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Esimiestydn sujuvuus ja onnistuminen korostuvat matkailualalla erityisesti Lapissa, jossa
henkildkunta vaihtuu suurilta osin sesongin alkaessa. liman esimiehié ja selkeaa vastuuta
tuloksena voi olla kaaos. Esimiesten osaaminen ja roolinsa sisaistaminen on avainase-
massa téiden organisoinnin ja onnistumisen suhteen.

Taman opinnaytetyon paatavoitteena oli kehittdé ja vahvistaa esimiesten osaamista mat-
kailualan yrityksessa. Opinnaytetyon avulla selvitettiin esimiesten kasityksia esimiestyosta
ja omasta osaamisestaan. Ensimmaisend paatavoitetta tukevana alatavoitteena selvitettiin
esimiesten kasityksida omasta tyotehtavastaan ja sen kehittamisestd, seka millaista osaa-
mista tarvitaan esimiestydssa onnistumiseksi. Toisena alatavoitteena oli kehittaa ja kirkas-
taa esimiesten roolia ty6tehtavakuvausten ja koulutusintervention avulla. Lopuksi tyotehta-
vakuvausten kirkastamista ja koulutusintervention vaikutusta arvioitiin seurantakyselylla.
Tyo6 tehtiin toimeksiantona matkailualan yritykselle, joka sijaitsee Levilla. Tutkimuksesta oli
rajattu johtajat ja tyontekijat pois.

Opinnaytetyon tietoperusta kasittelee esimiestytn vastuita ja velvollisuuksia seka esimies-
ten roolia yritysten organisaatiossa. Teoriaosuuksiksi oli valittu toimeksiantoyrityksen ty6-
tyytyvaisyyskyselyn kehittamiskohteiden perusteella rekrytoinnin merkitys, palautteen anta-
minen, palkitseminen, osaamisen kehittdminen ja tyéhyvinvointi.

Opinnaytetyo toteutettiin toimintatutkimuksena, jossa hyddynnettiin seké maarallisia etta
laadullisia menetelmiad. Esimiesten kasityksia esimiestytsta ja heiddn osaamisestaan selvi-
tettiin kyselytutkimuksella. Laadullisina aineistoina hyédynnettiin valmiita dokumenttiaineis-
toja, joista saatiin tietoa henkildston kasityksista esimiestydsté ja sen kehittamistarpeista.
Tutkimuksessa hyddynnettiin henkilostélle suoritetun tyotyytyvaisyyskyselyn tuloksia ja
henkildkunnan nakemyksia esimiestytsta. Tutkimuksen aikana toteutettiin esimiehille kou-
lutusinterventio ja arvioitiin sen merkitysta ja vaikutusta esimiesten osaamiseen.

Opinnaytetyon tuloksena saatiin esimiehilta kehittamiskohteita ja ideoita heidan osaamisen
ja roolinsa kirkastamiseen. Opinnaytetyon toimintatutkimus tuki aiemmin tehtya tyotyytyvai-
syyskyselya ja antoi syvallisemmat vastaukset kehittamiskohteisiin. Tuloksena saatiin ke-
hittamisideoita ja parannusehdotuksia esimiestoimintaan ja -osaamiseen. Kehittdmiskoh-
teiksi nousivat tyotehtavien selkeytys, palautteen annon ja palkitsemisen lisdaminen, tie-
don kulun parantaminen ja hyvinvoinnin yllapitdminen.

Asiasanat
Esimiesrooli, esimiehen vastuut ja velvollisuudet, rekrytointi, perehdytys, tyéhyvinvointi, pa-
lautteen anto, palkitseminen, esimiestydn kehittdminen
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1 Johdanto

Esimiestydn sujuvuus ja onnistuminen korostuvat matkailualalla erityisesti Lapissa, jossa
henkilokunta vaihtuu suurilta osin sesongin alkaessa. lIman esimiehia ja selke&é vastuuta
tuloksena voi olla kaaos. Esimiesten osaaminen ja roolinsa sisdistaminen on avainase-
massa tdiden organisoinnin ja onnistumisen suhteen. Matkailualan sesonkivaihtelut erityi-
sesti Lapissa ovat suuria ja kausityontekijoiden vaihtuvuus sesongille luo esimiestydhon
lisda haasteita. Suurin osa kausityontekijoista ovat nuoria, jotka ovat ensimmaista kertaa
toissa kaukana kotoaan.

Esimiehiltd vaaditaan erilaisia taitoja osaamisen hallintaan, perehdyttdmiseen, tyohyvin-
voinnin yllapitamiseen ja palautteen antamiseen. Opinnaytetydn teoriaosuus kasittelee
naita neljad osa-aluetta esimiestytssa, ne ovat esimiestydn merkittavimmat ja keskeisim-
mat tyotehtavat ja vastuualueet. Tybelamasta ja esimiestyosta 16ytyy alan ammattilaisilta

paljon teoriaa ja tutkimusta, joita on hyédynnetty tdssa opinnaytetydssa.

Taman opinnaytetyon paatavoitteena on kehittda ja vahvistaa esimiesten osaamista mat-
kailualan yrityksessa. Opinnaytetytn avulla selvitettiin esimiesten kasityksia esimiestydsta
ja omasta osaamisestaan alatavoitteiden avulla. Ensimmaisena paatavoitetta tukevana
alatavoitteena selvitettiin esimiesten kasityksia omasta tydtehtavastaan ja sen kehittami-
sestd, seka millaista osaamista tarvitaan esimiestytssa onnistumiseksi. Toisena alatavoit-
teena oli kehittda ja kirkastaa esimiesten roolia tydtehtavakuvausten ja koulutusinterven-
tion avulla. Lopuksi tydtehtdvakuvausten kirkastamista ja koulutusintervention vaikutusta
arvioitiin seurantakyselylla. Ty6 tehtiin toimeksiantona matkailualan yritykselle, joka sijait-
see Levilla. Tutkimuksesta oli rajattu johtajat ja tydntekijat pois.

Opinnaytetytn lahestymistavaksi on valittu toimintatutkimus ja siind hyddynnetaan seké
laadullisia ettd maarallisia menetelmia. Esimiesten kasityksia esimiestydsta ja omasta
osaamisesta tutkitaan kyselyilla. Kyselyiden vélissa jarjestetdaan koulutusinterventio. Seu-
rantakyselyn avulla arvioidaan koulutusintervention vaikutusta esimiesten mielipiteisiin ja
osaamiseen. Esimiehista on tassa tutkimuksessa jatetty pois johtajat, tutkimuksessa kes-
kitytdan valiportaan esimiehiin ja heidan osaamisen ja taitojen kehittamiseen. Opinnayte-
ty0 kasittelee alkuun yleisesti yritysten strategiaa ja henkilostdjohtamista esimiestydsken-
telyn ndkdkulmasta. Opinnaytety6 tuo tietoa esimiestyon kehittdmisesta toimeksiantoyri-

tykselle ja muille matkailualan yrityksille.



Opinnaytetyoraportti rakentuu siten, etta johdannon jalkeen esitellaan toimeksiantaja. Esit-
telyn jalkeen tulee teoriaosuus esimiestyosta ja sen osa-alueista seka erityisesti tydhyvin-
vointikyselyssa esiin tulleista kehittdmiskohteista. Teoriaosuuden jalkeen esitellaan kehit-
tamismenetelmat ja tAman opinnaytetydn toimintatutkimus ja tulokset. Lopuksi pohditaan

tarkeimpia tuloksia seka arvioidaan opinnaytetyta ja omaa oppimista.



2 Toimeksiantoyritys

Hullu Poro Oy on yksityisomisteinen yritys, jonka omistaa Paivikki Palosaari. Liiketoiminta
on alkanut 1980 luvun alussa mokkihuolinnalla ja grillitoiminnalla. Hullu Poro Oy:n liiketoi-
minnan alkaminen lasketaan vuodesta 1988, jolloin omistaja Paivikki Palosaari osti loma-
kylan ja ruokalan Levitunturin kupeesta. Liiketoiminta nime& Hullu Poro Oy aloitettiin kayt-
tamaéan vuonna 1999 fuusioitumisen my6ta. (Hullu Poro 2018.)

Yrityksen toiminta on laajentunut suuresti vuosien saatossa, muutaman hotellihuoneen ja
yhden ravintolan kokoisesta yrityksesta, 157 hotellihuoneen, 40 huoneiston ja 15 ravinto-
lan omaavaksi yritykseksi. Hullu Poro Oy:n liiketoimintaan kuuluvat lisaksi hoito-osasto,
vaatekauppa, kokoustiloja, Taivaanvalkeiden elamyskeskus, huoltoaseman kahvilatoi-

minta ja Mielenvalkeiden saunaosasto. (Hullu Poro 2018.)

Yrityksen liikevaihto oli tilikaudella 6/2018 — 5/2019 oli noin 15 000 000 euroa. Suurin osa
likevaihdosta tulee ravintolatoiminnasta, jopa noin 70 prosenttia, loput majoitus- ja ohjel-
mapalveluista. Kausivaihtelut liiketoiminnassa ovat suuria hiljaisen kesan ja vilkkaan tal-
ven valilla. Vakituista, ymparivuotista henkilokuntaa on 52 tyontekijaa, keskiarvo vuodelle
on 106 tydntekijaa. Henkilokunnan maara viisinkertaistuu talvisesongin ajaksi marras-
kuulta huhtikuulle. Vakituinen henkilokunta tytskentelee paasaantdisesti hallinnossa, kiin-
teistbpuolella ja ravintolatoimessa. Johtajat ja avainhenkilot ovat vakituisia, ymparivuotisia
tyontekijoita. Kausityontekijat vaihtuvat siivouksen, ravintoloiden ja vastaanoton keskuu-
dessa. Tyontekijoiden vaihtuvuus ja rajut sesonkivaihtelut luovat haasteita yrityksen esi-

miestybhon ja operatiivisen tydn organisoimiseen. (Hullu Poro 2019.)

Yrityksen organisaatio on vuosien aikana muokkaantunut perinteisen kaavion mukaisesti,
yrittéja on itse ollut aina vahvasti mukana liikketoiminnassa. Yrityksen liikkevaihdon ja toi-
minnan kasvaessa organisaatio muutoksia tehtiin vuosien 2013 - 2015 aikana. Hullu Poro
Oy:n johtamisjarjestelma uusittiin enemman tiimiorganisaatioksi. Vastuita ja velvollisuuk-
sia selkeytettiin ja jaettiin operatiiviselle tasolle. Johtamisjarjestelman muutos on selkeyt-
tanyt jokapaivaista operatiivista toimintaa, vaikkakin haasteita sesonkivaihteluiden vuoksi
yha on. Yrityksen& Hullu Poro Oy on innovatiivinen edellédkavija ja haluttu tydnantaja, Pai-
vikki Palosaaren mukaan. Tyontekijoiden ty6tyytyvaisyytta mitataan vuosittain. (Hullu Poro
2019.)



Toimeksiantoyrityksen arvoja ovat Lappilaisuus, innovatiivisuus, vastuullisuus ja elamyk-
sellisyys. Toimeksiantoyritys korostaa olevansa alansa edellakavija, niin myos tyéntekijoi-
den tydohjeistuksessa ja perehdytyksessa, kuten yrityksen yleisohjeistuksesta kay ilmi.

Edellakavijyyskulttuurin pelisddnnét on luotu tydntekijdiden avuksi. (Hullu Poro 2019.)

Edellakavijyyskulttuuri — pelisdannot

1. Olemme mallina muille — Saastamme, kierrdétdmme ja piddmme huolta tydympa-
ristdstamme.

2. Kuuntelemme asiakasta — Keradmme palautetta ja toimimme.

3. Jaamme kehuja ja kiitosta — Rohkaisemme ja kannustamme.

4. Uskallamme antaa palauteen suoraan — Opimme saamastamme palautteesta.

5. Erilaisuus on vahvuutemme — Emme apinoi vaan teemme omannékdista

Tyontekijdiden maara vaihtelee sesongin mukaan. Yrityksessad on monenlaista osaamista
ja kulttuurin edustajaa. Yritys tyollistaa tyontekijoita useasta eri maasta ja sen vuoksi tyo-
paikalla puhutaan monia eri kielia. Tyontekijoita on ollut yrityksen palveluksessa esimer-
kiksi Bulgariasta, Liettuasta, Latviasta, Virosta, Japanista, Kiinasta, Itavallasta, Sierra Leo-
nesta, Irlannista ja Vengjaltd. Tybvoimaa tarvitaan liséd myds Suomen rajojen ulkopuo-
lelta. (Lukkarila 2016, 221.)

Toimeksiantoyrityksen nakokulmasta Hullu Poro Oy haluaa vahvistaa ja selkeyttaa esi-
miestydskentelya. Organisaatiorakenne, strategian jalkauttaminen ja jokapaivaisen tyon
johtaminen tunnistetaan haasteiksi. Toimeksiantoyritys haluaa kehittda ja selkeyttdd orga-
nisaatiossa jokaisen esimiesportaan vastuita ja velvollisuuksia, seka miten paatoksenteko

toimii ja kuinka annetut raamit ja tehtavat jalkautetaan tyontekijoille.



3 Esimiestyo palvelualalla

Toimiva ja menestyva yritys tarvitsee ihnmisid. Ihmiset tekevat ja suorittavat perustehtavat,
he ovat yrityksen kivijalka, mutta myos samalla sen heikkous. Yritys tarvitsee osaavaa ja
pitkdaikaista henkilékuntaa toimiakseen ja ollakseen kilpailukykyinen. Henkilost6ll& on
suuri merkitys yrityksen menestykseen, vaikka yrityksen tuote tai palvelu olisi kuinka laa-
dukas ja arvokas. (Viitala 2014, 10.)

Viitalan (2014) mukaan on kolme strategian tasoa. Yritysstrategia, liiketoimintastrategia ja
operatiivisen tason strategia. Yritysstrategia, joka maarittelee missa liiketoimintastrategi-
assa ollaan mukana. Liiketoimintastrategia méaarittelee miten ja operatiivisen tason strate-
gian avulla laaditaan toteuttamistavat, joihin henkilostéstrategia sisaltyy. Onnistuneen lii-
ketoimintastrategian takana on hyvin suunniteltu ja toteutettu henkiléstrategia. Tarkeina
osa-alueina ovat esimerkiksi henkildkunnan rekrytointi, palkitseminen, motivaation ja si-
touttamisen vahvistaminen. Yrityksen strategiaa toteutetaan henkildstdpolitikan avulla,
jotta operatiivisella tasolla toimenpiteet, vastuut ja aikataulut toteutuvat. (Viitala 2014, 63-
64.)

Kehusmaan (2010) mukaan strategiaty® kuuluu yrityksen organisaatiossa kaikille, mutta
johdon tehtéava on vastata strategian toiminnasta ja jalkauttamisesta. Strategia on jatku-
vaa prosessia, arviointia, seurantaa ja paivitysta. Strategia kuvaa yrityksen tahtotilaa, mi-
ten, kuinka ja kenen avulla saavutetaan strategiset valinnat ja tila, mihin halutaan. (Kehus-
maa 2010.)

Strategiatytta Kehusmaa (2010) kuvaa organisaation voimaksi. Hyva esimies tai johtaja
edistdé organisaation jasenid voimaantumaan esimerkiksi hyvan tyéhyvinvoinnin kautta.
Voimanléhteitd ja ominaisuuksia organisaatiossa ovat tunnealy, verkostoituminen ja yhtei-
sollisyys seké uudistuminen ja kokemuksista oppiminen. Tunteita esiintyy aina. Tunne ja
aly yhdessa luovat herkan ja tehokkaan tyoyhteison. Jokaisella ihmisella on omat mielipi-
teet, tunteet ja ajatukset erilaisiin toimintoihin. Ymmartamalla ja hyddyntamalla erilaisuutta
saadaan hyvia tuloksia. Verkostoituminen ja yhteisollisyys ovat kilpailuedun kannalta yri-
tykselle tarke&é. Tiedon jakaminen ja saaminen lisdavat tyon sujuvuutta. Sosiaalinen me-
dia edesauttaa verkostoitumista ja tiedon jakamisista. Kokemusten jakaminen ja niista op-
piminen kasvattaa organisaation kykya ja tietdmysté. Tulevaisuuden sukupolvet kayttavat
strategiatydssa enemman ja enemman voimaannuttavaa organisaation rakentamista. (Ke-
husmaa 2010.)



Hyppéanen (2007) kuvaa myds samoin esimiesten vastuuta strategian viemisessa eteen-
pain kuten Kehusmaa. Hanen mukaansa esimies huolehtii strategian viestinnéasta organi-
saatiossa alaisilleen. Esimiesten tehtava on kertoa tyontekijoille yrityksen strategia, arvot
ja visio seka keinot miten tavoitteisiin paastaan. Esimiehella tulee olla tarvittavat tiedot ja
keinot viestimiseen johtotasolta. Strategian viestimiseen esimiesten kannattaa kayttaa
monia keinoja, kuten hyddyntaa internettia, sisaisia viestinnan keinoja ja kehityskeskuste-
luja. (Hyppanen 2007, 51-52.)

3.1 Strateginen henkilostdjohtaminen

Strategian toteuttaminen vaatii yrityksen organisaatiolta sujuvuutta Kehusmaan (2016)
mukaan. Ongelmia strategian sisaistamisessé, jotka koskettavat esimiesty6téd, ovat johta-
misessa. Henkilostdn sitouttaminen, johtamisen viestinté ja tiedonkulku ovat strategisen
johtamisen vaikeuksia. Mikéli yrityksella ei ole selke&é strategiaa tai strategia, erotetaan
operatiivisesta toiminnasta erilliseksi projektiksi, yrityksen toiminta ei ole selkeaa tai yhte-
naista. Kuviossa 1 on mukailtu Jarvisen (2016) kaaviota toimivan tydyhteison perustehta-
vista. Esimiesten ja johtajien vastuulla on selkeyttdé strategiaa organisaatiossa kaikille,
luoda jokaiselle organisaatiossa kuuluvalle selkeé rooli ja saada strategia toimimaan. (Ke-
husmaa 2016.)

Toimiva tydyhteiso

Tyon- Tyon- Selkeét Yhteiset Avoin Toiminnan
tekoa tekoa tyo- peli- vuoro- jatkuva
tukeva palveleva jarjeste- saannot vaikutus arviointi
organi- johta- Iyt

saatio minen

Selkea organisaation perustehtava

Kuvio 1. Toimivan tydyhteison perusta (mukaillen Jarvinen 2016)




Henkilostojohtaminen on yksi yrityksen strateginen rooli. Yrityksella voi olla liiketoimintaa
ohjaavia strategisia suunnitelmia mutta ilman strategista henkilostdjohtamista strategian
toteuttaminen ei onnistu. Toimintamallit henkiléstojohtamisen onnistumiseen tulevat onnis-
tuneesta henkilostopolitikasta, joka jaetaan rekrytointi-, palkka- ja kehittamispolitiikkaan.
(Viitala 2014, 26.)

3.2 Esimiesten rooli

Kaikki organisaation jasenet eivat ole ymmartaneet tai sisaistaneet esimiesroolin tarkeytta
ja merkitysta. Esimiesrooli on osallistumista tydntekoon, kuuntelemista ja lasnaoloa. Esi-
miehena on uskallettava ja osattava kayttaa valtaa, jotta menestyy tehtavassaan. Esimie-
hen rooliin liittyy myds negatiivista mielikuvaa tyéntekijéiden suunnasta johtuen vallankay-
ton pelosta. Esimiehen on osattava olla negatiivisuuden ylapuolella eika saa provosoitua.
Omat henkilokohtaiset ajatukset tulee jattaa asioiden ulkopuolelle, jotta voi ja osaa olla

hyva esimies. (Jarvinen 2016.)

Henkildstojohtaminen on tarkedmpaa yritykselle kuin usein ymmarretaan. Onnistunut hen-
kilostbjohtaminen tukee liiketoimintaa ja strategian toteuttamista. Avainasemassa ovat
henkiloty6ta tekevat ihmiset, joilla on tarkea rooli yrityksen toiminnassa. Heidan tulee ym-
martaa ja sisdistaa oman tyon merkitys yrityksen strategiassa. Yrityksen strategian onnis-
tuminen onnistuu jokaisen organisaatiossa olevan yhteisty6lla, jossa esimiehilla on avain-
asema. (Viitala 2014, 71.)

Hyva esimies osaa yksinkertaisesti selittda organisaation strategian ja tahtotilan seka
vieda ty6t ilman painostuksen tunnetta jokaiselle organisaatiossa kuuluvalle. Kukaan ei
tee toita ja asioita yksin, vaan tarvitsee siihen jokaista yksikdn jasenta. Hyva esimies osaa

hyoddyntaa kykyja ja osaamista organisaation sisalla. (Kehusmaa 2010.)

Jarvisen, Viitalan ja Kehusmaan kanssa samoilla linjoilla esimiesten tarkeydesta on Hyp-
panen. He kaikki maarittelevat esimiesten tehtavat, vastuut ja toimivan organisaation sa-
moin. Hyppéasen (2007) mukaan esimiesten tarkeimpié tehtéavid on johtaa suorituksia ja
varmistaa sita kautta organisaation toimivuus ja kehittyminen. Esimies huolehtii, etta tyon-
tekijat tietdvat mita heilta odotetaan. Tyotehtavat ovat liiketoimintamallin mukaiset, ty6téa
seurataan ja arvioidaan, tyontekijoiden osaamista seurataan ja kehitetaan. Tyontekijoita

autetaan, tuetaan ja tiedon kulusta huolehditaan. (Hyppanen 2007, 54-55.)



4 Esimiesty0

Jarvinen (2012) korostaa, ettd ymmartaakseen esimiestyota on erityisesti esimiehen ym-
marrettava ihmista ja erilaisten ihmisten kayttaytymista. Ymmartamattomyys ihmisten
kayttaytymiseen johtaa yrityksisséa tehottomuuteen, turhautumiseen ja ongelmatilanteisiin.
Esimiehen tehtavana on tietda tosiasiat, tutkia ja ottaa selvaa lainsaadanndosta, liilketoimin-
nasta, taloudesta ja nykytekniikasta mutta ennen kaikkea ymmartaa ja osata johtaa ja oh-
jata ihmisia. Esimiestydn haasteellisin ja riskialttein alue on ihmisten johtaminen, erityi-

sesti siina onnistuminen. (Jarvinen 2012.)

Northouse (2013) haluaa korostaa johtamisen kahta erilaista puolta. Han erottaa toisis-
taan asioiden johtamisen ja muutosten johtamisen. Asioiden johtaminen estda kaaosta or-
ganisaatioiden sisdlla ja laittaa kaiken toimimaan tehokkaasti ja tarkasti. Muutosten johta-
minen tarkoittaa tyontekijoiden ja ihmisten johtamista, miten saadaan asiat ja muutokset
organisaatiossa toimimaan ja mika motivoi tyontekijoita, jotta asioiden johtaminen onnis-
tuu. (Northouse 2013, 12.)

Kehusmaa (2010) samoin kuin Northouse tuovat molemmat esille ihmissuhdejohtamisen,
ihmisten johtamisen. Esimiehen on osattava kuunnella ihmisia ja antaa heille mahdolli-
suuksia. Johtaja, joka osaa ihmissuhdejohtamisen on sosiaalinen ja alykas, osaa viestin-
nan strategian, ymmartaa vuorovaikutuksen merkityksen ja hyddyntaa osaamistaan esi-
miestydssaan. Tallainen esimies kehittda resursseja ja organisaatiota, kun tydntekija saa
toteuttaa itsedén ja hanta kuunnellaan, menestyy myo6s organisaatio. (Kehusmaa 2010,
140.)

Toimivassa organisaatiossa esimiestyon tarkeys ja toimivuus korostuvat. Strategian to-
teuttaminen ja viestimisen onnistuminen vaativat onnistumista kaikilta. Johtajia ja esimie-
hid tarvitaan aina. Esimiesten on hyva osata tydn ammatillinen puoli seké henkiléstdjohta-
minen, ihmisten johtaminen. Mit& ylemmalle tasolle johtotehtavissd menn&an, sitéd enem-
man tarvitaan yrityksen kokonaiskuvan ymmartamista ja osaamista, ei niinkaan ammatil-
listen tehtavien osaamista. Ammatillisesti pateva ja osaava henkil6 ei valttamatta ole hyva
esimies, esimiehena oleminen vaatii kykya johtaa asioita mutta ennen kaikkea ihmisia.
(Jarvinen 2016.)

Radcliffe ja Landale (2012) huomauttavat, etta johtajuuden voi oppia kolmen idean ja as-
keleen kautta. Ensimmainen askel on katsoa tulevaisuuteen, ymmartaa mitd olet tanaan
mutta missa néet itsesi tulevaisuudessa. Paras tapa on astua askel taaksepéin, jotta ndet

suuren kuvan ja tilanteen. Olemalla hetki pois esimiesasemasta ajatuksen tasolla, ndkee



asioita paremmin. Toisena askeleena he nakevét sitoutumisen. Esimiehen on ndhtava tu-
levaisuuteen, kuka haluaa sitoutua mihinkin tehtavaan ja mihin tehtavaan esimies heidat
haluaa. Kolmas askel on vaikutus. Miten nakemalla tulevaisuuteen saat sitoutettua muut,
jotta se vaikuttaa menestykseen, niin yritykselle kuin tydntekijalle itselleen. (Radcliffe &
Landale 2012.)

Hyppanen (2007) kuvaa esimiestyota ja siihen kasvamista ja oppimista samaan tapaan
kuin Radcliffe ja Landale. Hyppasen mukaan esimiesty6 on vaativaa, vuorovaikutteista ja
tavoitteellista johtamista. Esimieheksi voi joutua tai tulla monella tavalla. Yleensa uusi
tyontekija eli esimies tulee uuteen tehtavaan uudessa organisaatiossa. Hanet on tehta-
vaan valittu osaamisen kautta. TAma on haasteellisin esimiestehtavan aloittaminen koska
esimiehelté vaaditaan osaamista ja sen nayttamista heti ja organisaation jasenet oppivat
esimiehen kautta. Esimieheksi voi tulla tai yleta organisaation sisaltd, edetd uuteen tehta-
vaan. Haasteena on uuden osaamisen tai uuden aseman hallinta mutta organisaatio on
tuttu. Esimieheksi voi lisdksi edeté tiimivetajan roolista, projektista tai nousta esimiesase-
maan porukan joukosta. Tama luo kuitenkin erityisia haasteita ihmissuhteisiin, miten olla

esimies kaveriporukan keskuudessa. (Hyppanen 2007, 8.)

4.1 Esimiehen vastuut ja velvollisuudet

Viitala (2014) kuvaa osuvasti esimiesten vastuita ja velvoitteita. Esimiesten tehtava on tu-
kea yrityksen johtoa pddsemaan tavoitteisiin ja lisatéa kilpailukykya. Esimiehet kehittavat
malleja, miten ihmisten organisaatio kehittyy. Tahan tarvitaan rekrytointimalleja, palkitse-
misjarjestelmia ja jokapaivaisen tyon johtamista. Johtajat ja esimiehet kdytanndssa vas-
taavat asioista, he palkitsevat, motivoivat ja kannustavat tydntekijoita. Esimiesten vas-

tuulla on luoda ja yllapitaa tyéelaman pelisaantoja. (Viitala 2014, 22.)

Esimiesten rooli henkildst6johtamisessa on etusijalla. Esimies on p&aroolissa, jotta tyot
hoidetaan ja tehdaan mallien ja annettujen ohjeiden mukaan. Esimiesten on oltava mu-
kana rakentamassa ja kehittAmassa organisaatiota, sen toimintoja ja prosesseja seka teh-
tavien jaottelua. Esimiesten tulee olla mukana henkilostovoimavaroja maariteltdessa eli
rekrytointivaiheessa, henkildston suunnittelussa, perehdytyksessé ja suorituksen seuran-
nassa. Esimiehet seuraavat osaamisen kehittymista ja kehittavat uusia toimenpiteitd, osal-
listuvat palkitsemisen keinojen maarittelyyn, huolehtivat hyvinvoinnista ja tyontekijoiden
tyohon osallistumisesta. Henkildstbammattilainen on esimiesten tuki, ylimmalta johdolta
tulee tavoitteet ja strategiat mutta esimiehet vievat ne kaytantéén annettujen kehysten

mukaisesti. Kaikki johtajat, yksikoéiden paallikot ja tiimin vetajat ovat esimiehid. Jokaiselle



tyontekijalle tulisi olla selvdé kuka on hénen lahin esimies. Esimies on alaisilleen osaami-
sen kehittgja, asioiden hallinnoija, innostaja, suunnan nayttdja ja tydolosuhteiden luoja.

Esimiehet vastaavat, ettd yrityksen antamat tavoitteet ja paamaarét toteutuvat ja tyonteki-
jat ne toteuttavat. Esimies omalla esimerkilldan ja asenteellaan luo yrityskulttuurin ja ilma-
piirin, motivoi ja kannustaa tyontekij6ita. Esimies on suunnan selkeyttaja, oppimista kehit-

tava ja tukeva, seka esimerkillaan oleva johtaja. (Viitala 2014, 269-272.)

Hyppanen (2007) korostaa esimiestyssa samoja piirteita kuin Viitala ja Jarvinen. Hanen
mukaansa esimiehella on erilaisia rooleja. Esimies on valmentaja, perehdyttdjd, innostaja,
ongelmien ratkaisija ja asiantuntija. On muistettava, etta esimies on aina tyénantajan
edustaja. Esimiehen tulee tayttda tydnantajan, tyontekijoiden ja asiakkaiden odotukset.
Valitettavasti tyontekijat ja johto nakevat tavoitteet liian usein esimerkiksi kustannusten
suhteen erilaisiksi. Esimiesten tehtdva on 16ytdd kompromisseja tavoitteisiin, mitka miellyt-
tavat molempia osapuolia. (Hyppéanen 2007, 9-10.)

Esimies varmistaa riittavan henkilokunnan maaran huomioiden tyétilanteen ja annetun
budjetin. Esimies on oman yksikktnsa tai timinsa johtaja, hdnen vastuullaan on tyon or-
ganisointi ja henkiléston tukeminen uusiin tehtéviin. Esimies huolehtii tyontekijoiden vas-
tuista ja velvollisuuksista, ettd ne tulevat tehtya ja taytettyd. Organisaatiossa on oltava sel-
keat ohjeet ja raamit vastuista ja velvollisuuksista, jotta jokainen tietdd mita saa ja mita pi-
taa tehda ja kenelle kuuluu paatdksen teko. Yksi esimiehen tarkeistéa tehtavista onkin var-
mistaa tarpeellinen henkiléstdmaara, reagoitava kysyntaan tai sesongin aiheuttamaan
ruuhkaan, huomioitava sijaiset mahdollisten poissaolojen varalta ja huolehdittava tydehto-
sopimusten mukaisesta tytajasta ja sen noudattamisesta. Unohtamatta tietenkaan ansait-
tuja lomia. Esimiehen tulee huolehtia, etté tyot tehdaan riippumatta siitd, kuka on tdissa.
(Hyppanen 2007, 72-75.)

4.2 Esimiesty6n haasteet

Esimiesty0 ei ole helppoa, omat tunteet on pystyttava hallitsemaan ja pitdm&an taustalla.
Kaikista ei ole esimiehiksi mutta esimieheksi voi oppia ja kasvaa mikali [6ytyy halua ja
kiinnostusta. Onnistuakseen esimiestydssa on esimiehen haluttava johtaa ihmisia, arvos-
taa johtamistyotd, ymmartaa yrityksen asettamat tavoitteet, uskallettava puuttua ongelma-
tilanteisiin ja tukea tyOyhteis6a. Jarvisen (2016) mukaan ”johtajan tulee pitda sydan lampi-

mana mutta paa kylmana”. (Jarvinen 2016.)

Friedman (2015) korostaa samoin kuin Jarvinen tunnejohtamista. Han nostaa esille syda-

menjohtajuuden yritysmaailmassa. Ei riitd, ettd johdetaan asioita ja tuotantoa, vaan on
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osattava valittda, joustaa ja innostaa ihmisida. Ihmiset tekevat tyén ja saavat aikaan tuotan-
toa. Arvostaessaan inhimillisia arvoja tyontekijoissa saadaan enemman tuottavuutta ja us-
kollisuutta. (Friedman 2015.)

Milner ja Joyce (2005) kuvaavat syvallisemmin esimiesosaamista ja vahvuuksia. Julkisen
palvelun esimiehia kritisoidaan helpommin. Taman vuoksi he tarvitsevat henkilokohtaista
vahvuutta ja energiaa seka resilienssia eli paineensietokyvyn tai kriisinsietokyvyn sieté-
mista ongelmien ratkaisemiseen ja eteenpain viemiseen. Menestyvét esimiehet ja johtajat
eivat pelkastaan kuuntele ja kysele, he osaavat vaitella ja keskustella. Heilla on persoo-
nallista energiaa, he osaavat johtaa konflikteja eivatka pelkastaan seurata vieresta. (Mil-
ner & Joyce 2005.)

Jarvisen (2016) mielesta esimiehen haasteena on osata hillitd omat tunteensa, olla nayt-
tamatta omaa reagointia, erityisesti mikali se on negatiivinen ja osata katsoa ongelmati-
lanteita ottamalla ongelmatilanteissa etaisyytta. Etdisyyden ottaminen auttaa ndkemaan
ongelmat paremmin ja se antaa aikaa harkita ja analysoida asioita. Jarvinen (2016) on kir-
jassaan Onnistu esimiehend kuvannut, mukaillen kuvion 2 mukaisesti, ristiriitatilanteen
mielensisaisen tydskentelyn kautta. Ongelmatilanteen tullessa eteen esimiehen on hyva
aluksi olla hiljaa, kuunnella tarkkaan ja olla sanomatta mitdan, vaikka tunteet ja ajatukset

olisivat silla hetkella pinnassa. (Jarvinen 2016.)

Henkiloston odotukset, toiveet, vaatimukset, huolet,
pelot, ongelmat, kritiikki ja syytokset.

Esimiehen tunteet:
huoli, artymys, kiukku, avuttomuus

Etaisyyden ottaminen

Harkinta ja analyysi

Tietoinen ja hallittu reagointi
=>» Esimiehen toiminta
1. Asiallinen ja perusteltu

2. Ennakoitava ja luotettava
3. Rakentavaa ja helpottavaa

Kuvio 2. Esimiehen séilidtoiminta (mukaillen Jarvinen 2016)
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Esimiehen on ymmarrettava ja tiedostettava, ettéd han on alaisten silmissa vallankayttaja,
auktoriteetti. Esimiesasema herattaa pelkoja, odotuksia ja arvosteluja. Esimiehen on opit-
tava yrityksen nakokulmasta ja parhaaksi kayttamaan valtaa oikein. Haasteita ja ongelmia
syntyy, mikali esimies antaa omille tunteilleen liikaa valtaa. Oma harkintakyky on tarkeaa

sdilyttaa ongelmatilanteissa. (Jarvinen 2016.)

Ongelmia tydyhteisdssa syntyy, kun kaikki eivét tee kuten on sovittu tai yhteisia pelisaan-
téja ei noudateta. Erilaisten ihmisten ymmartaminen luo haasteita esimiehelle, tydssaan

esimies voi laajentaa ja kehittdd ihmistuntemustaan. Haasteita tuo miten luodaan tydkalut
tydssa jaksamiseen ja viihtymiseen, miten saadaan tydntekija itse huolehtimaan jaksami-

sestaan ja motivoitumisestaan. (Jarvinen 2012.)

Ongelmia ja haasteitd esimiestython luo myos tydolosuhteet, tydstéa tai henkildsté johtu-
vat ongelmat. Ty6olosuhteista johtuvia ongelmia ovat esimerkiksi tydntekijan huono tyo-
suoritus tai huono kaytds. Syita ongelmiin voivat olla huono perehdytys tai kannustuksen
puute. Henkildsta riippuvia syité ovat yksityisen elaméan aiheuttamat ongelmat, jotka vai-
kuttavat tyosuoritukseen. Epéterveelliset elamantavat aiheuttavat vasymysta ja artynei-
syytta. Esimiehen on osattava puuttua yhdessa tyoterveyshuollon kanssa tydntekijan tu-
kemiseen ja tydssajaksamiseen. Kolmantena haasteena on erottaa edelliset kaksi ongel-

maa. Mika ongelma kuuluu esimiehelle ja mihin voidaan ja saa puuttua. (Jarvinen 2012.)

Northouse (2013) kuvailee kulttuurillisia eroja ja niiden tuomia haasteita esimiestydssa.
Kulttuurisia eroja voi olla rotu, sukupuoli, uskonto, sukupuolisuuntautuneisuus tai ika. Kult-
tuurien erilaiset tavat luovat tydyhteisoissa hankaliakin tilanteita. Yksikin tyontekija, joka ei
kunnioita auktoriteettia tai hanen etninen taustansa vaikuttaa siihen, kenelta tyétehtavia
otetaan vastaan, aiheuttaa tyoyhteisoissa negatiivisuutta. Taitava esimies osaa valitda
konflikteja ja ymmartaa pitda kulttuurilliset erot taustalla, ei anna niiden vaikuttaa omiin
paatoksiin ja tydnjohtoon. (Northouse 2013, 384-385.)

Jarvinen kasittelee esimiehen roolia ja esimiehena olemista paljon henkilokemioiden suju-
vuuden ja inhimillisen nakdkulman kautta kuten psykologin nékdkulmasta kuuluukin. Hyp-
panen (2007) taas kasittelee teemaa enemman tekemisen ja tehtavien kautta. Molempien
mielesta esimiestyd on haasteellista ja vaativaa. Hyppéanen kuvaa kirjassaan toiminnallisia
puolia esimiestydssa. Esimieheltd odotetaan taloudellisten ja toiminnallisten lukujen seu-

rantaa ja niihin reagoimista. Esimiehen tehtavia on varmistaa, etta tyot sujuvat, tukea hen-
kilokuntaa ja heidan kehittymista, huolehtia motivaatiosta ja tyéhyvinvoinnista, kannustaa

ja kehua, arvioida ja seurata osaamista, huolehtia tiedonkulusta ja palavereista, kehittaa
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toimintaa, tukea tyontekijoité oikeudenmukaisesti ja ennen kaikkea olla tytnantajan edus-
tajan roolissa. Esimiehillda on paljon velvollisuuksia ja vastuualueita, esimiehen on itsekin
saatava tukea ja apua omalta esimieheltaan ja organisaatiolta tydssa jaksamiseensa.
(Hyppanen 2007, 11-12.)

4.3 Esimiesosaaminen

Esimiestydn osaamista voidaan hallita ja vahvistaa. Hyppéanen (2007) antaa esimiehille
ohjeita osaamisen vahvistamiseen. Esimiehen on itse haluttava olla esimies, hanella on
oltava tietotaitoa tydstaan ja erilaisista saadoksista ja laista. Esimiesosaaminen syntyy
tahtomisen, tiedon ja taidon kautta. Tahtominen on esimiehen halua kehittya ja olla hyva
esimies, tieto on operatiivisen toiminnan ohjeistusta ja seurantaa, lakiasioiden tietamista,
organisaation strategian viemista eteenpadin. Taito on osata vieda tieto eteenpain ja kyky

johtaa tydkalujen avulla tunnedlya kayttaen. (Hyppéanen 2007, 22-25.)

Northouse (2013) painottaa enemman taitoja ja osaamista. Esimiehelld on oltava ongel-
manratkaisukykyd, sosiaalisia taitoja ja tarvittavaa tietoa. Tydntekijat voivat oppia erilaisia
taitoja koulutuksen ja harjoittelun kautta mutta esimiehella nama taidot ovat tarkeita olla jo
ennestaan, jotta organisaation ongelmat osataan ratkaista. Mikali esimiehell&d on halua,
kykya ja luontaisia taitoja tehtavaénsa, voi han opiskelun ja k&ytannon harjoittelun kautta
oppia viela paremmaksi esimieheksi. (Northouse 2013, 58-59.)

Esimiestydn haasteita on muutosten vastustaminen, muutosvastarinta. Muutosvastarinta
ei ole huono asia vaan se on osattava ottaa rakentavasti. Yleisempia syita vastustukselle
on totutut tavat, oman aseman menettdmisen pelko tai vaarinkasitykset. Vastustus nakyy
joko positiivisena tai negatiivisena reaktiona tydntekijoissa. Tunteet vaihtuvat vihasta ham-
mennykseen tai parhaassa tapauksessa innostukseen. Esimiehen rooli muutoksissa lah-
tee hanesta itsestddn. Mikali esimies itse ei hyvaksy muutoksia tai ei ole saanut tarpeeksi
tietoa, muutoksen lapivieminen epaonnistuu. Muutokset on aina suunniteltava etukéateen,
esimiehia tukien. Esimies on muutosten toteuttaja ja l&piviejd. Haasteena esimiehilla on
olla lasna ja tavoitettavissa, karsivallinen, osattava tukea henkilokuntaa ja muutoksia seka
ohjata muutosta. Esimiehen on uskallettava hakea apua, mikéli oma osaaminen tai jaksa-
minen ei riitd, esimerkiksi ottamalla tytterveys avuksi muutosten lapiviemiseen. (Hyppéa-
nen 2007, 228-232.)

Yksin esimies tai johtaja ei pysty organisaatiota johtamaan, jokainen esimies tai johtaja

tarvitsee henkiléston tukea ja osallistumista tydtekoon. Nain kuvaa Viitala (2014) esimies-

ten jaksamista. Henkiléstdn on tiedettava mita yrityksessa halutaan, mita siella tapahtuu,
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mitk& ovat tavoitteet, tulevaisuuden suunnitelmat ja yrityksen taloudellinen asema. Tiedon
kulku on esimiesten vastuulla. Esimiesty6té voidaan vahvistaa viestinnén toimivuudella.
Tiedon kulkua voidaan tukea palavereilla, keskusteluilla ja erilaisten infokanavien kautta.
Jokaisen yrityksen on sovittava oma kaytanto ja pelisddnnét, mita ja kuinka viestitaan.
Esimiestyd onnistuu, mikali esimiehelld on kykyja ja taitoja, koulutusta, halua kehittya
tydssaan, motivaatiota ja elamankokemusta. Esimieheksi ei valttamatta tarvitse syntya,
siihen voi oppia. (Viitala 2014, 280-282.)

4.4 Esimiestydssa onnistuminen

Yrityksen organisaatiossa, tydtehtavissa tai tydyhteisdssa voi tapahtua erilaisia muutok-
sia, jotka vaativat vahvaa esimiesosaamista muutosten lapiviemiseen. Miten ja kuinka
muuttuva tai uudistuva ty6 uudelleen jarjestetaan, muutokset tiedotetaan tai johdetaan.
Muutosten lapivieminen vaatii taitoa, tietoa ja osaamista esimiehilté ja johdolta. Erilaisin
tavoin ja ohjein voidaan vahvistaa muutosten lapivientia onnistuneesti. Hyppanen (1996)
kuvaa kahdeksan askelta onnistuneeseen muutokseen. Kaksi ensimmaista askelta ovat
tarkeimmat eli ensimmaisené on korostettava muutoksen valttamattomyytta ja toiseksi
muutoksessa on oltava vahva vetdjajoukko sen lapiviemiseen. Muutokset yleenséa epaon-
nistuvat, jos nama kaksi ensimmaista askelta jo epdonnistuu. Kolmantena askeleena tay-
tyy olla tarkka kuva mité tuleva toiminta on, mihin halutaan. Tdma on muutoksen haasteel-
lisin vaihe, miten kuvataan mita halutaan olla ja mita halutaan tehda etukateen. Neljan-
tend on muutosten viestinta. Viestintd on muutoksissa tarkeda ja sen on oltava saman-
laista koko muutoksen ajan. Viidenten& askeleena on otettava henkildkunta mukaan muu-
toksiin auttamaan lapiviemisessa ja muutoksen onnistumiseen. Loput kolme askelta koh-
distuvat johdolle, esimiehille ja mahdollisille projektin vetdjille. Heidan avullaan nostetaan
esille, miten edistytddn, vahvistetaan uusia toimintatapoja ja vakiinnutetaan muutokset.
Esimiestyd vahvistuu askelten myota, kun esimiehet ja johtotaso ovat sitoutuneet muutok-

siin. Esimiehilla on oltava vahvat askeleet. (Hyppéanen 2007, 219-227.)

Esimiehen on huolehdittava myds omasta jaksamisestaan, taitojensa ja osaamisensa ke-
hittAmisesta. Erilaisilla koulutuksilla, kursseilla ja valmennuksilla voidaan tukea, yllapitaa
ja kehittdd esimiesosaamista. Menestyva esimies kouluttautuu ja pitdd huolen omasta
osaamisestaan. Koulutusmahdollisuuksia on vapaaehtoisista kursseista aina ammatilli-
seen koulutukseen kuten johtamisen erikoisammattitutkintoon. Kouluttautumisen ohella on
muistettava ajankayton hallinta, miten tydon maara suhteessa vapaa-aikaan ja palautumi-
seen riittdd. Vasynyt esimies ei ole kykeneva tehtavaansa. Esimiehen on osattava myos

keventaa omaa tyotaakkaansa delegoimalla ty6tehtavia. Tehtavien jakamisessa on kiinni-
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tettava huomioita kenelle t6itd, vastuuta ja tehtévia jaetaan ja suoriutuuhan henkilét anne-
tuista tehtavista. Hyva esimies kehittda itseddn, osaa hakea tietoa ja apua, on itse moti-
voitunut ja pitdd huolta omasta jaksamisestaan. Kuviossa 3 on annettu vinkkeja hyvaan
esimiestydhon mukaillen Hyppasen vinkkeja. Kehittamalla naita kuvion mukaisia taitoja

esimies onnistuu tydssaan. (Hyppéanen 2007, 268-273.)

10 vinkkid esimiehelle:

1. Maarittele tyontekijoille selkeat ja helposti siséistettavat tavoitteet
2. Méaérittele selkeat vastuut
3. Muokkaa tyttehtéavista haasteelliset kykyjen ja osaamisen mukaan

4. Kohtele tyodntekijoita ja sidostyhmia kunnioittavasti ja oikeudenmu-
kaisesti

5. Rohkaise oma-aloitteisuuteen ja kehittdmiseen
6. Anna palautetta sanallisesti, elein tai aineellisesti
7. Huolehdi tiedonkulusta

8. Arvosta ja hyddynna erilaisuutta

9. Huolehdi tyGilmapiirista, salli huumori ja nauru

10. Arvosta ja kunnioita myds muita

Kuvio 3. 10 vinkkia esimiehille (mukaillen Hyppénen 2007)

Esimiestydn ja esimiesten tukemista voidaan kasvattaa ja lisata monin keinoin. Yksi keino
on paineensietokyvyn tai kriisinsietokyvyn eli resilienssin vahvistaminen ja kehittaminen,
jota voi koulutuksien, kokemuksien ja monen harjoittelun avulla lisata. Dosentti ja psykiat-
rian erikoisla&kari Markus Henrikssonin mukaan erityisesti koulutus, harjoitteet ja koke-
mus kerryttaa resilienssia. Esimiehen rooli on erityisen tarkeé varsinkin haastavissa tilan-
teissa. Esimiehen on uskottava selviytymiseen ja jaksettava luoda positiivista mielikuvaa
muille. Mikali kokee tekevansa tyota, milla on merkitysté ja mika koetaan oikeaksi ja hy-
vaksi, jaksaa esimies ja tyontekijat tehda tyotddn. Haastavissa tilanteissa ja raskaassa
tydssa ei kuitenkaan pida unohtaa elaman hauskoja hetkia, huumoria. Huumori auttaa jak-
samaan vaikeidenkin asioiden ylitse. (Honkakumpu, Ingervo, Kililuoma & Rasimus 2019,
22-23))
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Kouzes ja Posner (2016) vaittavat, etta jokainen voi oppia olemaan esimies. Tarvitsee
vain vahvasti uskoa itseensa, haluta kasvaa johtajana, saada muut sitoutumaan ja harjoi-
tella tosissaan. Vaitetaan, etta johtajiksi synnytaan mutta kaikkihan me olemme syntyneet.
Usko itseensad, tahto olla johtaja ja muiden sitoutuminen kasvattavat ihmisesta sellaisen

johtajan kuin jokainen itse haluaa. (Kouzes & Posner 2016, 45.)

4.5 Esimiehen rooli henkiléstéjohtamisessa

Yritys ei toimi ilman ihmisia eli tyontekijoita, toteaa Viitala (2014). Henkilostésuunnitelma
on henkiléstdjohtamisen tytkalu, jonka avulla varmistetaan yrityksen toiminta. Henkilosto-
suunnitelmassa otetaan huomioon yrityksen tarpeet vuositasolla ja osastoittain huomioi-
den mahdolliset muutokset kuten elékdityminen, osaamisen kehittdminen, henkiléston
vuokraussuunnitelma. (Viitala 2014, 72.)

William (2015) korostaa johtajan tai esimiehen tarkeimmiksi ominaisuuksiksi inhimillisia
puolia. Ollakseen hyvé johtaja ihmisille on osattava johtaa muutoksia, ymmarrettava ja
olla tietoinen mit& ymparilla tapahtuu. Esimiehen on haastettava itseédén, tunnistettava voi-
mavarat, heikkoudet ja kehittdmiskohteet itsesséén ja alaisissaan. Hyva esimies tai joh-
taja palkkaa ympaérilleen itsedan viisaampia ja osaavampia alaisia. On myds muistettava
paivittd& omia taitojaan paivittain. (William 2015.)

451 Rekrytoinnin merkitys

Henkilokunnan hankkiminen eli rekrytointi luo yrityksille haastetta. Hyvien tyontekijoiden
saaminen ja sitouttaminen ovat yrityksille menestyksen tae. Henkildston hankinnasta yri-
tyksissa vastaa henkilostbammattilaiset, onnistuessaan he luovat yritykselle avaimet me-
nestya osaavan henkilékunnan kautta. Henkilokunnan hankintaan vaikuttavat monet teki-
jat yrityksessa kuten markkinat, suhdanteet ja ajanjaksot, miten yrityksen liiketoiminta
vaihtelee. Henkilosto yrityksissa jakautuu ydinhenkilékuntaan eli avainhenkil6ihin, jotka
ovat tarkeitd osaajia, prosessien ja tehtavien mahdollistajia. Avainhenkildiksi haetaan
huippuosaajia, jotka ovat valmiita ottamaan vastuuta ja sitoutumaan yrityksen arvoihin.
Toisena tulee liitAnnaishenkildkunta, joiden sitoutuminen ei ole tarkeinta vaan osaaminen
ja yrityksen kilpailuedun saavuttaminen. Taéhan ryhmé&éan voidaan laskea osa-aikaiset,
maaréaaikaiset tai vuokratyontekijat. Ryhmé&a voidaan kutsua joustovaraksi. (Viitala 2014,
88-90.)
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Esimiesten tulee pystya vaikuttamaan siihen, keta hanen tiimissaan tai ryhmassaan tyos-
kentelee. Rekrytointiprosessiin osallistuminen alusta loppuun saakka on esimiehille tar-
kead, vaikka he eivat kaytantta hoitaisi. Esimies tietaa rekrytoinnin tarpeen, tyétehtavien

vaativuuden ja osaamisen tason. (Viitala 2014, 274.)

Rekrytoinnin onnistumisella on suuri merkitys organisaation toimivuuteen. Epaonnistunut
rekrytointi aiheuttaa mielipahaa niin tyontekijalle, organisaatiolle kuin asiakkaille. Onnistu-
essaan rekrytointi antaa uusia ideoita, liiketoiminnan kehitysta ja parantaa palvelun laatua.
Rekrytointitilanteita yrityksessé voi olla erilaisia. Edellisen tydntekijan irtisanoutuminen,
elakdityminen tai toiminnan kasvu aiheuttaa rekrytointitarpeita. Uusien tydntekijoiden han-
kintaan on kaytettava aikaa ja rahaa, jotta sen vaikutukset ovat positiivisia. (Viitala 2014,
102.)

Friedman (2015) neuvookin kayttamaan aikaa rekrytointiin. Palkatessa tarkedan asemaan
tyontekijaa ei saa olla kiirettd. On kerattava tietoa ja palautetta mahdollisimman monelta,
laskettava kustannuksia ja tehtava tarpeellinen maara haastatteluja. On osattava olla kar-
sivallinen, vaikka olisi kuinka kiire saada tyontekija palkattua tiettyyn asemaan tai paik-
kaan. (Friedman 2015.)

Uusien henkildiden rekrytointi luo toisinaan my6s ongelmia yrityksen sisalla. Rekrytoin-
nista voi syntya helposti paljonkin kustannuksia ja henkildn perehdyttaminen vaatii aikaa,
mika myds lisaa kustannuksia. Perehdys edellyttdd esimiehen tai toisen tydntekijan lasna-
oloa, joskus jopa viikkoja, riippuen osaamisesta ja tydtehtavan vaatimuksista. Perehdytyk-
seen on kuitenkin kaytettava resursseja, jotta mahdollisilta kalliilta virheilta valtytaan. Uu-
den henkilén hankinta voi olla positiivista, han tuo mukanaan uusia ideoita ja tapoja. On-
gelmaksi usein tulee muun henkildkunnan asenne ja uusien ideoiden tyrmays. Yrityksen
kulttuurilla on t&h&n suuri merkitys, miten toisia tai uusia tyontekijoitd kohdellaan ja miten
uudet ideat otetaan vastaan. (Viitala 2014, 104-105.)

Rekrytointi on yrityksissé vaativaa ja haasteellista. Virheellinen tai vaara rekrytointi voi olla
yrityksille, varsinkin yrityksen imagolle, todella haitallista. Rekrytointiin kannattaa suhtau-
tua huolellisesti ja tarkasti. Rekrytointi on hyva suunnitella, toteuttaa ja arvioida etukateen,
jotta rekrytointi onnistuu ja yritys saa tarvitsemansa hyodyn. Rekrytointitarve syntyy yrityk-
sen kasvun myo6té tai henkilokunnan poislahtemisen vuoksi. Tyontekijat voivat siirtya
mya0s toisiin tehtaviin, jolloin syntyy rekrytointitarvetta. Rekrytointiin vaikuttaa monet tekijat
kuten yrityksen maine, toiminnan laajuus, kilpailutilanne ja missa tyopaikka sijaitsee. Mo-
nesti kay niin, ettd tydntekija valitsee tydnantajan. Esimiehen on hyva suunnitella rekry-

tointi etukateen tarkasti. Aluksi arvioidaan tarve ja tyon sisaltd. Onko organisaation sisalla
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osaava henkildstoa vai etsitddnko uutta, onko kyseessa maaraaikainen tyotarve vai pitka-
aikainen, tarvitaanko erityisosaamista ja mitd muuta on otettava huomioon. Toiseksi on
oltava lupa rekrytoinnin aloittamiseen omalta esimiehelta tai organisaation johdolta. Rek-
rytoinnissa on noudatettava yrityksen pelisdéntéja ja lainsaadantta. Kolmanneksi on maa-
riteltdva toimenkuva tydtehtavineen ja nimikkeineen, mita vaaditaan, mita tyotehtaviin liit-
tyy, vastuut ja velvollisuudet. Neljas vaihe sisaltaa henkildprofiilin maarittelyn, minkalaista
tyontekijaa etsitaan. Seuraava vaihe rekrytoinnissa on paattaa mita kanavia ja keinoja
kaytetaan rekrytointiin. Sisaisia keinoja on hakea organisaatiosta tyontekijaa yrityksen
omien kanavien kautta kuten intranetin, ilmoitustaulun kautta tai muiden yksikdiden esi-
miesten avulla. Ulkoisia rekrytointikanavia ovat erilaiset lehti-ilmoitukset, verkkoilmoituk-
set, tydvoimatoimiston kautta, messut tai koulujen rekrytointipalvelut. (Hyppanen 2007,
176-180.)

Esimiesten oppaan, taskukirjan tyésuhdekysymyksiin ovat Aaltonen ja kumppanit (2013)
luoneet helpottaakseen esimiesten jokapaivaista tyota. Oppaasta on hyotya aloitteleville
esimiehille. Oppaassa on kysymysten muodossa kaikki tarpeellinen mit& esimiesten on

hyva tietda tai osata vastata alaisilleen. Esimerkkin& rekrytoinnin sujuvuus, mité esimies

saa kysya ja mitd ei. (Aaltonen, Hietala & Kaivanto 2013, 10-15.)

4.5.2 Tyo6hyvinvoinnin merkitys

Henkildkunnan jaksaminen, terveys, osaaminen ja tydymparisto luovat tyOpaikan hyvin-
voinnin. Hyvinvoiva tyontekija ja tyon vaatimukset luovat tasapainon, josta hy6tyvét niin
tyontekija kuin tydnantaja. llman riittavaa lepoa tyontekijan tydpanos jaa heikoksi, kun
taas hyvinvoiva tydntekija on innovatiivinen ja tehokas. Yritysten liiketoiminta, tehokkuu-
den ja voittojen tavoittelu luo haasteita tyontekijdiden joustavuuteen ja jaksamiseen. Tasa-
painon l6ytdminen luo taas haasteita henkildstdjohtamiselle ja esimiestydlle. (Viitala 2014,
214.)

Tyohyvinvoinnin mittareita ovat esimerkiksi sairauspoissaolot, niiden maarét ja syyt. Sai-
rauspoissaolojen syitd ovat akilliset sairastumiset, ty6tapaturmat tai ammattisairaudet.
Sairauspoissaoloista aiheutuu kustannuksia yritykselle ja ne rasittavat muuta henkilostoa
ylitoilla, koska osaavaa henkilokuntaa ei valttaméatta ole saatavilla tilalle. Henkilost6johta-
jien ja esimiesten on varmistettava tyoturvallisuus, turvallinen tydymparistd, perehdytys ja

johtaa turvallisuuskulttuuria ty6paikalla. (Viitala 2014, 215-217.)

Tyo6hyvinvointiin vaikuttaa henkinen ja fyysinen jaksaminen niin tydssa kuin vapaa-ajalla.

Kaikki eivét reagoi tai jaksa samoin, on erilaisia alikuormittavia tai ylikuormittavia tekijoita.
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Stressi on yksilollista ja erilaista tyontekijoiden keskuudessa. Huolehtimalla jokaisen jak-
samisesta, tyttaakasta ja toimenkuvasta voidaan ehkaista tyduupumusta. (Viitala 2014,
220-223))

Williams (2015) painottaa hyvinvoinnin kannalta hyvan johtajan ominaisuuksia. On osat-
tava innostaa valittavalla ja positiivisella tavalla inmisia. Rohkaista olemaan avoin, suora
ja rehellinen. Ihmisia on kohdeltava oikeudenmukaisesti ja arvostavasti. Hyva esimies ja
johtaja auttaa motivoimaan, ottaa huomioon tydntekijan tavoitteet ja halun kasvaa tyonte-

kijana. Nain luodaan hyva ja onnistunut tydilmapiiri. (William 2015.)

Tyobkykya ja hyvinvointia voidaan lisata ja yllapitaa monin eri keinoin. Fyysisen jaksamisen
tueksi on erilaisia apuvalineita, laitteita tai tilaratkaisuja. Tydliikkeet ja tyttavat voidaan
suunnitella, ettei ne rasita fyysisesti. Ty6ta voidaan rytmittéa ajallisesti niin, ettei tyo rasita
psyykkisesti. Henkisté jaksamista voidaan lisdtd puhumisen mahdollisuudella. Esimiehen
rooli on tarked, olla kuuntelija, ymmartdja ja palautteen antaja. Tydnkuvaa voidaan muut-
taa ja lisata tyonkiertoa, jotta tydn mielekkyys sailyy. Lisaksi yrityksissa on kaytdssa erilai-
sia hyvinvointiohjelmia kuten joogaa tai muuta kuntoilua. Valitettavan usein uupumuksen
takana on osaamisen puute. Osaamisen ja perehdyttdmisen onnistuminen vaikuttaa suu-
resti tydhyvinvointiin. Epdvarma tyontekija ei ole yritykselle eika itselleen kannattava. Tyo-
hyvinvoinnin ongelmia voidaan ehkaista kehittamalla ja vahvistamalla esimiestyota. Esi-
miehet ovat lahimpéana tyontekijaa ja ndkevat ongelmat ensimmaisena ja voivat niihin
puuttua ja vaikuttaa. Monesti tydntekijalle ongelmatilanteissa riittd& esimiehen ensimmai-

nen kontakti eli puuttuminen, valittdminen. (Viitala 2014, 233-234.)

Viitala (2014) ja Hyppanen (2007) nakevat esimiestydn vaatimukset ja tydhyvinvoinnin
merkityksen esimiestydn onnistumisessa samoin, tydhyvinvoinnin merkitys on suuri
tydssa viihtymiseen ja jaksamiseen. Keskimaarainen tydssaolomaara on 1 700 tuntia vuo-
dessa. Esimiehilla on tarkeé rooli ihannetydpaikan luomisessa. Organisaation johto huo-
lehtii rakenteista mutta esimiehet huolehtivat ihmisi& onnistumaan tydsséén. Esimies or-
ganisoi tyot, luo pelisdannét ja huolehtii nilden noudattamisesta. Esimiehen vuorovaiku-
tustaidot vaikuttavat suuresti tydyhteison toimivuuteen. Ty6terveyshuolto yllapitaa tyénte-
kijoiden terveytta ja jaksamista. Tyonantaja huolehtii lakisdateisesta terveydenhuollon
saamisesta. Tyohyvinvointiin kuuluu myds vapaa-ajan toiminta ja eri harrastukset. On to-
dettu, ettd vapaa-ajan harrastukset lisdéavat tyohyvinvointia ja yhteishenkea tytpaikoilla.
Esimiehen vastuulla on huolehtia tydpaikalla turvallisuudesta, tydaikojen seurannasta, lo-
mista ja ty6ilmapiirista. Ty6ilmapiiri on kuitenkin kaikkien vastuulla, jokaisen velvollisuus
on huolehtia fyysisestd ja henkisesté jaksamisesta tyopaikalla. (Hyppanen 2007, 151-
156.)
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Tyobhyvinvointia voidaan lisété ja kehittaa. Yleensa tyotyytyvaisyyskyselyt kertovat mit&
yrityksen sisélla on korjattavaa ja kehitettavaa. Esimiehet kannustavat henkildkuntaa vas-
taamaan kyselyihin, jotta saadaan kyselyista tuloksia. Tulokset on hyva kayda yhdessa
lapi esimiehen ja tyontekijoiden kanssa, jotta tyontekijat saavat itse vaikuttaa kehittamis-
kohtiin tai ongelmiin. Esimiehet huolehtivat, etta kehittdminen menee eteenpdin ja ongel-
makohtiin puututaan ja niitd muutetaan. Pahimmassa tapauksessa kyselyihin vastaami-

nen hiipuu eiké kukaan niihin enda vastaa. (Hyppanen 2007, 170-172.)

45.3 Esimiehen rooli perehdytyksesséa

Yrityksen toiminta ja Kilpailukyky riippuvat siitd mita yrityksessa osataan. Osaamista on
seurattava, kehitettava ja arvioitava koko ajan. Osaamisen seuranta ja johtaminen on nor-
maalia yritystoimintaa, ilman ihmisia ei osaamista ole. Paavastuu osaamisen hallinnassa
on henkiléstdammattilaisilla. Osaamisen valmentaminen on osa esimiesten ty6ta, heidat
tulee siihen perehdyttda ja opastaa. Osaamisen johtamisen vastuu on johtajilla ja yksikén
vetdjilla, esimiehilla. (Viitala 2014, 172-174.)

Osaamisen kehittamisen menetelmia tydelaman tilanteissa on tydn mukana oppimista,
koulutusta, informaation jakamista tai satunaista oppimista. Perehdytyksessa halutaan
tyontekijd mahdollisimman nopeasti saada tyontekoon kiinni. Perehdytys alkaa jo ennen
tyonteon alkua, jotta tyéntekija tuntee itsensa tervetulleeksi. Tydn opastukseen tyén alka-
essa sisaltyy sdantojen ja yrityksen toimintatapojen lapikayntia kuten yleinen tieto yrityk-
sestd, tydsuhde- ja palkka-asiat, tyoterveyshuolto, ruokailutilat ja muut sosiaaliset tilat,
tyOajat, aikataulut, poissaolot ja tietoturva. Myds tutustuminen muihin tyoéntekijoihin ja tyo-
tilaan on perehdytysta. Itse tydntekoon perehdytetddn kaymalla lapi tydymparisto, tyota-

vat, koneet ja laitteet, tydohjeet ja muut tarkeét asiat. (Viitala 2014, 189-192.)

Osaamista on johdettava ja kehitettava, jotta yritys pysyy kilpailukykyisena. Esimiesten tu-
lee ymmartad osaamisen ja osaamisen yllapitdmisen merkitys organisaatiossa strategi-
sessa mielessd. Osaamista hankitaan tydyhteis6on joko kehittdmalla henkildston osaa-
mista tai rekrytoimalla uutta osaavaa henkilostéa. Esimiehen vastuulla on tukea henkilos-
ton oppimista, seurata paivittain ja arvioida tuloksia erilaisten mittareiden avulla. Mittareita
voi olla esimerkiksi kehityskeskustelujen pohjalta maaritellyt erilaiset tavoitteet. (Hyppanen
2007, 96-97.)

Esimiesten vastuulla on tyéntekijoiden perehdyttdminen. Esimies huolehtii perehdytyksen

suunnittelusta, tydohjeista, tydtilan ja tydvalineiden kunnosta, tyépaikan ja henkiléston
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esittelystad, opastaa ja neuvoo uutta tyontekijaa. Perehdytys alkaa jo ennen ty6hén tuloa,
jotta uuden tyontekijan tybhoén saapuminen on helpompaa. Esimiehen on huolehdittava
tyOpiste ja tarvittavat valineet kuntoon, salasanat, puhelin mikali tyontekijalle kuuluu tyén
puolesta ja paljon muuta kaytannon asiaa. Tyontekijalle voi antaa etukéateen materiaalia
luettavaksi esimerkiksi perehdytysoppaan. Perehdytyksen aikana tyontekijalle on selvitet-
tava tyo ja yrityksen toiminta, ty6aika ja tydvuorot, palkanmaksuun liittyvat yksityiskohdat,
poissaolot ja niiden ilmoittaminen, ruokatauot ja sosiaaliset tilat, tydterveysasiat, tyo-
suhde-edut ja mahdolliset tydpaikkaan liittyvat asiat. Esimies voi perehdytyksen hoitaa
itse tai antaa tehtavan kokeneelle tyontekijalle. Tama kaytantt on suotavaa, koska esimie-
het ovat usein Kiireisia eivatka he ehdi jokaista tyontekijaa perehdyttaa kaytannon asioi-
hin. (Hyppanen 2007, 195-197.)

4.5.4 Palautteen antaminen ja palkitseminen esimiestydssa

Palautteen antaminen ja erityisesti palautteen vastaanottaminen on vaikeaa ja haasteel-
lista esimiehelle. Palautetta toivotaan mutta sen ymmartaminen ja vastaanottaminen voi
olla todella vaikeaa. Palautteen antaminen on esimiestyon tarkeimpié vélineita. Oikein an-

nettuna se motivoi, kannustaa, ohjaa ja korjaa ongelmat. (Jarvinen 2012.)

My@s Viitala (2014) painottaa palautteen antamisen ja palkitsemisen merkitysta. Tyonteki-
jat kaipaavat palautetta, niin positiivista kuin kannustavaa. Saavuttaakseen korkean ty6-
motivaation ja sitoutumisen tyohon, saadakseen parempia tyétuloksia on myds osattava
palkita oikeudenmukaisesti tydsuorituksesta. (Viitala 2014, 13.)

Kouzes ja Posner (2016) myds muistuttavat, ettéa ilman palautetta ei voi oppia ja kasvaa.

Ongelmana on, etteivat kaikki halua palautetta, eivat sita saa tai uskalla kysya. Hyva esi-

mies tai johtaja tiedostaa, etté kaikkia ei tarvitse osata. Han osaa antaa palautteen raken-
tavana ja eteenpéin vievana. Palautteen antamista voi opetella. (Kouzes & Posner 2016,

129))

Esimiehen rooli on ilmapiirin yllapit&ja, iloisen ilmapiirin luoja. Esimiehen on osattava ylla-
pitda positiivisuutta tydyhteistssa, ei niinkaan kantaa huolta jokaisen tyontekijan tunne-
elamasta. Rooli aiheuttaa vaikeuksia, mikali esimies on vallanhalusta noussut ase-
maansa. Esimiesten tulisi saada tahan rooliin alan ammattilaisten apua. Mikali yritykset
haluavat parantaa ja kehittdd toimintaansa ja sité kautta tulosta, kannattaa esimiesten

rooliin ilmapiirin luojana satsata. (Launis 2019, 68.)

21



Tehdysta tyosta tyontekijalle maksetaan kohtuullinen korvaus, palkka. Kasitteena palkitse-
minen on palkkaa ja taloudellisia etuja, joita tyontekijalle suoritetusta tyostd maksetaan.
Tyontekija odottaa myds muita asioita etuna tydltaan, kuten tydyhteis6on kuulumista, ih-
missuhteita ja turvallisuutta. Miten palkka maaritellaén, on useassa yrityksessa haasteel-
lista, miten otetaan huomioon tyén kuormitus, henkildn osaaminen tai liiketoiminnan me-
nestys. Palkan lisdksi yrityksissa voidaan palkita tuloksen, organisaation menestyksen,
yksikén, tiimin tai yksilon menestyksen mukaan. Palkitsemisessa tulee ottaa huomioon
lainsaadantd, tybehtosopimukset, verotus, yrityksen kulttuuri ja kilpailustrategia. On osat-
tava seurata tarpeita ja muutoksia ettei palkitseminen muutu epatarkoituksenmukaiseksi.
(Viitala 2014, 141-144.)

Palkitsemisen kéasite siséltéaa aineellisen palkitsemisen lisdksi aineettoman palkitsemisen.
Muita palkkioita ovat esimerkiksi eléketurva, terveydenhoito tai ravinto-, auto-, asunto-, ja
puhelinetu. Osassa eduista on otettava huomioon verotusarvo. Aina kalliiden ja epasuo-
rien taloudellisten palkitsemiskeinojen kaytto ei ole yrityksen etu. Palkitseminen voi olla
tyon arvostusta, virkistystoiminnan tukemista ja henkista palkkiota. Palkitsemisen keinoja
palkan ja rahanarvoisten etujen lisaksi ovat terveyspalvelut, kiitos ja arvostus, oman it-
sensa kehittdmisen vapaus, joustavuus ty6ajoissa, lisdhaasteet ja vastuun lisaéaminen.
Monet tyontekijat ja esimiehet arvostavat naitd muita keinoja enemman kuin rahallista pal-
kitsemista. (Viitala 2014, 146-147.)

Viitalan (2014) ohella my6s Hyppanen (2007) tarkentaa palautteen ja palkitsemisen merki-
tysta. Palkitseminen on motivoinnin yksi tekija. Motivaatio vaikuttaa tyén suoritukseen ja
tyontekijan sitoutumiseen. Palkitseminen on laaja kasite, se on joko aineellista tai ainee-
tonta. Rahallinen palkitseminen ei ole pelkdstéan peruspalkka joka tydstd maksetaan. Pal-
kan liséksi voidaan tydntekijalle maksaa henkilokohtaista lisda patevyyden perusteella,
optioita, palkkioita tai elakevakuutuksia. Muuta palkitsemista rahan lisdksi on koulutus,
suullinen palaute ja arvostus, osallistuminen paatoksen tekoon tai vapaus tybajan jarjeste-
lyihin. Palkitsemista ja etuja on erilaisia kuten autoetu, puhelinetu, asuntoetu, ruokaetu tai

erilaiset hyvinvointiin liittyvat edut ja palkitsemiset. (Hyppanen 2007, 128-133.)

Palkitseminen on oltava oikeudenmukaista ja suunniteltua. Esimiehilla on tarkeé rooli pal-
kitsemisen onnistumisessa. Esimiehet ovat vastuussa, etté palkka-asiat ovat lakien ja so-
pimusten mukaiset. Tyytymattémyys palkkaan aiheuttaa motivaation puutetta ja lisda ne-
gatiivista ilmapiiria tyopaikoilla. Esimiesten vastuulla ja tehtavana on myos huolehtia ja
seurata tydntekijoiden urakehitystd. Etenemalla organisaatiossa tyontekija motivoituu ja

yritys hyotyy hanen tyostaan. (Hyppéanen 2007, 135-138.)
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Palautteen antaminen on esimiestydssa tarke&é, palautetta pitdd antaa koska tyontekijat
sitd odottavat. Palaute voi olla joko positiivista tai rakentavaa eli negatiivista. Palaute on
hyva antaa heti, mahdollisimman pian. Esimerkiksi mikali palaute on negatiivista, sen
eteenpdin vieminen heti on erittain tarkeaa, jotta tyontekija tietda mik& meni vaarin ja han
osaa korjata virheensa valittomasti. Negatiivinen eli rakentava palaute on kuitenkin hyva
antaa kahden kesken, ei muiden kuullen, jotta palautteen anto ja siita tuleva hydty onnis-
tuu. Esimies voi edistaa tyontekijéiden sitoutumista oikein annetun palautteen ja palkitse-
misen kautta. (Hyppanen 2007, 141-142.)

Diamond ja Diamond (2010) painottavat myds palautteen antamisen merkitysta. Palaut-
teen antamisessa sanoilla ja sanomisella on suuri merkitys. Sanat motivoivat, rohkaisevat
ja saavat tyontekijat tuntemaan arvostusta. Vaarin annettu palaute, vaarilla sanoilla annet-
tuna tai vaaralla tavalla kuten huutamalla, aiheuttaa mielipahaa, hAmmennysta ja tyon la-
maantumista. Sanallisella palautteen annolla on suuri merkitys tyontekijoille. Ansaittu kii-
tos, oikein sanottuna, ei koskaan ole loukkaavaa, kunhan sanot sen valittavasti ja oikein.
Positiivinen ilmapiiri luo positiivisuutta ja hostaa motivaatiota tyéyhteisdéssa. (Diamond &
Diamond 2010.)

Tyoterveyslaitos on vuonna 2018 suorittanut kyselyn alle 25-vuotiaille tyénhakijoille. Tutki-
muksen mukaan nuorille on tarkeaa hyva ja kannustava tydyhteis6. Toisena tarkeana
asiana he pitivat esimiestyota ja kolmantena tasapainoa tyon ja muun elaman valilla.
Saanndllisen palautteen saaminen pienistakin asioista koettiin merkitsevaksi. Nuoret ovat
tottuneet sosiaalisen median kayttoon ja sitd kautta saatuun palautteeseen, he odottavat

sitd myos tybelamassa. (Sinervo 2019, 20.)

Suurimpia haasteita esimiestytssa on kehittdvan palautteen antamisen taito. Pepper
(2007) on kohdannut useita palautteen antamisen vaikeuksia. On osattava antaa palaute
suoraan ja rehellisesti siten, ettd se on seka yritykselle etta tyontekijélle parasta. Tydnteki-
jat ansaitsevat kaikesta huolimatta kuulla totuuden ja palautteen heti, ilman odotusta mika

luo negatiivisuutta ja huonoa ilmapiiria. (Pepper 2007, 213.)

Garber (2004) painottaa, ettd palaute on annettava rakentavana katsoen tulevaisuuteen.
Palautteen antamisessa ei katsota taaksepain, mennyt on mennytta. Palautteen antami-
sen tarkoitus on korjata tilanne, jotta tulevaisuudessa virheitd ei enaa tapahdu. Ei ole
maaritelty oikeaa tai vaaraa tapaa palautteen antamiseen, jokaisella yrityksella ja esimie-
hella on omat tapansa. Palautteen antamisen tarkoitus on edistaa tavoitteita, niin henkilo-
kohtaisia kuin ammatillisia. (Garber 2004, 153.)
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Sundvik (2006) avaa aineettoman palkitsemisen tapoja yksinkertaisesti. Aineeton palkitse-
minen tarkoittaa keskustelua ja kiitosta, kiinnostusta positiivisiin asioihin, syntyméapéaivien
muistamista tai virkistyspdaivid. Vapaa-aikaa tahan ei voi paljon kayttaa, vaan nama on ta-
pahduttava tydajalla, koska kyse on ty6hon liittyvasta palkitsemisesta. Parhaimmillaan ai-
neeton palkitseminen vaikuttaa positiivisesti tydyhteison hyvinvointiin, motivaatioon ja tyo-
intoon. (Sundvik 2006, 230.)

Ihmisten johtamisen merkitys ja sen onnistuminen on huomattu monella muullakin eri
alalla tarkeaksi. Esimerkkina taksiala, joka on kokenut suuria muutoksia viimeisen vuoden
aikana, painottaa alalla tarkedna ihmisten johtamista ja erityisesti tyénantajan tarkeytta.
Koskinen Sebastian (2019) limariselta kertoo, kuinka ihmisié on tuettava, kannustettava ja
heista on vdlitettava, seka osattava antaa palautetta ja kiitosta. Ei ihmisid johdeta pelkilla
luvuilla ja faktoilla vaan keskustelemalla, kuuntelemalla ja olemalla l&asna. Esimiestyota
vahvistamalla ja ohjaamalla oikeudenmukaiseen kohteluun, saadaan luotua turvallinen,

luotettava ja oikeudenmukainen tydpaikka. (Koskinen 2019, 30-31.)

Haasteita nykyaikana esimiestython luo nuorten odotukset ja vaatimukset. Nuoret eli niin
sanotut Y-sukupolven tyontekijat haastavat perinteisia malleja ja vaativat esimiehilta asi-
oita, joihin he eivat ole valmistautuneet. Esimiehiltd odotetaan kannustavaa otetta, avointa

ja rehellista palautetta, vastuun jakamista ja tukipilarina toimimista. (Peltoranta 2019, 42.)
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5 Kehittamistyon menetelmét

Taman opinnaytetyon paatavoitteena on kehittda ja vahvistaa esimiesten osaamista mat-
kailualan yrityksessa. Opinnaytetyon avulla selvitetd&n esimiesten kasityksia esimies-
tyosté ja omasta osaamisestaan alatavoitteiden avulla. Ensimmaisené paatavoitetta tuke-
vana alatavoitteena on selvittaa esimiesten kasityksia omasta tyotehtavastaéan ja sen ke-
hittdmisestd, sekd millaista osaamista tarvitaan esimiestysséa onnistumiseksi. Toisena
alatavoitteena on kehittda ja kirkastaa esimiesten roolia tyotehtavakuvausten ja koulutus-
intervention avulla. Koulutusinterventio auttaa oppimisen kautta muuttamaan ja muokkaa-
maan kayttaytymista. Lopuksi tydtehtavakuvausten kirkastamista ja koulutusintervention
vaikutusta arvioidaan seurantakyselylla. Tyo tehdaan toimeksiantona matkailualan yrityk-

selle, joka sijaitsee Levilla. Tutkimuksesta on rajattu johtajat ja tydntekijat pois.

Opinnaytety0 toteutetaan toimintatutkimuksena, jossa hyédynnetaan seka maarallisia etta
laadullisia menetelmia. Esimiesten kasityksia esimiestytsta ja heidan osaamisestaan sel-
vitettiin kyselytutkimuksella. Laadullisina aineistoina hyédynnetaan valmiita dokumenttiai-
neistoja, joista saadaan tietoa henkilostdn kasityksista esimiestyosta ja sen kehittamistar-
peista. Lisaksi toteutetaan koulutusinterventio, jonka vaikutusta arvioidaan seurantaky-

selylla.

Moilanen, Ojasalo ja Ritakoski (2015) muistuttavat, ettéa kehittdmismenetelmiin on suosi-
teltavaa tutustua tarkasti ennen tutkimus- tai kehittamistyon aloittamista. Heidan mu-
kaansa kehittamistydssa voidaan kayttdd maarallisia eli kvantitatiivisia ja laadullisia el
kvalitatiivisia menetelmia. Maarallisessda menetelmassa kaytetdan lomakekyselyja tai
strukturoituja lomakehaastatteluja. Tassa tapauksessa aihepiiri taytyy olla hyvin tiedossa,
kysymykset tulee olla teorian kanssa yhtenevaisia eika keksittyja. Saatua aineistoa analy-
soidaan datan avulla tilastollisin menetelmin. Tuloksia arvioidaan reliabiliteetin eli luotetta-
vuuden ja validiteetin eli tarkkuuden nakdkulmasta. Laadullisia menetelmia on hyva kayt-
ta&d, mikali tutkittava aihe ei ole niin tunnettu tai siitd on huomattavasti vahemman tietoa
kuin maarallisessa tutkimuksessa. Laadullisen tutkimuksen kautta saadaan paljon materi-
aalia ja sitd kautta kasvatetaan ymmarrysta tutkittavaan aiheeseen, tulokset ovat otosten
sijaan naytteitd. Tassa menetelmassa tutkija on lAhempana tutkittavaa ja tuloksia voi li-
sata tutkimalla eri n&kokulmista, tatd menetelm&a kutsutaan triangulaatioksi. (Ojasalo,
Moilanen & Ritakoski 2015, 104-105.)

Toimintatutkimusta Moilanen, Osasalo ja Ritakoski (2015) kuvaavat osallistuvaksi tutki-

mukseksi. Siina ratkaistaan yhdessa ongelma ja pyritddn saamaan muutosta, tama sopii
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hyvin kehittdmistydn tutkimustavaksi. Tavoitteena toimintatutkimuksessa on ratkaista or-
ganisaation ongelmia ja samalla I0ytaa ja luoda uutta tietoa. Toimintatutkimus keskittyy
ongelmiin ja on kaytantéon vahvasti suuntautuva. Tutkimuksen aikana ihmiset osallistuvat
itse aktiivisesti ja toimivat yhdessa tutkimuksen ja kehittdmisen eteen. Tavoitteena on
muuttaa todellisuutta, tutkia miten asiat ovat mutta ennen kaikkea, miten niiden tulisi olla.
(Ojasalo ym. 2015, 58-60.)

Tama opinnaytetyd on toteutettu toimintatutkimuksena. Toimintatutkimus sisaltaa alkutut-
kimuksen, koulutusintervention ja loppumittauksen. Tutkimuksen aikana selvitetaan en-
simmaisen kyselyn avulla esimiesten osaaminen, odotukset ja kehittdmisideat. Kyselyn
jalkeen toteutetaan koulutusinterventio, jonka jalkeen tehdaan toinen kyselytutkimus. Toi-
sen kyselyn avulla pyritddn selvittamaan mita kehitysta esimiesten osaamisessa ja kehi-
tyksessa tapahtui koulutusintervention avulla. Vastuksia analysoidaan ja verrataan keske-
naan. Niiden perusteella tehddan kehittamisideoita ja ohjeita esimiesten osaamisen kehit-

tamiseen ja vahvistamiseen.

5.1 Valmiit aineistot ja dokumenttianalyysi

Opinnaytetydssa hyddynnetddn useita valmiita aineistoja kuten toimeksiantoyrityksen
henkilostotyytyvaisyyskyselyn tuloksia, erilaisia tydohjeita ja pelisaantdja. Moilanen, Oja-
salo ja Ritakoski (2015) maarittelevat dokumenttianalyysin menetelmaksi, jossa paatelmat
saatetaan kirjalliseen muotoon haastatteluista, dokumenteista tai erilaisista raporteista.
Tavoitteena on saada selkeitd ja sanallisia analyyseja informaation lisaamiseksi seka

luetettavia johtopaatoksia. (Ojasalo ym. 2015, 136.)

Valmiit aineistot koostuivat Tydvire-kyselyjen tuloksista seka erilaisista tydohjeista. Ohjei-
den mé&éara on runsas, koska tyopisteitd on useita. Erilaiset ohjeet ovat joko laadittu nor-
maalisti lomakkeen muotoon tai kalanruotomalliin, josta esimerkkind yhden osaston oh-
jeistus esimiehille kuvion 4 mukaisesti. Lisaksi ohjeet sisaltavat tietoa yrityksen organisaa-
tiosta, vastuista ja velvollisuuksista. Valmiista aineistoista Tyovire-kyselyd hyddynnettiin
koulutusintervention teemojen valinnassa. Tydvire-kyselyn tulosten kehittdmiskohteet ovat
palautteen antaminen, hyvinvointi ja osaaminen. Ohjeistuksia hyddynnettiin, tarkistamalla
onko niissa otettu huomioon osaaminen, tiedon kulku ja ohjeiden selkeys. Niista saatiin
suoraan pohjaa tutkittavaan kehittamiskohteeseen. Tydohjeet ovat mukana tutkimuksessa
vertailuna, miten esimiehet ne kokevat, tuleeko kyselyissa niihin liittyvaa kehitettavaa ja

miten ne mahdollisesti vaikuttavat esimiesten tydskentelyyn.
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Kuvio 4. Toimeksiantoyrityksen nykyinen esimerkkiohjeistus esimiehelle

5.2 Kyselyn toteuttaminen

Tahan opinnaytetydhon oli valittu toiseksi aineistonhankintamenetelméaksi kyselytutkimus.
Strukturoitujen lomakekysymysten eli Likertin asteikollisten vaittamien avulla pyritaan sel-
vittdmaan, tapahtuiko koulutusintervention avulla muutosta esimiesten kasityksissa
omasta roolistaan ja osaamisestaan. Avointen kysymysten avulla pyrittiin saamaan sy-
vempaa ymmarrysta esimiesten kasityksista rooliinsa ja osaamiseensa liittyen. Kyselytut-
kimus toimintatutkimuksena keskittyi ongelmiin ja niiden ratkaisemiseen. Esimiehet osal-
listuivat itse yhdessa muiden esimiesten kanssa kehitettavadn kohteeseen ja ongelmien
ratkomiseen. Tavoitteena oli tutkia, mitd esimiesosaaminen on talla hetkella ja miten sen
tulisi olla ja ennen kaikkea miten sita tulisi kehittdd. Moilanen ja kumppanit (2015) kuvaa-

man toimintatutkimusperiaatteen mukaan. (Ojasalo ym. 2015, 58-60.)

Tassa tyossa kysely toteutettiin kaksi kertaa. Ensimmainen kysely oli ennakkokartoitus,
jolla mitattiin alkutilannetta. Taman jalkeen jarjestettiin limarisen kanssa yhteistydssa to-
teutettava esimiesvalmennuspaiva eli koulutusinterventio. Koulutusintervention jalkeen to-
teutettiin seurantakysely kahden viikon kuluttua, jolla arvioitiin koulutuksen vaikutuksia esi-

miesten kasityksiin esimiestydsta ja omasta osaamisestaan.

Lomakekysely jaettiin viidelletoista esimiehelle aamulla 19.9.2019 ennen esimiesvalmen-
nuksen alkamista. Yksi esimiehista jai pois sairastumisen vuoksi. Vastaukset saatiin nel-

jaltatoista esimiehelta. Vastaukset kerattiin ennen koulutusintervention alkamista pois,
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jonka jalkeen arviointikysymyksisté laadittiin yhteenveto ja laskettiin keskiarvot asteikon

mukaisesti.

5.3 Tehtavien kirkastaminen ja valmennuksen suunnittelu

Koulutusinterventioksi valittin esimiesvalmennus. Valmennus suunniteltiin yhdessa Ilimari-
sen tyokykypaallikon kanssa. Valmennuksesta vastasi kokonaisuudessaan limarinen ja
siihen osallistui toimeksiantoyrityksen lisdksi kaksi muuta matkailualan toimijaa Lapista.
Aiheet valmennuspaivassa kasittelevat esimiehena olemista, kuka mina olen ja miten ym-
marran muita ja tulen ymmarretyksi, mita ovat esimiehen vastuut ja velvollisuudet, miten
esimiehend jaksan eli tybhyvinvoinnin nakoékulma. Koulutusintervention tavoitteena on Kir-
kastaa esimiesroolia ja esimiehen vastuita ja velvollisuuksia. Esimiesvalmennukseen on
valittu viisitoista esimiesta toimeksiantoyrityksesta eri osastoilta, johtajat on rajattu kyse-
lysta ja esimiesvalmennuksesta pois. Kyselyn tulokset esitetdén jakaumina ja keskilu-
kuina. Ensimmaisen ja toisen kyselyn keskiarvoja vertailemalla pyritdéan tunnistamaan, ta-
pahtuiko muutosta valmennuspdaivan johdosta. Tuloksista saadaan tietoa ja sisaltéa myo-

hemmin jarjestettaviin esimieskoulutuksiin.

Toinen kyselytutkimus suoritettiin kaksi viikkoa koulutusintervention jalkeen, 3.10.2019.
Lomakekysely lahetettiin neljalletoista esimiehelle sdhkopostitse. Vastaukset jalkikyselyyn
saatiin yhdeksalta esimiehelta. Kaksi esimiesta oli irtisanoutunut ennen toisen kyselyn al-
kamista, heilté ei odotettu vastuksia. Kolme esimiesta jatti vastaamatta pyynnoista huoli-
matta. Vastauksista on laskettu keskiarvot strukturoitujen kysymysten kohdalta ja vapaat
kommentit keratty yhteenvedoksi analysointia varten. Vapaista kommenteista saadaan
ideoita ja vastauksia, miten ja milla keinoin kehitettavia kohteita tulee muuttaa. Vapaat
kommentit ovat tarkeitd, niiden avulla saadaan syvallisempi ja tarkempi tieto mita apua ja

miten esimiehet itse haluavat roolinsa kirkastamiseen.
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6 Esimiestydn kehittaminen

Arviointikysymyksisté laskettiin keskiarvot kahden ensimmaisen, strukturoitujen vastaus-
ten kohdalta ja vapaamuotoiset vastaukset eli puolistrukturoidut kerattiin yhteen analysoi-
taviksi. Arviointikysymysten vastauksissa kaytettiin asteikkoa 1 = taysin eri mielta ja 6 =
taysin samaa mieltd. Ensimmaisen kyselyn vastauksia voidaan pitaé luetettavina vastaus-
maaran perusteella koska esimiehista melkein kaikki yhté lukuun ottamatta osallistui kou-
lutusinterventioon ja vastasi ensimmaiseen kyselyyn. Lomakekysely liitteessa 1.

Toinen lomakekysely suoritettiin kaksi viikkoa koulutusintervention jalkeen. Lomakekysely
l&hetettiin neljalletoista esimiehelle sdhkopostitse. Vastaukset jalkikyselyyn saatiin yhdek-
saltd esimiehelta. Vastauksista on laskettu keskiarvot strukturoitujen kysymysten kohdalta
ja vapaat kommentit keratty yhteen. Kaksi esimiehista irtisanoutui syksyn aikana, joten

heilta ei toisen kyselyn vastauksia odotettu. Kolme esimiesta jatti vastaamatta toiseen ky-
selyyn. Vertailu kuitenkin tehtiin, koska vastausmaara yhdeksan antaa tarpeellisen tiedon

reilusti yli puolelta esimiehista.

6.1 Henkiloston kasitykset

Toimeksiantoyrityksessa tyotyytyvaisyyskyselyt kauden 2018 - 2019 tyontekijoille suoritet-
tiin kevaan 2019 aikana, tulokset yhteenvetona kuviossa 5. Kyselyyn vastasi 73,7 prosent-
tia tyontekijoista, eli vastausprosentti oli varsin korkea. Tyotyytyvaisyysraportit voidaan
purkaa osastoittain, jokaiselta osastolta nousi esille samat kehittdmiskohteet. Taman tutki-
muksen aikana ei tehda vastaavanlaista tyotyytyvaisyyskyselya vaan tyotyytyvaisyysky-

sely toteutetaan tulevana kevaana 2020 koko henkildstolle.

Kuviossa 5 nahdaan yhteenveto koko yrityksen eli kaikkien osastojen yhteisesta tulok-
sesta edelliseltd kaudelta. Kehittamiskohteiksi nousi jokaiselta osastolta palautteen anta-
minen, hyvinvointi ja osaamisen kehittdminen. Hyddynsin tyotyytyvaisyyskyselyn vastauk-
sia ja tuloksia valitessani opinnaytetyéhén osa-alueita esimiestydn tutkimiseen ja kehitta-

miseen.
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TT kysely kausi 2018-2019, TyOvine, 29.03.2019 - 12.04.2019

Hullu Poro Oy
TYOVIREEN JAKAUMA

Alla on kuvattu keskimaarainen Tyovire seka vastaajien jakautuminen viiteen eri tydvireluokkaan
heidan vastaustensa keskiarvojen perusteella.

N=126, vastausprosentti 73.7%

W Hekko (1-24) VARVE (2529 Tyydynava (3-3.4) Mwa(35-39) W Einamainen (4-5)

VAHVUUDET JA KEHITYSKOHTEET

Suosittelemme kiinnittamaan erityista huomiota seuraaviin aihe-alueisiin, jotka vastausten
keskiarvojen perusteella nousivat vahvuuksiksi ja kehityskohteiksi:

Vahvuudet Kehityskohteet
23 Tiedan mita minulta 30 Saan saannollisesti
2 odotetaan tybssani . palautetta tydstani
Yrityksessé tehdaan Ty6nantajani on aidosti
43 merkityksellista tyota 33 kiinnostunut

hyvinvoinnistani

Pystyn terveyteni
puolesta 34 Minua rohkaistaan
4.2 tybskenteleméaan kehittymaan tydssani

nykyisessa tehtavassani
kolmen vuoden kuluttua

Kuvio 5. Toimeksiantoyrityksen Tyovire-tulokset 2018 - 2019

Henkildston kehittyminen on verrattavissa esimiesten kehittymiseen. Alaisten on omattava
halua olla mukautuvia tydntekijoitd kuten Silvennoinen ja Kauppinen (2007) toteavat anta-
essaan ohjeita alaisille. Esimiesty® on helppoa, miké&li alaiset ovat uskollisia ja tiimipelaa-

jia organisaatiossa. Toisaalta se luo haasteita, on osattava erottaa epavarmat ja myotaile-

vat tyontekijat, ettei oma esimiestyd hairiinny. (Silvennoinen & Kauppinen 2007, 11-12.)

6.2 Esimiesten kasitykset esimiesty0dstd ja osaamisesta

Lomakekyselyn arviointikysymysten vastauksissa kaytettiin asteikkoa valilla 1 ja 6. As-
teikolla 1 = taysin eri mieltd ja 6 = tdysin samaa mieltd. Ensimmaisen lomakekyselyn
strukturoitujen kysymysten kohdalla, vastauksissa oli hajontaa, kun taas vapaamuotoi-
sissa kehittamisideoissa saatiin kaikilta samansuuntaisia ehdotuksia ja vastauksia. Tulok-
set ovat keskiarvoltaan hyvid. Esimiehet kokevat, etta he osaavat roolinsa, seuraavat alai-
siaan, ymmartavat tyéhyvinvoinnin merkityksen ja omaavat tarvittavat tyévalineet pereh-

dyttamiseen. Vain yksi kysymys sai keskiarvoksi 4, eli esimiehille ei ollut aivan selvaa,
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mit& yritys heilta odottaa esimiehend. Vastauksen tulos 3,92 (n=14) on tyydyttavan ja hy-
van vélivaiheilla. Kuviossa 6 on yhteenveto ja vertailu ensimmaisen lomakekyselyn vas-

tauksista.

Kuinka samaa mieltd olet seuraavien vaittamien kanssa
asteikolla 1-6 (1= tdysin eri mieltd ja 6= tdysin samaa mielta)

Kehitdn alaisteni osaamista yrityksen tavoitteiden
mukaisesti

Seuraan alaisteni tyosuoritusta paivittdin

Minulla on tarvittavat tyovalineet perehdyttamiseen

Minulla on tarkea rooli tydyhteison hyvinvoinnin
kannalta

Minulla on tarkea rooli yrityksen strategian
toteuttamisessa ja viestimisessa

Tieddn, mitda minulta odotetaan esimiehend Hullussa
Porossa

=
N
w
N
(6]
[e)]

Kuvio 6. Esimiesten kasitykset osaamisesta ja esimiesroolista ennen koulutusinterventiota
(n=14)

Seuraavat strukturoidut kysymykset kohdistuivat esimiesten osaamiseen, hyvinvointiin,
kannustamiseen ja palkitsemiseen. Taman osion keskiarvot olivat alemmat kuin ensim-
maisen osion. Kannustaminen ja palkitseminen koetaan haasteelliseksi tuloksen mukaan
silla keskiarvo 3,64 on tyydyttavaa tasoa. Kuviossa 7 on ensimmaisen kyselyn tulokset
keskiarvoineen. Suurin osa omaa mielestaan riittdvan osaamisen esimiestehtavissa tulok-
sen 4,21 perusteella. Palautteenantamisessa esimiehet kokevat, etteivat saa tarpeeksi
palautetta, mutta antavat sitéa itse enemman. Omasta hyvinvoinnista osataan huolehtia,
mutta alaisten hyvinvoinnin huolehtiminen saa heikommat tulokset. Palautteen saaminen
omalta esimieheltd, kannustaminen ja palkitseminen saavat keskiarvokseen heikoimmat
tulokset. Vastauksista voi vetéa johtopaatoksen, ettd nAma osa-alueet tarvitsevat tukea ja
ohjeistusta. Positiivista vastauksissa oli, etta tyOpisteell& on valittava ilmapiiri, vastauksen
kesiarvo on 5,00.



Kannustan ja palkitsen tyontekijoita onnistuneesta

Minua kannustetaan ja palkitaan onnistuneesta tyosta.

Minulla on riittavasti osaamista suoriutuakseni hyvin

Kuinka samaa mielta olet seuraavien vaittamien kanssa
asteikolla 1-6 (1= tdysin eri mieltd ja 6= tdysin samaa mielta)

Tyopisteellani on valittava ilmapiiri

tyosta

Tieddn miten tuen ja huolehdin tyontekijoiden
jaksamisesta

Huolehdin riittdvasti omasta hyvinvoinnistani

Annan itse saannollisesti palautetta esimiehena
alaisilleni (viikoittain)

Saan saannollisesti palautetta esimieheltani

esimiestehtavassa

Kuvio 7. Esimiesten kasitykset kannustamisesta, palkitsemisesta, hyvinvoinnista ja palaut-

teenannosta ennen koulutusinterventiota (n=14)

Ensimmaisessa lomakekyselyssa sai antaa vapaita kommentteja ja ehdotuksia kehitetta-

viin osa-alueisiin. Jokainen esimies sai antaa omia mielipiteitaan ja kehittdmisideoitaan ar-

vostelemiinsa kohteisiin. Vastukset olivat kaikilla samansuuntaisia. Palautteenantoa halut-

tiin kehittdd keskustelujen, palavereiden ja kehityskeskustelujen kautta. Kehittdmisideana

nostettiin esiin tavoitteiden kertominen, mitd odotetaan tuloksellisesti ja mita tavoitellaan.

Johtopaatoksena voidaan todeta, ettéd keskustelua ja palautetta kaivataan ja tarvitaan

missd& muodossa tahansa. Kuvioon 8 on kerétty esimiesten antamia kehittdmisideoita.

Kuvio 8.
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Esimiesten kehitysehdotukset palautteenantoon (n=14)

32



Kehittamisideat tyohyvinvointiin ja tydssé jaksamiseen sai kaikilta esimiehiltd my6s sa-
mansuuntaisia vastauksia. Toivottiin lisaa tyéhyvinvointipaivia, yhteisia liikunnallisia tapah-
tumia, vastuunjakoa ja tassa osioissa palautteen antaminen myds nousi esille. Yhteisten

tapahtumien jarjestaminen nousee selkeasti esimiesten toiveeksi ja kehittdmisideaksi.

Esimiesten antamat kehittamisideat kannustamiseen ja palkitsemiseen olivat rakentavia.
Muutama esimies antoi kehittamisideaksi kannustamisen, vastuunannon, onnistumisten ja
tavoitteiden kertomisen. Heidan mielestaan tdma voisi motivoida esimiehid. Suurin osa
kuitenkin kaantyi rahapalkitsemiseen, muihin palkitsemismuotoihin tai erilaisiin kilpailuihin.
Ainoastaan yksi esimiehistd mainitsi sanan kiitos, hanen mielestaan se antaa motivaa-

tiota. Kuviossa 9 on lueteltu ensimmaisen kyselyn vastauksista saadut kehittamisideat.

Kannustaminen, lisda vastuuta.

Veroton hyvanmiehen/naisen lisa.

Tiimipalkitseminen.

Enemman konkreettisia palkintoja, huomiointia palkassa.
Enemman kilpailuja, kuukausittain.

Provisiopalkka, mita enemman myyt niin enemman palkkaa.
Kertomalla onnistumisista, tavoitteiden asettaminen.
Mahdollisuus palkita tyontekijoita.

Lisamyyntiin kannustava palkkaus, provisio/bonukset.
Sisdiset kilpailut, hyvinvointi-illat, vastuunanto.
Asiakaspalautteiden jakaminen, kiva kaveri.

Kilpailut ja palkinnot. Kiitos sana, kehu.

Palkitseminen sesongin ulkopuolella. Hieronta, jalkahoito.

Kuvio 9. Kannustamisen ja palkitsemisen kehittdmisideat (n=14)

Esimiesten vastaukset ja kehittamisideat kysymykseen: millaista on hyva esimiestyd toi-
meksiantoyrityksessa, sai positiivisia ja kannustavia vastauksia. Kuviossa 10 on havain-
nollistettu ensimmaisen kyselyn vastausten perusteella paékohdat. Kyselyyn vastannei-
den esimiesten mielesta esimiestyd on tasavertaista, jamékkaa, ammattitaitoista, kannus-
tavaa, ymmartavaa, ohjaavaa, rehellistd ja avointa. Liséksi heidan mielestdan se on posi-
tiivista, yhdessa tekemista eli tiimitydskentelya. Esimiehet haluavat omaa osaamistaan ke-

hittda ja parantaa itsessaan niita taitoja, joita he itse arvostavat hyvasséa esimiestyfssa.
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ESIMIEHENA KEHITTYMINEN

__ DELEGOI
Hyvana Jamadkkyytta
esimerkkina Informaation
oleminen jakaminen
Palaverit
Motivoiminen
Palautteen Enemman

antamista Palkitsemaan gyyuntelemaan

Kuvio 10. Mita toimintatapoja esimiehenéa haluaa kehittaa itsesséén (n=14)

Kehittamisideat koulutustarpeista sai paljon ehdotuksia ja ideoita esimiehiltd. Tuntemalla
oman yrityksen ja sen tuotteet hyvin, on parempi esimies. Koulutusta haluttiin lisda kehit-
tamaan ihmistuntemusta, vaikeita asiakaskohtaamisia ja hankalia tilanteita alaisten
kanssa. Vastausten perusteella voidaan arvioida, etté esimiehet ovat kiinnostuneita kehit-
tamaan omaa osaamistaan ja koulutuksilla on positiivinen vaikutus motivaatioon ja innos-
tukseen. Vastauksista saadaan suoraan ideoita ja sisdltéa koulutusten jarjestamiseen tu-

levaisuudessa.

6.3 Koulutusinterventio

Koulutusintervention sisaltd on suunniteltu yhdessa limarisen tydkykypaallikon kanssa
opinnaytetyon tietoperustan ja tyotyytyvaisyyskyselyjen pohjalta. Koulutusintervention
paatavoitteena on syventaa esimiesten kasitystd omasta roolistaan. Valmennuksessa pu-
reudutaan hyvan esimiestyon perusteisiin ja tybelaman haasteisiin. Koulutus toteutetaan
pienryhminéa osallistavasti ja yhdesséa keskustellen. Valmennuksen aiheiksi valittiin Tyo-
vire-kyselyn pohjalta esiin nousseet kehittdmiskohdat, jotka ovat osaamisen kehittaminen,
palautteen antaminen ja hyvinvoinnin kasvattaminen. Valmennuspaivan tarkoituksena on
saada esimiehet sisdistamaan oma roolinsa, sen merkitys organisaatiossa ja oma jaksa-

minen tydssaén. Valmennuspaivan sisaltd koostui seuraavista asioista:

- Min& esimiehen& (persoona, miten ymmarran muita)

- Esimiestyon tarkeys, mita esimiehelle kuuluu, vastuut ja velvollisuudet. Esimies on
tyOnantajan edustaja.

- Onnistumisten johtaminen, miten esimiehena varmistan hyvan tydsuorituksen ja
tyovireen.

- Oma jaksaminen. Kaikkea ei tarvitse esimiehen tehda vaan jaa tehtavia.
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Jokaiselle esimiehelle l&hetettiin linkki valmennuksesta s&hkdpostin valityksella. Heidan
tuli itse ilmoittautua valmennukseen suoraan limarisen yhteyshenkilolle. N&in vastuuta ja
velvoitteita annettiin heti alkuun suoraan esimiehille. Valmennuspaivan tarkoituksena oli
heréttda esimiehissa ajatuksia ja kehittamisideoita lomakekyselyn jalkeen. Valmennuspai-
van aikana kaytiin lapi, mitéd on hyva johtaminen ja esimiesty6, miten itse siihen voi vaikut-
taa ja mista saa motivaatiota ja jaksamista. Valmennuksen yhtena aiheena oli hyvinvointi,
tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen. Valmennuksen aikana esimiehille annettiin tehta-
vid, heidan tuli antaa ideoita oman hyvinvoinnin ja jaksamisen kehittamiseen, palautteen
annon ja palkitsemisen lisaamiseen ja yhteistydn kasvattamiseen. He saivat ensin vastata
lomakekyselyyn ja sen jalkeen osallistuivat valmennukseen. Nain he saivat jo ennen val-
mennuspaivaa ajateltavaa ja pohdittavaa esimiestydsta ja omasta roolistaan. Valmennus-
paivan kutsu on liitteessa 2. Esimiehille ei kerrottu valmennuspéaivan aikana, etté heille
jaetaan paivan jalkeen uusi kysely, ndin saatiin mahdollisimman avoimet ja rehelliset vas-

taukset molempiin lomakekyselyihin.

6.4 Koulutusintervention arviointi

Kaksi viikkoa koulutusintervention jalkeen suoritettiin toinen kyselykierros, jonka tarkoituk-
sena oli tutkia, tapahtuiko esimiesten kasityksissa muutosta. Lahes kaikki vaitteet saivat
toisessa kyselyssd ensimmaisté kierrosta positivisemman arvion. Eniten muutosta oli ta-
pahtunut kysymyksesséa, "tiedan mitd minulta odotetaan esimiehend”. Se sai keskiarvok-
seen ensimmaisen kyselyn tuloksena 3,92 (n=14). Koulutusintervention jalkeen vastauk-
sen keskiarvo oli noussut 4,88 (n=9). Toinen kysymys missa oli selkeaa keskiarvon nou-
sua, on esimiehen rooli tydyhteisén hyvinvoinnin kannalta. Ensimmaisessa kyselyssa kes-
kiarvo on 4,36 (n=14) ja toisessa 5,22 (n=9). Kaikkien vastausten keskiarvot nousivat,
paitsi seuraan alaisteni suoritusta paivittain, koska vastaus oli jo ensimmaisella kierrok-
sella 5,0. Yhdenkdan kohdan keksiarvo ei laskenut. Voidaan todeta, ettéd valmennuksilla ja
koulutuksilla on merkitysta esimiesroolin ja osaamisen vahvistamiseen ja ymmartamiseen.
Ensimmaisen kyselyn tulosten yhteenveto liitteessa 3 ja toisen kyselyn liitteessa 4. Kuvi-
ossa 11 yhteenvetona kyselyiden tulokset, KA1 ensimmaisen kyselyn keskiarvot ja KA2

toisen kyselyn tulos.
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Kuinka samaa mielta olet seuraavien vaittamien kanssa
asteikolla 1-6 (1= tdysin eri mieltd ja 6= tdysin samaa mielta)

Kehitdn alaisteni osaamista yrityksen tavoitteiden
mukaisesti

Seuraan alaisteni tydsuoritusta paivittdin

Minulla on tarvittavat tyévalineet perehdyttamiseen
Minulla on tarkea rooli tydyhteison hyvinvoinnin
kannalta

Minulla on tarkea rooli yrityksen strategian
toteuttamisessa ja viestimisessa

Tieddn, mitd minulta odotetaan esimiehena Hullussa
Porossa

=
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BKA2 mKA1

Kuvio 11. Kyselyiden vertailu esimiesten kasityksistd osaamisesta ja esimiesroolista kou-
lutusintervention jalkeen (KA1, n=14, KA2, n=9)

Koulutusintervention jalkeen tehdyssa seurantakyselyssa omaa osaamista arvioitiin posi-
tiivisemmin. Eniten kasvua on tyontekijoiden kannustamisessa ja palkitsemisessa seké
tiedan miten tuen tyontekijoiden hyvinvointia. Tiedan miten tuen ja huolehdin tyontekijoi-
den hyvinvoinnista, sai keskiarvoksi ennen ensimmaista kyselya ja valmennuspaivaa kes-
kiarvoksi 3,78 (n=14) ja koulutusintervention jalkeen 4,88 (n=9). Tyontekijdiden kannusta-
minen ja palkitseminen ymmarrettiin paremmin koulutuksen myota, keskiarvo 3,64 (n=14)
nousi selvasti keskiarvoon 4,66 (n=9). Palautteen saaminen omalta esimieheltéd on mel-
kein sama kuin ennen koulutusinterventiota mutta siinakin on pienta keskiarvon nousua.
Tyo6pisteen valittava ilmapiiri nousi 5,00 (n=14) tulokseen 5,55 (n=9). Koulutusinterventi-
olla saattoi olla vaikutusta esimiesten kasityksiin omasta roolistaan ja osaamisestaan Ku-
viossa 12 vertailu molempien kyselytutkimusten tuloksista kohdasta 2.
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Kuinka samaa mieltd olet seuraavien vaittamien kanssa
asteikolla 1-6 (1= tdysin eri mielta ja 6= tdysin samaa
mieltd)

Tyopisteelldni on valittava ilmapiiri

Kannustan ja palkitsen tyontekijoita onnistuneesta
tyosta
Minua kannustetaan ja palkitaan onnistuneesta
tyosta.
Tieddn miten tuen ja huolehdin tyontekijoiden
jaksamisesta

Huolehdin riittdvasti omasta hyvinvoinnistani

Annan itse saannollisesti palautetta esimiehena
alaisilleni (viikoittain)

Saan sdaannollisesti palautetta esimieheltani

Minulla on riittavasti osaamista suoriutuakseni hyvin
esimiestehtdvassa
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mKA2 mKA1

Kuvio 12. Kyselyiden vertailu esimiesten kasityksista kannustamisesta, palkitsemisesta,
hyvinvoinnista ja palautteenannosta koulutusintervention jalkeen (KA1, n=14, KA2, n=9)

Koulutusintervention jalkeen toisessa kyselyssa kysyttiin avoimella kysymyksella esimie-
hiltd, miten esimiesvalmennuspaiva vaikutti ajatuksiin ja mielipiteisiin. Koulutusinterventio-
paiva vaikutti tutkimustulosten perusteella positiivisesti. Moni ymmarsi oman esimiesroo-
linsa ja sai koulutusintervention myota varmuutta ja vahvistusta omaan jaksamiseen mutta
myds tyontekijdiden hyvinvointiin ja kannustamiseen. Eniten ajatuksia heratti omasta hy-
vinvoinnista ja jaksamisesta huolehtimisen merkityksen. Jaksamalla itse jaksaa tytssaan.
Erilaisuutta on osattava ymmartaa ja kasitella asioita tai ihmisia niiden mukaan. Aineiston
perusteella voidaan arvioida, ettéd koulutusinterventio on vaikuttanut positiivisesti omaan
hyvinvointiin ja jaksamiseen seka niiden merkitykseen omassa esimiesroolissa. On ym-
marretty oman esimiesroolin merkitys tyoyhteisdssa. Olemalla hyvana esimerkkina jaksaa
itse ja antaa muille enemman. Vapaat kommentit yhteenvetona yhdeksan esimiehen
osalta (n=9) taulukossa 1.
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Taulukko 1. Esimiesten avoimet kommentit toisen kyselyn jalkeen (n=9)

Vahvistui, etta itsesta pitaé pitdéd huolta, etté pystyy toimimaan hyvéna esi-
merkkind muille ja opettaa heitd paremmin myymisessa ym.

Jokaista on osattava kasitella eri lailla, jonka olen jo tydssakin huomannut.
Palkitseminen on tarkeaa sité yritykseen enemman.

Tarkeda on huolehtia omasta hyvinvoinnista, silloin jaksaa tdissakin.

Jo tyopaivan jalkeen on aina ihan poikki, niin joitain on pielessa.

Ty6 on térkedd, mutta elamassa on muutakin.

Paivan aikana tuli paljon hyvaa asiaa monesta itsestaan selvyyksista mutta il-
man muistutusta unohtuvat.

Nykypaivan hektisessd maailmassa omasta ja yhteisén hyvinvoinnista on en-
tistd tdrkeAmpdad pitdd huolta.

ja reagoida asioihin ajoissa ja pyrkié tarpeellisiin muutoksiin.

Paiva avasi silmia sille, etta pitda olla hyvalla tavalla “itsekkdampi” ja huolehtia
itsestaan, jotta jaksaa tydssa toimia taydella teholla.

Paivan aikana sai myds siihen, kuinka ymmartéaa tydyhteison jasenid paremmin
ja saada kommunikaatio sujuvammaksi.

Osaan nyt selkeammin eritella, mihin asioihin omassa tydsséani pitaa keskittya
enemman ja missa asioissa olen paassyt jo hyville tasolle.

Seurantakyselyn perusteella nayttaa siltd, ettd esimiesten kasitykset ja asenteet muuttui-
vat positiiviseen suuntaan koulutusintervention eli valmennuspaivan ansiosta. He ymmar-
sivat paremmin hyvinvoinnin ja jaksamisen merkityksen, niin omansa kuin tyontekijdiden
kannalta. Vastausten perusteella voidaan todeta, ettd valmennus my®s vahvisti yhteen-
kuuluvuutta ja tyOyhteison ymmartamista. Toimintatavoissa ja tydohjeistuksissa ei ollut
muutoksia kyselyjen valissd. Valmennuspéaivan ansiosta esimiehet nakivat itse asioita toi-

sin, mik& nakyy selkedasti tulosten vertailussa.

Koulutusintervention jalkeen on jarjestetty muitakin koulutuksia, joihin esimiehet ovat saa-
neet osallistua. Koulutuksien avulla on vahvistettu myyntiosaamista ja hankalien asiakas-
kohtaamisten kasittelya. Esimiehet kokevat saavansa arvostusta voidessaan osallistua
koulutuksiin ja erilaisiin tilaisuuksiin. Koulutuksia ja valmennuksia tarvitaan vahvistamaan
osaamista ja ennen kaikkea motivaatiota. Tutkimuksen perusteella nayttaa silta, etta kou-
lutuksia ja valmennuksia kannattaa jarjestaa esimiehille kannustamaan, motivoimaan ja

jaksamaan omassa ty6ssaan.
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7 Pohdintaja arviointi

Taman opinnaytetyon paatavoitteena oli kehittda ja vahvistaa esimiesten osaamista mat-
kailualan yrityksessa. Opinnaytetyon avulla selvitettiin esimiesten kasityksia esimiestyosta
ja omasta osaamisestaan alatavoitteiden avulla. Ensimmaisené paatavoitetta tukevana
alatavoitteena selvitettiin esimiesten kasityksia omasta tyotehtavastaan ja sen kehittami-
sestd, seka millaista osaamista tarvitaan esimiestydssa onnistumiseksi. Toisena alatavoit-
teena oli kehittaa ja kirkastaa esimiesten roolia tyotehtavakuvausten ja koulutusinterven-
tion avulla. Lopuksi tydtehtdvakuvausten kirkastamista ja koulutusintervention vaikutusta
arvioitiin seurantakyselylla. Ty tehtiin toimeksiantona matkailualan yritykselle, joka sijait-
see Levilla. Tutkimuksesta oli rajattu johtajat ja tyontekijat pois.

Opinnaytetyo toteutettiin toimintatutkimuksena, jossa hyddynnettiin seka maarallisia etta
laadullisia menetelmia. Esimiesten kasityksia esimiestyosta ja heidan osaamisestaan sel-
vitettiin kyselytutkimuksella. Laadullisina aineistoina hyédynnettiin valmiita dokumenttiai-
neistoja, joista saatiin tietoa henkildston kasityksista esimiestyosta ja sen kehittamistar-

peista. Liséksi toteutettiin koulutusinterventio, jonka vaikutusta arvioitiin seurantakyselylla.

Seuraavissa luvuissa pohdin tutkimustyon tarkeimpia tuloksia, kehittdmisehdotuksia ja jat-
kotoimenpiteitd. Lisdksi arvioin opinnaytety6ta, sen tekemista ja opinnaytetydprosessia.

Lopuksi oman oppimisen arviointi ja omat ajatukseni tyén tekemisesta ja tuloksista.

7.1 Tarkeimmat tulokset ja niiden pohdinta

Tulosten perusteella saatiin syvallisempaa tietoa ja taustaa tydhyvinvointikyselyiden tulok-
siin. Avointen vastausten pohjalta voidaan kehittda ja parantaa suoraan niita epakohtia,
jotka esimiesten mielesta tarvitsevat korjaamista. Opinnaytety6n aihe esimiestydn kehitta-
minen osui oikeaan ajankohtaan juuri ennen talvisesongin alkua. Kyselytutkimusten tulok-
sista saatiin ideoita ja ehdotuksia kehitettaviin osa-alueisiin. Riittavalla ohjeistuksella ja

selkeélld vastuunjaolla esimiehet onnistuvat ja jaksavat tygssaan lapi sesongin.

Esimiehet kaipasivat ensimmaisen kyselyn perusteella oman roolinsa kirkastamista ja sel-
keyttamista. Organisaatiokaavion, tyGtehtavien ja vastuiden jakaminen ja eteenpdin viemi-
nen vaatii enemman johtotasolta. Toimeksiantoyritys on laatinut ohjeita ja prosesseja or-
ganisaatiokaavion mukaisesti, mutta esimiesten vastauksista paatellen, ne eivat ole kaik-
kien tiedossa. Esimiesten roolia vahvistetaan tiedon kulun ja tiedon jakamisen kautta. Ke-
hitysehdotuksena on tehtavakuvausten selkeyttdminen ja niista selkedasti viestiminen. Toi-

meksiantoyrityksessa on tiimiorganisaatio kaytéssa, tiimien kautta tiedon tulee kulkea
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eteenpdin operatiiviselle tasolle. Kehitysehdotuksena on lisitd ohjeistusta ja kehittdmis-
ideoita, prosesseja ja tiedonkulun valineita tulee tarkistaa ja selkeyttaa. Viestinnan onnis-
tuminen on varmistettava esimerkiksi seurannalla ja kuittaamisella. Viestinn&n onnistumi-
nen vaatii my6s esimiesten osallistumista, heidan on varmistettava tiedonkulku johtota-
solta tyontekijoille ja takaisin. Viitala (2014) painottaa, etta tiedon kulku on esimiesten vas-
tuulla. Esimiesty6ta voidaan vahvistaa viestinnén toimivuudella. Tiedon kulkua voidaan tu-
kea palavereilla, keskusteluilla ja erilaisten infokanavien kautta. Jokaisen yrityksen on so-

vittava oma kaytanto ja pelisaannot, mité ja kuinka viestitaan. (Viitala 2014, 280-282.)

Kyselyssa saadut kehittamisideat antoivat neuvoja ja ohjeita esimiestytn vahvistamiseen
ja kehittdmiseen toimeksiantoyrityksen tiimiorganisaatiossa. Kehittamisideoita on tarkoitus
jatkossa hyddyntéa johtotasolla suunniteltaessa organisaation toimintatapoja ja ohjeistuk-
sia. Toimintatutkimuksen tuloksena voidaan arvioida, etta varsinaisissa tyoohjeissa ei ole
ongelmaa. Kehittamista kaivataan tiedonkulkuun, palkitsemiseen, palautteen antoon ja hy-
vinvoinnin edistdmiseen. Nama kehittamiskohteet vaativat my6s esimiesten osallistumista.
Muiden muassa Jarvinen (2016) korostaa esimiesten roolia ja tarkeytté tydyhteisossa.
Esimiesten on ymmarrettdvd oma asemansa, tehtdvansa ja sen merkitys tydyhteisossa
tyoyhteison parhaaksi. (Jarvinen 2016.)

Kyselyn tulokset vastaavat aikaisemmassa tutkimuksessa tunnistettuja kehityskohteita.
Teoria antaa tukea ja vahvistusta esimiehille oman osaamisen vahvistamiseen. Kyselyn
perusteella kohdeorganisaation esimiesten kasitys omista velvollisuuksistaan oli jo aika
hyvin tiedossa, mutta koulutusintervention myétéa kasitys esimiesten omista velvollisuuk-
sista parani. Tahan saattoi vaikuttaa koulutusintervention lisaksi kyselyn ansiosta lisdanty-
nyt tietoisuus niistd. Koulutusintervention vaikutus saattaa myos jaada lyhytaikaiseksi.
Koulutusintervention mydta esimiesten omat ndkemykset ja mielipiteet muuttuivat myon-
teisemmiksi. Vastausten perusteella esimiehet haluavat kehitt&d& osa-alueita, joita Viitala
(2014) korostaa toimivassa organisaatiossa ja esimiestydskentelyssa. Yritys tarvitsee
osaavaa ja pitk&aikaista henkilokuntaa toimiakseen ja ollakseen kilpailukykyinen. Henki-
|6stolla on suuri merkitys yrityksen menestykseen, vaikka yrityksen tuote tai palvelu olisi
kuinka laadukas ja arvokas. Viitalan ajatuksia tukee Kehusmaa (2010). Esimiesten ja joh-
tajien vastuulla on selkeyttda strategiaa organisaatiossa kaikille, luoda jokaiselle organi-
saatiossa kuuluvalle selked rooli ja saada strategia toimimaan. (Viitala 2014; Kehusmaa
2010.)

Esimiesten mielenkiinnosta ja motivaatiosta saattaa kertoa kuitenkin se, ettd kolmasosa

jatti vastaamatta toiseen kyselyyn. Nain ei voida taysin luottaa tulosten vertailuun. Ongel-
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mana on yllapitd& esimiesten innostusta ja motivaatiota seka kiinnostusta omasta esi-
miesroolistaan. Jatkossa tarkeda on pohtia, miten estetdan, ettei heidan innostus, moti-
vaatio ja jaksaminen lopu. Hyppanen (2007) mainitsee, ettd hyva esimies kehittaa itsedan,
osaa hakea tietoa ja apua, on itse motivoitunut ja pitd& huolta omasta jaksamisestaan.
(Hyppanen 2007, 268-273.)

Tulosten perusteella esimiehet kaipaavat kannusteita ja palkitsemista. Vain yhdelta esi-
miehelta saatiin kehittamisideaksi sana kiitos. Palkitsemattomuus voi aiheuttaa pahim-
massa tapauksessa tydmotivaation laskua. Vaikka suurin osa ndkee rahan palkitsemis-
muotona, on aineettoman palkitsemisen merkitys motivaatioon ja sitoutumiseen tunnis-
tettu aikaisemmissa tutkimuksissa. My6s onnellisuustutkiia Emma Seppéala korostaa HR-
viesti-lehden artikkelissa ty0yhteis6ssa onnellisuuteen vaikuttavia tekijéita ja on tutkinut
yritysten palkitsemista. Hanen mukaansa keskitytaan liikaa tavaraan ja rahaan. Totuus
kuitenkin on se, ettd onnellisuuteen vaikuttaa eniten ihmissuhteet, myos tyopaikoilla. Ih-
missuhteet ovat tdrkedmpaa kuin raha. (Anteroinen 2019, 15.)

Opinnaytetytn tarkeimmaét tulokset esimiesroolin ja -osaamisen kehittdmiseen olivat tyo-
tehtavien kirkastaminen. Kehittdmiskohteiksi nousivat alkukyselyssa tyttehtavien selkey-
tys, palautteen annon ja palkitsemisen liséaminen, tiedon kulun parantaminen ja hyvin-
voinnin yllapitaminen. Esimiesten osaamisen kehityskohteet oli tunnistettu aiemmin toteu-
tetun Tyovire-tutkimuksen perusteella. Toimintatutkimuksen aluksi esimiehille toteutettiin
kysely esimiesroolista ja osaamisesta. Kyselyn jalkeen toteutettiin koulutusinterventio,
jonka vaikutusta arvioitiin seurantakyselylla. Seurantakyselyn perusteella esimiehet arvioi-
vat omaa rooliaan ja osaamistaan positiivisemmin. Tama tarkoittaa, etta koulutusinterven-
tiolla saattoi olla vaikutusta esimiesten kasityksiin omasta roolistaan ja osaamisestaan.
Positiiviseen arviointiin saattoi vaikuttaa vuorovaikutus ja yhdesséolo eli ryhméaytyminen
koulutusintervention aikana. Vaikutus saattaa jaada lyhytaikaiseksi, mikéli esimiesten kiin-
nostusta ei yllapideta. Asiaa pitaa tutkia ja esimiesten motivaatiota yllapitaéa jatkossakin.
Kehusmaa (2010) korostaa, ettd hyva esimies tai johtaja edistdd organisaation jasenid
voimaantumaan esimerkiksi hyvan tyohyvinvoinnin kautta. Voimanl&hteita ja ominaisuuk-
sia organisaatiossa ovat tunnedly, verkostoituminen ja yhteisollisyys seka uudistuminen ja

kokemuksista oppiminen. (Kehusmaa 2010.)

7.2 Jatkokehitysehdotukset ja toimenpiteet

Kehittdmisehdotusten toteuttaminen ja eteenpéin vieminen luo haasteita, mikali esimiehet
eivat itse osallistu muutoksiin. Ensimmaiseksi kehittamiskohteeksi tunnistettiin esimiesten

roolit, Vaikka tehtavat ja vastuut on olemassa, ne on hyva tarkistaa ja tiedottaa selkeasti
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esimiehille ja henkildstélle. Toinen kehittdmiskohde oli tiedonkulun parantaminen. On vah-
vistettava keinoja, joilla tieto kulkee kaikille. Kehitysehdotuksena tiedonkulun parantami-
seen ovat sahkdisen paivéakirjan ja puhelimen viestiryhmien vahistaminen. Kolmantena oli
eniten kehittdmista kaipaava palautteen antaminen ja saaminen. On suositeltavaa sopia
yhteinen kaytanto, kuinka usein esimies kay keskusteluja omien alaistensa kanssa ja
kuinka usein oman. Keskustelujen tueksi voidaan ottaa kayttéon kalenteri, palaverit sovi-
taan pidettavaksi tiettyyn paivaan, saanndllisesti. Neljantena kehittamiskohteena oli hyvin-
voinnin yllapitaminen erilaisten yhteisten tapahtumien avulla. Tapahtumien jarjestamiseen
tarvitaan esimiesten osallistumista, yritys voi tukea tapahtumien kustannuksia. Forsyth
(2006) kehottaa tekemaan motivaatiokalenterin, kuukausi tai paivakohtaisesti. Esimerk-
kina kalenteriin voi listata tapahtumat, syntymapaivat, erilaiset muut tapahtumat ja merkki-
paivat kuten tyésséolovuodet. Kalenteri muistuttaa esimiesta kysymaan tyontekijoilta kuu-
lumisia, onnittelemaan juhlapaiving, jarjestamaéan tapahtumia ja huomioimaan henkilékoh-
taisesti. Tama yksinkertainen tapa luo tyéhyvinvointia ja kasvattaa motivaatiota. (Forsyth
2006, 130-131.)

Toimintatutkimuksen tavallinen haaste on muutosvastarinta, joka saattoi vaikuttaa myos
tassé hankkeessa uusien toimintatapojen hyvéaksymiseen tai koulutusintervention onnistu-
miseen. TAma& on hyva ottaa huomioon myos jatkokehittamisessa. Haasteina tulee ole-
maan uusien tapojen ja kaytdnnon opettelu ja hyvaksynta. Ihmisten ensimmaéinen reaktio
uudistuksiin on yleensa vastustus. Pilzer (2007) vertaa ihmisten muutosvastarintaa van-
hoihin uskomuksiin. Uskomukset ovat niin vahvasti meidan mielissamme, etta on vaikea
oppia tai hyvaksya uutta. Menemme valtavirran mukana ja teemme kaiken kuten per-
heemme tai ystdvamme tekevéat. Mielemme pelkaéa uutta, sen vuoksi on tarkeaa perustella

muutokset ja syyt niiden taustoista. (Pilzer 2007, 34-36.)

Omaa esimiestyttdén voi jokainen esimies itse kehittda ja kasvattaa. Muutosten lapiviemi-
nen vaatii esimiehilta ty6ta tdssakin kehittamisprojektissa. Mitddn muutosta ei saada ai-
kaan ilman jokaisen tyota ja osallistumista. Kaski ja Kiander (2005) antavat esimerkkeja
itsereflektion eli oman toiminnan tutkimiseen. Omaa toimintaa voi tutkia monella tapaa.
Esimies voi tarkkailla muiden reaktioita omasta kayttaytymisestaan, pitda paivakirjaa ta-
voitteistaan, mitd ja miten on toiminut esimerkiksi viikon ajan. Osallistumalla erilaisiin val-
mennuksiin voi kasvattaa omaa osaamistaan, tieto on aina tarkedd mutta oma oppiminen
ja kokemus tekee siitd keskeisen. On myds huomattava ja hyvaksyttava omat puutteet ja
viat. (Kaski jne. 2005, 189-190.)
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7.3 Toimintatutkimuksen arviointi

Opinnaytetyo toteutettiin toimintatutkimuksena. Toimintatutkimus sisalsi alkututkimuksen,
koulutusintervention ja loppumittauksen. Tutkimuksen aikana selvitettiin ensimmaisen ky-
selyn avulla esimiesten osaaminen, odotukset ja kehittamisideat. Ensimmaisen kyselyn
jalkeen toteutettiin koulutusinterventio, jonka jalkeen tehtiin toinen kyselytutkimus. Toisen
kyselyn avulla pyrittiin selvittamaan, tapahtuiko esimiesten arvioissa omasta osaamises-
taan ja roolistaan muutosta koulutusintervention ja tehtadvakuvausten kirkastamisen jal-
keen. Vastuksia analysaoitiin ja verrattiin kesken&éan. Niiden perusteella saatiin kehittamis-

ideoita ja ohjeita esimiesten osaamisen kehittamiseen ja vahvistamiseen.

Toimintatutkimuksista nayttaisi loppukyselyn perusteella olleen hyotyd esimiesten roolin ja
osaamisen kehittdmisen kannalta. Lisaksi kyselyista saatiin kehittadmisideoita, esimies-
tydskentelyn kehittdamiseen jatkossa. Kyselytutkimuksen avulla on saatu suoraan esimie-
hilté ajatuksia, ideoita ja ehdotuksia. Vastausten avulla on paasty suoraan todellisiin kehit-
tamiskohteisiin esimiestydssa. Toimeksiantoyrityksen edellisen kauden tyotyytyvaisyysky-
selyjen tulokset antoivat suuntaa kehittdmisideoille, mutta tdmén tyon avulla saatiin vah-
vistusta kohteista, joita tulee kehittdé ja muuttaa. Kehittdmiskohteina ja -ehdotuksina
nousi esiin jo aiemmissa tutkimuksissa esiin nousseita tyypillisia asioita kuten osaamisen
vahvistaminen, palautteen antaminen, viestinnan kehittaminen ja esimiesroolin selkeytta-

minen.

Tietoperustassa kasiteltiin laajasti esimiestyota koskevia teemoja. On kuitenkin mahdol-
lista, ettd tietoperustasta ja kyselyista on jadnyt jokin esimiehille tarked teema pois. Tieto-
perusta kasitteli esimiesten osaamista, kehittdmista ja antoi ohjeita onnistuneeseen esi-
miesty6hon. Viitala (2014) kuvaa osuvasti esimiesten vastuita ja velvoitteita. Esimiesten
tehtava on tukea yrityksen johtoa pddsemaéan tavoitteisiin ja lisata kilpailukykya. Esimiehet
kehittavat malleja, miten ihmisten organisaatio kehittyy. Tahan tarvitaan rekrytointimalleja,
palkitsemisjarjestelmia ja jokapdaivaisen tyon johtamista. Johtajat ja esimiehet kaytan-
ndssa vastaavat asioista, he palkitsevat, motivoivat ja kannustavat tyontekijoita. Esimies-

ten vastuulla on luoda ja yllapitaa tyoelaman pelisdantoja. (Viitala 2014, 22.)

Opinnaytetydn vahvuutena oli usean menetelman ja ndkdkulman hyddyntdminen ilmion
tutkimisessa ja kehittdmisessa. Kehittamistyon menetelma eli strukturoitu lomakekysely oli
paaasiassa onnistunut. Henkiloston kasityksia saatiin dokumenttianalyysin avulla ja esi-
miesten kasityksia tutkimuksessa kyselyjen kautta. Kyselyjen avulla pystyttiin arvioimaan,

oliko tyotehtavakuvauksilla ja koulutusinterventiolla vaikutusta esimiesten kasityksiin esi-
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miesroolistaan ja omasta osaamisestaan. Toisaalta haastattelut olisivat antaneet syvalli-
sempaa ja rikkaampaa tietoa kyselyn sijaan. Kyselyn vastausten perusteella koulutusinter-
ventio oli kuitenkin paaosin onnistunut ja intervention avulla saatiin aikaan muutosta esi-
miesten kasityksissa roolistaan ja osaamisestaan. Valmennuksen sisaltdon ja suunnitte-
luun olisi voitu esimiehia ottaa mukaan, jotta heidan kehittdmistoiveet olisi huomioitu

aiemmin. Tama on hyva huomioida seuraavia koulutuksia suunniteltaessa.

Esimiesten motivaatio ja sen yllapitdminen tunnistettiin yhdeksi haasteeksi tamén kehitta-
mistyon aikana. Toiseen kyselytutkimukseen ei saatu kolmelta esimiehelta vastauksia ja
kaksi esimiesta irtisanoutui syksyn aikana. Jatkossa on tarkeaa pohtia, miten saadaan

kasvatettua motivaatiota ja kiinnostusta omaa esimiesroolia kohtaan.

Mielenkiintoista oli huomata, etté tulosten keskiarvot nousivat koulutusintervention jal-
keen. On kuitenkin mahdollista, etté esimiesten kasitykset eivat muuttuneet vaan esimer-
kiksi kriittisimmat esimiehet jattivat vastaamatta toiseen kyselyyn. Tulokset eivét siis ole
taysin luotettavia, koska ensimmaiseen kyselyyn vastasi 14 henkil6a ja jalkimméaiseen ky-
selyyn vastasi vain 9 esimiesta. N&in ollen tuloksia voi pitdd suuntaa antavina, ei yleistet-
tavina. TyoOtavat ja -ohjeet olivat samat kuin ennen koulutusta. Kyselyjen perusteella esi-
miehet arvioivat koulutusintervention jalkeen rooliaan ja osaamistaan positiivisemmin. Pel-
kona on, ettd koulutusintervention positiivinen vaikutus jaa lyhytaikaiseksi. Positiiviseen
ajatteluun saattoi vaikuttaa valmennuspaivan oikea ajankohta. Kesalomien jalkeen ollaan
rentoutuneita ja levanneita mutta tyon aloitus voi olla vaikeaa. Valmennuspaiva antoi mah-
dollisuuden irtaantua hetkeksi tydtehtavistd. Esimiehet saivat koulutuksen aikana olla pai-
van oman suorittavan tydnsa ulkopuolella. Koulutukseen osallistui muita matkailualan toi-
mijoita ja koulutuksen suoritti ulkopuolinen toimija. Esimiehet saivat uutta nakékulmaa ja
ajatuksia omiin asenteisiinsa ja rooliinsa. Menemalla kauas ja pois mukavuusalueeltaan
nakee paremmin myd6s tyon hyvat puolet. Mahdollisesti moni esimies koki paivan haus-
kanpitona ja yhdessdolona, mutta naita tekijoita ei pystytty tutkimaan tai selvittdmaan tar-
kemmin. Tutkimuksen tuloksista voidaan arvioida, ettd koulutuksilla, valmennuksilla ja yh-

teisilla toimintapaivilla on merkitysta tydmotivaation ja yhteisollisyyden yllapitdamiseen.

Toimintatutkimus suoritettiin syksyn 2019 aikana. Haasteena on tutkimuksen tulosten ja
kehittdmisideoiden eteenpdin vieminen. Haasteita luo henkildkunnan vaihtuvuus, koska
uusia esimiehia on aloittanut suoritetun toimintatutkimuksen jalkeen. Haasteena on lisaksi
alkanut kiireinen sesonki, ajan ja resurssien puute. Suurimpana haasteena mielestani on
esimiesten kiinnostuksen ja motivaation yllapitaminen kiireen keskella. Esimiesten tulee

ymmartaa, ettd muutokset ja uudet toimintatavat onnistuvat heidan rooliensa kautta. Vali-
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portaan esimiehet ovat avainasemassa yritysten organisaatiossa, heidan on ymmarret-
tava oman roolinsa tarkeys. Jatkuvuutta ja kestavyytta ajatellen toimintatutkimuksia koulu-
tusinterventioiden yhteydessa tulisi tehda joka vuosi. Ajankohdaksi muuttaisin alkukevaan,
koska silloin uudet esimiehet ovat aloittaneet tydn ja tydskennelleet jo jonkin aikaa tehta-

vassaan.

Toimintatutkimuksen tavoitteena oli saada vastauksia suoraan esimiehilta tutkittavaan on-
gelmaan. Itse en osallistunut koulutusinterventioon, jotta minun roolini tai lasn&oloni ei
olisi vaikuttanut esimiesten aktiivisuuteen tai vastauksiin. Halusin toimintatutkimuksen
avulla saada mahdollisimman oikeita ja rehellisia vastauksia esimiehiltd. Tutkimuksesta oli
jatetty johtajat ja muu henkildsto pois. Ojasalo ym. (2015) kuvaavat toimintatutkimusta ja
tapoja kaytannonlaheiseksi. Siina ratkaistaan yhdessa ongelma ja pyritddn saamaan muu-
tosta, tdma sopi hyvin kehittamistydn tutkimustavaksi. Toimintatutkimus keskittyi ongel-
miin ja on k&ytantdon vahvasti suuntautuva. Tutkimuksen aikana ihmiset osallistuvat itse
aktiivisesti ja toimivat yhdessa tutkimuksen ja kehittamisen eteen. Tavoitteena toimintatut-
kimuksessa on muuttaa todellisuutta, tutkia miten asiat ovat mutta ennen kaikkea, miten
niiden tulisi olla. (Ojasalo ym. 2015, 58-60.)

7.4 Oman oppimisen arviointi

Aloitin opinnaytetyon hyvissa ajoin ennen keséloman alkamista, toukokuussa 2019. Aja-
tuksena minulla oli saada opinnaytetydn teoriaosuus valmiiksi kesdloman loppuun men-
nessa, kesa-heindkuun aikana. Syksylla oli tarkoitus tehda kyselytutkimus ja jarjestaa
koulutusinterventio. Sain pidettyd opinnaytetytn aikataulussa tyon ja muun opiskelun tuo-
mista haasteista huolimatta. Aloittaessani laskin opinnaytetyolle aikaa puoli vuotta ja se

on mielestani tyén ja muiden opiskelujen ohessa minimiaika.

Opinnaytetyon ja kehittamiskohteiden avulla olen oppinut lisdé omasta tydstani. Esimie-
hena oleminen on paivittaista oppimista, ihmisten ymmartamisté ja ongelmien ratkomista.
Esimiestydn kehittaminen ja esimiestytssa kehittyminen on jatkuvaa ja eteenpdin vievaa
prosessia, jossa epaonnistumiset on osattava kaantaa voimavaraksi. Ymmarsin projektin
aikana paremmin, ettd myds minun asenteella ja motivaatiolla on merkitysta valiportaan
esimiesten innostukseen ja motivaatioon. Paras tapa mita itse kaytan ja muille ohjeistan
vaikean tilanteen eteen tullessa, on nukkua ensin yon yli. Ei mikaan ongelma ole niin

suuri, ettei siitd selviaisi. Positiivisuus luo positiivisuutta.

Aloittaessani opinnaytetyéta tutkimuksen oli tarkoitus olla maaréallinen eli kvantitatiivinen.

Suunnittelin kayttad lomakekyselyja tai strukturoituja lomakehaastatteluja. Tutkimuksen
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vastausten perusteella oli tarkoitus suunnitella esimiehille koulutusta. Syksyn aikana ti-
lanne muuttui, koska saimme jarjestymaan koulutusintervention limarisen kanssa. Opin-
naytetyon lahestymistavaksi valitsin sen vuoksi toimintatutkimuksen hyddyntaen seka laa-

dullisia ettd maarallisia menetelmia.

Opinnaytetydn tekeminen toimintatutkimuksena oli helppoa mutta vaati itsekuria ja malttia.
Tutkittavat aiheet olivat minulle tuttuja tyoni kautta. Kehitettavien osa-alueiden kanssa
olen paivittain tekemisissa. Minulla on kokemusta monista projekteista ja se on auttanut
paljon taman opinnaytetydn tekemisessa ja etenemisessa. Haluan suunnitella ja aikatau-
luttaa etukateen tyoni ja opiskelun, siind olen omasta mielestéani onnistunut. Olen suoritta-
nut muutama vuosi sitten henkiléstéjohtamisen erikoisammattitutkinnon, joten aiheet hen-
kilostbjohtamisesta ja esimiehené olemisesta olivat minulle tuttuja ja kiinnostavia. Opin-
naytetyon kautta sain syvallisempaa tietoa itselleni ihmisten johtamisesta ja sen tarkey-
desta. Toisaalta oma osaaminen loi my6s haasteita. Moneen vastaukseen teki mieli to-
deta, ettd miten tama ei ole viela selvaa. Oli hyvaksyttava, etta itselle selkeat asiat eivat
ole yhta selkeita ja tiedossa muille. Esimiehiltd odotetaan ja vaaditaan tietoa ja taitoa jos-
kus liikaakin. Tietoa on hankittava ja taitoja yllapidettava paivittain. Tiedonkulku ei ole kos-
kaan taydellista, sitd pyrin parantamaan omassa tydssani ja sité kautta esimiesten tyos-

kentelyssa.

Opinnaytetydn aihe oli l[ahella omaa pdivittaista tyotani, sen avulla sain itselleni lisda
osaamista omaan esimiestython ja sen kehittymiseen. Henkilostéjohtajan tyd on haas-
teellista isossa organisaatiossa, missa suurin osa esimiehista ja tyontekijoista vaihtuu joka
vuosi uuden sesongin alkaessa. Vastaan omassa tydssani monesta eri osastosta ja mi-
nulla on monta esimiesalaista. Opinnaytetyon avulla saatiin selkeytta esimiehille omasta
roolistaan ja lisda osaamista esimiestytskentelyyn. Toivoin saavani tutkimuksen kautta
enemman tietoa ongelmista ja kehittdmiskohteista esimiehilta johtotasolle, mita pitda
muuttaa ja kuinka saadaan tiimiorganisaatio toimimaan sujuvasti lapi vuoden. Toimintatut-
kimuksen kautta onnistuin saamaan tarpeellisen méaran vastuksia ja kehittdmisideoita.
Haluan opinndytetytni kautta kehittdd toimeksiantoyrityksessd omaa ja esimiesten osaa-

mista ja vahvuutta, korostaa esimiesten tyon tarkeyttd organisaatiossa.

Opinnaytetyota tehdessa luin paljon teoriaa esimiestydskentelysta, esimiehena toimimi-
sesta ja sen merkityksesta tyoyhteistssa. Teorian avulla sain itselleni paljon vahvistusta
omiin ajatuksiini ja mielipiteisiini. Opinnaytetyon aikana oli haastavaa pitaa itsensa neut-
raalina ja ulkopuolisena. On kuitenkin mahdollista, ettd omat subjektiiviset ennakko-ole-

tukset ovat vaikuttaneet toimintatutkimuksen eri vaiheisiin. Toisaalta olisi ollut helpompi
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tehd& samanlainen kehittdmisty6 toiseen yritykseen, olisin saanut katsoa asioita ulkopuoli-
sena. Itse opin tdman tyon aikana, etta kaikkea ei voi muuttaa eika kaikkeen vaikuttaa,
vaikka kuinka haluaisi. Jokaisen mielipide, ajatus tai ehdotus on tarkeaa ja niita on kuun-
neltava. Kehittya ja auttaa voi kuuntelemalla ja menemalla valilla kaiken ulkopuolelle. Sain
paljon vahvistusta esimiestydn merkitykselle ja kehittdmisideoita esimiesten roolin ja

osaamisen vahvistamiseen.

Toivon, etta esimiehet ovat kokeneet samoin toimintatutkimuksen aikana ja saavat taman
opinnaytetydn kautta itselleen vahvuutta ja ymmarrysta oman esimiestydn merkitykseen ja
tarkeyteen. Talla hetkella esimiesten innostus on vield positiivista. Esimiehenéa oleminen
on haastavaa, mutta onnistuessaan mielenkiintoista ja antoisaa. Mielestani kaikista ei heti
ole esimieheksi mutta siihen voi oppia ja kasvaa. Kasvukipuja on kaikilla mutta oikea
asenne ja motivaatio seka tarvittava tuki auttavat eteenpain. Kiitdn kaikkia tdhan toiminta-
tutkimukseen osallistuneita esimiehia ja toivon heidan kehittyvén viela paremmiksi esimie-
hiksi.
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Liitteet

Liite 1. Kyselylomake yksi esimiehille

Esimiestyon kehittdminen Hullu Porossa.
Haluamme sinulta tietoa esimiestytn kehittdmiseksi Hullussa Porossa. Kiitos jo etukateen

panoksestasi. Vastaukset ovat taysin luottamuksellisia ja ne kasitellaan nimettdmina.

1. Arvioi, kuinka samaa mieltd olet seuraavien vaittamien kanssa (asteikko 1 =
taysin eri mieltd ja 6 = taysin samaa mielta)

Tiedan, mitd minulta odotetaan esimiehena Hullussa Po-

rossa

Minulla on tarkea rooli yrityksen strategian toteuttami-
sessa ja viestimisessa

Minulla on tarkeé& rooli tydyhteison hyvinvoinnin kannalta

Minulla on tarvittavat tydvéalineet perehdyttdmiseen

Seuraan alaisteni tydsuoritusta paivittain

Kehitan alaisteni osaamista yrityksen tavoitteiden mukai-
sesti

2. Arvioi, kuinka samaa mieltd olet seuraavien vaittdmien kanssa (asteikko 1 =
taysin eri mieltd ja 6 = taysin samaa mieltd)

Minulla on riittdvasti osaamista suoriutuakseni hyvin esi-

miestehtavassa

Saan saanndllisesti palautetta esimieheltani

Annan itse sdanndllisesti palautetta esimiehena alaisilleni
(viikoittain)

Huolehdin riittavasti omasta hyvinvoinnistani

Tied&n miten tuen ja huolehdin tyontekijoiden jaksami-

sesta

Minua kannustetaan ja palkitaan onnistuneesta tyosta.

Kannustan ja palkitsen tyontekijoitd onnistuneesta tydsta

Tyopisteellani on valittava ilmapiiri
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3. Miten kehittaisit palautteenantoa Hullu Porossa?

4. Miten kehittaisit tyohyvinvointia ja ty6ssa jaksamista?

5. Miten kehittaisit kannustamista ja palkitsemista?

6. Kuvaile omin sanoin, millaista mielestasi on hyvéa esimiesty6 Hullu Po-
rossa?

7. Mitd toimintatapoja esimiehena haluaisit itsessasi muuttaa tai kehittada?

8. Millaista koulutusta koet tarvitsevasi onnistuaksesi esimiestydssasi viela
nykyista paremmin.

Palautathan vastauslomakkeen taytettyna Annukalle.

Kiitdn vastauksista ja antoisaa esimiesvalmennuspaivaa!

Olen maailman

paras poromai-

nen pomo! Ihan

crazy!

)
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Liite 2. Esimiesvalmennuskutsu.

Terve Perusesimiesty0 -valmennukseen 19.9.

Aika: 19.9.2019 klo 9-15

Paikka: Hullu Poro, Rakkavaarantie 5, 99130 Sirkka
Ohjelma: Perusesimiestyd

9.00 IImoittautuminen ja aamupala

9.30 Valmennus

* Mina esimiehena (persoona, miten ymmarran muita)

* Esimiestydn tarkeys, mita esimiehelle kuuluu, vastuut, velvollisuudet. Esimies on tydnantajan edustaja!
e Onnistumisten johtaminen- miten esimiehena mahdollistan hyvan tydsuorituksen ja tydvireen

* Oma jaksaminen (ei kaikkea tarvitse esimiehen tehd& vaan jaa tehtavia)

15.00 Valmennus paattyy

Valmennuksessa pureudutaan hyvéan esimiestydn perusteisiin ja mietitaan, miten alati
muuttuva tydelama haastaa esimiestyon. Mitk& ovat esimiehen vastuut ja velvollisuudet?
Miksi kannattaa johtaa ihmisia asioiden sijasta? P&aset miettimaan oman organisaationne
esimiestydtéa ja onnistumistasi esimiehend. Valmennus toteutetaan pienryhmasséa
osallistavasti ja yhdessé keskustellen.

Valmennus pitaa sisalladn aamupalan, lounaan ja iltapaivakahvin.

PAREMPAA Keskinainen Elakevakuutusyhtio llmarinen, Porkkalankatu 1, 00018 ILMARINEN

”_M/\Rl NEN ELAMAA, Tutustu rekisteriselosteisiimme

OLE HYVA. Peruuta uutiskirje

Osoitelahde: limarisen asiakasrekisteri
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http://www.ilmarinen.fi/ilmarinen/nain-toimimme/tietojen-kasittely/
http://pr.email.ilmarinen.fi/oa/24800294/424558407645415B427741475D4271

Liite 3. Toinen kysely koulutusintervention jalkeen

EsimiestyOn kehittdminen Hullu Porossa.
Haluamme sinulta tietoa esimiestyon kehittdmiseksi Hullussa Porossa. Kiitos jo etukéateen
panoksestasi. Vastaukset ovat taysin luottamuksellisia ja ne k&sitelladn nimettémina.

9. Arvioi, kuinka samaa mielta olet seuraavien vaittamien kanssa (asteikko 1 =
taysin eri mielté ja 6 = taysin samaa mielta)

Tied&n, mita minulta odotetaan esimiehena Hullussa Po-

rossa

Minulla on tarkea rooli yrityksen strategian toteuttami-

sessa ja viestimisessa

Minulla on tarkea rooli tydyhteisdn hyvinvoinnin kannalta

Minulla on tarvittavat tyovalineet perehdyttdmiseen

Seuraan alaisteni tydsuoritusta paivittain

Kehitan alaisteni osaamista yrityksen tavoitteiden mukai-
sesti

10. Arvioi, kuinka samaa mielta olet seuraavien vaittamien kanssa (asteikko 1 =
taysin eri mieltd ja 6 = taysin samaa mieltd)

Minulla on riittavasti osaamista suoriutuakseni hyvin esi-

miestehtavassa

Saan saanndllisesti palautetta esimieheltani

Annan itse sdanndllisesti palautetta esimiehena alaisil-

leni (viikoittain)

Huolehdin riittdvasti omasta hyvinvoinnistani

Tiedan miten tuen ja huolehdin tyontekijéiden jaksami-

sesta

Minua kannustetaan ja palkitaan onnistuneesta tyosta.

Kannustan ja palkitsen tyontekijoitd onnistuneesta tydsta

Tyopisteellani on valittava ilmapiiri

Miten esimiesvalmennuspaiva 19.9.2019 vaikutti ajatuksiin ja mielipiteisiin:
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Liite 4. Ensimmaisen kyselyn vastaukset

Esimiestyon kehittdminen Hullu Porossa. TULOKSET.
Haluamme sinulta tietoa esimiestyon kehittdmiseksi Hullussa Porossa. Kiitos jo etukéateen
panoksestasi. Vastaukset ovat taysin luottamuksellisia ja ne kasitellaan nimettomina.

1. Arvioi, kuinka samaa mielta olet seuraavien vaittamien kanssa (asteikko 1 =
taysin eri mielté ja 6 = tadysin samaa mielta)

Tiedan, mitd minulta odotetaan esimiehena Hullussa Po- 1(5|3(|4|1
rossa
Minulla on tarkea rooli yrityksen strategian toteuttami- 414133

sessa ja viestimisessa

Minulla on tarkeé& rooli tydyhteison hyvinvoinnin kannalta 413|143
Minulla on tarvittavat tyovélineet perehdyttdmiseen 2|1112|5|4
Seuraan alaisteni tydsuoritusta paivittain 112|714
Kehitan alaisteni osaamista yrityksen tavoitteiden mukai- 314143
sesti

2. Arvioi, kuinka samaa mieltd olet seuraavien vaittamien kanssa (asteikko 1 =
taysin eri mieltd ja 6 = taysin samaa mieltd)

Minulla on riittdvasti osaamista suoriutuakseni hyvin esi- | 1 312|711

miestehtavassa

Saan saanndllisesti palautetta esimieheltani 23|54

Annan itse saanndllisesti palautetta esimiehena alaisil- 513|5(1

leni (viikoittain)

Huolehdin riittdvasti omasta hyvinvoinnistani 2|11/4|16|1
Tiedan miten tuen ja huolehdin tyontekijdiden jaksami- 2 315|122
sesta

Minua kannustetaan ja palkitaan onnistuneesta tydsta. 211192
Kannustan ja palkitsen tyontekijoitd onnistuneesta tydsta 21372
Tyopisteellani on valittava ilmapiiri 2(2(4|6

Tulokset seuraavalla sivulla.
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EsimiestyOn kehittdminen Hullu Porossa. Ensimmaéisen kyselyn TULOKSET.

Keskiarvot ensimmaisen kyselyn tuloksista:

Keskiarvo kohta 1: Keskiarvo kohta 2:

1. Ka3,92 1.4,21
2. Ka4,36 2.3,78
3. Ka4,36 3.4,14
4, Ka4,57 4.4.21
5. Kab 5.3,78
6. Ka4,5 6. 3,79

7.3,64

8. 5,00
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Liite 5. Toisen kyselyn vastaukset

Esimiestyon kehittdminen Hullu Porossa. TULOKSET.
Haluamme sinulta tietoa esimiestyon kehittdmiseksi Hullussa Porossa. Kiitos jo etukéateen
panoksestasi. Vastaukset ovat taysin luottamuksellisia ja ne kasitellaan nimettomina.

1. Arvioi, kuinka samaa mieltd olet seuraavien vaittamien kanssa (asteikko 1 =
taysin eri mielté ja 6 = taysin samaa mielta)

Tied&n, mita minulta odotetaan esimiehena Hullussa 2161
Porossa
Minulla on tarkea rooli yrityksen strategian toteuttami- 1/2|6

sessa ja viestimisessa

Minulla on tarkeéa rooli tydyhteison hyvinvoinnin kan- 2|34
nalta

Minulla on tarvittavat tydvéalineet perehdyttdmiseen 1(1|5]|2
Seuraan alaisteni tydsuoritusta paivittain 21215
Kehitan alaisteni osaamista yrityksen tavoitteiden mu- 111161
kaisesti

2. Arvioi, kuinka samaa mielta olet seuraavien vaittamien kanssa (asteikko 1 =
taysin eri mieltd ja 6 = taysin samaa mieltd)

Minulla on riittdvasti osaamista suoriutuakseni hyvin esi- 1

miestehtavassa

Saan saanndllisesti palautetta esimieheltani 2|61

Annan itse sdanndllisesti palautetta esimiehena alaisil- 114|131

leni (viikoittain)

Huolehdin riittdvasti omasta hyvinvoinnistani 4141
Tiedan miten tuen ja huolehdin tyontekijoiden jaksami- 1(1]5]|2
sesta

Minua kannustetaan ja palkitaan onnistuneesta tydsta. 111(3|4
Kannustan ja palkitsen tyontekijoitd onnistuneesta tyosta 5122
Tyopisteellani on valittava ilmapiiri 1(2]|6

Tulokset seuraavalla sivulla.
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Esimiestyon kehittdminen Hullu Porossa. Toisen kyselyn TULOKSET.

Keskiarvot toisen kyselyn tuloksista:

Keskiarvo kohta 1 Keskiarvo kohta 2
4,88 4,55
4,55 3,88
5,22 4,44
4,88 4,66
5,33 4,88
4,77 4,11
4,66
5,55
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