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Tarkoittaako hyva johtaminen automaattisesti sitd, etta tyéntekijalla on hyva motivaatio
tybnteon suhteen vai vaatiko se my6s muuta? Opinndytetydssa kdydaan lapi hyvén ja huonon
johtajan eroavaisuutta ja kasitysta siitd, mika tekee johtajasta hyvan ja mika huonon.

Opinnaytetyon tavoitteena on tutkia miten hyva ja huono johtaja vaikuttaa tyontekijoiden
motivaatioon. Sen lisdksi tavoitellaan toimeksianto yrityksen toiminnan kehittamistéa tuloksien
avulla, jotta yrityksen tyontekijat olisivat motivoituneempia. Tehtdvana on selvittda, mitka
kayttaytymiset tekevat johtajasta hyvan ja mitka taas huonon, ja millainen vaikutus erilaisilla

Opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyksessa kdydaan 1api hyvaa ja huonoa johtajaa kasit-
teind ja kokonaisuuksina. Lisdksi viitekehyksessa perehdytddn myds motivaatioon, sen syntyyn
ja kehittamiseen.

Opinnaytetyon tutkimusongelman selvittamiseksi tehtiin kvalitatiivinen tutkimus, joka toteu-
tettiin syksylla 2019. Tutkimuksen kohderyhména toimivat toimeksiantajan tyontekijat. Kvali-
tatiivinen tutkimus suoritettiin henkilékohtaisilla haastatteluilla tyéntekijéiden kanssa, haas-
tattelu suoritettiin jokaisen kanssa kasvotusten ja nimettdméana rehellisemman lopputuloksen
saavuttamisen takia.

Tutkimustuloksien mukaan hyvalla ja huonolla johtajuudella on vaikutusta tydntekijoiden mo-
tivaatioon. Tuloksissa selvisi, milla tavoilla hyva johtaminen motivoi tydnteossa ja milla ta-
voilla huono johtaminen vaikuttaa jaksamiseen ja tydpanokseen. Tuloksissa myds selvisi, mita
piirteitd tyontekijat arvostavat hyvassa johtajassa ja mista piirteista pitaisi luopua, jotta joh-
taja ei altistuisi huonoon johtamiseen.

Asiasanat: hyva johtaminen, huono johtaminen, tydmotivaatio, motivaatio
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Does good leadership automatically mean that the employee has good motivation towards
working or does it also require something else? The thesis examines the difference between a
good and a bad leader and what makes a leader good and what makes a leader bad.

The aim of this thesis is to study how good and bad managers influence employee motivation
and use this work to develop a mission statement to make the company employees more mo-
tivated. The task is to find out which behaviours make a leader good and which bad, and
what effect these behaviours have on employees.

The theoretical framework of this thesis deals with good and bad leaders as concepts. In ad-
dition, the framework also explores motivation, its origins and development.

A qualitative study was made in the autumn of 2019 to determine the research problem of
the thesis. The qualitative research was conducted through in-person interviews with employ-
ees. The interviews were made face-to-face and they were also anonymous which allowed
more honest results.

According to this research, good and bad leadership has an impact on employee motivation.
The results revealed the ways in which good leadership motivates work and how poor leader-
ship influences coping and work performance. The results also revealed the qualities that em-
ployee’s value in a good leader and which features should be discarded in order to avoid bad
leadership.

Keywords: good leadership, bad leadership, work motivation, motivation
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1 Johdanto

Johtaminen on tana paivana todella puhuttu aihe, joka johtaa siihen, etta yrityksissa yrite-
taan kiinnittdd huomiota oikeanlaiseen johtamiseen. Puhuttavuudesta huolimatta tama ei
poissulje sitd, ettd on johtajia, jotka toimivat sen vastaisesti kuin mité heidan rooliltaan vaa-
ditaan. On erittain helppoa puhua aiheesta ja olettaa, etté kaikki toimivat sen mukaisesti,
mutta ndin ei valitettavasti ole. Tasta syysta lahdettiin tutkimaan hyvén ja huonon johtami-
sen vaikutusta tyontekijoiden motivaatioon, koska aina on parannettavaa, jokaisella yrityk-

sella. Tutkimuksessa vertaillaan hyvaa ja huonoa johtajuutta.

Tassa opinnaytetydssa perehdytdan siihen, minkalaisia vaikutuksia on hyvalla ja huonolla joh-
tajalla tyontekijan tydmotivaatioon. Opinndytetyd on suunnattu palvelualan yritykselle, joka
toimii tdman opinndytetydn toimeksiantajana. Yritys toimii nimelld " Turva” taméan tutkimuk-
sen aikana, johtuen toimeksiantajan halusta pysya nimettomand. Vaikka opinnaytetyd on
suunnattu tietylle toimeksiantajalle, se ei tarkoita, ettei tata tutkimusta ja siitéa saatavia tu-
loksia voisi soveltaa myds muutkin yritykset tai toimialat. Aihetta tutkitaan tydntekijoiden na-
kdkulmasta, jotta tutkimuksen myota selvittaa, mika on tyontekijoille tarkedé heidan johta-

misessa.

Opinnaytetydn aiheeksi valitsin hyvan ja huonon johtajan vaikutus tydntekijan motivaation,
silla kolmen vuoden opintoni painottuivat projektien johtamiseen. Johtajuus merkitsee mi-
nulle itselleni todella paljon, silla olen oppinut omien kokemuksien kautta, miten hyva joh-
taja on vaikuttanut minun motivaatiooni, ja miten taas huono johtaminen on vaikuttanut sii-
hen taysin eri tavalla. Tyoni avulla haluan, ettd johtajan asemassa olevat henkilét ymmartai-
sivat sen, kuinka heidan roolinsa on tarkea myds tyontekijoiden motivaatiossa, eika vain orga-
nisaatiossa. Taman tyon tarkoitus on tuoda esille hyvéan ja huonon johtajan piirteita ja kayt-
taytymismalleja, jotta jokainen tyontekija ymmartaa tyota lukiessa, mika on soveliasta kayt-

taytymistéa johtajalta ja mika ei ole.

Tutkimus on tehty teoreettisen toistettavuuden periaatteen mukaan, jotta jokainen lukija
pystyy seuraamaan tutkimuksen kuvausta ja ymmartamaan sen sisalté. Tama tutkimus on py-

ritty tekemaan tarkasti, tasmallisesti ja rehellisesti, lukijan ymmartéamisen helpottamiseksi.

1.1  Opinnaytetydn tavoite ja tarkoitus

Paatavoitteena on tutkimus hyddyllisyys toimeksiantajalle ja, etta yrityksessa osataan jat-
kossa kiinnittaa huomiota kehitettaviin kohtiin, jotka tulevat mahdollisesti ilmi taman tyon

myodté. Lisaksi tavoitteena on oppia uusia asioita koko tama prosessin ajan.



Tutkimus toteutetaan laadullisella eli kvalitatiivisella tutkimusmenetelmall&, joka mahdollis-
taa kokonaisvaltaisten tuloksista saannin. Tutkimuksessa tutkitaan miten johtaminen vaikut-
taa tyontekijoiden motivaation, jonka takia aihetta tutkitaan tydntekijoiden nédkokulmasta.
Tavoitteena on selvittdd, miten hyva ja huono johtaja vaikuttaa tydntekijoiden motivaatioon
ja milla tavalla siihen voidaan vaikuttaa. Koska tutkimuksessa tutkitaan sek& huonoa etta hy-
vaa johtajuutta, on tavoitteena sen lisaksi selvittda mika maarittelee huonon johtajan ja
miké& taas hyvén. Onko hyva ja huono johtajuus niin yksiselitteinen asia, kuin mité kuvitel-
laan.

Tutkimus on toteutettu haastatteluiden avulla. Haastateltavina toimi toimeksiantaja yrityksen
tyontekijat, joita oli kymmenen. Jotta haastatteluista saatiin mahdollisimman luotettavat, ne
suoritettiin taysin nimettémind. Jokainen haastattelu suoritettiin kasvotusten haastateltavan
kanssa, tama mahdollisti haastattelijan ja haastateltavan valisen suoran vuorovaikutuksen.
Haastattelijana, minulle oli tarked& nahda haastateltavat kasvotusten, silla se mahdollistaa
kehonkielen havaitsemisen ja erilaisten ilmeiden tulkitsemisen. Tyontekijoiden haastattele-
minen mahdollistaa uusien nakdékulmien l6ytamisen, silla on monenlaisia kasityksia johtajuu-
desta ja mité se pitaa sisallaédn. Tutkimuksen analysointi tapahtuu johtajuudesta 16ytyvéan
teorian sek& haastatteluiden tulosten avulla. Naiden kahden menetelman avulla selvitetédan

hyvan ja huonon johtajan vaikutusta tydntekijoiden motivaatioon.

1.2 Tutkimusongelma

Tutkimusongelmana on selvittédd miten hyva ja huono johtaminen vaikuttaa tydntekijoiden
motivaatioon ja miten se vaikuttaa tydntekoon organisaatiossa. Tydssa perustana toimii teo-
riaosuus, jonka avulla on luotu haastattelukysymykset. Tutkimuksesta saatuja haastatteluja
analysoidaan ja lopuksi tehdéan yhteenveto, miten hyva ja huono johtaminen vaikuttaa tyon-

tekijoiden motivaatioon ja mahdollisesti tyon laatuun.

Opinnaytetyon tutkimuskysymys on: miten hyvéa ja huono johtaminen vaikuttaa tyontekijoiden
motivaatioon. Koska opinnaytetydssa tutkitaan kahta vastakkaista johtamista, hyvaa ja huo-
noa, tulee néiden kahden eroavaisuudet ilmi sek& teoriassa, etta tutkimustuloksissa ja analy-
soinnissa. Lisakysymyksia ovat miten tydmotivaation puute vaikuttaa tyontekijéan suoriutumi-
seen toissa. Mika maarittelee hyvéan ja huono johtajan, on kysymys johon saadaan vastaus ta-

man tutkimuksen pohjalta.

2 Case: Yritys Turva

Tassa luvussa esitellaan toimeksiantaja, joka toimii nimella Turva, koko tdmén opinnéytetyon
ajan. Tassa kappaleessa esitelladn myds toimeksiantaja, joka antaa hyvan kasityksen siita

minké& kokoisesta yrityksesta on kyse, ja mité asioita toimeksiantaja on halunnut kehittaa ta-



maéan opinnaytetydn kautta. Yrityksen esittely koetaan tarpeelliseksi, jotta opinnaytetydn luki-
jat ymmartavat minka kokoisesta yrityksestéd on kysymys ja miten tutkimustulokset vaikutta-

vat yrityksen Turva toimintaan jatkossa.

2.1 Toimialan ja yrityksen esittely

Turvan toiminta eli jarjestyksenvalvonta kuuluu tulvallisuuspalveluiden toimialaan. Téahan toi-
mialaan kuuluvat vartiointi- ja partiointipalvelut sek& rahan ja arvotavaroiden turvakuljetuk-
set. Alalla on paljon kilpailua, mutta Turvan kilpailu valttina toimii hyvin pitkéalti asiakaspal-
velu. Turva haluaa erottua kilpailijoistaan hyvan asiakaspalvelun avulla, jonka takia asiakas-
1ahtdisyys nakyy heidan kaikessa toiminnassa. Taméa on mahdollistanut Turvalle kaksi vaki-
tuista yritys asiakassuhdetta, joiden liséksi vakituisten asiakassuhteiden solmiminen nahdaéan

ajankohtaisena lahitulevaisuudessa.

Yritys Turva on vuonna 2016 perustettu, joka tyollistad noin 40 tyontekijaa. Yrityksen perus-
tajalla on jo monen vuoden osaaminen alalta. Kokemuksien ja vahvan osaamisen pohjalta han

ryhtyi yrittdjaksi alalle, josta kokemus ja osaaminen oli peraisin.

Kuten aikaisemmin mainittu, yritys toimii padkaupunkiseudulla. Turvalla on kaksi erittain vah-
vaa ja vakituista asiakasta, jotka kayttavat yrityksen palveluita viikoittain. Nykyisten palvelui-
den liséksi Turva aikoo lisata palveluitaan. Yksi naisté lisdyksista tulee olemaan, sekd oman
henkiloston, etta ulkopuolisten henkildiden kouluttaminen alalle. Turva on kayttanyt aikai-
semmin muita yrityksia henkiloston kouluttamiseen tydtehtaviin, joita yrityksessa tydskente-

lemiseen tarvitaan.

3  Hyvéa johtaminen

Tassa luvussa perehdytddn opinndytetydn yhteen keskeisimpaan aiheeseen, joka on hyva joh-
taminen. Heti alkuun kéydaan lapi huonon johtajan piirteet, jotta lukijalle syntyy kuva hy-
vasté johtajuudesta. Taman jalkeen kdydaén lapi johtajan roolia ongelmatilanteissa ja miten
naissa tilanteissa tulee toimia. Ongelmatilanteiden jalkeen perehdytddn miten tarkeaa johta-
jan roolissa olevan henkilén on motivoida tyontekijoitédan ja luottaa heihin. Lopuksi kerro-
taan, kuinka térkeda kuunteleminen on kahden ihmisen vuorovaikutuksessa ja miten kuuntele-

misesta saadaan tehokkaampaa.

3.1 Hyvan johtajan piirteet

Hyva johtaminen ja johtajuus voi merkita jokaiselle ihmiselle taysin eri asioita. Toiset ihmiset
arvostavat johtajassa niita piirteitd, jotka ovat muille itsestdan selvia piirteita. Liiallinen ka-
tegorisointi ja yksinkertaistaminen kuitenkin estavat ndkemasta johtajuuden ja johtamisen
koko kuvaa. Niinpa kaytannon tydelamassa esiintyy hyvinkin erilaisia kasityksia hyvéasta johta-

misesta ja hyvista johtajista.



Yksi hyvan johtajan tarkeimmista piirteistd on ihmisten erilaisuuden ymmartaminen. Jokainen
ihminen on yksild ja jokaisen oma persoona vaikuttaa sosiaalisiin kanssakéymisiin. Johtajan
tulee ymmartaa, etté jokaisella ihmisella on erilaiset kokemukset, joiden kautta he ovat oppi-
neet. Erilaisuuden ymmartaminen ja sen hyvaksyminen, helpottaa yksildiden johtamista ja
heidan suuntaamistaan kohti tavoitteiden saavuttamista. (Hagqgvist, Nevalainen & Puranen
2014, 162.)

Hyvé johtaja tuntee itsensa ja tiedostaa mihin han uskoo. Johtajan asemassa olevan on hyvéa
muistaa omat arvonsa ja johtamistavat. On hyvin todennékoistd, jos oman itsensa paasee
unohtamaan edes hetkeksi se voi johtaa siihen, ettd johtamisesta tulee vékindista eika se ole
hyvéksi tyontekijoille. Hyvan johtajan toiminnan pitéé perustua johdonmukaisuuteen arvojen
ja eettisten valintojen kautta. Johtajan on hyvé tiedostaa omat heikkoudet ja vahvuudet ja
tyOstaa niita, silla itsensa kehittdminen on yksi hyvan johtajan piirteistd. Johtajan asemassa
on hyvé olla luotettava, optimistinen ja joustava. Kuvioon 1 viitaten, hyvéan johtajan paapiir-

teitd ovat itsevarmuus, kannustaminen, eettisyys ja luottamus.
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Kuvio 1: Hyvén johtajan piirteet (Jarvinen 2014)
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3.2 Hyvan johtajan kayttaytyminen ja rooli ongelmatilanteissa

”Jatkuva muutos ja kovenevat tyo- ja yhteisdpaineet ovat lisanneet tydyhteisdjen konflikti-
herkkyyttd. Tyopaikan sisdisten ongelmien ja ristiriitojen késittely - conflict management - on
yksi keskeinen osa johtamistydta.” (Jarvinen 2014, 79.) Johtajan on hyvéa miettia miten suh-
tautua tydyhteisonsa ongelmatilanteisiin ja puuttua niihin aktiivisesti.

Ty6paikkojen hankalat ongelmat muodostuvat usein siité syysta, etté johtaja tai esimies ei
ole puuttunut tilanteeseen tarpeeksi ajoissa. Johtajalla pitéa olla selkea kasitys ongelmatilan-
teiden dynamiikasta, jotta valtyttaisiin ongelmakierteestd, jotka suurenevat helposti, mikali
niihin ei kiinnitetd huomiota tarpeeksi ajoissa. Tallaisten tilanteiden ehkdisemiseksi johtaja
asemassa olevalla henkil6ll& voi olla apuna ty6paikan siséisia jarjestelmia. Henkilostohallinto,
luottamusmiesjarjestelma, tydsuojelujarjestelma ja tyoterveyshuolto ovat jarjestelmid, jotka
ovat esimiehen apuna, mutta myds tyontekijoille tarpeellisia. Jarjestelmien avulla tydntekijat
tuntevat olonsa arvostetuksi ja turvalliseksi. Vastuu on téysin johtajalla siing, millaisen kon-
fliktien kasittelykulttuurin organisaatioon on luonut, huolimatta siit&, onko naité jarjestelmia

kéytossa vai ei. Kuviossa 2 on tuotu esiin tyopaikkojen yleisimmét ongelmat.

Henbildkohtaiset
ongeimat

TyGpaikkojen

yleisimmiét
ongelmat

Kuvio 2: Tydpaikkojen yleisimmét ongelmat (Jarvinen 2014)

Henkilolahtoiset ongelmat ovat usein tilanteita, jotka ovat vaikeasti ennakoitavissa, joka vai-
kuttaa niiden kasittelyn ja ratkaisemisen. Henkildista johtuvat ongelmat ovat tyopaikkojen

pahimpia ongelmatilanteita. Jokaisella tydntekijalléa on henkildkohtainen elama, jossa joutuu
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kokemaan vaikeita tilanteita. TAma ei valttamatta nay paivittaisissa tyotehtavissa, mutta sil-
loin kun tyontekijan henkilokohtaiset ongelmat vaikuttavat tydntekoon ja tdman kayttaytymi-
seen, on esimiehen syyta puuttua tilanteeseen. Jos johtaja puuttuu tilanteeseen, tulee hanen

muistaa oma tehtavéansa ja roolinsa. (Jarvinen 2014, 110-112.)

Karjistyneet yhteistydbongelmat ja ristiriidat ovat yleinen asia organisaatioissa, joissa on yh-
teistydvaatimuksia. Yhteistydéongelmien eskaloituminen voi johtaa tilanteeseen, jossa tyoryh-
man sisdlla otetaan yhteen, jolloin tilanteen kéasitteleminen ja ratkaiseminen vaikeutuvat.
Seurauksena tilanne voi johtaa tyéntekijéiden motivaation seka jaksamisen heikentymiseen,

joka vaistamatta vaikuttaa tydnlaatuun ja lopputulokseen. (Jarvinen 2014, 116.)

Organisaation sisélla yleisimmat ongelmat tiimien kesken aiheutuvat rakenteellisista syista,
jotka johtuvat puutteista yrityksen yhteisista séanndista ja toimintamalleista. Puutteelliset
tyojarjestelyt ja palaverikdytéannét voivat nakya rakenteiden ja prosessien heikkouksina. Hy-
van esimiehen tulee ymmartaa yrityksessa esiintyvat rakenteelliset ongelmat, jotta naita voi-
daan ennaltaehkaista. Ennaltaehkaiseminen onnistuu, jos esimies huolehtii tyéyhteison toi-

mintatavoista ja niiden noudattamisesta. (Jarvinen 2014, 109.)

Muutos- ja kriisitilanteissa organisaation johdon tehtavéana on tiedottaa ja perustella riitta-
vasti muutoksen syita, jotta tydntekijoilla ei muodostu pelonsekaisia mielikuvia tilanteesta.
Muutostilanteet koetaan usein uhkana, joka voi vaikuttaa tydntekijoiden itsetuntoon ja am-

matilliseen identiteettiin negatiivisesti. (Jarvinen 2014, 106-108.)

Johtajan ei kuulu pelata ongelmiin ja ristiriitoihin puuttumista. Tilanteeseen puuttuessa on
hyva kuunnella kaikkia osapuolia ennen kuin arvioidaan riitojen syita. Tietaméattomyys aiheut-
taa vaaraa tulkintaa naissa tilanteissa, siksi ensin on hyva selvittdd mista on kyse ja keita ris-
tiriita koskee. (Haggvist, Nevalainen & Puranen 2014, 156-157.)

3.3 Tyontekijéiden motivointi

Hyva johtaja pitda huolen siita, ettd hanen tyontekijansa ovat motivoituneita. Tydntekijoita
motivoitaessa on tarkedd tehda heille selvéksi, etté heihin luotetaan. Kun tyéntekija tuntee,
ettd haneen luotetaan ja ettd hanté pidetdan tarkedna héanen motivaatio kasvaa, se vaikuttaa
tyopanokseen positiivisesti. Mahdollisuuksien ja vastuun antaminen on osoitus siitd, etta tyon-
tekijoiden osaamista ei epdilla, joka motivoi heité oppimaan ja kehittdmaan itsedéan vastuun
avulla. Tarkea osa motivointia on sellaisten tavoitteiden asettaminen, joiden eteen tehdaan
toita. Sen sijaan, etté tyopaikoilla asetetaan vuositavoitteita, on paljon tuottavampaa asettaa
viikkotavoitteita, jotka tukevat tyontekijoita saavuttamaan vuositavoitteen. Viikoittaisissa ta-
voitteissa on hyvaa se, etta niista saa onnistumisen tunteen, joka motivoi seuraavaa viikkoa

varten. (Gremion 2015).
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Tyo6ntekijoitéd motivoitaessa tulee muista, ettd he ovat yksil6ita. Sen sijaan, etta yritetédan
motivoida tiimia, on tarkeampaa motivoida yksil6itd. Taméa edesauttaa jokaista tyontekijaa,
riippumatta hanen tyétehtavistaan, saavuttamaan organisaation yhteiset tavoitteet. (Resnick
2015).

Miles Jennings (2015) tuo esille hyvin artikkelissa, ettd aina ei ole tarkeintd motivoida tyonte-
kijoitéd antamalle heille vapaata, vaan motivoida heita nayttamalla, etta he ovat arvostettuja
ja voivat saada muutoksen aikaan toiminnallaan organisaatiossa. Kyse ei mydskaan ole siita,
etta tyontekijat olisivat vain paikalla erilaisissa kokouksissa, vaan etté heilla olisi mahdolli-

suus tuoda esiin omia ideoita ja ndkemyksia sen hetken ajankohtaisista asioista.

3.4  Luottamus

Luottamus on yksi ihmisen perustarpeista. Laine ja Rauramo (2017) ovat tuoneet esiin artikke-
lissaan, ettd luottamus on psykologista turvallisuutta ja organisaatioiden kannalta tarkeaa
padomaa. Luottamus on tarkedna osana paivittdista elamaa ja toimii edellytyksend monessa
vuorovaikutus tilanteessa. Luottamuksen rakentaminen voi viedé jopa vuosia, kun taas sen

menettaminen voi kdyda hetkessa. (Rehn 2018,123.)

Tana paivana johtaminen perustuu hyvin pitkalti johtajan ja henkiloston valiseen luottamuk-
seen. ”Luottamus muuttaa yhteistydn ja vuoropuhelun luonnetta ja on hyvan yhteistyon edel-
lytys” (Pentikdinen 2014, 18). Luottamus kahden henkilon valilla, organisaatiossa parantaa ih-
misten sitoutumista organisaatioon ja lisda tyéhyvinvointia. Luottamuksen ja yhteistydhalun
ollessa vahva johtaa tdma ihmisen haluun tehda jopa enemman yhteisten padadmaarien eteen
kuin mité vaaditaan. Kun johtajan ja tyontekijan valilla on luottamusta, se nékyy sellaisena-

kasvuna organisaatiokulttuurissa, joka mahdollistaa sosiaalisen paddgoman kasvun.

Luottamus vaikuttaa moneen eri tekijaan organisaatiossa. Alla olevassa kuviossa 3 on tuotu
esille tekijat joihin luottamus vaikuttaa positiivisesti. Luottamus parantaa tyd ilmapiiria, tyo-
tyytyvaisyyttd ja johtamista. Luottamuksen ollessa l&sné, se nakyy tyontekijoiden suoritusta-
sossa ja viestinnan tehokkuudessa. Luottamus valittéda avointa keskustelua tyontekijoiden ja
johdon vélilla, jonka myota syntyy tilaa yhteisollisyydelle, hyvélle yhteishengelle, tiedon ku-
lulle ja organisaation oppimiselle. Vahvan luottamuksen omaava yhteisd on valmiimpi kohta-

maan ongelmatilanteita, mutta myos ennakoimaan ja ratkaisemaan niita.
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Wiestinnan
tehokkuuteen

Luottamus

vaikuttaa

Kuvio 3: Mihin asioihin luottamus vaikuttaa? (Laine & Rauramo 2017)

3.5 Kuuntelemisen taito

Mikael Hugg (2016) tuo kirjoituksessaan hyvin esiin, etté yksi johtajan tarkeimmista piirteista
on kuunteleminen. Nykypdivana ei riitd, ettd johtaja on van lasnd, vaan hanen tulee kuun-
nella ja antaa puhujalle tunteen, etté hantd kuunnellaan. Kuunteleminen on téarkeé osa kah-
den henkildn vuorovaikutuksessa ja se lisaé luottamusta erilaisissa tilanteissa. ’Vuorovaiku-
tusta ei ole ilman kuuntelemista, ja ilman vuorovaikutusta ei ole johtamista™ (Isotalus 2017).
Mikael Hugg (2016) jatkaa artikkelissaan, ett& kuuntelemista ei ole hyva suorittaa kiireessa,

silla silloin kerrottavan asian todellinen tarkoitus voi jaada huomaamatta.

Kuunteleminen vaatii kyvyn lukea kuunneltavan ihmisen kehonkieltd, ilmeité, mielialaa ja
luonnollista kéyttaytymista kyseisissa tilanteissa. Kuuntelemisen pitaisi olla osana organisaa-
tion hierarkiaa, ja sen pitdisi heijastua tyontekijoille paivittéin, niin epavarmoissa kuin myos
vaihtelevissa tilanteissa.



Kuvio 4. Viitaten, kuuntelusta tulee tehokasta kuuden tekijan avulla. Kuuntelijan roolissa ole-
van, tulee valittad, olla sitoutunut, empaattinen, kuunnella ilman etta tuomitsee, olla laaja
tietoinen ja kuunnella ilman keskeyttamista. Johtajan tulee nayttaa tyéntekijoilleen valitta-
vansa heista. Kun tyéntekijoisté aidosti vélitetdén, kasvaa heilla halu tehda vahvemmin téita
yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Kuuntelemisen liséksi johtajan tulee sitoutua asioihin,
jotka ovat tarkeité tyontekijoille. Naita asioita voi olla esim. tydntekijoiden mielipiteiden
huomioon ottaminen ja yhteisista pelisaannoisté kiinni pitdminen. Johtajan asemassa taytyy
osata sitoutua yritykseen ja sielld tydskenteleviin tydntekijoéihin. Kun kuuntelija omaksuu

nama kuusi tekijaa, tulee kuuntelusta tehokkaampaa ja nain valtytéaan vaarinymmarryksilta.

Nayta
vilittava
si

Ole
empaatti
nen

Ole laaja
tietoinen

Al3
keskeyta

Kuvio 4: Kuusi tapaa tehokkaampaan kuunteluun (Llopis 2013)

Kuuntelulla on seitseman eri tasoa, jotka nakyvat kuviossa 5. Kuuntelemisen huonoin taso on
”en kuuntele”, joka tarkoittaa sitd, ettd kuuntelija ei yksinkertaisesti kuuntele eika ole kuun-
televinaan. Sen huomaa hanen eleistaan, ilmeista ja asennosta, etta han ei ole lasna. Kuunte-

levinaan oleva henkil6 osaa reagoida tokaisemalla oikeisiin kohtiin esityksen tai vuorovaiku-
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tuksen aikana , joka saa henkiloén ndyttamaan siltd etta han kuuntelee. Eroavaisuus ei kuunte-
lemisen ja kuuntelevinaan olemisen vélilla on se, etté kuuntelevinaan oleva ei halua loukata
puhujaa, jonka takia ei ole taysin valinpitdméaton ja teeskentelee kuuntelevansa. Kolmas ja
neljas taso perustuu siihen, ettd puhujaa kuunnellaan, mutta kuuntelijalla on oma vahva néa-
kemys asiaan, jonka takia han keskeyttaa puhujan ilmaisemalla todella painavasti oman néke-
myksensd. Viidennen vaiheen kuuntelija, kuuntelee tarkkaan puhujan sanoja ja nimenomaan
vain sanoja, kuuntelija ei keskity tempoon, &éneen, tunteisiin, eleisiin tai ilmeisiin - eik& pu-
huvaan ihmiseen. Tdm4 aiheuttaa sen, ettéd kuuntelija keskittyy mahdollisiin virheisiin ja vaa-
riin sanavalintoihin, jolloin kuuntelusta tulee pinnallista. Kuudes kuuntelun vaihe on edelli-
sesté eroava siten, etta téssa vaiheessa kuunnellaan jo ihmist4. Tassé vaiheessa kuuntelija ei
silti osoita kuuntelevansa, muuta kuin tuijottamalla. Viimeinen vaihe on taso jota jokainen

puhuja tavoittelee kuuntelijoissa, taso jossa kuuntelija vilpittdmasti haluaa kuunnella ja ym-

martaa. (Erametsa 2009, 141-143.)

Olen Kuuntelen Kuuntelen
Icuuntelewna keskemaakse tarkkaan
sanojasi

Kuvio 5: Kuuntelun tasot huonoimmasta parhaimpaan (Erametsa 2009, 141)

4 Huono johtaminen

Tassa luvussa kdydaan lapi toista opinndytetydn keskeisinta aihetta, joka on hyvan johtaja

vastakohta eli huono johtaja. Aluksi perehdytédan huonon johtajaan yleisesti ja millaisia piir-
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teitd huonolla johtajalla on. TAman jalkeen siirrytaédn epéeettiseen toimintaan ja mikro-
manageeraukseen, jotka ovat suoria heijastuksia huonon johtajan toiminnasta. Naiden jal-
keen siirrytaan kohtaan, jossa perehdytaan luottamuksen puutteeseen ja millainen vaikutus
silla on johtajan ja tyontekijan vuorovaikutukseen, ja organisaation toimintaan. Lopuksi kay-

daan lapi huonon johtajan asennetta.

4.1  Huonon johtajan piirteet

Monesti kun johtajuudesta puhutaan, luetaan tai sité tutkitaan, keskitytddn enemman hyvaan
johtajuuteen ja mité se pitaa sisélladn. Harvoissa tapauksissa huonoa johtamista tuodaan
esille, samalla tavalla kuin hyvaa johtajuutta, vaikka monessa tyopaikassa ja organisaatiossa
joutuu kohtaamaan huonoja johtajia ja huonon johtajuuden piirteitd. Huono johtajuus voi il-
meta monella eri tavalla ja sita voitaisiin puhutella hyvan johtajuuden téydellisena vastakoh-
tana. (Juuti 2018, 13-15). Myatt (Forbes 2012) on tuonut artikkelissaan esille, etta johtaja,
jJoka ei osaa johtaa itseddn ei mydskaan kykene johtamaan muita. Han jatkaa artikkelissaan,
ettd johtajan viisaudella tai taidoilla ei ole merkitysta, jos taman kayttaytyminen alkaa ratio-
nalisoida epéeettisyyttéd nykyisten tai tulevien tarpeiden perusteella, joka usein johtaa omien
tekeméattdémien asioiden uhriksi. Kuviossa 6, nakyy huonon johtajan piirteitd, joita kannattaa

valttaa.
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Kuvio 6: huonon johtajan piirteet (Juuti 2018; Turtio 2017)
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4.2 Epéeettinen toiminta

Epéeettinen toiminta on yksi huonon johtajan paapiirteista. Epdeettinen toiminta tarkoittaa
epaoikeudenmukaista kaytostd, joka ei ole reilua. Kun johtaja kayttaytyy epaeettisesti ja ha-
nen toimintaansa ohjaa eparehellisyys ja saantdjen rikkominen, on yleensa kyse omien tarkoi-
tusten palvelemisesta. (Turtio 2017, 95).

Ron Caruccin kirjoittama artikkeli (2014) on kiteyttanyt hyvin nelja tapaa, miten johtajan
asemassa oleva henkild voi toiminnallisesti altistua epéeettiseen kayttaytymiseen. Yksi naista
on johtajan luoma ilmapiiri, jossa tydntekijat kokevat itsensa turvattomiksi mielipiteidensa
kertomisesta. Han jatkaa, etta johtajilla on tapana luoda paineita henkilostélle jatkuvien
eparealististen tavoitteiden asettamisen my6ta, joka voi johtaa tydntekijoiden valehteluun
suoritettavan tavoitteen toteuttamisesta. Tama tarkoittaa sita, etta tyontekija saattaa pois-
sulkea tavoitteen jotkut osa-alueet tai valehdella siitd, kuinka paljon tavoitteesta on tehty

siihen hetkeen asti tydntekijan olleessa paineen alla.

4.3  Mikromanageeraus

Mikromanageeraus nakyy kontrollointina ja johdettavan toiminnan rajaamisena. Se on johta-
mistyyli, joka palvelee johtajan henkilokohtaisia tarpeita ja ilmenee ylikontrolloivana. Tama
voi johtua taydellisyyden tavoittelusta ja johdettavien henkildiden aloitekyvyn rajaamisesta.
Tallainen johtaja haluaa valttamattd, ettd han on jokaisessa tekemisessa mukana. Johtaja
joka taipuu mikromanageeraukseen voi olla epdvarma itsestaan ja kokee tarpeelliseksi tietyn-
laisen patemisen asemassaan. Pahimmassa tapauksessa tallaista johtajaa voidaan pitaa valeh-
telijana ja kiusaajana. Johtajan asemassa olevan taytyy osata johtaa, mutta valtaa huonosti
kayttaessa vaikuttaa tdma organisaation tydilmapiiriin ja useassa tapauksessa tuloksellisuu-
teen. (Turtio 2017, 96).

Mikromanageeraus voi olla tilannekohtaista. Johtuen yrityksen ongelmista, joiden takia jotkut
esimiehet saattavat tiukentaa valvontaa ja ohjausta. Yrityksen ongelmien poistuessa saattaa
ylimaarainen valvominen ja yksityiskohtiin puuttuminen loppua. Johtajan kayttaytymisen

taustalla voi olla luottamuksen puutetta ja stressireaktioita. (Luoma copyright 2001-2018).

4.4  Luottamuksen puute

Luottamuksen puute saa tyontekijan tuntemaan itsensa kykenemattdmaksi ja kokee johtajan
véalinpitamattomaksi. Tyontekija kokee johtajan vaativan, etta tyttehtavat tulee tehda toi-
mintamallin mukaisesti, vaikka siind ei olisi jarked, eika tyontekija voi lahtea ratkaisemaan
ongelmia koska ne eivéat kuulu annettuun toimintamalliin tai tydtehtéviin. Johtajan asemassa
olevan henkilon pitdisi aina palkata tyontekija, johon han luottaa. On selvaa, etta yritykseen

palkataan tyontekija, jolla on tietoja ja taitoja, joita kyseisessa tehtavassa tarvitaan. Jos
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luottamuksesta on puutetta, johtaja altistuu helpommin mikromanageerauksen, joka rajoit-
taa tydntekijan tekemista siind mielessd, etta han tekee vain sen, mita hanelta on pyydetty
eikd enempad. (Thygesen 2016.)

5 Motivaatio

Motivaatio on tassa tydssa hyvin keskeinen aihe, koska se on liitettynd hyvaan ja huonoon joh-
tamiseen, ja siihen miten motivaatio karsii tai edistyy johtamisen myoté. Sen takia, tassa
kappaleessa perehdytddn enemman motivaatioon. Aluksi kdydaan l&api motivaatio yleisesti,
mihin osiin se on jaettavissa ja miten se syntyy, jonka jalkeen siirrytddn motivaatioon vaikut-

taan.

5.1 Motivaatio kasitteena

Motivaatio on psyykkinen tila, joka vaikuttaa ihmisen aktiivisuuteen ja ahkeruuteen, joiden
avulla saavutetaan omat tavoitteet (Sinokki 2016, 62). Motivaatio on se voiman lahde, joka
auttaa onnistumaan vaikeuksista huolimatta, niin tydelamasséa kuin vapaa-ajallakin. Motivaa-

tio vaikuttaa ihmisen toiminnan intensiteettiin, sitoutumiseen, valintoihin ja suoritustasoon.

Motivaatio voidaan jakaa ulkoiseen- ja sisdiseen motivaatioon. Ruohotie (1998,38) on mainin-
nut, ettd ulkoista ja sisdistd motivaatiota ei voi pitaa taysin erillisina sisallon erilaisuudesta
huolimatta, ne ikdan kuin tdydentavat toisiaan. Ulkoinen motivaatio on sitd, kun asioita teh-
daan siind uskossa, etté niista palkitaan. Oli tamé palkitseminen sitten, itsensa palkitsemista
tai palkitsemista jonkun muun toimesta. Palkitsemisen lisdksi se voi olla rangaistuksen valtta-
mistd. Ulkoinen motivaatio saa ihmisen toimimaan, ei valttamétta sen takia, ettd haluaisi
mutta enemmankin, ettd toiminnasta saisi jotain takaisin. Tallaisessa tapauksessa ihminen ei

nauti tekemisestd, mutta tekee sen, koska sité on pyydetty ja siita palkitaan. (Cherry 2019).

Sisdinen motivaatio on henkil6kohtaisesti palkitsevaa se saa ihmisen toimimaan ilman, etta
odotetaan ulkoisia palkintoja. Siséinen motivaatio on sitd, ettd ihminen tekee asioita ilman
sen suurempia odotuksia koska siité saa nautintoa. Urheilulajit, tietyn teeman opiskelu tai
jonkun haasteen suorittaminen voivat olla asioita, joita ihminen tekee nautinnon saamiseksi.
(Cherry 2019). Motivaatio on paaasiallisesti lahtoisin itsesté, mutta on paljon myds ulkoisia

tekijoita, jotka vaikuttavat siihen.
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5.2 TyOmotivaatio

Ty6motivaatio on tila, joka yllapitaa yksilon tyétoimintaa. Ihmisen tyémotivaatio rakentuu yl-
peydesta ja velvollisuudesta eli tunnepohjaisesta sitoutumisesta tydtehtavaan. Tydssa moti-
voituminen on yksildllista, joku motivoituu tydtehtavéan sisallosta, toinen mahdollisuudesta

auttaa muita ja kolmas padmaaran saavuttaessa luvatusta palkinnosta. (Sinokki 2016, 81).

Korkea motivaatio nakyy tyontekijassa tahtona saavuttaa tydlle asetetut tavoitteet. Melko
suuri osa tydntekijoista on sitd mieltd, tyosta saatavan tunnustuksen ja palautteen sijaan,

tyossa tarkeintd on palkka, tyoturvallisuus ja mahdollisuudet edeté. (Aarnikoivu 2008, 154.)

5.3 TyOmotivaation edistaminen

Tyontekijan motivaatio rakentuu monesta eri tekijasta, jotka nékyvéat kuviossa 7. Kuviossa na-
kyvien tekijéiden muodostaessa yhden kokonaisuuden, muodostuu tyéntekijélle riittava maara

motivaatiota tyohon ja tyon laadun parantamiseen.

Tuntee oman
O5Enss
kokonzisuudessa
{miszio, visio,

pEEmaarat)
Saanndllimen
mittaaminen ja Palkit=eminsan
palzute
Selkedt mittagvat
tavoitteet, joiden Esimiesten tuki ja
sEavuUttamizeen apu
voi itse vaikuttaa
U tyBins3 " ‘alta parantaa
vaikutukset armas
. toimintzanss ja
kokonzisuutesn - o
ja tab tyiymparistod

Kuvio 7: Motivaation rakentuminen (Aarnikoivu 2008, 153)

Yksi tarkeimmista tydmotivaatioon vaikuttavista tekijoista on tavoitteiden asettaminen. Ty6n-

tekijan tiedostaessaan mika tavoite hanelld on, on hénen helpompi edeta sen suuntaan. Ta-
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voitteiden tulee aina olla innostavia ja realistisia, ndité kannattaa asettaa lyhyissa ajanva-
leissé eika pitkalle tulevaisuuteen. Tavoitteiden saavuttaminen vaatii tietoa ja taitoa, seka
halua kehittad ja haastaa itseaan. Palautteen antaminen puolen ja toisin on tarke&a niin tyon-
tekijalle kuin esimiehelle, silla sen avulla seurataan tavoitteiden saavuttamista ja néin ollen
siihen voidaan vaikuttaa tarpeen tullen. Palautteen saaminen mahdollistaa sen, etta tunnistaa
milla tasolla on tydnteon suhteen ja tarvitseeko sité parantaa. Esimiesten tuki ja apu on olen-
nainen motivaation lahde, kun tydntekijoitad rohkaistaan ja kannustetaan lisdantyy heidan mo-
tivaationsa. (Aarnikoivu 2008, 153-161.)

Yksi motivaation rakentumisen tekijoista on palkitseminen. Palkitseminen on vastine kaikesta
tyostd, jonka tyontekija tekee. Oli kyse sitten aineellisesta palkitsemisesta tai aineettomasta
palkitsemisesta. Aineelliseen palkitsemiseen kuuluu esimerkiksi palkat, kun taas aineettomiin

kuuluu esimerkiksi kouluttautumismahdollisuudet.

6 Haastattelut

Tassa luvussa kaydaan lapi opinndytetydssa kaytettya tutkimusmenetelmaa eli kvalitatiivista
tutkimusta, joka suoritettiin haastattelu muotoisena ja siita saatuja tuloksia. Tulokset on luo-
kiteltu kysymysaiheittain ja ndissa nakyy suoria lainauksia haastateltavilta. Jos tiettya vas-
tausta ei ole tuotu tuloksissa lainaten, tarkoittaa se téssa sitd, ettd useampi kuin yksi haasta-

teltava on vastannut samoin.

6.1 Haastatteluiden toteuttaminen ja tulokset

Tuloksien saavuttamiseksi on kdytetty laadullista eli kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa.
Jotta haastattelutilanteesta tulisi mahdollisimman rehellinen, suoritettiin jokainen haastat-
telu kasvotusten ja nimettdmana. Tutkimustulokset kdydaan lapi samassa jarjestyksessa kuin
haastattelukysymykset. Aluksi haastateltavilta kysytaan heidan ndkemystéansa siité, mika on
hyva- ja huono johtaminen kasitteenda, jonka jalkeen siirrytdan tarkentaviin kysymyksiin.
Haastateltavia tyontekijoita oli yhteensa kymmenen. Heista osa on vakituisessa tydsuhteessa
Ja toiset osa-aikaisessa, joka mahdollistaa laajemman nakokulman kysymyksiin, onko hyvalla
ja huonolla johtajuudella vaikutusta tyontekijoiden motivaatioon. Kysymyksien lapi kdydessa

on poimittu suoria lainauksia haastateltavilta, jotka tuodaan esille seuraavissa kohdissa.

Haastattelu tilanne alkoi taustatiedoilla, joiden avulla haastateltava pystyi mukautumaan hie-
man tilanteeseen, ennen varsinaisia kysymyksia. Jokainen haastattelutilanne nauhoitettiin,
jotta jokainen haastateltavan sana olisi kuunneltavissa myos jalkeenpdin. Haastattelutilan-
teen aikana otettiin myos ylos paljon asiasanoja ja tarkeité pohdintoja, jotta ndma varmasti

Ioydetaan nauhoitteista jalkeenpain.
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6.2 Hyva johtaja kasitteena

Jokaiselta haastateltavalta kysyttiin ensin, miten he kuvailisivat hyvaa johtajaa. Hyva johtaja
on kasitteend laaja, mutta todella monella haastateltavalla tuli samoja piirteité esiin hyvasta
johtajasta. Tydntekijoiden huomioon ottaminen, palautteen antaminen rakentavasti, oikeu-
denmukainen ja luottavainen, ovat piirteitd, jotka nousivat esiin useammalla tyontekijalla
heidan kuvailtaessa hyvaa johtajaa. Jokainen haastateltava mainitsi ainakin kerran, miten

tarkeaa on, etta johtaja kuuntelee.

Osa-aikaisessa tyotehtavassa oleva tydntekija kiteyttaa hyvin omin sanoin millaisen han nakee

hyvén johtajan.

”Hyva johtaja on sellainen, joka ymmartaa ne edellytykset, jotka vaaditaan,
etta tyontekijat olisivat motivoituneita niiden tekemasta tyosté eli milla tavalla
annetaan palautetta, miten reagoidaan ongelmatilanteisiin ja miten kohdataan
se tydntekija silloin, jos niilla ilmenee motivaatio ongelmia tai sellaista, etta

tyontekija performoi huonosti.” (Vastaaja G)

Toinen osa-aikainen tydntekija, joka opiskelee tyon ohella, kuvailee omin sanoin, etta johta-

Jan pitaa osata myos kieltaytyd, mutta ei saisi myoskaan tavoitella vain liikevoittoa.

”Hyva johtaja osaa sanoa myds ei, mutta ei teilaa varteenotettavia ajatuksia,
joiden tarkoituksena on kehittaa liiketoimintaa. Hyva johtaja on muutoskykyi-
nen ja ymmartaa, ettd kaikki toiminta mika yrityksessa tapahtuu, kulkee henki-
16ston kautta ja liittyy henkilostoon. Hyva johtaja my6s ymmartaa, etta Yrityk-
sen maine, imago ja asiakaspalvelun taso koostuu siitd, miten henkil6std toimii

yrityksen logo rinnassaan.” (Vastaaja H)

Yksi vastaajista on sitd mieltd, ettd johtajan roolissa olevan henkilon tulee olla maanlaheinen
Ja néhda itsensd saman vertaisena kuin muut, asemasta huolimatta. Han mygs toisti moneen
otteeseen, miten tarkeaa on huolehtia tytntekijoista ja heidan tydhyvinvoinnista. Koska vain
muutamalla haastateltavalla nousi esiin, johtajan lasndolon téarkeys, lopuilta kysyttiin miten
tarke&nd he pitavat lasnéoloa. Jolloin usea tyontekija vastasi, ettd lasnd oleminen ja tyonte-

kijoiden kuunteleminen on todella tarke&a johtajalta.

6.3  Huono johtaja kasitteena

Sen jélkeen, kun haastateltavilta kysyttiin heidan mielipidettaan hyvasta johtajasta, siirryt-
tiin huonoon johtajaan ja miten tata kuvailtaisiin. Moni haastateltavista oli sitd mielta, etta
huono johtaja ajaa takaa omaa etuaan eika ota tyontekijoitd huomioon, ellei siitd ole itsel-

leen hyotya.
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Osa-aikainen tyontekija, joka opiskelee tydn ohella, kuvailee omin sanoin, millainen huono

johtaminen ja millaisia piirteitd on huonolla johtajalla.

”Huono johtaminen on mielivaltaista ja yksildita suosivaa. Huono johtaja ei
kuuntele, mita henkilostolla on sanottavaa, vaan teilaa mielipiteet ja ehdotuk-
set valittémasti, mikali ne eivat palvele johtajan omaa maailmankatsomusta.
Huono johtaja ei osaa kertoa asioista rakentavasti ja kumpaakin osapuolta edis-
tavasti, vaan kertoo asiansa huutamalla/rumin sanankaantein tai kertoo kehi-
tettavat asiat suurelle ryhmalle, vaikka kehityksen kohteena olisikin yksild.”
(Vastaaja H)

Kokoaikaisessa tydsuhteessa oleva tydntekija kuvailee omin sanoin mika on hénen késityk-
sensd huonosta johtajasta. Han painostaa, ettd huono johtaja odottaa tyontekij6ilta asioita,

joita ei itsekkaan ole valmis tekemaan tietyissa tilanteissa.

”Huono johtaja kaskyttéa turhamaisesti ja on tosi negatiivinen. Pidan itse huo-
nona johtajuutena sellaista kaverillista johtamista koska se voi pilata johtami-
sen niin, etta ne kaverit menevat muiden tyéntekijoiden edelle, vaikka joku

toinen olisi parempi siind tyéssa” (Vastaaja F)

Useampi haastateltavista kuvailee huonoa johtajaa myds sellaisena, joka kayttda samoja me-
netelmid toistamiseensa, vaikka nékee naiden vajaan toimivuuden. Haastatteluiden aikana tu-
lee myds ilmi, ettd huono johtaja yrittaa paasta eroon henkildsta, joka on jollain tavalla lii-
tettyna tiettyyn ongelmaan, ennemmin kuin yrittaa l6ytaa tilanteelle sopivan ratkaisun, jotta

ongelmasta paastdan eroon. Ei siis keskityta valttamatta ongelmaan, vaan pelkastaan tydnte-

Vélinpitdmaton, yksildita suosiva ja itsekas ovat adjektiiveja, jotka nousivat esiin jokaisen
haastattelijan puheissa. Nama ovat vahvasti piirteitd, jotka kuvaavat huonoa johtajaa haasta-

teltavien mielesta.

6.4  Esimiehen ldhestymistavat

Suurin osa haastateltavista ovat tyytyvaisia siihen, milla tavoin heidan esimiehensa lahestyy
heitd seka paivittaisissa- ettd ongelmatilanteissa. Haastateltavat kertovat, etta paivittaisissa
asioissa esimies lahestyy heitd Whatsapp-sovelluksen kautta, ja ongelmatilanteissa yleensa

soittaa suoraan vastuussa olevalle henkildlle.

Moni haastateltava oli silti sitd mielta, etta aivan kaikkea ei voi Whatsapp-sovelluksen kautta

hoitaa, heistad usea jai harmittelemaan sité, ettéd usein ongelmatilanteen tapahtuessa lahesty-
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taan koko tiimia sovelluksen kautta, eika yksiloita. Yksi haastateltava oli sitd mielta, etta jon-
kun tyontekijan tehdessé virheen, asia on hyva hoitaa kasvotusten ja henkilokohtaisesti eika

Whatsapp-sovelluksessa koko tiimin kesken.

Osa-aikainen tyontekija, joka opiskelee tydn ohella, kertoo paaasialliseksi lahestymistavaksi

my6s Whatsapp-sovelluksen, mutta toivoisi enemman asioiden lapi kdymista kasvotusten.

”Esimieheni lahestyy pédasiassa Whatsapp-viestisovelluksen kautta ja tyévuo-
roissa kasvotusten. Asioita tulisi mielestani kdyda enemman lapi kasvotusten.”
(Vastaaja H)

Haastatteluissa huomasi, miten paljon tyontekijat arvostaisivat kommunikointia kasvotusten,
jota ei juurikaan ole yrityksessa. Pari haastateltavista oli sitd, mieltd ettd yrityksessa voitai-

siin tehdd enemman asioita yhdessa tydporukalla.

6.5 Hyvan tai huonon johtajan vaikutus omaan motivaatioon

Jokainen tyontekijoista oli sitd mieltd, ettd hyva johtaja motivoi heitd tydontekoon. He sanoi-
vat, etta téihin on paljon mukavampi tulla, kun ilmapiiri on hyva ja johtaja on hyvalla tuu-
lella. He eivat silti ndhneet ongelmana huonoa johtamista, kun oli kyse motivaatiosta ja sen

he perustelivat silla, etta silloin heitd motivoi palkka, tyokaverit ja tyésta nauttiminen.
Yksi haastateltavista perusteli johtajuuden merkityksen itselleen seuraavasti:

”Itsellani johtajuudella ei ole ollut suurta vaikutusta tyontekoon. Enemman
tyévuoroihin ja tydon mielekkyyteen vaikuttava johtajuus tulee kohde-esimiehen
puolelta, joka toimii tybvuorojen ajan kohteessa tydskentelevien esimiehena.”
(Vastaajaa H)

Han painotti, ettd kohde-esimies on tarkedmmassa roolissa, kun itse johtaja koska hén on

lasna ja toimii sen kohteen esimiehena.

6.6 Oma esimies, hyvéa vai huono johtaja

Lahes kaikki tyontekijat, joita haastateltiin, olivat tyytyvaisia taman hetkiseen esimieheen ja
hanen tapaansa johtaa. Moni toi haastattelussa esiin, etté tapoja on parannutta ja se johtuu

siitd, ettd esimies kuuntele henkiléstén mielipiteita.

Osa-aikainen tyontekija, joka opiskelee tyén ohella, kertoo omin sanoin millaisena johtajana

kokee oman esimiehensa.

” Sanoisin, etta tilanne melko lailla 50/50. Tilanne on kuitenkin tdman hetkis-

ten merkkien mukaan paranemaan pain.” (Vastaaja H)
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Osa-aikaisessa tyGtehtéavassa oleva tyontekija toteaa omin sanoin miten han kokee taméan het-

kisen johtamisen toimivan.

” Talla hetkelld asiat ovat hyvin, on tajuttu paastaa sellaiset ihmiset pois yri-
tyksesta, jotka jarruttavat sitd kehittymistd. On tajuttu katsoa peiliin ja kehit-

td4 omaa toimintaa ja tarttua eri menetelmiin.” (Vastaaja G)

Kuten aikaisemmin mainittu l&hes kaikki haastateltavista oli tyytyvaisi timén hetkiseen johta-
miseen. He kertoivat silti, ettd ndin ei aina ole ollut mutta palautteen my6té toimintaa on ke-
hitetty. Yksi haastateltava oli sitd mieltd, ettd on tarke&d katsoa peiliin ja tunnistaa omat vir-
heet, jotta nailtd valtyttaisiin jatkossa. Nain onkin tehty ja se on koettu paljon toimivam-

maksi.

Taman hetkinen esimies néhdaén hyvana johtajana koska hén on helposti lahestyttava ja han
ottaa muiden palautteen huomioon. Monessa tilanteessa hén on saattanut toimia vaarin,
mutta heti kun siité on sanottu tai tdméa on sen tajunnut itse, hdn on muuttanut tapojaan pa-

rempaan pain.

6.7 Omaa motivaatiota edistavat kehittamisehdotukset

” Suora palaute, jos virheen on tehnyt yksild. Rakentavat keskustelut. L&-

pinakyvyys kaikessa toiminnassa.” (Vastaaja H)

Suoran palautteen antaminen yksilolle on yksi kehitysehdotus vastaajalta H, hdnen mielesta
virheita ei tule antaa julkisesti kaikkien kesken, vaan suoraan yksildlle, joka mahdollistaa yk-

silén kasityksen omasta virheestd, ja mita tulisi tehda jatkossa, jotta nailta valtyttaisiin.

”Olisin itse rohkeampi palvelulaadun kehittdamisessd, koska asiakashankinta ei
talla hetkellad ole mahdollinen. Min& ehka vield rohkeammin panostaisin siihen
palvelunlaatuun ja miettisin laajentumisen mahdollisuuksia aggressiivisemmin.
Mitd enemman uusia mahdollisuuksia avautuu, sitd enemman voidaan tarjota
johtajuudelta ja tyontekijoille voi tarjota etenemismahdollisuuksia.” (Vastaaja
G)

Haastateltavista moni oli sitd mieltd, ettd heidan motivaatio edistaisi heidan esimiehensa las-
naolo ja kannustaminen. Heista moni oli sitéd mieltd, etta he eivat saa tarpeeksi kiitosta teh-

dysta tyosta, mika kannustaisi heita tavoittelemaan jatkossa parempaa tydtulosta.

Monelle tarke&a oli myds etenemismahdollisuudet alalla. He kokevat, etté jos eteneminen
olisi mahdollista he olisivat motivoituneempia parantamaan itsedan ja omaa tydtulosta. ihmi-
nen kaipaa palkkioita ja tyéssa kayva ihminen yleensé kaipaa haasteita ja niiden kautta enem-

man vastuuta.
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7 Pohdinta

Viimeisesséa luvussa pohditaan tutkimustuloksia ja niiden merkitysta toimeksiantajalle. Tassa
luvussa on myos haastattelutuloksien perusteella tehdyt kehittdmisehdotukset toimeksianta-
jalle. Myds tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti tulee esiin tassa kappaleessa. Lopuksi

kerrotaan opinndytetydn prosessista ja omasta oppimisesta tdman tydn aikana.

7.1 Johtopaatokset

Taman opinndytetyon tarkoitus on tutkia hyvan ja huonon johtajan vaikutusta tyéntekijoiden
motivaatioon. Opinndytetydn paakysymys oli: Vaikuttaako hyva ja huono johtaminen tyénteki-
joiden motivaatioon. Toisena kysymyksena oli: Miten hyva ja huono johtaja eroaa toisistaan,

ja mika eroavaisuus nailla on, kun on kyse tyontekijan motivaatiosta.

Taman tutkimuksen saatujen tulosten avulla voidaan sanoa, etta hyva ja huono johtaminen
vaikuttaa tydntekijoiden motivaatioon ja heidén tydpanokseensa. Kun tyontekijat kokevat,
hyvaa johtajuutta heidén esimieheltdan he ovat motivoituneempia suoriutumaan tyosta hyvin.
Kun taas huonon johtajuuden ilmetessa heidéan tyopaikallaan, toiset jaksavat menna tdihin

vain palkan takia ja toiset hyvén tyoporukan takia.
Haastatteluissa tarkeiksi asioiksi hyvassa johtamisessa nousivat:
» Oikeudenmukaisuus
» Kuunteleminen
» Luottamus
» Palautteen antaminen rakentavasti
» Maanléheisyys
» Hyvat viestintakyvyt
Haastatteluissa nousivat seuraavat asiat, jotka tekevat johtajasta huonon:
»  Yksiloité suosiva
» Itsekas
» Huono kommunikoimaan
» Epéaoikeudenmukainen

»  Muutoskyvyton
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Tuloksissa ilmeni, ettd kommunikointi tyontekijéiden ja esimiehen valilla on todella tarkeéssa
roolissa. On paljon asioita, jotka voi hoitaa sdhkopostin avulla, tai tassa tapauksessa What-
sapp-viestisovelluksen avulla, mutta johtajan pitda tunnistaa tilanteet, jotka vaativat enem-
man, kuin yhden viestin lahettdémisen. Yhteisen ajan jarjestdminen koko tydyhteison kesken
on todella térkea asia, joka myds tdman tutkimuksen perusteella todistaa, etta se vaikuttaa
tydyhteison luottamukseen ja tyontekijoiden motivaatioon. llman suoraa vuorovaikutusta,
moni asia saattaa jaada tulkinnan varaan, joka tekee kuuntelemisesta ja ymmartamisesta vai-
keampaa. Johtajan on tarked tuntea omat tyontekijansd, jotta heille voi asettaa henkilokoh-

taisia tavoitteita heidan osaamisensa mukaan.

Vastauksia tarkistaessa huomasi, tarkeaksi hyvd kommunikaatio nousi. Helposti on niin, etta
tyontekija kokee luottamuksen puutetta ja sen myota kokee, ettd hanté ei arvosteta organi-
saatiossa. Kommunikaation puute aiheuttaa niin yksil6llisid, kuin myds yhteisollisia epavar-

muuksia, joka taas vaikuttaa organisaation menestykseen seka tydntekijéiden motivaatioon.

Tyontekijat haluavat tuntea kuuluvansa johonkin, téssa tapauksessa tydyhteiséon. Useampi oli
sitd mieltd, ettd kerran vuodessa jarjestettavat pikkujoulut ja sen lisaksi virkistyspéaiva on ai-
van liian vahan. Uskallan vaittaa haastatteluiden pohjalta, ettd useammat aktiviteetit tydyh-
teison kesken jatkossa, valittaa tyontekijoille tiedon, etté heitéd arvostetaan ja heisté halu-

taan pitaa huolta.

Tybmotivaatioon vaikuttaa moni tekija, jotka mainittiin aikaisemminkin. Suurin osa haastatel-
tavista kaipaisivat lisdd kannustusta. Tassa tapauksessa kannustamisella ei tarkoiteta, rahal-
lista palkitsemista, vaan positiivista palautetta yksildiden tyosta. Tydntekijoiden mielesta on
vaarin aina antaa palautetta vain virheistd, ja jokainen heista arvostaisi palautetta myds hy-
vasta tyosta, mika kannustaa heitéd pitamaan saman asenteen jatkossakin. Positiivisen ja ne-
gatiivisen palautteen antamisen pitdisi erota siind mielessa, etté negatiivista palautetta ei
tarvitse jakaa jokaisen tietoon, ainoastaan osallisten. Kun taas, positiivisen palautteen voi an-
taa koko tydyhteison keskuudessa, koska se kannustaa muita toimimaan saman lailla. Palaut-
teen antaessa johtajan on hyva varmistaa, ettd vastaanottaja ottaa palautteen rakentavasti

silloin palautteen antaminen on onnistunut. (Aarnikoivu 2008,150).

7.2  Kehittamisehdotukset

Haastatteluissa nousi todella paljon ehdotuksia kehittdmisen suhteen, joiden kayttdonotto tuo
varmasti lisdarvoa yritykselle. Kuviossa 8 on nostettu viisi tarkeinta kehitysideaa, jotka nousi-
vat esiin haastatteluiden yhteydessa. Ensimmainen kehitysidea on palautteen antaminen yksi-
I6lle eika yleisesti. Haastateltavista neljalta tuli palautetta, etté palautteen antaminen ylei-
sesti ei ole yhta tehokasta kuin yksildlle. He olivat sitéd mieltd, ettd henkild jolle palaute on

suunnattu ei valttamatta ota sita niin vakavasti, kun silloin kun asiasta sanotaan kasvotusten.
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Riittava kannustaminen lisaa tyontekijéiden motivaatio, johon pitdisi jatkossa kiinnittaa
enemman huomiota. Tyodntekijoista kaksi oli sitd mieltd, etta tyontekijoitd ei kannusteta riit-
tavasti ja, ettd hyvasté tydsta ei huomauteta kovin usein.

Mitd tulee kommunikointiin, haastateltavista melkein jokaisella tuli palautetta, etta pelkka
Whatsapp- viestipalvelu ei riitd kommunikointi valineeksi ja heistd muutama toivoi esim. pala-
verikdytantoa. Palavereissa kaytaisiin yhteisid ajankohtaisia asioita lapi ja se antaisi tyonteki-
joille hyvan tydyhteison tunteen.

Seuraavana kehitysideana ja motivoinnin lahteena oli mahdollisuus edetd yrityksessa. Yksi
tyontekijé oli vahvasti sitd mieltd, ettd motivaatio lisdd huomattavasti se, etta tydssa voi
edetd. Tyontekijan mielesta on tarkeaa, ettd jokaisella on mahdollisuus kehittad itsedan ja
sitd mukaan edeta yrityksessd, kun osaamista on riittavasti.

Nykyisiin tyontekijoihin panostaminen oli yksi kehitysideoista. Sen sijaan, ettéd palkataan uusia
ihmisi&, johtajan tulisi keskittya nykyisiin tyontekijoihin ja heidan hyvinvointiin. Haastatte-
lussa painotettiin, ettd ongelman muodostuessa pitaa etsia se ongelma ja kehittaa sita eika
niin, etta siitd luovutaan. Jos tyontekija tekee virheen, hénet pitda kouluttaa uudelleen tai
hanta pitdé kuunnella, koska tydn taustalla voi olla jotain henkil6kohtaista, joka vaikuttaa

tyonlaatuun.

Suoran palautteen Ei koko Megatiivinen
antaminen yhteisan palaute
yks=ilaille keskuudessa kasvotusten

Kannustaminen Ollut puutetta

Paremmat

Whats i
kommunikointi rﬁ;pp = Palaverikdytdntd
kaytannat
Etenemismahdolli
suudet
Nykyisii
tyantekijihin Kouluttaminen Tydhyvinvointi

panostaminen

Kuvio 8: Viisi keskeisté kehitysideaa.
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7.3 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Kvalitatiivisen tutkimuksen kohdalla on tarke&a arvioida sen luotettavuutta. Tutkimuksen luo-
tettavuutta voidaan arvioida reliabiliteetin ja validiteetin avulla. Tutkimuksen validiteetilla
tarkoitetaan tutkimusmenetelman kykya mitata sitd, mité tutkimuksessa on tarkoitus mitata.
Tutkimuksen reliabiliteetilla eli luotettavuudella tarkoitetaan tulosten tarkkuutta sita, etta

tulokset eivat ole sattumanvaraisia. (Vilkka 2005,161.)

Laadullisesta tutkimuksesta luotettavamman tekee mahdollisuus kysya uudelleen, jos haasta-
teltava ei taysin ymmarra kysymysté ja mita silla haetaan. Tutkimuksesta luotettavan teki

myos se, ettd haastattelut nauhoitettiin ja niité oli mahdollista kuunnella jalkeenpain myos.

Haastattelututkimuksen kysymykset on rajattu aihealueittain. Kysymykset liittyvat tutkitta-

vaan aiheeseen hyvan ja huonon johtamisen vaikutukseen tyontekijéiden motivaatioon.

On myo6s rehellistd sanoa, etta tuloksia soveltaessa pitédd ottaa huomioon yrityksen koko, sen
tyontekijoiden maara. Haastateltavia oli kymmenen neljastdkymmenesté, mika ei anna 100%

varmuutta siitd, etta tulokset ovat luotettavia ja ajankohtaisia lopuille tyontekijoille.

7.4  Opinndytetydn prosessin ja oman oppimisen arviointi

Opinnaytetydn suunnittelu alkoi syyskuun alussa, jonka jéalkeen esittelin suunnitelmani, jotta
paasin tydstamaan opinnaytetydta. Ensimmainen tapaaminen toimeksiantajan kanssa oli loka-

kuun alussa, johtuen molempien osapuolien kiireellisesta aikataulusta. Toimeksiantajan

Johtopéstokset ja
tyon viimeistely
Haastatteluiden {2vko)
analysointi ja
tulokset {1vko)
Haastattelukysym
yksien
suunnittelu/
Haastattelut

Teorian (2pv/5py)
kirjoittaminen
(3vko +jatkuva)

Suunnittelu

(2vko)

Kuvio 9: Opinnayetydn prosessi.
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kanssa kéavimme lapi mikd on opinndytetyon paatavoite, jonka jalkeen lahdin miettimaan, mi-
ten tdma tavoite saavutetaan. Kuviossa 8, nakyy opinndytety®n prosessi ja kuinka kauan aikaa

kunkin osa-alueen tyostaminen vaati.

Opinnaytetyon suunnittelu alkoi syyskuun alussa, jonka jalkeen esittelin suunnitelmani, jotta
paasin tydostdmaan opinnaytetydtd. Ensimmainen tapaaminen toimeksiantajan kanssa oli loka-
kuun alussa, johtuen molempien osapuolien kiireellisestd aikataulusta. Toimeksiantajan

kanssa kavimme lapi mik& on opinndytetyon paatavoite, jonka jalkeen lahdin miettimaan, mi-

ten tama tavoite saavutetaan.

Tapaamisen jalkeen, kun olimme toimeksiantajan kanssa yhta mielta opinnaytetydstani, sen

tavoitteesta ja tydstamisestd, alkoi vihdoin konkreettinen tyd. Opinndytety6 oli ensimmainen
prioriteettini kahden kuukauden ajan, samaan aikaan kuitenkin suoritin muita kursseja ja olin
viikonloppuisin toissd. Ajoittain arjesta tuli todella hektista koska vapaa-aikaa ei juurikaan ol-
lut. Minulla oli alusta asti selked tavoite, joka auttoi tekemaén paljon toita sen eteen, etta se

varmasti saavutettiin.

Kahteen kuukauteen mahtui paljon hyvia oivalluksia, haasteita ja oppimista. Opinndytetydta
tyostéessa oli tilanteita, joissa motivaatio karsi ja jatkaminen tuntui mahdottomalta. Siita
huolimatta sain motivaationi aina palautettua, koska tiesin mikd minua odottaa, kun kaikki on
valmista. Perheeni oli todella iso tuki kaiken taméan keskelld, ja motivaation ollessa vaakalau-
dalla tiesin, ettd tarvitsisin vain hetken aikaa perheeni kanssa ja motivaatio palautuisi. Myos

ystavien tuki auttoi etenemaan.

Opinnadytetyotd tehdessa opin paljon uusia asioita, jotka olevat varmasti hyddyksi tulevaisuu-
dessa. Aikataulun ollessa tiukka, piti oppia hallitsemaan aikaa, jotta ehti suoriutumaan kai-
kista tehtavisté ajallaan. My6ds tiedon haku ja sen rajaaminen, piti tehda harkiten, jotta val-
tyttiin epaluotettavilta lahteilté ja niin sanotusti olemattomilta teorioilta. Opin hakemaan

lahteitd monesta eri paikasta ja lahteesta, seka olemaan kriittisempi lahteiden suhteen

Omat opintoni painottuvat projektin johtamiseen ja suurin osa projekteista tehtiin ryhmissa.

Koska tein opinnaytetydn yksin, piti heti alussa tunnistaa omat heikkoudet ja vahvuudet, silla
nyt ei ollut tiimikavereita apuna. Tama oli ensimmainen kerta, kun teen tutkimusta yksin, jo-
ten koko prosessi oli minulle oppimistilanne. Prosessin aikana opin analysoimaan tuloksia, ra-

Jjaamaan aiheita ja perehtymaén eri tutkimusmenetelmiin.

Johtamisen tutkiminen tuo paljon hyodyllista osaamista minulle tulevaisuuden kannalta. Ta-
man tyon myota, osaan myods erottaa hyvan ja huonon johtajan toisistaan heidan toiminto-
jensa perusteella. Tulevaisuudessa saatan perehtya johtamiseen paljon syvemmin, ja ehkéa

jossain vaiheessa eldamé&a olen asiantuntija tdman aiheen suhteen.
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Jatko tutkimus ideana ehdottaisin, ettad eri johtamisen tyylit ja niiden toimivuus tutkittaisiin
konkreettisesti organisaatiossa. Koska opinndytetyoni puhuttelee hyvaa ja huonoa johtajaa

yleisesti, on tdma hyva apu syventyvalle tutkimukselle.
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Liite 1: Haastattelukysymykset

Sukupuoli
Nainen

Mies

k&

a) 18-25
b) 25-35
c) 35-45

Millainen ty6suhteen muoto sinulla on?

Miten kuvailisit hyvaa johtajaa?

Miten kuvailisit huonoa johtajaa?

Miten esimiehesi ldhestyy sinua péivittaisissa asioissa, enté ongelmatilanteissa?

Miten hyva tai huono johtaminen on vaikuttanut sinun motivaatioosi?

Tuleeko ty6paikallasi enemman huono- vai hyva johtajuus esiin?

Mité& muuttaisit tai kehittaisit tyopaikkasi johtamisessa, jotta kokisit olevasi motivoituneempi?
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