten se, miten onnistuneita kyselyn kysymykset olivat
eli voidaanko niiden avulla saada ratkaisu tutkimusongelmaan. Validiutta on
hankala tarkastella jalkikateen, joten se on varmistettava etukateen hyvin huo-
lellisella suunnittelulla ja tarkoin mietitylla tiedonkeruulla. Tutkimuslomakkeen
kysymysten pitaa mitata juuri oikeita asioita, ja niiden tulee kattaa koko tutki-
muksen ongelma. Lisaksi perusjoukon tarkka maarittely seka korkea vastaus-
prosentti edesauttavat validin tutkimuksen toteutumista. (Heikkila 2008, 30,
186.)

Mikali tutkimus on sisaisesti validi, tarkoittaa se sitd, ettd mittaukset vastaavat
tutkimuksen teoriaosassa esitettyjd asioita. Mikali tutkimus on myos ulkoisesti
validi, tarkoittaa se taas sita, ettd myods muut tutkijat tulkitsevat tutkimustulokset
samalla lailla. On my6s mahdollista, ettéa tuloksissa ilmenee systemaattisia tai
satunnaisvirheitd, silla joku vastaaja saattaa valehdella, kaunistella tai vahatella

vastatessaan johonkin tai joihinkin kysymyksiin. (Heikkila 2008, 186.)

Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimustulosten tarkkuutta. Luotettavalta tutkimuk-
selta vaaditaan sen toistettavuus samanlaisiin tuloksiin, eivatka tulokset saa olla
sattumanvaraisia. Tulokset saattavat kuitenkin olla sattumanvaraisia, mikali

otoskoko on liian pieni. Esimerkiksi kyselytutkimuksissa kannattaa ottaa huomi-
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oon jo otantaa suunniteltaessa poistuma eli kato, mik& tarkoittaa heitd, jotka
eivat ole vastanneet kyselyyn. Silla mitd pienempi otos, sita sattumanvaraisem-
pia tuloksia saadaan. Myods mittaus- ja kasittelyvirheet voivat aiheuttaa satun-
naisvirheitd, joten tutkijan on koko tutkimuksen ajan oltava hyvin tarkka ja kriitti-
nen. (Heikkila 2008, 30, 187.)

Reliabiliteettia tarkastellaan tutkimuksen jalkeen toisin kuin validiteettia. Se
maaritelladn kaytanndssa niin, etta mitataan samaa asiaa kahdella tai jopa use-
ammalla kysymyksella ja katsotaan, nahddanko vastauksissa eroavaisuuksia.
Jos tutkimus on siséisesti reliaabeli, voidaan se todeta mittaamalla sama tilas-
toyksikkd moneen kertaan, jolloin saadaan samat mittaustulokset. Jos tutkimus
taas on ulkoisesti reliaabeli, tarkoittaa se sita, ettd samat mittaukset ovat toistet-
tavissa myods muissa tilanteissa ja tutkimuksissa. Mikali tutkimuksessa todetaan
alhainen reliabiliteetti, alentaa se myds mittarin validiteettia. Pitd& kuitenkin

muistaa, etta reliabiliteetti on riippumaton validiudesta. (Heikkila 2008, 187.)

Asetimme tutkimuksemme tavoitteeksi selvittaa, millainen on hyva esimies vas-
taajien mielesta. Tutkimus on toteutettu puolueettomasti ja tuloksia on kasitelty
rehellisesti ja kriittisesti. Mietimme tarkkaan tutkimuskysymyksia ennen kyselyn
lahettamista, ja mielestamme kysymysten avulla saisi vastauksen tutkimuso n-
gelmaan. Vastaukset saatuamme huomasimme, ettd emme saaneet tarpeeksi
vastauksia eli vastausprosentti oli lilan alhainen, mika tarkoittaa sit, ettei tutki-

mus ole reliaabeli.

My0Os se, ettemme mitanneet samoja asioita useammalla kysymyksella, vaikut-
taa tutkimuksen luotettavuuteen ja patevyyteen alentavasti. Jalkeenpéain ajatel-
tuna kyselyn kysymykset eivét olleet tarpeeksi tarkkoja ja kysely jai vain pinta-
raapaisuksi aiheesta. Myds kysymysten vahdinen maara aiheen laajuuteen
ndhden vaikutti siihen, ettemme saaneet tutkittua aihetta syvemmin. Tassa ta-
pauksessa, kun tutkimuksen reliabiliteetti on alhainen, laskee se my6s mittarin
validiteettia. Vastauksia tuli vain vahan, joten tama tulee ottaa tutkimustuloksis-
sa huomioon tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa. Mikali tAiman tutkimuksen
tuloksia voitaisiin hyddyntaa jossain tilanteessa, pitaisi vastauksia olla hurjasti

enemman ja tutkimuskysymykset tarkempia.



43

6.3 Pohdinta

Opinnaytetyoprosessi oli kokonaisuudessaan mielenkiintoinen, mutta samalla
hyvin haastava. Aluksi meilla oli vaikeuksia I6ytd& sopiva aihe opinnaytetyolle.
Olemme kuitenkin tunteneet toisemme koko kouluajan ja tiesimme molempien
kiinnostuksen esimiestydhon. Meilla molemmilla on my6s vaihtelevia kokemuk-
sia esimiehista, ja tamankin myota olemme jakaneet ajatuksia asian tiimoilta, ja
hetken pohtimisen jalkeen huomasimmekin kyseisen aiheen olevan meille sopi-
va. Seuraavaksi haasteeksi ilmeni oikeanlaisten ja selkeiden kysymysten laati-
minen kyselyyn seka patevien ja tarpeeksi tuoreiden lahteiden loytaminen teo-
riaosioon. Loppujen lopuksi lI6ysimme mielestamme riittdvasti ja kattavasti seka
sahkoisia ettd kirjalahteitd, mutta kyselylomakkeen sisaltéa eli kysymyksia oli-

simme voineet hioa paremmaksi ennen sen lahettamista.

Kyselyn ajankohta syyskuun ja lokakuun vaihteessa oli mielestémme oikea, silla
moni opiskelija on todennakoisesti palannut jo lomalta opiskelujen pariin. Toi-
veissamme oli saada mahdollisimman paljon vastauksia, mutta vastausprosentti
jai kuitenkin harmiksemme paljon pienemmaéksi kuin odotimme. Uskomme suu-
rimman syyn ndin pieneen vastausprosenttiin olevan, ettd nykyisin ihmisille |&a-
hetetd&n niin suuria maaria samantapaisia kyselyja sahkopostiin, ja nain ollen

kyselyihin vastaaminen ei juurikaan kiinnosta ja ne sivuutetaan saman tien.

Opiskelijoille olisi mielenkiintoista teettdd myos kysely, jossa selvitettaisiin, onko
heilld itselladn kiinnostusta esimiestehtaviin, ja nadhda, olisiko ialla tai sukupuo-
lella merkitysta talloin. Taméan tyyppisen kyselyn voisi tehdé myds jollekin tiety|-
le organisaatiolle, joka voisi toimia erdénlaisena tyopaikan ja johtamisen kehit-

tAmistyokaluna.

Lisaksi olisi kiinnostavaa toteuttaa tastd samasta aiheesta tutkimus kvalitatiivi-
sena tutkimuksena esimiehille kohdistettuna, jolloin esimiehet saisivat kertoa
haastatteluiden kautta heidan mielipiteitdan hyvasta esimiestyosta. Tallaisen
tutkimuksen sekd tekemamme kvantitatiivisen kyselytutkimuksen tuloksia voi-

taisiin sen jalkeen verrata keskenaan.

Vaikka opinnaytety6llamme ei ollutkaan toimeksiantajaa, oli siitd paljon hyotya

meille, sillda opimme koko opinnaytetyoprosessin aikana hurjasti esimiestyosta
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ja sen laajuudesta. Esimiestydhén kuuluu niin paljon osa-alueita, ettd meidéan
taytyi karkeasti rajata, mista kirjoitamme ja mista emme. Luimme paljon kirjalli-
suutta aiheesta hakiessamme tietoa teoriaosuuteen. Koemme, etta opinnayte-
tydstamme hyotyy eniten sellainen henkild, joka on kiinnostunut esimiestehta-

vista ja pohtii, olisiko hdnesta esimieheksi ja haluaa tietdad aiheesta lisaa.
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Liite 1. Kyselylomake



Liite 1. Kyselylomake

Millainen on hyvé esimies?

Kaikki kysymykset koskevat 1ahinta esimiesta ja sita, millainen 12hin esimies on mielestasi paras.

1. Vastaajan sukupuoli:

(O Nainen
O Mies

2. Vastaajan ika:

(18 - 25 vuotta
() 26 - 45 vuotta
O Yli 45 vuotta

3. Oletko ollut tyGeldmassi, jos olet niin kuinka kauan?

OEi

O Alle 1 vuosi
(1 -5 vuotta
O Yli 5 vuotta

4. Mitd niistd ominaisuuksista pidat esimiehella tarkeimpina? Valitse 2 vaihtoehtoa.

[J Luottamus alaiseen
[] Joustavuus

[[] Kannustavuus
[]Rentous

5. Koetko esimiehen idn vaikuttavan esimiehen auktoriteettiin?

O Kylla, miksi? |
OEi

6. Koetko esimiehen sukupuolella olevan merkitystd hanen kykyynsi johtaa?
O Kylla, miksi? |
QEi

=. Haluatko esimiehesi olevan enemman kaverillinen vai selkein auktoriteetin omaava esimies?
(O Kaverillinen

(O Selkedn auktoriteetin omaava

8. Odotatko esimieheltd suoraa palautetta ja kritiikkia?

O kylla

OEi

9. Tuleeko mielestisi eri-ikdisid johtaa eri tavalla?

O Kylls, miksi? |
QEi

10. Minka seuraavista néet esimiehen parhaimpana palkitsemiskeinona? Valitse 1 vaihtoehto.

[ Rahallinen palkitseminen

[[] Koulutukset

[] vastuun kasvu

[[] Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyshon
[] Positiivinen sanallinen palaute



