Hanhela Heidi

Tutkimus esimiestyon hallinnasta ja koulutus-

tarpeesta Sotkamon kunnassa

PalauTe
Odgamistarpeet

Pivi 1\‘\'“4 mr»n

‘ § fouttaminen”

Toosvastoy
; mT unneTa(doT

Ptk senfeko Ay i [ i Lot
: Esmesves‘fn’m ES(m(QST nnormmi
T.‘1°”J°M° akeusls e TL';OSS‘G Jaksamtsen e “ad"‘

T hﬁw g \T ,.-WT MUTVG” s autiaminen , " Tradenomi

L «10 qvmvo(m ey ) A “

Toosiaco  eem La( S (m(e .;rk.um Liiketalous ja hallinto
v_:-','ﬂ,

Deleqom [ Pulute W"““'"’ Syksy 2019

Tonnetaidot ) T Esmcte kit ot Dplg goiy pitantvalt aPﬂlﬂUTQ "WTOS w( NS Tvnnem(do’[

Vuorovadkuts ES‘m(ehen Tehmvat 'Ja VMUUT

&Zlfm ‘ r”;’f.l\lése,"(’u?ehgﬂi?.ﬁ'ﬂ“”““‘““ Ly “"l”‘r”“m‘T Tiivelillsous ™

g 'l.t;,uk{" ﬁs‘éarvw(nTT‘ﬂO]e V fﬂ agﬁgcl{\mf&n‘; -
ANk l loliwg fiseqviant '0eN1OSOpt

E} i w‘ﬂ “ Pl ksemeko Tm eq i< QT Fﬂﬂmﬂﬂ(m eegmm
simiestaidot s i i

KAMK - University
of Applied Sciences




KAMK « University
of Applied Sciences

Tiivistelma

Tekija: Hanhela Heidi

Tyon nimi: Tutkimus esimiestydn hallinnasta ja koulutustarpeesta Sotkamon kunnassa
Tutkintonimike: Tradenomi (AMK), liiketalous

Asiasanat: esimies, esimiesty0, esimiestaidot

Opinndytetyon tavoitteena oli selvittda Sotkamon kunnan keskijohdon esimiesten tarvitsemaa tukea ja oh-
jausta esimiestyossdan. Tutkimuksen toimeksiantajana toimi Sotkamon kunta. Tutkimuksen avulla kartoi-
tettiin esimiesten tyohon liittyvien osa-alueiden hallintaa ja koulutustarvetta.

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisella tutkimusotteella. Esimiesten kokemukset hallinnasta ja koulutustar-
peesta kartoitettiin kyselytutkimuksena kevaalla 2019 Webropol-ohjelmalla. Kyselylomaketta tdydennet-
tiin avoimilla kysymyksilld. Kyselyn vastausprosentiksi muodostui 76,7%.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys keskittyi esimiehen tydon kokonaisuuden kuvaukseen, sen tehtéviin ja
vastuisiin, esimiestaitoihin sekd esimiesty6ta ohjaaviin normeihin.

Tyon toimeksiantajan vaatimuksesta tutkimuksen tulokset ovat ei-julkista tietoa. Tutkimuksen tulokset esi-
telldan ainoastaan tyon ei-julkisessa osuudessa. Tutkimuksen avulla saatiin luotettavaa tietoa Sotkamon
kunnan esimiesten kokemasta esimiestydhon liittyvien tehtdvien, vastuiden, taitojen ja normien hallin-
nasta ja koulutustarpeesta. Tutkimuksen tuloksia voidaan hyodyntda tyon toimeksiantajan kehittamistoi-
menpiteiden suunnittelussa ja kohdentamisessa.
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The aim of this thesis was to discover the support and guidance needed by the middle management of
Sotkamo municipality. The study was commissioned by the municipality of Sotkamo. The survey found the
management and training needs of the supervisors.

The research was conducted with a quantitative research approach. The supervisors' experiences of man-
agement and training needs were surveyed in spring 2019 through the Webropol program. Open questions
were added to the questionnaire. The response rate was 76.7%.

The theoretical framework of the study focused on the description of the supervisor's work, its duties and
responsibilities, supervisory skills, and norms that govern the supervisioner work.

At the request of the client, the results of the research are non-public information. The results of the study
are presented only in the non-public part of the work. The survey provided reliable information on the
management of the duties, responsibilities, skills and norms and need for training. The results of the study
can be utilized in planning and targeting the development activities of the client.
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1 Johdanto

Opinndytetyoni tarkastelee, kuinka Sotkamon kuntaorganisaation esimiehet kokevat omat esi-
miestyon tehtdvat ja vastuut, esimiestaidot ja esimiestyon normiston; kuinka ne hallitaan ja mitka
ovat niitd osa-alueita, joihin he kokevat tarvitsevansa tukea. Opinndytetyon toimeksiantaja on
Sotkamon kunta. Tydskentelen kyseissa organisaatiossa kehittamissuunnittelijana muun muassa

viestinnan tehtavissa ja erilaisten strategioiden tyostajana.

Opinnaytetydn tavoitteena on saada tietoa, kuinka esimiehet kokevat suoriutuvansa esimiestyon
tehtdvista ja vastuista, esimiesten kaipaamasta tuesta ja ohjauksesta sekd esimiesty6hon liittyvan
koulutuksen tarpeesta. Tyon toimeksiantaja on kertonut hyddyntdvansa tutkimuksesta saatuja
tietoja henkiléstoraportoinnissa, koulutussuunnitelmassa ja esimiestyon kehittdmisessa seka
muun paatoksenteon tukena. Lisdksi tutkimuksesta johdetut johtopaatékset huomioidaan esi-

miestehtaviin rekrytointiprosesseissa.

Julkisen johtamisen vaikutuksiin ja tehokkuuteen on kohdistettu kriittista arvostelua, joka on
avannut keskustelun toiminnan laadukkuuden ja vaikuttavuuden kehittamiseksi (Juuti 2011, 33).
Talla opinndytetyolld saavutettu tieto tukee esimiestydn kehittamista Sotkamon kuntaorganisaa-
tiossa. Tutkimuksella voidaan kehittda organisaation esimiestyotd, minka vaikutukset heijastuvat

kuntalaisille tuotettuihin palveluihin seka niiden tuottavuuteen ja tehokkuuteen.

Tassa opinndytetydssa etsittiin vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

- mitd tukea esimiehet kokevat tarvitsevansa esimiestydssaan

- mita tietoa he tarvitsevat esimiestyon tueksi

- millaiseksi esimiehet kokevat omat esimiestehtavat, -vastuut ja -taidot.

Teoriataustana kaytetaan kirjallisuutta esimiestydn tehtavista ja vastuista, esimiestyossa tarvitta-
vista taidoista seka lyhyesti niistd normeista, jotka ohjaavat esimiesty6ta yleensa ja Sotkamon

kunnassa.

Opinnaytetyon kvantitatiivinen tutkimus kasittdaa kaikki organisaation keskijohdon esimiehet.
Kohderyhmana ovat kaikki esimiestehtdvissa olevat organisaation viranhaltijat ja toimisuhteessa
olevat. Kohderyhmaan kuuluu 30 esimiesta. Tyon toimeksiantajan vaatimuksesta tyon tutkimus-

aineisto, analyysi ja siitd tehdyt johtopaatokset eivat ole julkista tietoa.



2  Esimies tyossa

Lauriala maarittelee esimiehen olevan sellainen henkild, jolla on alaisia ja jolla on tydnjohto-oi-
keus suhteessa heihin. Esimiehet ovat tydnantajan edustajia. Esimieheksi katsotaan kuuluvan kai-
ken tasoiset esimiehet kuten tiiminvetdja, paallikko tai tyonjohtaja. Yhteista kaikille esimiehille
on vastuu ryhman tai yksittdaisen henkilon tyon johtamisesta, suunnittelusta ja ohjaamisesta.

(Lauriala 2015; Ahlroth 2015, 77.)

Ristikangas ja Griinbaum kuvaavat tyéelaman murroksen vaikutuksia esimiestydon muutokseen.
Ty6paikat ovat tilanteessa, jossa on |0ydyttava uudenlaisia keinoja vastata nykypaivan tyoelaman
haasteisiin. Esimiesten on pystyttdva johtamaan tyota tuottavasti, mutta samalla tyontekijan on
tunnettava oman tyén merkityksellisyys ja motivoiduttava tyon tavoitteisiin. Esimiestydn muutos
on kulkenut autoritadarisesta ja kaikkitietdavasta johtajasta demokraattiseen ja delegoivaan tiimin-

vetdjaan ja edelleen valmentavaan ja vaikuttavaan johtamiseen. (Ristikangas & Griinbaum 2013.)

Esimiehen tyossa on nahtavilla erilaiset roolit, jotka ovat tilanne- ja tehtavasidonnaisia. Esimies
mukauttaa omaa rooliaan sen mukaisesti, mita kulloinenkin tilanne vaatii. Manager-kokonaisuus
muodostuu asioiden ja prosessien toimintojen hoitamisesta. Konkreettisten tulokset ovat ensisi-
jaista ja olennaista on myds ohjeistukset ja niiden noudattaminen. Erilaiset hallinnolliset tehtavat

ja budjetointi ovat tyypillisid manager-tehtavia. (Ristikangas & Griinbaum 2013.)

Leader-kokonaisuus muodostuu tyontekijoiden ohjaamisesta kohti organisaation arvoja ja tavoit-
teita. Leader-tyyppinen esimies varmistaa omalla esimerkilldan suunnan, jota tyoyhteisdssa on
tavoiteltava. Leader esimiehelle tavoitteet ja niiden seuranta ovat keino p&dasta haluttuun tavoit-

teeseen eikd han eparoi asettaa rajoja toiminnan fokusoimiseksi. (Ristikangas & Griinbaum 2013.)

Esimiehen lahestyessa johdettaviaan coaching-nakokulmasta, auttaa han tyontekijoitaan oivalta-
maan ja ajattelemaan, jotta tyontekija I6ytda omat vahvuutensa. Tiedostetut vahvuudet voidaan
paremmin valjastaa tyon tekemiseen ja organisaation toimintaan. Coachaava eli valmentava esi-
mies kysyy, kuuntelee ja osoittaa kiinnostusta johdettavien pohdinnoille. Han kehittaa tyota pit-
kdjanteisesti ja tavoitteellisesti vahvistaen johdettaviaan seka yksil6ina etta tyoyhteisona. Kehit-
tdminen ulottuu my6s hdanen esimiestyohonsa, jossa hdan haluaa tunnistaa niin ikddn omat vah-
vuutensa ja heikkoutensa edistddkseen omaa tyoskentelyaan. Kuvan 1. mukaisesti valmentavan
esimiehen esimiestydskentelyssda kokonaisuus muodostuu kaikista johtajuuden ydinrooleista:

manager-, leader- ja coach tehtavista. (Ristikangas & Griinbaum 2013.)



Ohjaamista tiettyyn
suuntaan, toimintaan

Leader

Aikaansaamista,
suorittamista

Ajatteluttamista,
merkityksen rakentamista

Valmentava johtajuus

Kuva 1. Valmentavan johtajuuden ydinroolit (Ristikangas & Ristikangas 2013, 38)

2.1  Esimiehen tehtdvat ja vastuut

Esimiehen yhtena tarkeimpana tehtavana on seurata, ohjata ja kirkastaa organisaation perusteh-
tavan toteutusta tyoyhteisOssa. Perustehtavalld tarkoitetaan sitd tehtavaa tai toimintaa, jonka
vuoksi organisaatio on olemassa. Perustehtava tulee olla selkedsti tiedossa kaikilla tyontekijoilla
ja esimiesten tulee jatkuvasti huolehtia tyontekijoittensa toimivan tdman perustehtavan mukai-
sesti. Esimiesten tulee saattaa tyontekijat tietoiseksi oman tehtavan merkityksesta koko organi-
saation tuotanto- tai palveluprosesseihin, jolloin tyontekijoiden oma rooli osana perustehtavan

toteutusta on kirkas. (Jarvinen 2012, 28-29.)

Aarnikoivu jakaa esimiestyOn tehtavat suoraan ja epdsuoraan esimiestyéhon. Suora esimiestyo
liittyy tilanteisiin, joissa esimies ja alaiset ovat vuorovaikutuksessa keskenaan. Naita ovat erilaiset
tyonjohdolliset tehtavat, kuten rekrytointi, tehtavien jakaminen, tavoiteasetanta, seuranta seka
ohjaus. Tyonjohdollisten tehtavien lisaksi suoraan esimiestyéhon kuuluvat palautteen antaminen

yksil6- ja tiimitasolla sekd motivointi kuten palkitseminen. (Aarnikoivu 2008, 36.)

Epdsuoran esimiestyon tehtavat pohjautuvat tyon tekemisen edellytyksien turvaamiseen ja toi-

minnan puitteisiin. Tama sisaltda organisatoriset asiat seka ulkoisen ja sisdisen sidosryhmayhteis-



tyon. Esimiehen esimiestaitojen kehittdminen on my0ds epasuoran esimiestyon muoto. Olipa ky-
seessa millainen esimiestydn muoto tahansa, esimiehen on tarkeda sisdistda olevansa esimies
kaikissa tilanteissa, niin operatiivisessa toiminnassa kuin strategisella tasollakin. Strategiat anta-
vatkin esimiestyodlle Iahtokohdan, joka limittyy edelld mainittuihin esimiestydn muotoihin. (Aar-

nikoivu 2008, 36.)

Pentikdinen sen sijaan kuvaa esimiehen tyota jakaen heidan tehtavansa asiajohtamiseen ja ihmis-
johtamiseen. Asiajohtamisen tarkein tehtdva on tyon johtaminen. Sen lisdksi asiajohtamiseen liit-
tyvat muun muassa tavoitteiden muodostaminen ja niiden seuraaminen, erilaiset tyéhon liittyvat
ohjeet ja opastukset, tytaikaresurssien tarkkailu ja hyvaksyminen, palkkatietojen tarkistus, lasku-
jen tarkastus ja hyvaksyminen seka raportointi. lhmisjohtaminen on puolestaan jatkuvasti muut-
tuva haaste, jossa esimiehen tulee kyeta vastaamaan paivittain eteen tuleviin tilanteisiin niin yk-
silona kuin esimiehendkin. Ihmisjohtamisen tehtavia ovat esimerkiksi tyontekijéiden vahvuuksien
ja kehityskohteiden tunnistaminen ja tulkitseminen, heidan kouluttamisensa, valmentaminen ja
motivointi, ryhmatilanteiden johtaminen, kehityskeskustelut, palautteen antaminen ja palkitse-

minen seka ristiriitojen selvittely. (Pentikdinen 2010, 13-16.)

Esimiestyon tehtdvid tarkasteltaessa yksityiskohtaisemmin kuuluu heiddn myds johtaa tyonteki-
joita organisaation strategiassa maariteltyjen tavoitteiden mukaisesti ja niiden toteutumista edis-
tden. Strategialla tarkoitetaan suunnitelmaa, jossa on maaritelty organisaation pitkaaikaset ta-
voitteet. Esimiehen tulee hahmottaa oma vastuualueensa asetettujen liiketoimintatavoitteiden
nakodkulmasta ja asettaa sen mukaisesti tavoitteita yksilo- ja yhteisotasolla, joiden toteutumista
han seuraa. Strategiset paamaarat linjaavat tyoyhteison kehityskohteet, jotka esimies jalkauttaa

omaan tyoyhteisoonsa. (Ahlroth 2015, 23-24.)

TyOstettdessa strategioita osaksi tyoyhteison toimintaa esimiehen tulee huomioida olemassa ole-
vat voimavarat. Esimies yhteensovittaa tyon ja resurssit jalkauttaessaan yksikkd6nsa organisaa-
tion toimintaa ohjaavat strategiat ja tavoitteet. Han suunnittelee, organisoi ja jasentaa yksikkénsa
tehtavia ja toimenpiteitd kokonaisvaltaisesti. Esimies seuraa ja arvioi tehtyja toimenpiteita ja nii-

den toteutumista. (Surakka & Laine 2011, 13-15.)

Valvontatehtdvaansa esimiehet toteuttavat reagoimalla erilaisiin poikkeamiin. Poikkeamiin puut-
tumalla lisdtaan tehokkuutta ja vahennetdan epaselvyyksia ja turhautumista. Esimiehen tehta-
vana on valvoa oman yksikkdnsa toimintaa koko organisaation lahtokohdista ja edistaa asetettuja
tavoitteita. Toteuttaakseen tata esimiehen on annettava tyontekijoille palautetta tehdysta tyosta

seka luoda edellytykset tydon tekemiseen ja tavoitteiden saavuttamiselle. (Salminen 2011, 23-25.)



Valtaa esimies kayttaa vaikuttaessaan tyontekijéiden toimintaan. Vaikuttamista tapahtuu useilla
eri tasoilla, kuten esimerkinomaisesti omassa toiminnassa, viestimalla, keskustelemalla tai kaske-
malla sekd sanattomasti viestien. Valta on oleellisesti [dsnd esimiehen toteuttaessa valvontateh-

tavaansa. (Surakka & Laine 2011, 140-141.)

Esimiehelle kuuluu myo6s paatostenteko. Paatokset tehddadan omaan vastuualueeseen liittyen ja
niilla valtuuksilla, jotka esimiehelle on annettu. Monitasoiset ja monenlaiset paatokset vaativat
asiantuntijuutta niin esimiestyosta kuin toimialastakin. Esimies kdyttdd esimiehen toimintaval-
tuuksia paatoksia tehdessaan, mutta tarvittaessa hyddyntdaa myds oman yksikoén asiantuntijuutta
paatdksenteon tueksi. Oleellista on ymmartaa kasiteltavissa olevien asioiden syy—seuraus-suh-
teet seka erilaiset ratkaisuvaihtoehdot. Taman vuoksi paatoksien valmistelu ennen ratkaisua vaa-

tii perehtyneisyytta ja toisinaan myos aikaa. (Pentikdinen 2010, 82-89.)

Koska esimiehen tulee tehda p&datoksia ja ratkaisuja, vaikuttaa han tehdyilla paatoksillaan alai-
siinsa. Esimies kayttaa valtaa suhteessa alaisiinsa. Esimiehen valta perustuu tyéantajan tyonjohto-
eli direktio-oikeuteen, jonka mukaan tyonantajalla on oikeus johtaa tyota. Valta on kiintea osa
esimiehen tehtavia, mitd esimies kayttaa tavoitteiden saavuttamiseksi. Tydnantajan edustajana
esimies maaraa tyohon liittyvat kaytannon yksityiskohdat seka kuinka toteutus jarjestetaan. (Aar-

nikoivu 2010, 20-21; Kuusela 2013, 150.)

Seka Ahlroth etta Aarnikoivu korostavat esimiehen tulosvastuuta, sen saavuttamista ja ensiarvoi-
suutta yhtena esimiestyon keskeisimmista ja tarkeimmista tehtavista. Vain kannattavalla toimin-
nalla luodaan edellytykset jatkuvaan toimintaan, kun puolestaan tehokkaalla toiminnalla mahdol-
listetaan yrityksen tulevaisuus. llman niitd organisaatiolla ei ole kantavia toimintaedellytyksia.

(Ahlroth 2015, 34; Aarnikoivu 2008, 34; Salminen 2011, 25.)

Talouden johtaminen kuuluu siten esimiehen tehtaviin. Keskeisimmat tehtavaalueet tdssa esi-
miestehtdvassa ovat toiminnan ja talouden suunnittelu, toiminnan ja talouden seuranta seka si-
sainen valvonta. Paatdksia tehdessaan esimiehen tulee ymmartaa paatosten taloudelliset vaiku-
tukset. Esimies hyddyntaa taloushallinnon tuottamaa taloudellista informaatiota osana toimin-

nan suunnittelua ja seurantaa. (Raudasoja & Johansson 2009, 14.)

Julkisessa hallinnossa esimiehen tehtaviin kuuluu seka tilivelvollisuus etta tulosvastuu. Tulosvas-
tuulla tarkoitetaan toiminnallisten tuloksien saavuttamista vahvistetuilla resursseilla. Tilivelvolli-
suus on olemassa olevien resurssien tehokasta ja tuloksekasta kayttod, lakien ja maaraysten nou-

dattamista ja raportointivelvollisuutta. Tilivelvollisuudella maaritelty vastuu ulottuu substanssiin



kokonaisuudessaan ja ndin ollen my6s esimiesten alaisten toimintaan. (Raudasoja & Johansson

2009, 17.)

Esimies ja johto vastaavat tyohyvinvoinnin kehittamisesta organisaatiossa. Tyohyvinvoinnin ke-
hittamistoimenpiteet kohdistuvat yksil6on, tyoyhteis66n ja organisaatioon, tydymparistoon tai
ammatilliseen osaamiseen. Tybhyvinvointi kokonaisuudessaan ei kuitenkaan ole yksin esimiehen
tai johdon vastuulla, tydhyvinvointi muodostuu jokaisen tyontekijan toiminnasta tyoyhteisdssa.
(Rauramo 2016, 5.) Tyohyvinvointi koostuu yksilon tyokyvystd, osaamisesta ja motivaatiosta, tyo-
yhteisén toimivuudesta, tyooloista ja tyon sujuvuudesta (TyShyvinvoinnin johtaminen on osa

strategista henkilost6johtamista 2017).

Ty6hyvinvoinnin kokonaisuus muodostuu yhteistyosta johdon, esimiesten ja tyontekijoiden va-
lilla. Esimies yhdessa organisaation johdon kanssa seuraa tydhyvinvoinnin tilaa tydyhteis6ssa seka
sairauspoissaoloja sekd muita vastaavia kustannuksia. He muodostavat varhaisen valittamisen
toimintatapoja ja rakentavat tyohyvinvoinnin eri toimijoiden valista yhteistyota. Tyoterveyshuol-
lon jarjestamisvastuu seka tyoturvallisuussaadosten noudattamisesta huolehtiminen kuuluu or-
ganisaation johdolle ja esimiehille. He vastaavat riittavasta perehdytyksestd, ohjauksesta ja seu-
rannastan sekd hyodyntavat riskianalyyseja toimintaa suunnitellessaan. (Manka, Hakala, Nuuti-

nen & Hakala 2010, 27-28.)

Tyo6hyvinvointi koko organisaation toimien kokonaisuutena korostuu myds Marcotte, Doucet ja
Cossette (2015) ndkemyksessd. Heiddn mukaansa organisaation suorituskyky ja tyéhyvinvointi
voidaan ennustaa aiemmin esitettyjen johtajuuden ja esimiestyon viitekehyksen toteutuksesta.
N&ita olivat manager-, leader- ja coaching-kokonaisuudet esimiestytssa. Nama eivat kuitenkaan
ole yksinomaan esimiesten toiminnan tulosta, silld kaikki organisaation jasenet ovat kanssakay-
misessa toisiinsa ja vaikuttavat siten oleellisesti kokonaisuuteen. (Marcotte, Doucet & Cossette

2015.)

2.2  Esimiestaidot

Hyva esimies on esimiesasemassa oleva henkild, jonka johtama tydyhteisd saavuttaa tavoitteet
ja tyontekijat voivat hyvin. Hdn huomioi erilaiset tilannetekijat ja kykenee mukautumaan tarpeen
vaatiessa. Hyva esimies kykenee johtamaan niin yksil6ita kuin itseddnkin onnistuneesti. Menes-
tyksellinen esimiesty0 vaatii monipuolisten taitojen hallintaa. N&ita taitoja kutsutaan esimiestai-

doiksi. (Aarnikoivu 2010, 71.)



Pentikdisen korostaessa esimiehen vuorovaikutusosaamista, esimiehen oman itsensa ja reaktioit-
tensa tunnistamista ja niiden ohjaamista, Jarvisen nakdkulma painottaa tehtavien onnistunutta
suorittamista hyvan esimiestyon edellytyksena. Jarvinen katsoo onnistuneen esimiestyon edellyt-
tavan, etta esimies tunnistaa oman tehtavansa merkityksen organisaatiossa, hyédyntaa henkilos-
ton asiantuntijuutta, mutta uskaltaen tehda paatoksia. (Pentikainen 2010, 11-12; Jarvinen 2012,

13.)

Riippumatta hyvan esimiestydn maaritelmasta esimiestaitojen merkitys mukautuu ja saa erilaisia
painotuksia esimiehelle maariteltyjen tehtavien mukaan. Naiden esimiestaitojen painotus vaihte-
lee sen mukaisesti, mita esimiehen tehtavaroolit vaativat. Usein esimiehien on hallittava esimies-
taitoja laaja-alaisesti toteuttaakseen laadukasta ja onnistunutta esimiesty6ta. Aarnikoivu kokoaa

esimiestaitojen kokonaisuuden seuraavista osa-alueista:

- liiketoiminnan analysointi- ja suunnittelutaidot,

- viestinta- ja vuorovaikutustaidot,

- delegointi ja paatoksentekotaidot,

- ristiriitojen hallita ja

- itsensa johtaminen. (Aarnikoivu 2010, 71.)

2.2.1 Liiketoiminnan analysointi- ja suunnittelutaidot

Liiketoiminnan analysointi- ja suunnittelutaidot ovat niita taitoja, joilla tarkastellaan oman yksi-
kon tulosta ja toimintaa esimerkiksi kirjanpidon, tuloslaskelman tai taseen avulla. Aarnikoivu pitaa
tata yhtena merkittavimmista esimiehen strategisen johtamisen taidoista. Perusteellisella ja laa-
dukkaalla toiminnan analysoinnilla turvataan organisaation menestys myos tulevaisuudessa.

(Aarnikoivu 2010, 72.)

Esimiehen tulee ymmartaa toiminnan ja talouden yhteys, mista kustannukset kertyvat ja kuinka
niihin on mahdollista vaikuttaa. On tarkedaa muodostaa kasitys oman yksikon roolista osana

muuta organisaatiota ja kuinka talouden hallinta kokonaisuudessaan syntyy. Ennakoiva toimin-



nan ja talouden suunnittelu tulee hallita seka lyhyella etta pitkalla aikavalilla. Toiminnan seuran-
nassa ja suunnittelussa esimiehen tulee ymmartaa talouteen liittyvat riskit. (Raudasoja ja Johans-

son 2009, 15-16.)

Esimiehen on myds hallittava taloushallintoon liittyvien keskeisten kasitteiden sisdltd. Perussa-
naston hallinta helpottaa taloushallinnon kanssa kdytavaa keskustelua ja oman yksikén toiminnan
suunnittelua. Taman lisaksi esimiestehtaviin kuuluvat taloushallinnon tehtavat, ovat esimiehen
talousosaamiseen liittyvia taitoja, jotka tulee osata tehda asianmukaisella tavalla. Tallaisia talous-
hallintoon liittyvia tehtédvia ovat esimerkiksi laskujen tarkastaminen ja tilidinti, talouden suunnit-

telu, ennakointi seka raportointi. (Raudasoja & Johansson 2009, 15.)

Talousosaamisen merkitys kunnissa on erityisen tarkeda haasteellisen kuntatalouden vuoksi.
Hyva talouden hallinta on elinehto kuntaorganisaation toimivuudelle tulevaisuudessa. Vahenevat
resurssit on osattava kohdistaa oikein mahdollisimman hyvan tuloksen ja vaikuttavuuden aikaan-

saamiseksi. (Sydanmaalakka 2015, 130-131.)

2.2.2  Viestinta- ja vuorovaikutustaidot

Vuorovaikutusosaamisen kokonaisuus muodostuu tiedoista, taidoista, motivaatiosta, tilan-
nesidonnaisuudesta sekd viestinnan eettisten periaatteiden kokonaisuudesta. Onnistuessaan
vuorovaikutus saavuttaa sille asetetut tavoitteet ja tulokset, jonka mittareina voidaan pitaa te-
hokkuutta ja tarkoituksenmukaisuutta. Tehokas vuorovaikutus ei kdyta kohtuuttomasti aikaa tai
voimavaroja seka saavuttaa tavoitteet. Tarkoituksenmukainen vuorovaikutus rakentuu tilanteen
seka vuorovaikutussuhteen mukaisesti ja tdhtaa sille asetettuihin paamaariin. (Isotalus & Raja-

lahti 2017.)

Esimiehen viestinnalla tarkoitetaan niitd toimenpiteitd, joilla helpotetaan tydn tekemista niin,
etta tietoa on riittavasti saatavilla oikea-aikaisesti ja ymmarrettavasti. Viestintatehtavat voivat
olla suunniteltuja tai esimiehen oman harkinnan mukaan toteutettuja. Organisaatiossa voi myds

olla erilaisia yhteisesti sovittuja kdytantoja viestintaan liittyen. (Surakka & Laine 2011, 144-145.)

Esimies, jolla on hyvat viestinta- ja vuorovaikutustaidot, ymmartaa viestinnalliset haasteet kom-
munikaatiossa. Viesti ymmarretdadn omien tulkintojen kautta. Vaarinkasitysten valttamiseksi esi-
mies pyrkii tarkentamaan sanomaansa kysymysten, tarkennuksien ja uudelleenmuotoilujen

avulla. Onnistunutta viestintda ja vuorovaikutusta toteuttava esimies hyodyntda dialogisuutta



alaistensa kanssa. Kysyva, kuunteleva ja tutkiva keskustelutapa nakyy laajemmin myds kiinnos-
tuksena alaisiin. Esimiehen taito kuunnella tyontekijoitaan vaikuttaa paivittdisjohtamisen onnis-

tumiseen. (Aarnikoivu 2010, 72, 74).

Wink muistuttaa kuuntelemisen taidon sisaltdvan myos sanattoman viestien kuulemisen. Keskus-
teluissa alaisten kanssa esimiehen tulee osata tulkita alaisen ilmeita, eleitd, ddnensavyja ja paino-
tuksia, mutta myos vaikenemista. Katsekontaktin avulla esimies itse viestii alaiselle kuuntele-

vansa. (Wink 2010, 57.)

Esimiehen viestinnalliset taidot puntaroidaan myos merkityksellisyyden kokemuksen luomisessa
tyontekijalle. Merkityksellisyyden tunne tyontekijdlle muodostuu organisaation perustehtavan,
vision ja kilpailukeinojen ymmartamisesta sekd oman toiminnan hahmottumisesta naiden koko-
naisuuksien osaksi. Jotta esimies pystyy viestimaan edelld mainituista seikoista, on hanen ymmar-
rettava niiden toiminnanohjauksellinen merkitys oman esimiestydn sekd oman tyoyksikkénsa na-

koékulmasta. (Aarnikoivu 2008, 16, 18.)

Merkityksellisyyden tunteen ja tavoitteellisen toiminnan toteutumiseksi esimiehen on annettava
palautetta tyontekijoilleen heidan toiminnastaan. Esimies ohjaa toimintaa antamalla palautetta
sekd onnistumisista ettd kehitettdvista toiminnasta. Palautteen antaminen onnistuneesti vaatii
vuorovaikutusta ja vuoropuhelua tyéntekijan kanssa. Esimiehen tulee kiinnittdd huomiota omaan

taitoonsa antaa palautetta ohjatakseen sen avulla toimintaa. (Aarnikoivu 2008, 142, 148-149)

Pentikdinen kuvaa kehityskeskusteluiden olevan mahdollisuus hyddyntaa palautteen antami-
sessa laajemmassa merkityksessa. Asetettujen tavoitteiden ja toteutuman kasittely antaa koko-
naiskuvan onnistumisista ja epdonnistumisista. Naihin johtaneiden seikkojen syvempi tarkastelu
antaa valmiudet suorituksen parantamiseen ja mahdollistaa kehittymisen. (Pentikdinen 2010,

143.)

Esimiehen viestinnalliset taidot nayttaytyvat myos ulkopuolisessa viestinnassa hanen kommuni-
koidessa erilaisissa yhteyksissa organisaation ulkopuolella. Naissakin yhteyksissa selkea ja perus-
teltu viestiminen auttavat kokonaiskuvan luomisessa. Esimiehen viestinndlliset taidot kuuluu li-

saksi tarkoituksenmukaisten viestintdkeinojen ja -kanavien hallinta. (Pentikdinen 2010, 138-139.)

Onnistunut esimiesviestinta ja vuorovaikutus edellyttdavat myos tilannetajua seka tunnealya. On-

nistunut toiminnanohjaaminen ja johtaminen edellyttda esimieheltd ihmisten kayttaytymisen,
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erilaisuuden ja samanlaisuuden ymmartamista. Tyoyhteiso tarvitsee erilaisia tyontekijoita onnis-
tuakseen tehtdvassaan, mika asettaa esimiehille vaatimuksen osata johtaa erilaisia ihmisia. (Aar-

nikoivu 2010, 74; Surakka & Laine 2011, 27-28.)

Esimiehen ja alaisen valista luottamusta tarkastellessa luottamuksella on merkittava rooli johta-
juudessa. Organisaation luottamusilmapiirin rakentajana esimies on keskeisessa roolissa valta-
asemansa vuoksi. Esimiehen rooli luottamuksen rakentajana on laaja sen sisaltdessa luottamus-
suhteen moninaisia taitoja ja osa-alueita, kuten luottaja ja luotettu, yllapitdja ja rakentaja, ym-
martaja, tunneilmapiirin hallitsija, sitoutuja ja riskien hyvdksyja, yhteistyon tekija, ihmisten joh-
taja ja ennustava toimija. On kuitenkin huomioitava, ettd esimiehen myo6tavaikutuksesta riippu-
matta alaisten rooli luottamussuhteen rakentumisessa, kehittymisessa ja yllapitdmisessa on huo-

mattava. (Kalliomaa & Kettunen 2010.)

Esimies on keskeinen tekija tydilmapiirin kehittdjana, jossa vuorovaikutusosaaminen on merkit-
tavassa roolissa. Tydssa esiintyvien haasteiden tulee olla hdnelld tiedossa. Hanen tulee osata
kayda keskustelua tyontekijoittensa kanssa tyon kehittdmiseksi osallistaen ja mahdollistaen avoi-
muutta. Tiedottaminen on yksi keskeisimpia tyoilmapiirin osa-alueita sen lisdtessa luottamusta.

(Toimiva tydyhteiso n.d.)

2.2.3 Delegointi ja paatoksentekotaidot

Esimiehen antaessa tehtavia ja niihin liittyvan toimivallan tyontekijalleen, on kysymys delegoin-
nista. Delegointitaito nahdaan yhtena johtamisen osa-alueena, jolla voidaan tukea seka tyonteki-
jan ettd tyoyhteison kehittymista. Esimiehen delegoidessaan tehtavia tyontekijalleen hoidetta-
vaksi, siirtyy tehtavan raportointi- ja toteuttamisvelvollisuus tyontekijalle. Prosessi vaatii suunnit-
telua ja organisointia, tyontekijan motivointia ja toiminnan seurantaa seka arviointia. (Aarnikoivu

2010, 74-75.)

Tehtdvia delegoidessaan esimiehen tulee huomioida, etta tyontekijalla on riittavat valtuudet to-
teuttaa saatua tehtavaa. Delegointiin liittyy haasteita, jotka nayttaytyvat toteuttamiseen liitty-
vien valtuuksien maarittelemattomyyteen, tehtavan eparealistisuuteen, esimiehen ja tyontekijan
luottamussuhteen riittdmattomyyteen tai arvioinnin puutteeseen. Esimiehen tulee huomioida
tyontekijan osaaminen ja kyvyt, jotta delegoinnin avulla tavoitellut kehittymiseen liittyvat tavoit-

teet saavutetaan. (Aarnikoivu 2010, 74-75.)
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My0s valintojen, ratkaisujen ja paatosten teko kuuluu esimiestyohon. Paatoksia tehdessa esi-
miesta arvioidaan erityisen tarkasti, jonka vuoksi esimiehen tulee olla tietoinen paatdésten muo-
dostumisesta seka rationaaliselle etta inhimilliselle perustalle. Esimiehen tehdessa paatoksia sen
hetkisten tietojen perusteella tulevaisuutta ennakoiden, inhimilliset tekijat vaikuttavat aina paa-

toksentekoon. (Kuusela 2013, 152-154.)

Esimies, jonka paatoksentekotaidot ovat heikot, koetaan usein kehityksen esteeksi. Nykyaikana
esimiehen paatoksentekotaitoihin liitetdan herkkyys ja nopeus, jolloin riskien ottaminen valtta-
matontad. Paatoksenteon tueksi tiedon haltuunotto voi olla haaste esimiehelle runsaan tiedon tai
sen puutteen vuoksi. Edelld mainittujen inhimillisten tekijoiden lisdksi my6s persoonalliset tekijat
vaikuttavat myos esimiehen paatoksentekotaitoon. Omaa paatdksentekotaitojaan esimiehet voi-
vat kehittda arvioimalla ja tunnistamalla omat paatoksentekotaitoihin liittyva vahvuudet ja heik-

koudet. (Aarnikoivu 2010, 77.)

Paatosten hyvaksymiseen vaikuttaa niiden perustelut ja esitystapa. Paatoksien toimeenpanon
kannalta esimiesten on hyva kiinnittda huomiota aikaan, joka varataan paatoksista kertomiseen,
perusteisiin, joiden pohjalta paatos on tehty, synnyttaa keskustelua ja huolehtia, ettd tyonteki-
joilla on kasitys paatoksen toimeenpanon etenemisjdrjestyksesta ja aikataulusta. Nailla tekijoilla
on merkitysta siihen, kokevatko tydntekijat esimiesten tekemien ratkaisujen olevan harkittuja.

(Kuusela 2013, 152-154.)

Aarnikoivu painottaa, etta johtamiseen ja esimiestaitoihin liittyva paatoksentekokyky vaikuttaa
organisaation menestykseen. Esimies, jolla on heikot paatoksentekotaidot, koetaan organisaa-
tiossa kehityksen esteeksi tai hidasteeksi. Kehittdessa paatdksentekotaitojaan esimies tunnistaa
ja arvioi omaa toimintaansa, mutta keraa tietoa myos tyontekijéiltdan. Saadun informaation pe-
rusteella esimiehen paatoksentekotaitojen vahvuudet ja kehittdmiskohteet tiedostetaan ja niita

voidaan tietoisesti kehittda. (Aarnikoivu 2010, 77-78.)

2.2.4 Ristiriitojen hallita

Ristiriitoja voidaan jaotella toimintatapa- ja asiakaskonflikteihin, paamaarakonflikteihin, kasit-
teellisiin konflikteihin ja henkildiden vélisiin konflikteihin. Toimintatapa- ja asiakaskonfliktit liitty-
vat sovittujen toimintatapojen noudattamatta jattamiseen. Paamaarakonfliktit ovat tavoitteiden

epamaaraisyydesta johtuvia erimielisyyksia. Kasitteiden ymmartaminen eri tavalla voi johtaa ka-
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sitteellisiin konflikteihin, kun taas henkildiden valiset konfliktit ovat tyoyhteisdssa olevien tyonte-
kijoiden keskinaisiin suhteisiin liittyvia ristiriitoja. Tarkeda on kuitenkin muistaa, ettd tyontekijoi-
den ihmissuhteet tyopaikalla ovat ensisijaisesti tyon tekemista varten, tyon tarpeiden ja tavoit-

teiden saavuttamiseksi. (Ahlroth & Havunen 2015, 124.)

Ristiriitatilanteita tarkastellessa tilanteet voidaan ndhda uhkana, mutta myds tyoyhteisda kehit-
tavina mahdollisuuksina. Ristiriitojen kasittely edistda uusien ratkaisujen ja toimintamallien kasit-
telya, joka puolestaan luo kehittamismahdollisuuksia yrityksen toimintaan. Hyva esimies ymmar-
taa ristiriitojen potentiaalin kehittdmisen nakokulmasta ja ldhestyy tilanteita ratkaisukeskeisesti
siten, etta tilanteet voidaan kasitella ja niihin 16ytyy ratkaisu. Esimiehen on kuitenkin hyva ym-
martaa, ettd osa tydyhteison ristiriitatilanteista voi syntya sen turvallisesta ilmapiirista, mika vaa-
tii toiminnan ohjauksen kannalta pdamaarien kirkastamista ja panostamista tavoitteisiin. (Aarni-

koivu 2010, 78, 80.)

Ristiriitojen arvo kehittdmiseen jaa kuitenkin kayttamatta ellei esimiehelld ole kykyja, osaamista
ja toimintamalleja ratkaista tyoyhteisossa esiintyvia ristiriitoja. Konfliktien ratkaiseminen vaatii
esimieheltd rohkeutta, halua ja kykya puuttua tilanteeseen. Ristiriitatilanteissa esimiehen rooli on
usein oikean tiedon valittdjana vahentden ristiriitoja aiheuttavien asioiden tulkintoja. Tasta joh-
tuen esimiehen aktiivinen rooli ristiriitojen ratkaisussa keskittyykin kysymysten tekemiseen, asi-

oiden havaitsemiseen, puuttumiseen ja seurantaan. (Aarnikoivu 2010, 79.)

TyOyhteisossa esiintyvat ristiriitatilanteet liittyvat yleensa yksiloon tai yhteisoon, mutta kdytan-
nossa jaottelu ei ole yksiselitteista. Esimiehen tulee ndhda ongelman taustat ja syyt tilanteen ka-
sittelyssa ja niiden ratkaisemiseksi. Ristiriitojen kasittely on yleensa haastavaa, mutta esimiehen
tehtdvana on asioiden selvittely ja ratkaisu ellei tyoyhteiso kykene siihen omatoimisesti. (Jarvinen

2012, 69-71.)

Esimiehen ensisijainen tehtava ristiriitojen ratkaisijana on turvata tyonteko ja tyoyhteison toimi-
vuus. Tasta nakdkulmasta esimies arvioi alaisten suoriutumista tehtadvistaan ja roolia yhteistydssa
esiintyviin ongelmiin. Esimiehen tulee myo6s arvioida sddadosten, toimintamallien tai tyérauhan
noudattamatta jattamisen mahdollisuutta ristiriitatilanteissa. Mikali ndissa todetaan olevan haas-
teita, esimiehen tulee puuttua ongelmiin. Tarvittaessa esimies voi hyddyntaa ristiriitojen ratkai-
sussa esimerkiksi tyoterveyshuollon tai henkildstoyksikon asiantuntijuutta. Tyoterveyshuoltoon
on turvauduttava erityisesti silloin, kun ongelmat liittyvat henkilon psyykkisiin, fyysisiin tai sosiaa-

lisiin ongelmiin. (Jarvinen 2012, 71-72.)



13

Tyoyhteisossa esiintyvien ongelmien syiden selvittaminen ei ole yksinkertaista. Tama asettaa
haasteen myds esimiehen ristiriitojen hallintaan liittyviin taitoihin. Esimiehen tulee tunnistaa on-
gelmien vakavuuden aste ja arvioida, milta osin tyota voidaan jarjestelld alaisen tukemiseksi. Jotta
esimies sailyttdaa ajattelu- ja toimintakykynsa, tulee hdanen pysytella riittavan etdalla tyoyhtei-
sostd, mutta riittavan lahelld pysydkseen perilld tyoyhteisossa tapahtuvista asioista. (Jarvinen

2012, 72-74.)

2.2.5 Itsensa johtaminen ja resilienssi

Esimiestaitoihin liitetddn oman itsensa johtamistaidot perustellen sen olevan menestyksekkaan
esimiestyon lahtokohta. Esimiehen hyvinvoinnin tilan valittyminen tyontekijoille on vahva pe-
ruste esimiehen itsensd johtamiselle. Esimiehen oma motivaatio ja asenne heijastuvat joko posi-
tiivisesti tai negatiivisesti tydyhteison toimintaan. ltsensa johtaminen vaatii itsetuntemusta oman

esimiestyon realistisen ndkemyksen muodostamiseksi. (Aarnikoivu 2008, 39-40, 42.)

Esimiestyossa tarvittavalla tunnealylld voi edistdda oman ajattelun ja toiminnan ohjaamisessa.
Tunneadlylla tarkoitetaan taitoja tunnistaa ja erottaa omat ja muiden tunteet toisistaan. Tunteita
tunnistaessa kiinnitetadan huomiota kasvoihin, kdyttaytymiseen ja danensdvyihin niin itsessa kuin
toisissakin. Tyypillisesti tunteet siirtyvat helposti ihmisesta toiseen. Koska onnistunut vuorovaiku-
tus edellyttda juuri tunteiden tunnistamaista, tulisi niitd kyeta tutkimaan ja ymmartamaan. Tun-
teita tiedostamalla niiden yllatyksellisyyttd ja ennustamattomuutta voitaisiin vahentda. (Manka,

Bordi & Heikkild-Tammi 2013, 21-22.)

Tunnetyoskentely eli omien tunteiden saately on valttamatonta esimiestydssa. Omien tunteiden
saatelytaito on yksi esimiesty6ssa tarvittavista taidoista, jota on mahdollista kehittaa. Esimiehen
on tarkeaa suodattaa omia tunteitaan niin, etteivat tunteet johda tilanteita ja vuorovaikutusta.
Tunnedlyn kehittyminen esimiestydssa vaatii omien tunteiden tunnistamista, etaisyyden otta-
mista omiin tunnereaktioihin ja ymmarrysta niiden vaikuttavuudesta omaan toimintaan. Esimie-
hen tulee kyeta myds ottamaan vastaan tyontekijoiden tunteet ja yllapitaa toivo tilanteesta huo-

limatta. (Surakka & Laine 2011, 105-107.)

Esimiehen tulee tarkkailla ja reflektoida omaa toimintaansa kehittydkseen paremmaksi esimie-
heksi. Reflektointi voi kohdistua omaan esimiestydskentelyyn tai johtamansa ryhman toimintaan.

My6s muilta saatua palautetta voidaan hyddyntaa reflektoinnissa, jolloin tieto auttaa ja kehittaa
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esimiesta hallitsemaan kdytdstaan ja kiinnittdmaan huomiota asianmukaiseen reagointiin. Kay-
tokselladn tai asenteellaan esimies voi esimerkiksi tietdmattaan aiheuttaa kielteisia reaktioita
alaisissaan. My0s esimiehen havaitsemat tyontekijoiden kehittamistarpeet voivat itse asiassa pei-
lata my0Os esimiehessa esiintyvia puutteita, jolloin esimiehen on erityisen tarkeda ymmartaa kay-

toksensa tai toimintansa seuraukset. (Jarvinen 2018, 219.)

Palautumisen merkityksellisyys esimiestydssa nakyy tyon tuloksellisuudessa. Palautunut ja levan-
nyt esimies on tehokkaampi ja tuottoisampi. Jaksamiseen vaikuttavat esimiehen oma psyykkinen
ja fyysinen kunto. Esimiestyon aiheuttama stressi ja ristipaine on helpompi hallita hyvassa kun-
nossa. Myos esimiehen tulee kyeta tarkastelemaan omaa liiallista tyOpainetta, joka on syyta ottaa
keskusteluun esimiehen oman esimiehen kanssa. Pitkittynyt, liiallinen kuormittuneisuus ja stressi
vaikuttavat esimiehen hallinnan tunteeseen, myéhemmin ahdistuneisuutena ja lopulta tyduupu-
muksena. Salon (2008) tekeman tutkimuksen mukaan esimiesten jaksamiseen vaikuttaa esimies-
tyon kokemus, tyohon sitoutuneisuus voimakkuus, vuorovaikutustilanteet, ristiriidat ja niiden rat-
kaiseminen, esimiestydn sosiaalisen tuen puute seka tyén maara. (Ahlroth & Havunen 2015, 167,

171-173.; Salo 2008.)

Esimiestydssa tarvitaan myds ajankdyton hallintaa. Tydssa voi olla monenlaisia aikavarkaita kuten
huonosti suunnitellut ja liian pitkat kokoukset, jatkuva sahkopostiliikenne tai kyselevat ja puheli-
aat tyoyhteison jasenet. Kalenterointi ja aikatauluttaminen ovat esimiestyon kannalta tarkeita
keinoja hallita tydmaaraa. Myos aiemmin kasitelty delegointi on esimiehen keino rajata ja hallita

omaa ajankayttéaan. (Ahlroth & Havunen 2015, 163-166.)

Resilienssi viittaa sinnikkyyteen, joka kuvaa reagointikykya muuttuvissa tilanteissa, tulevaisuu-
denuskoa, muutosjoustavuutta seka selviytymis- ja palautumiskykya vastoinkdymisissa. Resiliens-
siin liitetdan usein adjektiiveja kuten sisukas, joustava ja sitked. Esimiestydssa resilienssi nakyy
toimintavalmiuksissa, ajatusmalleissa ja ominaisuuksissa, joidenka avulla esimies kykenee visioi-
maan ja tavoittelemaan tulevaisuutta ja uusia paamaaria. Salmimies ja Ruutu kuvailevat resilien-
tin ihmisen ominaisuuksiksi paatoksentekokykyd, tunteiden saatelykykya, omien impulssien ja yl-
lykkeiden hallintaa, ongelmienratkaisukykya, uskoa omaan pystyvyyteen, optimismia, myotaela-
misen kykya sekd rohkeutta kohdata haasteita ja vastoinkdaymisistda oppimista. (Salmimies &

Ruutu 2013.)
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2.3 Esimiesty6ta ohjaavat normit

Julkinen johtajuus edellyttda ns. moraaliosaamista, jolla tarkoitetaan toimintaa ohjaavien omien
arvojen, organisaation arvojen ja julkishallinnon valtakunnallisien arvojen tiedostamista. Arvojen
moniulotteisuus ja toisaalta tilannesidonnaisuus edellyttdaa esimieheltd sekd oman etta julkisen
moraalisen perustan tunnistamista. Toisinaan noudatettava moraalinormisto liittyy universaalei-
hin normeihin, kuten yhteiseen hyvaan, [ahimmaisen rakkauteen tai eldaman kunnioittamiseen,
joskus lakeihin, kristinuskoon tai liike-elaman lainalaisuuksiin. Esimiehen tulee olla tietoinen ja
ymmartda, mitd normistoa on ensisijaisesti noudatettava, mutta ymmarrettava niiden olevan ti-
lannesidonnaisia. Esimiehelld on myds merkittava rooli arvojen esille tuomisessa seka yllapitami-

sessa organisaatiossa. (Virtanen & Stenvall 2010, 117-118.)

Esimiehen ja tyOnantajan oikeudet ja velvollisuudet perustuvat lakiin. Keskeisimmat esimies-
ty6ssa hallittavat lait ovat tydsopimuslaki, tyoturvallisuuslaki, tyoaikalaki ja yhteistoimintalaki. Ta-
man lisaksi henkilotietolaki ja laki yksityisyyden suojasta tyoelamassa, tasa-arvolaki seka yhden-
vertaisuuslaki ohjaavat esimiestyota. Edelld mainittujen esimiesten toimintaa ohjaavien lakien,
saadosten ja sopimusten noudattaminen koskee esimiestd suhteessa tyontekijoihin. Kunta-
tyonantajan palveluksessa olevaa esimiehestd koskevia lakeja ovat mm. kuntalaki, kunnallinen
viranhaltijalaki ja tydsuojelulaki. Kunnalliset tydehtosopimukset kattavat kaikkia kunnallisen or-
ganisaation henkildston. (Ahlroth & Havunen 2015, 77-78, 101; Rauramo 2016, 8.; Kunta-alalla

tyoskennelldan virka- ja tydsuhteissa 2017.)

Paivittdisen tyon kannalta tydehtosopimusten tunteminen ja niiden soveltaminen kdytant6on on
tarpeellista. Alakohtaisissa tyoehtosopimuksissa maaritellaan tydehdoista kuten palkoista, ty6-
ajoista, lomista ja muista tydsuhteen ehdoista. Tyo- ja virkaehtosopimuksissa maaritelldan mini-
miehdot, joita ei voida alittaa. Yleissitova tyéehtosopimus koskee kaikkia tyonantajia, myos jar-
jestaytymattomia tyonantajia. Jarjestdaytyneet tydnantajat noudattavat normaalisitovaa tyéehto-

sopimusta, joka ei ole ristiriidassa yleisen tydehtosopimuksen kanssa. (Rauramo 2016, 17.)

Esimiesten toimivaltaa maaritelladn kunnan johtosdadanndssa. Kunnassa valtuusto kdyttaa toimi-
valtaa ellei se ole delegoinut sitd muille kunnan viranomaisille. Kunnan eri viranomaisten toimi-
valta ja tehtavat ovat siten maaritelty valtuuston hyvaksymassa hallintosadannossa. Johtosaannon
maardysten mukaisesti toimivaltaa voidaan siirtda siind maaritellyltd viranomaiselta edelleen ha-

lutulle viranomaiselle. (Paatoksentekojarjestelman lahtokohdat 2017.)
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Sotkamon kunnan hallintosdaannolla ohjataan ja maarataan organisaation toimintaa. Hallinto-
sdanndssa maaratadn mm. viranhaltijoiden tehtavista ja toimivallasta. Taman lisdksi Sotkamon
kunnassa on madritelty erikseen toimenkuvakohtainen ratkaisuvalta toimialakohtaisesti. (Sotka-

mon kunnan hallintosdanto 2018, 7; Ohjeet ja sddnnot 2019.)
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3 Tutkimuksen toteutus

Tama opinndytetyo tutki Sotkamon kunnan keskijohdon esimiesten kokemusta esimiestydn teh-
tavien hallinnasta, tuen ja ohjauksen tarvetta seka esimiestyohon liittyvaa tiedon tarvetta. Tutki-

muskysymykset olivat seuraavat:

- mitd tukea esimiehet kokevat tarvitsevansa esimiestydssaan,

- mita tietoa he tarvitsevat esimiestyon tueksi ja

- millaiseksi esimiehet kokevat omat esimiestehtavat, -vastuut ja -taidot.

Opinnaytetyo tehtiin kvantitatiivisella tutkimusotteella. Aiempien tutkimusten hyédyntdminen ja
niista johtopaatoksien tekeminen ovat keskeista maarallisessa tutkimuksessa (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2009, 140). Tutkimusmenetelmana kvantitatiivinen tutkimusote sopi taman opinnayte-
tyon aiheen tutkimiseen, silla tematiikka oli tuttua ja teoriaa oli saatavilla runsaasti. Tyon toimek-
siantaja odotti johtopaatoksia, joita hyddynnettaisiin esimiestyon kehittdmisessa. Lisdksi aineis-
ton kerdamismenetelman tuli soveltua numeeriseen mittaamiseen kohdejoukon maaran vuoksi.
Kvantitatiivisessa tutkimuksessa havaintoaineistoa voidaan kuvata taulukoin ja tilastollisesti kasi-

teltavaksi (Hirsjarvi ym. 2009, 140).

Aineistonkeruumenetelmana opinndytetydssa kaytettiin kyselyd. Kysely aineistonkeruumenetel-
mana sopii tilanteissa, joissa tulee saada vastaus useisiin kysymyksiin ja vastaajia on paljon (Hirs-
jarvi ym. 2009, 195). Kysely tuli toteuttaa tyén toimeksiantajan toiveesta huhti/toukokuussa
2019, jonka vuoksi muut ajallisesti enemman resurssia vaativat aineistonkeruumenetelmat eivat
soveltuneet tassad tapauksessa. Tyon tilaaja toivoi pystyvansad hyédyntdamaan tutkimustuloksia
mahdollisesti seuraavassa talousarvion muodostamisen yhteydessa syksylla 2019. Tama tarkoitti
tutkimuksen kannalta sitd, etta aineisto tuli kerata hyvissa ajoin ennen alkukesan kiireita, jotta
tutkimus valmistuu ajallaan. My6s tutkimukseen osallistuvien esimiesten maaran perusteella ky-

sely aineistonkeruumenetelmana oli perusteltu.

Kyselylomakkeessa (Liite 1) kdytettiin taustamuuttujien osalta padsdantdisesti monivalintakysy-
myksia lukuun ottamatta esimiestyon lisdkoulutusta kartoittavan avoimen kysymyksen osalta.
Esimiesten hallintaa ja valmennus/koulutustarvetta koskevat kysymykset muodostettiin Likertin
asteikkoa hyodyntaen. Asenteiden ja mielipiteiden mittaamiseen Likertin asteikko on yksi kayte-

tyimmista ja soveltuvimmista vaihtoehdoista (Valli 2018, 106). Kyselylomakkeen kokonaisuutta
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taydennettiin lopuksi kahdella avoimella kysymykselld, joilla vastaajalle mahdollistettiin mielipi-
teen ilmaisu seikoista, joita ei vield kyselyssa ollut tiedusteltu. Mikaan kysymyksista ei ollut pakol-
linen siita syysta, etta tutkija halusi pitdaa kyselyn mahdollisimman ongelmattomana vastaajalle.
Pakollisilla kysymyksilla voidaan ohjata vastaajaa vastaamaan kaikkiin kysymyksiin, mutta se voi

vaikuttaa vastauskayttaytymiseen negatiivisesti (Valli 2018, 102).

Teorian merkitys tiedon hankinnassa ohjaa, jasentda ja systematisoi aineistoa (Hirsjarvi ym. 2009,
140.) Kaikki tutkimuskyselyssa kasitellyt teemat ja kysymykset pohjautuivat opinnaytetyon teo-
reettiseen viitekehykseen ja ovat nain perusteltuja ja relevantteja. Kyselylomakkeessa olivat ensin
taustakysymykset, jonka jalkeen kysyttiin esimiesten kokema hallinta esimiestehtavista ja -vas-
tuista, esimiestaidoista ja esimiestydn normeista. Taman jalkeen jatkuivat kysymykset esimiesten
kokemasta valmennuksen/koulutuksen tarpeesta samoista teemoista samoin kysymyksin. Viimei-
sena esitettiin kaksi avointa kysymysta esimiesten tarvitsemista, ei viela mainitusta koulutuksista

tai valmennuksista seka tuesta ja ohjauksesta.

Vastaajan motivaatio vaihtelee vastaamisen edetessa alkuvaiheen kasvavasta motivaatiosta kes-
kivaiheen seesteiseen vaiheeseen, kunnes motivaatio lopuksi heikkenee (Valli 2018,94.). Tama
huomioiden kyselyssa esitettiin ensin taustakysymykset, jonka jalkeen seurasivat varsinaiset tut-
kimusta palvelevat kysymykset, ja lopuksi avoimet kysymykset ns. jaadyttelykysymyksina. Koko-

naisuudessaan kyselyn selkeyteen ja loogisuuteen kiinnitettiin erityista huomiota.

Vaikka tutkimuksessa ei kysyttdisikdan vastaajan nimed, on anonymiteetin turvaaminen huomi-
oitava myos muiden tietojen kohdalla (Kuula-Luumi 2018). Tdssa opinnaytetydssa anonymiteetti
huomioitiin myos kyselylomakkeen asettelussa. Esimiehen toimialaa koskevaan taustakysymyk-
seen muodostettiin kaksi luokkaa; sivistyksen toimiala ja ymparisto ja tekninen seka hallinnon
toimiala. Hallinnon toimialalla tydskentelevien esimiehien vahyyden vuoksi heidat luokiteltiin ym-
paristo ja teknisen toimialan kanssa samaan luokkaan vastaajien. Ndin turvattiin anonymiteetti

myos tutkijan nakoékulmasta.

Tutkimuksen onnistumista edistda tarkka kyselylomakkeen suunnittelu (Hirsjarvi ym. 2009, 198).
Taman tutkimuksen onnistumista pyrittiin ennakoimaan myos kyselylomakkeen testauksella en-
nen sen jakamista kyselyn varsinaiselle kohdejoukolle. Kyselylomake testattiin organisaation joh-
toryhmalla, johon kuului kaikki toimialajohtajat seka kunnanjohtaja. Johtoryhman ollessa organi-
saation ylinta virkamiesjohtoa, katsottiin heidan olevan tydn toimeksiantajan edustajina jaaveja

vastaamaan itse kyselyyn. He kuitenkin soveltuivat esimiehina kyselylomakkeen testiryhmaksi.
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Testiryhmalta saatujen kommenttien perusteella kyselylomakkeeseen tehtiin pienia tarkennuk-

sia.

Aineiston hankinta toteutettiin Webropol-kyselyna kaikille organisaation keskijohdon esimiehille,
joita oli yhteensa 30. Sahkopostilla jaettu linkki kyselyyn tavoittaa yleensa kohdejoukon hyvin
(Valli 2018, 119). Kyselylomake seka tutkijan saatesanat ovat tutkimusraportin liitteena (Liite 1 ja
2). Sdhkoposti, jossa olivat seka tutkijan ettd henkiléstohallinnon saatesanat, ldhetettiin esimie-
hille toukokuussa 2019. Henkiléstdohallinnon saatesanoissa kannustettiin vastaajia osallistumaan
tutkimukseen, jolla oli johtoryhman seka henkilostéhallinnon tuki, ja nadin vaikuttamaan esimies-
tyon kehittdmiseen. Vastausajaksi maariteltiin noin 1,5 viikkoa. Kaikille tutkimuksen kohde-
joukolle lahetettiin séhképostimuistutus hieman ennen vastausajan paattymista. Tutkimukseen

vastasi 23 esimiesta ja vastausprosentiksi muodostui 76,7.

Saatu aineisto kasiteltiin Webropol-ohjelmalla hyodyntden ohjelman raportointi ja vertailu -toi-
mintoja. Verkkokyselyjen etuja ovat taloudellisuuden lisdksi mm. aineiston tallentumismuoto vas-
taajan toimesta, mika seka vahentaa tutkijan tyovaiheita etta lyontivirheita (Valli 2018, 118).
Webropol- ohjelmalla aineistosta muodostettiin perusraportti seka ristiintaulukot taustamuuttu-
jilla. Saadut raportit siirrettiin Excel-ohjelmaan, jolla tutkimusraportin kuviot ja taulukot analysoi-
tiin ja koottiin visuaaliseen muotoonsa. Avoimien kysymysten aineiston vahyyden vuoksi vastauk-

sia hyodynnettiin tekstissa soveltuvissa asiayhteyksissa.

Tutkimuksen reliaabeliuudella tarkoitetaan tutkimuksen mittaustulosten toistettavuutta. Tama
tarkoittaa, ettd uusittaessa tutkimus saadaan samanlaisia tuloksia. Tutkimuksen ollessa reliaabeli,
se ei tuota sattumanvaraisia tuloksia. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2003, 213.) Tassa opinndyte-
tyossa tutkimus toteutetaan kaikille keskijohdon esimiehille, koko perusjoukolle. Téhdn perus-
tuen tutkimuksen reliabiliteetti on hyva. Mikali tutkimus toistettaisiin lahivuosien aikana, voidaan
olettaa tulosten olevan samankaltaisia, mikali erityisia toimia esimiestydn laadun parantamiseksi
ei toteuteta. Toisaalta toistettavalla tutkimuksella voidaan myds arvioida mahdollisten kehitta-

mistoimenpiteiden vaikuttavuutta.

Tutkimuksesta arvioidaan myds validiutta, jota arvioitaessa tarkastellaan tutkimuksen tai mitta-
reiden kykya mitata juuri sille asetettua tutkimusongelmaa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2003,
213.) Validius tassa tyossa nadyttaytyy kyselytutkimukseen tarkoin valituilla, tutkimusasetelmaa
tukevin kysymyksin seka tutkimusongelmaa tasmallisesti kuvaavalla teoreettisella viitekehyksella.
Sotkamon kunnan henkiléstohallinnon edustaja arvioi kyselylomaketta ja antoi tarkentavia kom-

mentteja, jonka lisdksi kaikki toimialajohtajat saivat kyselylomakkeen kommentoitavakseen. He
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myos koetdyttavat lomakkeen arvioidessaan sen kasitteistda ja toimivuutta. Muun muassa nailla

toimenpiteilla tutkimuksen validius huomioitiin.

Tassd opinnaytetydssa on hyddynnetty triangulaatiota aineistonkeruumenetelmassa avoimien
kysymyksien taydentdessa strukturoituja kysymyksia. Tutkimuksen sisdltdessa seka kvantitatiivi-
sia etta kvalitatiivisia menetelmia, kyseessa on triangulaatio. Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan
ratkaisut luokittelun perusteiksi tulee 16ytya teoreettisesta viitekehyksesta. (Hirsjarvi, Remes &

Sajavaara 2003, 215.)
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6 Pohdinta

Tdssa tutkimuksessa selvitettiin Sotkamon kunnan keskijohdon esimiesten koulutuksen ja tuen
tarvetta seka esimiestyon hallintaa. Tutkimusongelmiin saatiin kattavat ja tyon toimeksiantajalle
hyodylliset vastaukset. Tutkimuksen johtopaatokset, paatulokset, kehitysideat ja tutkimuksen ta-
voitteiden arviointi ovat tarkasteltu pdaosin edellisessa luvussa. Tassa pohdinnassa keskitytaan

arvioimaan tutkimusprosessia, ammatillisuuden kehittymista ja tutkimuksen hyddynnettavyytta.

Tutkimusprosessi kdynnistyi tydn toimeksiantajan kanssa kdydyn keskustelun pohjalta maalis-
kuussa 2019 paattyen syyskuussa 2019 tutkimustulosten esittelyyn. Opinnaytetyélle asetettu ai-
kataulu pysyi hyvin sille asetetuissa tavoitteissaan. Prosessinomaista kirjoittamista on tukenut
selkedsti maaritelty ja hyvin suunniteltu aikataulu. Tutkimuksen eri vaiheet ovat limittyneet luon-
tevasti toisiinsa ja tukeneet siirtymavaiheita. Onnistunut aikataulutus on mahdollistanut riitta-

vasti aikaa tutkimusaineiston analyysiin ja johtop&datdksien prosessointiin.

Kvantitatiivinen tutkimus oli onnistunut valinta tassa tutkimuksessa. Koska tarkoituksena oli
saada kattava nakemys koko organisaation keskijohdon esimiesten kokemasta esimiestydn hal-
linnasta ja koulutustarpeesta, ei koko kohderyhmaa peittavaa aineistoa olisi saatu kvalitatiivisella
tutkimuksella. Nyt saatua aineistoa olisi mahdollista laajentaa ja syventda esimerkiksi tekemalla

haastatteluja muutamalle kohdejoukon esimiehelle.

Tutkimusaineiston hankinta ja kyselylomakkeen muotoilu olivat kokonaisuudessaan varsin onnis-
tuneet tutkimuksen vaiheet. Kyselyn aloittaneet esimiehet vastasivat paadsaantoisesti kaikkiin
strukturoituihin kysymyksiin, mikad voidaan tulkita vastaajien jaksaneen keskittya kyselyn koko
vastausprosessin ajan. Sen lisdksi kysymyksien loogisuus voidaan uskoa helpottavan vastaamista.
Seka hallinnan ettd valmennus-/koulutustarpeen kysymyksissa toistuivat samat teemat ja kysy-
mykset, jotka todenndkdisesti sujuvoittivat vastaamista. Aineisto ei myodskaan anna viitteita vaa-

rin ymmarretyista kysymyksista, joten kyselyssa kaytetty kieli oli onnistunut selkeydessaan.

Kaikki vastaajat eivat vastanneet avoimiin kysymyksiin. Kahdella viimeiselld avoimella kysymyk-
sellda annettiin vastaajalle mahdollisuus sanoittaa ajatuksiansa niiltd osin, mita ei kyselyssa viela
ollut tullut ilmi. Avoimiin kysymyksiin vastaamatta jattaminen tukee paatelmas, etta struktu-
roidut kysymykset lomakkeessa kattoivat aihepiirin sisdllot varsin kokonaisvaltaisesti. Sen sijaan
vastaajien esimieskoulutuksia koskeva taustakysymys olisi antanut tutkimukselle enemman infor-

maatiota, mikali se olisi ollut esimerkiksi monivalintakysymys. Nyt avoimella kysymyksella saadut
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vastaukset olivat hyvin eritasoisia eivat juurikaan tuoneet tutkimukselle lisdarvoa. Monivalintaky-
symyksena vastauksia olisi voitu hyodyntdda muun muassa aineiston ristiintaulukoinnissa kuten
muita taustakysymyksia. Strukturoidulla kysymyksella olisi saatu arvokasta tietoa siitd, millaiset
esimiestyon koulutukset esimiesten kokemusten perusteella olisivat antaneet esimiehille niita

tietoja ja taitoja, jotka olisivat olleet tyon laadukkaan toteuttamisen kannata merkityksellisimpia.

Tutkijana koin tarkedksi, ettd mina, tyon toimeksiantajan organisaation tydntekijana, pystyisin
saavuttamaan tutkimustuloksia, jotka hyodyttdisivat toimeksiantajaa, organisaaton esimiehia
sekd omaa ammatillisuuttani. Tutkimuksen suunnitteluvaiheessa pohdin paljon, kuinka voisin he-
rattaa luottamusta tutkijana ja turvata vastaajien anonyymius seka valittaa se tiedoksi vastaajille
vakuuttaen vastaajat tutkimuksen luottamuksellisuudesta, ja ndin tukea vastaamaan kysymyk-
seen. Tastd johtuen paadyin jattamaan saatesanoista oman tydssa kayttamani tehtavanimikkeen
pois. Talla halusin kiinnittad huomiota siihen, etta toteutan tutkimuksen opiskelijana -en organi-
saaton jasenend. Toisaalta minut voitiin kokea luotettavana tutkijana juuri sen vuoksi, etta olin
organisaation tyontekija, jolloin kyselyyn koettiin pystyttavan vastaamaan totuuden mukaisesti
ilman kokemusta ulkopuolisesta tutkimuksesta. Korkea vastausprosentti ja se, ettei tutkimusai-
neistossa esiintynyt ristiriitaisuuksia, tukevat vaitetta tutkijan onnistumisesta luottamuksellisen
tutkimuksen toteuttamisesta. Vastausprosentti kertoo mielestdani myos sita, etta vastaajat ovat

kokeneet tutkimuksen aiheen merkitykselliseksi.

Tutkimuksella onnistuttiin saamaan arvokasta tietoa organisaation esimiestyén kokonaistilasta,
joka oli tyon toimeksiantajan asettama tavoite. Aikaisemman kokemusperdisen tiedon tueksi tut-
kimuksella saatiin vahvistusta tarvittavista kehittamis- ja koulutustoimenpiteistd organisaatiossa.
Tutkimus antaa kattavan kasityksen siita, mika on esimiestyon tdman hetkinen tila; millaista tukea
ja koulutusta esimiehet toivovat saavansa ja miten he kokevat hallitsevansa esimiestyon eri osa-
alueet. Kunnan johdon maarittelemien painopisteiden avulla voidaan kehittdaa organisaation esi-
miestyon tilaa, jonka vuoksi aineistoon on hyva palata arvioidaksemme niita kehitystoimia, joita
halutaan kohdentaa tiettyihin esimiesty6ssa vaadittaviin taitoihin, tehtaviin tai vastuisiin. Tutki-
mustuloksista hyotyvat valillisesti myds organisaation tydntekijat, joiden johtaminen esimiehen
toimesta voidaan katsoa kehittyvan taman tutkimuksen perusteella tehtyjen kehittamistoimien

kautta.

Tutkimuksesta saatuja tietoja tyon toimeksiantajan voi hyddyntda tulevaisuudessa rekrytoin-
neissa esimerkiksi kiinnittdamalla huomiota johtopaatoksissa esitettyihin havaintoihin. Taman li-

saksi tyon toimeksiantaja saa tiedokseen runsaan maaran esimerkiksi koulutuksella tai muilla tu-
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kitoimilla edistettavia esimiestyon osa-alueita, joihin huomiota kiinnittamalla voidaan edistaa esi-
miestyon kokemaa hallintaa ja ndin vahvistaa esimiestyota organisaatiossa. Johtopaatoksissa esi-
tettyja koulutustarpeiden kohdennuksia ja painotuksia huomioimalla voidaan koulutukset suun-
nata tarpeen mukaisesti sekd luoda muita kehittamistoimenpiteita tuloksekkaan esimiestoimin-
nan takaamiseksi. Mikali kehittamistoimenpiteet vaativat erillisia maararahoja, voidaan tassa tut-
kimuksessa saatuja tuloksia hyodyntada muun muassa hankerahoitusta hakiessa tai perusteena

talousarvion maararahavarauksille.

Tutkimustulosten ollessa ei-julkista tietoa, tulokset ovat hyddynnettavissa padasiassa tyon toi-
meksiantajan organisaatiossa. Tutkimuksesta saatuja tuloksia kasitelladn tyon toimeksiantajan
toimesta strategisen johtamisen kannalta vain tarkoituksenmukaisissa yhteyksissa ja niissakin hy-
vaa organisaatioviestintda seka tutkimuseettisyytta noudattaen. Opinnaytetydn arvioijat voivat
osaltaan vieda tassa tutkimuksessa tehtyja havaintoja esimiestyohon liittyvista koulutustarpeista
osaksi tutkinto-opiskelijoiden esimiestyon opintoja kunnioittaen tyon tilaajan vaatimusta ei-jul-

kisten tulosten luottamuksellisuudesta.

Syventyessani esimiestydn ja johtamisen teoriaan olen pohtinut omaa rooliani tyéelamassa ja mi-
hin suuntaan sen haluan kehittyvan. Opinndytety6prosessi oman ammatillisuuden kasvun kan-
nalta on osoittanut, kuinka moninainen ja haastava esimiesrooli on. Tradenomin opetussuunni-
telmaan kuuluvat seka vapaasti valittavat esimiestyon ja johtamisen teoriaopinnot ennen opin-
nadytetyOprosessin aloittamista antoivat aihepiiristd hyvan perustietdmyksen. Kuitenkin taman
tutkimusprosessin avulla asiantuntemukseni on syventynyt muun muassa esimiestyon osa-alu-
eista ja niihin vaikuttavista tekijoista. Aineiston kasittely ja tulkinta seka niistd raportoiminen ke-
hittivat substanssiosaamisen lisdksi myods tutkimuseettisyyden huomioimista mm. organisaa-

tioviestinnan osalta.

Erityisena taman tutkimuksen henkilokohtaisena antina nden varsin herkankin aihepiirin ymmar-
ryksen lisddvan muun muassa kasitysta niista esimiestyota kehittavista toimista, joilla voidaan pa-
rantaa koko organisaation hyvinvointia ja tuloksellisuutta. Yksi merkittavimmista omaa asiantun-
temustani tukevasta opeista keskittyy juuri tutkimusaineiston kautta saavutettuun ymmarryk-
seen organisaation esimiestyon tilasta. Opinnaytetydprosessi ja tutkimusaihe tukivat myos tyon-

kuvani kehittymisessa asiantuntijasta kehittamissuunnittelijaksi.
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Tama on kaikille Sotkamon kunnan keskijohdon esimiehille suunnattu kyselytutkimus, jonka ta-
voitteena on tutkia Sotkamon kunnan esimiesten kokemaa tuen, koulutuksen ja ohjauksen tar-
vetta. Kyselylomakkeen kysymykset kasittelevat esimiestyon tehtavia ja vastuita, esimiestaitoja
ja esimiesty6ta ohjaavia normeja.

Tutkimuksen tilaaja on Sotkamon kunnan henkiléstopalvelut. Tutkimustuloksia hyédynnetdan
henkildstéraportoinnissa, koulutussuunnittelussa ja esimiestyon kehittamisessa sekd muun paa-
toksenteon tukena. Vastauksellasi on tarkea merkitys esimiestyon kehittamiseen Sotkamon kun-
nassa.

Tutkimus on osa opinndytety6tani, joka kuuluu Kajaanin ammattikorkeakoulun liiketalouden ja
hallinnon esimies- ja kehittamistydn opintoihini. Tutkimus on osa henkilostopalveluiden kehitta-
mistyotd, jonka toteuttamiselle on Sotkamon kunnan johtoryhman lupa.

Kyselyyn vastataan seuraavan linkin kautta: https://link.webropolsur-
veys.com/S/30673EC6A6901F48

Kyselyyn vastaaminen vie 10 - 15 minuuttia ja vastausaika on vajaa kaksi viikkoa paattyen
15.5.2019.

Kyselyyn vastataan nimettdmana. Vastaajien anonymiteetin turvaaminen on huomioitu kysely-
lomakkeen suunnittelussa eika yksittaisista vastauksista voida tunnistaa vastaajaa. Tutkimustu-
lokset ovat ei-julkisia eika niita julkaista tai esitelld muualla kuin organisaation sisdisessa julkista-
mistilaisuudessa (esimiesinfot/kunnan johtoryhma). Tutkimuksesta tehtyja johtopaatoksia voi-
daan sivuta henkilostéraportissa tai muissa henkilostdpalveluiden asiakirjoissa yleisella tasolla
suuntaa antavina tausta-analyysina toimenpiteille ja paatoksille.

Mikali sinulla on kysyttavaa tutkimukseen liittyen, otathan yhteytta:
Heidi Hanhela

Sotkamon kunta

heidi.hanhela@sotkamo.fi

044-7502434



Esimiestyon tutkimus

1. ¥lin suoritettu tutkintosi

O viioppilastutkintofammatillinen perustutkinto
O alin korkea-aste (opistoaste)

O alempi korkeakouluaste (amk, kandi)

O yiempi korkeakouluaste (yamk, maisten)

() jokin muu

2. Millaisia esimieskoulutuksia olet lisdksi opiskellut?
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3. Toimiala, jolla tydskentelet

() sivistyksen toimiala

O ymparistd ja tekninen seka hallinnon toimiala

4, Esimiestydn kokemuksesi vuosina

() alle 1 vuosi
() 1-5 vuotta

() 6-10 vuotta
() vii 11 vuotta

5. Alaisten lukumdaara

() 1-10
(O 120
() 21-30

() 31 tai enemmin



Esimiehen tehtdvit ja vastuut

6. Kuinka hyvin koet hallitsevasi

Sotkamon kunnan strategiset paadmaarat
perustehtdvan organisoinnin yksikissasi
esimiestydhdn littyvan paatiksenteon
esimiestyon tydnjohto-oikeuden
kayttamisen

tydhyvinvoinnin kehittdmisen yksikissasi

Esimiestaidot

7. Kuinka hyvin koet hallitsevasi

tuloksenfoiminnan analysointitaidot
tuloksenfoiminnan suunnittelutaidot
paatiksenteon

delegoinnin

esimiesviestinndn

vuorovaikutuksen alaistesi kanssa
henkilaston motivoinnin

henkildstan sitouttamisen

henkildstdn osaamistarpeiden
tunnistamisen

esimiestydssa vaadittavat tunnetaidot
roolisi tydilmapiirin kehittdjani
esimiestydtdsi koskevan itseanvioinnin
palautteen vastaanottamisen

itsesl johtamisen esimiehend
alankaytin esimiestydssasi

tydstd palautumisen

uudistumisesi muutoksessa

tydssd jaksamisen
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Esimiestydn normisto

8. Kuinka hyvin koet hallitsevasi seuraavat esimiestydn normit

|ait

toimialaasi koskevat tydehtosopimukset
Sotkamon kunnan halintos3antd
Sotkamon kunnan delegoitu
paatantavalta

muut tfoimialaa koskevat ohjeistuksst ja
maaraykset

Esimiehen tehtavat ja vastuut

9. Kuinka paljon koet tarvitsevasi valmennusta

Sotkamon kunnan sirategisista
padmasrista

vksikkdsi perustehtivan/-tehtavien
johtamisessa

esimiestydhan lithywaan
paitdksentekoon

esimiestydn tydnjohto-oikeuden
kayttamisesn

tydhyvinvoinnin kehittdmiseen
yhsikissdsi
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O

O
O
O
O

O O 00O

O

O
O
O
O

© O 00O

Ei tarvetta

O
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Esimiestaidot

10. Kuinka paljon koet tarvitsevasi koulutusta

tuloksenfioiminnan anahysointin
tuloksenficiminnan suunnitteluun
paitdksentekoon

delegointiin

esimiesviestintaan

vuorovaikutukseen alaisten kanssa
henkildstin motivointin

henkildstdn sitouttamisesn

henkildstin osaamistarpeiden
tunnistamiseen

esimiestydssd vaadittaviin tunnetaitoihin
rooliisi tydilmapiinn kehittdjana
esimiestydtdsi koskevaan itsearviointiin
palautteen vastaanottamiseen

itses] johtamisesn esimiehena
alankaytion esimiestydssasi

tydstd palautumisesn
muutosjoustavuutesn

tydssa jaksamiseen

Paljon  Melko paljon
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Esimiestydn normisto

11. Kuinka paljon koet tarvitsevasi koulutusta seuraavista esimiestyon normeista

Palion Melko palion

esimiestydssad tanvittavista lakeihin O
lithyvistd asioista

toimialasi koskevista
tydehtosopimuksista

Sotkamon kunnan hallintosddnndsta
delegoidusta padtantavallasta

muista toimialaa koskevista
ohjeistuksista ja maardyksista
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Jonkin verran Vahan
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12. Kaipaatko viela jotain muuta valmennusta tai koulutusta esimiestydsi tueksi, jota ei viela

ole mainittu?

13. Kaipaatko viela jotain muuta tukea ja ohjausta esimiestydsi tueksi?




