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1

1.1

Johdanto

Henkiloston kokemukset johtamisesta

Tutkimus henkiléston johtamisen kokemuksista on mielenkiintoinen ja hy-
vin vaikea nakdkulma selvittaa, silla kaikilla on erilaisia ajatuksia, aisteja ja
kokemuksia. Jokaisella tyontekijalla on omat odotukset itsestaan, esimie-
histaan seka ymparistostaan, jossa kukin henkilo tyoskentelee. Kokemuk-
set johtamisesta voivat olla moniulotteisia ja hyvin radikaaleja, mutta ta-
voitteena johtamisessa on aina paasta tiettyihin tavoitteisiin tekemalla yh-
teistyota.

Edwin A. Locken eroavaisuusteorian mukaan, jossa tutkitaan tyotyytyvai-
syytta, henkiloston tarpeiden tayttymys ei ole niin tarkeaa verrattuna sii-
hen, mita he tuntevat ja kuinka paljon vaaditaan siihen, ettd henkiloston
tyytyvaisyys tayttyy (iedunote, n.d.).

Henkiloston tyytyvadisyys ja kokemukset liittyvat tyopaikoilla oleviin johta-
mistapoihin. Tyon valinta perustuu mielenkiintoon tehda pienimuotoinen
tutkimus ja analyysi henkiloston johtamisen kokemuksista ja tyytyvaisyy-
desta tyopaikalla.

Henkiloston tyytyvaisyytta ja kokemuksia jatkuvasti tutkitaan ja johtamis-
tapoja pyritaan tulosten perusteella parantamaan.
Henkilostdjohtaja Mattila kertoo artikkelissa, ettd esimiehet vastaavat
henkilékunnan tyon tarkoituksenperan sisdistamisesta ja tyytyvaisyyteen
tyopaikalla voi jokainen vaikuttaa omalla asenteella (Laszka, 2018).

Aikaisempia tutkimuksia aiheesta on esimerkiksi The Society for Human
Resource Management (SHRM), josta ilmenee, ettd henkilosto pitaa tar-
kednd luottamusta ettd viestintdd johdon ja henkiloston valilla. (SHRM,
2017, s. 3-9)

Lahtokohta tutkimukselle on tekijan oma kokemus ja mielenkiinto johta-
miseen seka johtamisen parempi ymmarrys tutkimuksen kautta.

Tyon tietoperusta on rajattu johtamisen kehityksen esittelyyn, jonka jal-
keen tyo pyrkii avaamaan johtamisen erilaisia toimintamalleja ja tyokaluja,
joilla kehitetdan ja saadaan aikaan hyvaa yhteistyota henkiloston kanssa,
joka vaikuttaa esimerkiksi tyopaikkatyytyvaisyyteen. Lapi teoreettisen
osion pyritdan ottamaan kantaa johtamiseen niin johdon kuin henkilston
nakodkulmasta.

Osana opinndytetyota on tehty henkildstokyselytutkimus ja sen tuloksia
kdydaan lapi tyon tutkimuksellisessa osiossa. Tutkimuksessa on kaytetty
maarallistd menetelmas, ja kyselyyn vastasi 106 tyontekijaa yrityksista X.



Tyontekijat ovat vastanneet anonyymisti sosiaalisen median kautta kyse-
lyyn.

Keskeisin idea tydssa on tutkia, kuinka tarkeaksi henkilosto kokee johta-
mistyOkaluja, viestintdaa esimiesten kanssa sekd minkalaisia kokemuksia
heilld on ollut esimiesten kanssa.

Tutkimuskysymykset ovat kuinka nakyvaa lahijohtaminen on, arvostaako
henkil6sto viestintdaa esimiesten kanssa, esimiesten johtamisarviointi seka
kuinka tarkeaa on henkilostolle tydymparistotyytyvaisyys, tyon seuranta,
seka tyopaikkakannustimet.

2 Johtamisen tausta

2.1 Menneisyys

Fredriksson ja Saarivirta (2015, s. 10) kuvaavat menneisyyden johtamista
kaskyttelevana. Johtamispiirteita ennen pidettiin sen lisaksi synnynnaisina.

1800-luvun teollinen vallankumous Isossa Britanniassa on laajasti tutkittu
varsinkin tyovdenluokan nakdkulmasta. History Crunch Writers - artikke-
lissa (2016) selitetdan tyovaenluokan 16 tunnin erittdin raskaita tyopaivia,
tyopaikkojen turvattomuutta, tydoikeuksien taydellistda puuttumista, al-
haista palkkaa seka silloista radikaalia johtamista, missa valtio ei puuttunut
yritysten toimintaan, esimerkiksi miten tyontekijoita kohdeltiin.

Suomessa tyontekijoiden tyooloja sata vuotta sitten kuvataan hyvin sa-
mantyyppisesti kuin Ison Britannian teollisessa aikakaudessa. 1900-luvun
alussa nahtiin ndlkda, suurin osa tienasi elantonsa maataloudesta ja lap-
setkin joutuivat tekemaan erittdin kovaa tyota selvitakseen. Kaupungeissa
taas oli kulttuuria, mutta elaminen sielld oli myos kovaa tyoskentelya.
(Suomenmaa, 2018)

Tyo6vakea ei kunnioitettu tyopaikalla eika yhteiskunnassa. Silloinen henki-
[6sto oli siis vailla oikeuksia ja tyopaikkatyytyvaisyytta. Henkil6ston johta-
minen perustui yrittdjien ja valtion yksipuoliseen valtaan.

Teknologinen ja teollinen kehitys seka dynaaminen vaestdkasvu alkujaan
Euroopassa vaikutti ihmisten parempiin mahdollisuuksiin muuttamaan ja
kehittamaan uusia johtamistyyleja ja olla osa johtamista.

Vasta 1970 - ja 80 - luvulla tapahtui kdytannollinen johtamisen murros be-
havioralistiseen suuntaan, jossa tavoitteena oli yksildida johtamisen kautta
jokaista tyontekijaa. Samassa yhteydessa johtamisen rooli muuttui kaske-
vasta mallista demokraattisempaan muotoon. Tahan muutokseen vaikutti



nopeasti kehittyva yhteiskunta, jossa tyontekijoilta alettiin vaatia enem-
man tyoponnistuksia ja tydnopeutta, jonka myo6ta nousi pintaan enemman
ajatuksia ja kyseenlaistamista. Taman lahtokohtana oli seurata tyontekijoi-
den kayttaytymista, motivaatiota, tyon kiinnostavuusastetta seka tyoteho-
kuutta nopeasti muuttuvassa ymparistossa. (Fredriksson & Saarivirta,
2015, 11-19)

Tyoldisten oikeudet ja tydolot kohenivat ja tulevat muutokset tulisivat ta-
kamaan tasa-arvoisuutta, vuorovaikutteista kayttaytymista seka yhteis-
kunnallista luottamusta nykyajan henkilostolle.

2.2 Nykyaika

Johtamisen muutos nakyy nykypadivana esimerkiksi viestinndssa. Pekka
Seppdasen kolumnissa (Yle uutiset, 2019) mainitaan, etta tyontekija on ny-
kymaailmassa moniosaaja, alaisia kutsutaan tiimildiseksi, ja yrityksessa ta-
pahtuva murros eli kehitys on korvautunut johtavaksi yritykseksi. Vaikka
kolumnista huokuu ironisuutta, on selvaa, etta jokaisen muutoksen yhtey-
dessa syntyy uusia kasityksia ja sanastoa. Tassa yhteydessa moniosaami-
nen ja yrityksen murros johtamisessa synnyttaa henkilostélle enemman
luottamusta ja hyvia kokemuksia.

Nykyajan johtamisen positiivisen saavutuksen merkki on esimerkiksi tyon-
tekijoiden ja johdon viestinnadllinen synkronoituminen. Hierarkia tyopai-
koilla on joustavampi, ja yhteiskunnallinen etta yrityksellinen ldhtokohta
on ihmisten tasa-arvoisuus.

Nykyaan johtamisen ja henkil6ston suhde on huomattavasti yhtendisempi
ja tdhan loytyy my0s syita ja seurauksia. Viestinnallinen esteettomyys esi-
merkiksi esimiehen ja alaisen vililla mahdollistaa parempaa ja luovampaa
johtamista etta positiivisia tuloksia tyonteossa. Henkiloston ja johdon vali-
nen yhteistyo piilee kuuntelemisessa ja keskustelemisessa seka jamakassa
tavoitteiden ja osaamisen johtamisessa. (Talouselama, 2017)

Nykypaivan johtamisen pitdisi olla alaisia motivoiva, innostava ettd kan-
nustava. Esimerkiksi transformationaalinen johtajuus keskittyy roolimal-
liin, mutta samalla kyseinen malli ohjeistaa jokaista johtajaa ja parantaa
heidan johtamisen taitoja. (Vaasan Yliopisto, 2018)

Tepretin ja Tunan henkilostotyytyvaisyyden ja johtamistyylien tutkimuk-
sessa (2015) on selkeasti osoitettu, ettad hyva henkilostdjohtamisen tyyli on
yleisimmin tuloksellisuutta hakeva ja transformationaalinen henkil6st6a
kohtaan, joka merkitsee esimiehen ja tyontekijan hyvan suhteen. Esimer-
kiksi itsekuri, johtajan asettamat vaatimukset ja tavoitteet sekd henkilds-
ton tunteminen ovat henkildstolle tarkeita asioita tutkimuksen mukaan.
(Tepret & Tuna, 2015, s. 676-677)



Table 1. Production Oriented Leadership Questions

Q Statements Noun X S
3 He keeps Order. 202 361 1.022
6 He always knows who is responsible for what 202 3,84 1,02
4] He holds together. 202 3.52 1.156
12 He gives importance to obey rules and principals. 202 3,93 0,982
15 Gives information about results gotten about the unit 202 3.50 1,039
18 Goals are clear. 202 351 1,085
21 He is very rigorous on applying projects. 202 3.8 0.972
24 He is rigorous on supervision. 202 3,78 1,057
27  He defines and states work requirements clearly 202 362 1,035
30  He makes plans carefully. 202 3,68 1,031
33 He gives instructions clearly 202 3.8 0,993
36 He examines events and do not makes decisions without thinking 202 3.78 0.980
Total 202 3,70 0,833

1. Kuva Henkilostotyytyvaisyystutkimus (Tepret & Tuna, 2015, s. 676)

Johtamisen |dhestymistapa on ndin avoimempi, tuloksia hakeva seka esi-
merkillinen. Henkil6std voi taman nojalla luottaa seka johtoon, ettd omiin
kollegoihin ja tama vaikuttaa seka henkiloston ettd johdon hyviin koke-
muksiin ja tyytyvaisyyteen.

Henkiloston ja johdon suhdetta siis pyritdan oikeilla kdyttaytymisen mal-
leilla ohjaamaan enemman yhtendisempaan muotoon.

Henkiloston reilu kohtelu tyopaikalla on nykypdaivaa ja siitd vastaa suurim-
maksi osaksi tyonjohto. Tyonjohtoa koulutetaan erilaiseen tyépaikkahai-
rintaehkaisyyn ja henkilostolle selitetdaan tyoturvallisuus, johon liittyy esi-
merkiksi henkiloston tyopaikkahairinta. (JHL, n.d.)

Ty6paikkahairinnalle on olemassa ty6turvallisuuden lainsaadanto.

Jos esimerkiksi tydnjohto puuttuu perusteettomasti tyéntekoon, néyryyt-
tda henkilostdéa kaskyjen antamisen kautta tai kayttaa tyonjohtovaltaa
epaasiallisesti, kyseessa on hairinta, joka voi vaarantaa tyontekijan tervey-
den ja siihen on pakko puuttua heti. (Tyésuojelu, n.d.)

Taman lainsadadannon vuoksi myos johtajien pitaa olla varuillaan ja varo-
vaisia, miten kohtelevat omaa henkil6st6a nykypaivana.

On hyvin monimutkaista sanoa, etta nykyajan yritysten johtaminen olisi
taysin demokraattista, koska yrityshierarkia on edelleen tarpeellinen.
Tanaan kaytetdan hyvin usein muutosjohtamista, jonka tarve perustuu no-
peasti kehittyvdaan ymparistoon.

Muutosjohtamisessa johtajan rooli henkiloston suhteen nakyy sosiaalisena
vaikuttajana, joka yllapitaa jarjestysta ja hyvaa tyoilmapiiria seka selittaa
tavoitteet (Fredriksson & Saarivirta, 2015, s. 11-12).

Muutosjohtamisessa on llmarisen (n.d., s. 3-9) mukaan hyvin tarkeas, etta
henkilostd on osa kehitysta yhteistyossa johdon ja esimiesten kanssa,
koska muutos vaikuttaa kaikkiin. Jokaisen muutoksen yhteydessa pitaisi



my0s huolehtia henkiléston hyvinvoinnista, jotta muutokset sujuisivat kai-
kin puolin hyvin. Yrityksien hierarkia siis toimii edelleen tyokuvien selkeyt-
tdmisessa, mutta hierarkia on avoin ja yhtendinen, reilu ja ihmisille tasa-
arvoinen.

Yrityksen hierarkia perustuu suoraan johtamiseen. Yrityksen hierarkia eli
johtoportaikko takaa systemaattisen henkilostojohtamisen, tyonjohtami-
sen ja nykypaivana myos henkildston hyvinvoinnin johtamisen, joka taas
vaikuttaa hyviin kokemuksiin.

Kuvassa 1 on esimerkki yrityksen hierarkiasta, joka kuvaa henkiloston ja
johdon tyotehtavalinjaa nykypdivana.

Ming olen
Toimitusjohtaja

Mind clen Manageri

2. Kuva Yrityksen viisikerroksinen johtoportaikko (Tutor2u, n.d.)

2.3 Johtaminen tulevaisuudessa

Globaali kasvu, erilaiset teknologiat ja viestintavalineet vaikuttavat tulevai-
suuden johtamiseen. Johtamisen laatuja pitda kuitenkin edelleen muistaa
kiihtyvissa muutoksissa.

Organisaatiokehittdja Maenpaa kuvailee tulevaisuuden johtamista myos
henkiloston nakdkulmasta, joka tarvitsee vapautta, luottamusta, arvos-
tusta, itsenadisyyttd, mutta myos palautetta. Maenpaa myds mainitsee,



ettd tulevaisuudessa henkilost6 kaipaisi myds enemman varmuutta. Tule-
vaisuuden johtajien taas pitdisi olla enemman inhimillisia, empaattisia,
rohkeita seka itsereflektiokykyisid. (Wise Consulting, 2020)

Nykypaivan tyoskentelyssa on selkedsti tiedostettu, ettd tydmaara on kas-
vanut huomattavasti aikaisemmasta ja yhdelta tyontekijalta vaaditaan mo-
niosaisuutta seka isoja tydpanoksia.

Etatyoskentely on uudempi tyoskentelytapa, joka ei vaadi fyysista lasna-
oloa tyopaikalla. Tulevaisuudessa etatyoskentelyyn liittyvan etdjohtami-
sen on arveltu yleistyvan kulujen vahentamisen vuoksi. Amerikkalaisen tut-
kimuksen mukaan etatydskentely alentaa vuodessa yrityksen kiinteistoku-
luja jopa 10 000 Amerikan dollaria per tyontekija (Wilkie, 2019).

Talldin toimistojen merkitys katoaa ja ihmiset tulisivat olemaan tulevaisuu-
dessa vielda enemman itsendisempia. Etdjohtaminen ja henkiloston itsenai-
syys kuulostaa monien korvissa mahdottomalta johtamisen nakdkulmasta.

Etdjohtamisen katsotaan olevan hyvin pitkalti menestyksekasta silloin, kun
johtajalla on hyvia viestinta- ja johtamistaitoja, jopa parempia kuin fyysi-
sessa johtamisessa, ja on tarkeaa luoda luottamuksellinen tasapaino ja oh-
jeistaa henkilosto itsendiseen tyoskentelyyn eli itseohjautuvuuteen. Vies-
tinnan pitda olla myo6s intensiivista. Luottamuksenosoitus on etajohtami-
sessa tarkedssa roolissa sen vuoksi, jotta henkil6sto saa rohkeutta, itsevar-
muutta, energiaa, hyvaa oloa seka sitoutuu tydntekoonsa. (TTK, 2018)

Esimiesten koulutus sekd ohjeistus itsendiseen tydskentelyyn etdjohtami-
sessa on haasteellista. Itsendisyys tyoskentelyssa on jokaiselle ratkaiseva
tekija laadulliseen tydhon, mutta se saattaa luoda sosiaalisia etdisyyksia,
vaarinymmarrysta esimiehen sekd muiden tyotehtavista ettd hajamieli-
syytta.

Passiivinen esimiesviestintd, kuten tavoittelemattomuus epaluottamus
tyontekijoita kohtaan alentaa voimakkaasti tyontekijan motivaation hoita-
maan tyot, mutta amerikkalaisen kyselyn mukaan etdjohtamisessatyonte-
kijat pystyvat tekemaan jopa 25 % efektiivisemman tyétuloksen suhteessa
toimistolla oleviin tyontekijéihin. (SHRM, 2009)

Etdjohtamiseen liittyvassa virtuaalisessa ja sahkoisessa viestinndssa tar-
keimmat ydinkohdat ovat dynaaminen ja jatkuvan suunnan nayttaminen,
teknologiaan perehdyttaminen, tydosaaminen seka luottamuksen kehitta-
minen virtuaalisessa ymparistdssa (TTK, 2018).

Kuvassa 3 korostetaan virtuaalinen vuorovaikutus seka tyokalut, joita tar-
vitaan etdjohtamiseen. Kuvassa nakyy myds, miten naita tydkaluja kayte-
taan.
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3. Kuva Etdjohtaminen ja virtuaalinen vuorovaikutus tyéyhteisdssa
(TTK, 2018).

Etdjohtamista ja virtuaalista tyoskentelya tullaan kdyttamaan intensiivi-
semmin aktuaalisen vuoden 2020 Covid-19 maailmanlaajuisen pandemian
leviamisen myo6ta ja kaytannossa nyt korostuu entistd enemman virtuaali-
suuden ja digitaalisuuden rooli tyoskentelyssa.

Niin kuin etdjohtamisessa, viruksen aiheuttama fyysisen lasndolon kielto
tyossa ja ihmisten kohtaamispaikoissa tulee loogisesti aiheuttamaan sosi-
aalisia etdisyyksia ja ongelmia tulevaisuudessa.

Huovinmaa (Duunitori, 2020) ohjaa johtajia vaikeassa tilanteessa selkey-
teen, tavoiteltavuuteen, vastuullisuuteen ja oikeisiin asioihin keskittymi-
seen. Henkilostolle taméa on tarkead, koska heidan pitaa tuntea turvalli-
suutta ja vakautta oikealla johtamisviestinndlla epdavarmassa tilanteessa,
joka taas antaa hyvan kuvan esimiehesta.

Tulevaisuuden henkiloston hyvat kokemukset johtamisesta riippuvat pal-
jon tulevaisuuden johtajista. “Uusi aika edellyttdda uudenlaista johta-
juutta” (PALTA ry, 2018, s. 4).
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3.1

Johto ja henkildsto

Johdon rakenne ja tehtavat

Johtamisen demokraattinen |ldhestymistapa on nakynyt esimerkiksi siina,
etta tyontekijat voivat kertoa omia mielipiteita ja parannusehdotuksia joh-
tamisen malleihin ja asenteisiin. My0s erilaiset tutkimukset ovat lisénneet
ymmarrysta johtajuudesta suhteessa tyon tekemiseen nykypaivana.

Kuvasta 4 nahdaan, etta tarkea johtamistyokalu liittyy tyontekijéiden mo-
tivoimiseen, innostamiseen, esimerkillisyyteen, rehellisyyteen seka ongel-
manratkaisukyvykkyyteen, jotta henkiloston ja johdon vilille syntyisi luja
luottamus, yhteistyo ja tydinnokkuus.

WHAT LEADERSHIP SKILLS DO YOU NEED MOST?
These competencies were voted the most important for all management positions.

Inspires and motivates others [N g
Displays high integrity and honesty I a7
Solves problems and analyzes issues I a7
Drives for results I 36
Communicates powerfully and prolifically Iy 25
Collaborates and promotes teamwork I 23
Builds relationships [N 30
Displays technical or professional expertise I 27
Displays a strategic perspective I 24
Develops others [N 21
Takes initiative [N 12
Innovates [N 16
Champions change I 16
Connects the group to the outside world RN 12

Establishes stretch goals [N 10
Practices self-development [N &

SOURCE ZENGER/FOLKMAN HER.ORG
4. Kuva Johtajien tarvitsemat taidot (HBR, 2014).

Kyselyssa on analysoitu eri johtamistehtdvien vaatimukset seka niiden tyo-
suuntautuminen.

Esimerkiksi alempi johto ja keskijohto eli Middle Management keskittyvat
kyselyn mukaan enemman henkiloston viestintdan ja operatiiviseen ongel-
manratkaisuun, kun taas korkeampi johto, eli Top Management, keskittyy
strategisiin yritysasioihin ja niiden kehitykseen:

e Toiminnan seuranta ja henkiloston lahestymistapakehitykset
e Virheiden seuranta

e Inhimillisten ja taloudellisten faktorien seuranta

e Henkilostotyytyvaisyyden seuranta tyopaikalla

(HBR, 2014)



Johdon rakenne perustuu hierarkiaan, jossa on kolme johtotasoa:

e Alempijohto
e Keskijohto
e Ylempi johto

Keskijohto v 4 \e
e
“0" Leﬂd' X e°
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5. Kuva Johtotasot ja johtamisen hierarkia organisaatioissa (Lumen-
candela, n.d.)

Alemmassa johdossa ovat esimerkiksi esimiehet, jotka pitavat huolta hen-
kilostosta ja koko osastosta. Henkiléstdongelmat ja niiden ratkaisut, hen-
kiloston motivaatio, suunnan nayttaminen seka tyén laadun arviointi kuu-
luu ensisijaisesti alemmalle johdolle.

Keskijohto taas vastaa toiminnan jarjestamisesta ja sen aktivoinnista isossa
mittakaavassa. Keskijohto on yhteistyossa alemman johdon kanssa, jossa
esimerkiksi suunnitellaan ja toteutetaan kannustinohjelmia ja keskitytaan
henkiloston tydnseurantaan.

Ylempaan johtoon kuuluu toimitusjohtajat, varatoimitusjohtajat seka hal-
lituksen jasenet. Taman johdon tarkeimpiin tyotehtaviin kuuluu tavoittei-
den ja strategioiden suunnittelu seka yrityssadantdjen luominen. Johto vas-
taa koko yrityksen kulusta ja toiminnasta. Keskijohdon paallikot ovat tiet-
tyyn pisteeseen asti yhta patevia kuin ylemman johdon toimitusjohtajat.
(Lumen, n.d.)

Voidaan mainita, ettd keski — seka ylempi johto on tietynlainen visionaari
ja strategi tarkeissa hankkeissa, kun taas alempi johto on taktikko, joka kes-
kittyy tiettyyn yksikkoon ja siihen liittyviin suoranaisiin toiminnallisiin asi-
oihin reaaliajassa yhteistydssa henkiloston kanssa, jotta henkiléston ja joh-
don tavoitteet saavutettaisiin.
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Jakosuon vaitoskirjassa (2005) on tutkittu Suomen postin henkildsto — etta
asiakastyytyvaisyyden yhteyksia laajassa mittakaavassa. Vaitoskirjassa tu-
livat esille esimerkiksi asiakkaiden tyytyvaisyys palveluihin ja henkiloston
puolelta tyytyvadisyys esimiehiin ja johtamiseen. Tydssa selkedsti osoitet-
tiin, ettd asiakkaat nadkevat toiminnassa parantamisen varaa esimiesten
luottamuksessa henkildstoa kohtaan. Henkilosto taas kaipaa vahemman
esimiesten siirtoja, silla nakevat liilan useissa esimiesmuutoksissa ongel-
man toiminnan epavakaudessa, joka vaikuttaa henkildston tyopaikkatyy-
tyvaisyyteen. (Jakosuo, 2015, s. 169-172)

Huono luottamus esimiesten ja tyontekijoiden kesken yrityksen sisalla siis
nakyy yrityksen ulkopuolella edustavana toimintana myos negatiivisesti.

3.2 Strateginen johtaminen ottaa henkiloston huomioon

Strategia tulee kreikkalaisesta sanasta otpatnyia (stratégia) ja tarkoittaa
sotilaallisten joukkojen johtajaa ja niiden johtamista kuten joukkojen siir-
toja, tulevaisuuden ennustusta ja johtajien sotasuunnittelua. Tavoitteena
on aina voittaa. Strategiassa on Clausewitzin mukaan kyse sotavoimien,
kuten resurssien kayttamisesta, jotta paamarat saavutettaisiin. (Maanpuo-
lustuskorkeakoulu, 2009, s. 6-7)

Ihmiset, jotka pystyivat kdayttamaan strategioita, olivat kirjallisten lahtei-
den mukaan esimerkiksi antiikin Rooman strategit tai toisen maailmanso-
dan sotilaat. Sodasta palanneet sotilaat 1940-luvulla aloittivat strategisen
johtamisen implementoimista liiketoimintaan. (Gummerus, 2018)

Strategiaa kasitteend voidaan ymmartaa liiketoiminnassa tulevaisuuden
ennustuksena, mika liittyy suoranaisesti henkiléstdjohtamiseen. Hyva stra-
tegiantekija on liilketoiminnassa persoona, joka ndakee nykytilanteen ja tu-
levaisuuden oikein. Tdma vaatii laajaa ymmarrystd, virheiden kokemista
sekd muiden liiketoimien seurantaa.

Strategiseen johtamiseen liittyy systemaattisuutta:

"Organisaatio on muutoksessa eldva systeemi, kuin elava organismi, siksi
organisaatiolla on kyky uusiutua sen parissa tyoskentelevien ihmisten joh-
dosta. Strategia on luotava organisaation rakenteen mukaiseksi, jousta-
vaksi ja ihmisten potentiaali seka verkostot huomioon ottavaksi" (Gumme-
rus, 2018).

On siis valttamatonta, etta henkilosto on laajasti mukana eldvassa organi-
saatiossa seka sen kehittamisessa ja sen potentiaali on otettava aina huo-
mioon, jotta syntyisi yhteinen tavoite ja voitto seka henkildston hyvat ko-
kemukset johtajistaan.
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Michael Porterin strategiat taas keskittyvat kulujen johtamiseen ja asiak-
kaisiin, mutta niiden saavuttamiseksi tarvitaan hyvaa henkiloston arvoket-
jua seka arvostettua tyonantajaimagoa (First Person, 2017).

Kuvassa 6 visualisoidaan strategista johtajuutta markkinoilla, joka haetaan
monitoroimalla kustannuksia ja keskittymalla kustannusten suunnittelui-
hin kysynnan, kilpailijoiden seka henkildston avulla.

Tata tyokalua voidaan heijastaa esimerkiksi henkiloston tyépanoksiin ja
tyoskentelyasenteeseen, koska tyodntekija voi olla liiketoiminnalle joko
kulu tai voitto. Jos henkildstd on tyytyvainen johtamiseen, tydilmapiiriin ja
tyohon itsessaan, talldin tydpanos tuottaa yritykselle seka voittoa, etta
strategisen ldhestymistavan johtamisessa:

e Kustannusten johtajuus

e Erilaistuminen muista

e Kustannuskeskittyminen

e Keskittyminen erilaistumiseen

Markkinat

Kulujen Kuluihin
johtaminen keskittyminen

Erilaistumisen Erilaistumiseen
johtajuus keskittyminen

-
al]
=
Fg
™
.=
a
—
v =
—
S8

6. Kuva Porterin markkinajohtajuuden strategian malli (Riley, 2019).
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3.3 Taktinen johtaminen henkil6st63a varten

Taktiikka eli metodi on enemman lyhytaikaisempi ja huomattavasti opera-
tiilvisempi suunnitelma ja jarjestely, jossa johonkin yksikk66n tai muuttu-
jaan vaikutetaan heti, mutta se ei vaikuta isoihin muutoksiin pitkalla aika-
valilla. Taktiikka kasitteena liittyy myos muinaiseen sotastrategiaan. Clau-
sewitz kuvaa taktiikkaa sotavoimien kayttona yksittdisessa taistelussa
(Maanpuolustuskorkeakoulu, 2009, s. 6).

Taktinen johtaminen on tarkea henkiléston nakoékulmasta sen vuoksi,
koska se ndyttdaa suoraan ja reaaliaikaisesti, mita pitda tehda ja miksi.
Taktisen johtajan tehtdva on delegoida henkilostolle tehtavia, jotka pitaa
tehd3d, jotta voidaan siirtyd uuteen tehtavaan. Kyseinen johtaja taktisesti
my0s selittdd miksi tyotehtavat ovat tarkeita. (Rhytms Systems, 2020)

Henkilostolle esimies, joka kayttaytyy taktisesti on aktiivinen malli, jossa
tyonteko aktivoidaan ja tama synnyttda tyontekijoissa ongelmanratkai-
suhalukkuutta. Jotta tama olisi mahdollista, tarvitaan molemminpuolista
joustavuutta. Tama myos alentaa merkittavasti yrityksen kuluja. (Graeber,
2018)

Kuva 7 nayttaa liiketoimintasuunnitelman, jossa pitda olla mukana myds

yritystaktiikka. Taktiikka on yrityksessa yksi ensimmaisista operatiivisista
lahestymistavoista, jolla henkildsto ja johto saa aikaiseksi yhteistyon.

Visiot

Tehtdvdt

Tavoitteet

Strategiat

Taktiikat

7. Kuva Strategian ja taktiikan ero (ITsGuru, 2017).
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3.4 Suomalainen johtaminen

Suomessa esiintyvda johtamismallia voidaan rinnastaa pohjoismaalaiseen
tai skandinavialaiseen johtamiseen sen yhtaldisyyksien takia.

Tybelama 2020 — tutkimuksessa kuuluisten suomalaisien yrityksien johta-
jilta kysyttiin, mikd on suomalainen johtajuus ja mihin se perustuu.
Suomessa johtaminen perustuu seuraaviin perusarvoihin:

e Matala hierarkia

e Luottamus

e Asiantuntemus

e Ratkaisukeskeisyys

e Hyva yhteinen arvopohja
e Vaatimattomuus

e Rehellisyys

(TEM, 2018, s. 17)

Suomalainen johtaja on helposti lahestyva henkild, joka vaikuttaa henki-
[6ston tyytyvaisyyteen ja helpompaan ohjattavuuteen sekda muokkaa joh-
tamista olemalla avoin uusille kehitysideoille. Maanlaheisyys suomalai-
sessa johtamisessa nakyy hyvantahtoisuutena, ndyryytena seka vaatimat-
tomuutena, mika saa aikaan kaikkien kunnioituksen ja selkean linjauksen.
Suomalaisten organisaatioiden kuvaillaan insinéorimaisiksi ja prosessien-
hallinoiviksi, jossa ei keskityta paljon psykologisiin muuttujiin eika henki-
|ostoviestintdan. (TEM, 2018, s. 9-21)

Vaikka insin66rimaisyytta nahdaan huonona puolena sosiaalisissa suh-
teissa, on tutkimuksessa korostettu myos johtamisosaamista, jossa johta-
jat ymmartavat ja osaavat asettua esimerkiksi tyontekijan asemaan.

Ylen uutisten tutkimuksen mukaan (2019) 20 toimitusjohtajista, joilta ky-
syttiin asepalveluksen yhteyksia yritysjohtajan asemaan, 14 johtajaa saivat
johtajakoulutusta varusmiespalveluksessa ja 13 oli kdynyt reserviupseeri-
koulun. Tutkimuksessa mietteend oli, antaako Suomen armeijan johtaja-
koulutus valmiuksia yritysjohtamisessa.

Auran Faktat- Blogissa esitelldaan tutkimus johtamisen tasosta Suomessa
sekd henkilostotyytyvaisyydesta.

Auran mukaan hyva johtaminen ja johtajuus kehittavat henkiloston moti-
vaatiota ja osaamista sekd vastuunkantoa yksilotasolla (Auran Faktat,
2020). Kuva 8 kuvaa johtamisen vaikutusta henkildstoon ja johtamisen ke-
hitystda Suomessa.
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Itseohjantuvuuden i N\

o | . Johtaminen,
vahvistuminen { paitokset

Henkildstdtuottavuus - Johtajuus,
ja tyytyviisyys J aktiivisuus

8. Kuva |hmisten johtaminen kehittyy Suomessa oikeilla strategioilla
(Auran Faktat, 2020)

3.5 Tomas Batan johtaminen

3.5.1 Johtaminen henkiléstéhyvinvoinnin avulla

TSekkoslovakialaisella kenka — ja kumiyrityksella Batalla oli 1900-luvun en-
simmaiselld puoliskolla henkiléstéjohtamisen tyyli, joka meni oman ai-
kansa edella.

Bata System Management (BSM) oli johtamismalli, jossa tavoitteena oli
hallinnoida jokaista yksikkda riippumatta muista. Hallinnointi tapahtui
henkiléston johdosta, joka koulutettiin itsekuriin, hyviin kirjanpidollisiin ja
myynnillisiin taitoihin seka tarkkaan alan osaamiseen. Yrityksen kokonais-
tavoite oli palvella yhteiskuntaa ja kantaa isoa yhteiskuntavastuuta. Perus-
taja Tomas Bata uskoi siihen, ettd tyontekijoiden hyvinvointi ja laadukas
koulutus yrityksen sisdllda mahdollistaa menestyksekkaan yrityksen ja sen
taydellisen johtamisen myos yrityksen ulkopuolella. Hin my6s uskoi siihen,
ettd isolla yritykselld on vastuu huolehtia ympaéristostdaan ja yhteiskun-
nasta, jossa se elda. Vastuu tapahtui aina yksilotasolla koulutuksen yhtey-
dessa. (Lednicky, 2001, s. 14-25)

Kuvassa 9 ndkyy Batan organisaation johtamistavoitteet.
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Yhteiskunnan

TAVOITE: i
palveleminen,
/ N ~—
v’ \ \I\
VAATIMUKSET Lue markkinoille Ansaitse rahaa nyt ja Tarjoa tyontekijoille
TAVOITTEET SAAVUTTAMISEKSI tarjonta nyt ja tulevaisuudessa tyydyttava ympdristo
tulevaisuudessa nyt ja tulevaisuudessa

9. Kuva Batan tavoite johtamisessa (Zeleny, 2010, 108).

Laajassa tutkimuksessa Batan johtamismallista on tutkittu henkil6ston
osaamista, elintason laatua, seka yrityksen yhteiskuntavastuuta. Tutki-
muksessa kuvaillaan henkiloston kasvumahdollisuuksia yrityksessa, henki-
I6stoetuja, yrityksen rakennuttamat asunnot, sairaalat, teatterit, korkea-
koulut, yrityspankit seka erilaiset vakuutukset ja muut lisdedut, joita Bata
tarjosi tyontekijoille. (Koncitikova, Gregar, 2012, s. 1-6)

Kuvassa 10 ndhdaan Batan rakennuttamat asutusalueet tyontekijoille.

10. Kuva Batan talot tyontekijoille (Praha Neznama, n.d.)
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Batalla oli kehittynyt jarjestelma tyontekijoiden hyvinvointia varten, jossa
korostuivat sosiaalinen, koulutuksellinen, kulttuurinen ja terveyshuollolli-
nen kokonaisuus. Henkildstolla oli oma kirjasto, sosiaalinen klubi, urheilu-
alueet ettda modernit elokuvateatterit, silla yrityksen perustaja uskoi, etta
henkiloston hyvinvointi ja osaaminen on kulmakivi hyvalle ja menestyville
yritystoiminnalle. (Culik, Koncitikova, & Starikovd, 2014, s. 19-20)

3.5.2 Batan johtamisfilosofia henkiloston keskuudessa

Yrityksen menestys on kiistamatta johtunut hyvasta koulutuksesta ja tyo-
filosofiasta Batan yrityksessa. Vaatimukset henkiloston padasemiseksi joh-
tamistehtaviin olivat suuret. Tyontekijan piti kayda osastonsa kaikki tehta-
vat lapi ennen kuin hanet harkittiin osaston esimieheksi. Tama johtui siit3,
etta esimiehet tuntisivat paremmin oman osaston alaisia sekda heidan
tyonsa, jotta tyon ja tyontekijoiden johtaminen ei olisi sattumanvaraista.
(Hrozkova, 2017, s. 39-42)

Yritykselld oli henkilostélle myés oma johtamiskoulu, jossa henkildsto si-
saisti tarkasti oman osastonsa johtamistehtavia. Johtamista myos tarkasti
suunniteltiin ja sen jalkeen vasta toteutettiin. Johtamisessa muiden muu-
assa vaadittiin epahierarkiaa alaisten ja esimiesten valilla ja kaikkia piti
kohdella samalla tavalla tyotehtaviin katsomatta. Tarkea johtamisen lahes-
tymistapa liittyi myoOs esimiesten esimerkillisyyden nayttamiseen.
(Zizlavska, 2010, s. 23-25)

Johtaminen ei koskenut siis vain esimiehid, vaan kaikkia tyontekijoita yri-
tyksen sisalla. Ideana oli saada yritykseen mahdollisimman sopivia tyonte-
kijoita, jotka olivat itsendisia ja oma-aloitteisia esimerkiksi kehittamaan yri-
tyksen toimintaa. Tama strategia sai koko henkiléston ajattelemaan johta-
valla tavalla. Tarkeaa oli myos henkiloston vastuullisuus, jota yrityksessa
tarkasti seurattiin kirjanpidon ja lahijohtamisen avulla.

4 Henkilostokyselyn tutkimus

4.1 Aineisto ja menetelmat

Henkiloston kokemuksia johtamisesta ja tyotyytyvaisyytta voi mitata mo-
nella kysymykselld ja lahestymistavalla. Tassa tutkimuksessa henkildston
kokemuksia johtamisesta on keratty kvantitatiivisella eli maarallisellda me-
netelmalld kyselyn avulla yrityksestda X anonyymisti sosiaalisen median
kautta.

Kyselylla pyritdaan selvittdmaan henkildston arviointeja johtamisesta. Ta-
voitteena on selvittdd, arvostaako henkilostd viestinndn esimiesten
kanssa, onko ldahijohtaminen nakyvaa ja missa suhteessa henkildstolle on
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tarkeda tyopaikkakannustimet, tydymparistotyytyvaisyys sekd tyon seu-
ranta. Tutkimuksessa kysytdaan vastaajilta my0s arviointia esimiehista joh-
tamisessa. Kyselyyn vastasi 106 tyossa kdayvaa henkil6a, joista 89 ovat tyon-
tekijoita ilman esimiesvastuuta ja 17 ovat esimiehia.

Tutkimuskysymykset ovat:

e Kuinka nédkyvdd ldhijohtaminen on?

e Arvostaako henkildsté viestintdd esimiesten kanssa?

e Esimiesten johtamisarviointi

e Kuinka tdrkedd on henkiléstélle tyéympdristétyytyvdisyys, tyén
seuranta, sekd tyopaikkakannustimet?

"’Kvantitatiivisen tutkimuksen avulla saadaan yleensa kartoitettua ole-
massa oleva tilanne, mutta ei pystyta riittavasti selvittamaan asioiden
syitd” (Heikkild, 2014, s. 8).

Tassa tutkimuksessa kaytetaan maarallista toteuttamistapaa, joka pohjau-
tuu tutkimuskysymyksien arvioimiseen. Kyselyn kysymysten perusteella
pyritddn samaan vastaukset tutkimuskysymyksiin, joihin ei haeta syita
vaan suhdetta johtamisen tarkeyteen, nakyvyyteen ja arviointiin.

Kuva 11 nayttaa tyon tutkimusstrategia-asetelman.

F:;ﬁ?::;en Vertalleva
Survey- tutkimius
tutkimus
Historia-
tutkimus
Monimenetelmdisyys
Tapaus-
tutkimus Empiirinen Ptltl::;:téhs-
rutkimus utkimus
Tutkimusstrategiat
Madrdllinan Tearesttinen Laadullinen
tutkimus tutkimus tutkimus
Diskurssi- fﬂﬁ:ﬁ':' Narratiivinen
tutkimus tutkinus

Fepomenologinen
tutkimus

11. Kuva Tutkimusstrategiat (Koppa, 2014)

Etnografinen
tutkimus

Harmaneuttinen
tutkimus



4.2 Henkilostokyselyn esittely ja tarkastelu
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Henkilostokysely pyrkii selvittdmaan tadssa tutkimuksessa arviointeja lahi-
johtamisesta, viestimisesta johtajien kanssa, johtamisen merkityksesta,
seka tyOoymparistotyytyvaisyydesta. Taman avulla pyritdan selvittamaan,
kuinka tarkeita kysytyt asiat johtamisesta henkildstolle ovat ja onko johta-

minen kuinka nakyvaa.

Vastaajilta kysyttiin yhteensa 4 arviointikysymysta liittyen [3hijohtami-
seen, johtajien arviointiin seka johtamisen tydkalujen arvioimiseen:

=

Tyotaso (Mikd on tyétasosi/Tybtehtdvdsi?)
Ldhijohtaminen (Oletko joskus ndhnyt fyysisté koordinointia tai jon-
kun johtavan ihmisid tydpaikallasi?)
Transformationaalinen johtaminen (Kuinka térkedksi koet viestin-
ndn esimiesten kanssa?)
Esimiehet (Miten arvioisit nykypdivin esimiesten sosiaalisia taitoja,
johtamistaitoja sekd johtamisosaamista?)
Ty6ymparisto, - seuranta — seka tydkannustimien arviointi

Tyotehtava kysyttiin vastaajilta sen vuoksi, jotta tutkimuskysymyksille 16y-
tyisi vastaajien tyotehtavarakenne.

Arvioitavat kysymykset ovat jaettu neljdan osaan:

Lahijohtamisen tiedostaminen

Johtamisviestinta

Esimiehet

Johtamisen tyokalut

Taulukko 1. Henkilostékyselyn kysymysten arviointi

1. Lahijohtaminen |2, Transformationaalinen johtaminen|  3.Esimiehet | 4.1TyGympéristd | 4.2 Tydn seuranta |4.3 HenkilGstdn kannustimet
En tiedosta (7) Arvosana 1(1) Arvosanal(3) Arsyttava (1) Arsyttava (1) Arsyttava (1)
En 0saa sanoa (9) Arvosana 2 (1) Arvosana 2 (14) Ei tarked (1) Ei térked (3) Ei tarked (2)
Neutraali (20) Arvosana 3 (14) Arvosana 3 (44) Meutraali (7) Meutraali (6) Neutraali (8)
Olen tiedostanut (58) Arvosanad (49) Arvosana4 (38) | Perusrutiini (11) | Perusrutiini (16) Perusrutiini (13)
Tiedostan (12) Arvosana 5 (41) Arvosana5 (5) Tarked (40) Tarked (50) Tarked (49)
Erittin tarked (46) | Erittdin tarked (30) Erittain térked (33)
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4.2.1 Henkilostokyselyn vastaajien tydasema

Tyoasema

= Esimies

Paallikko

= Tyontekija ilman
esimiesvastuuta

12. Kuva Tybasema

Kuvan 12 mukaisesti esitetdaan vastaajien tyotehtavat, jotka viittaavat sii-
hen, kuinka moni tekee johtamistehtavia.

Vastaajista 84 % eivat ole johtamistehtdvissa. Loput vastaajat johtavat esi-
miehina tai paallikk6ina (16 %).

Ty6ssa aikaisemmin mainittu johtoportaikko perustuu alempaan, keskim-
maiseen ja ylempaan johtoon, jossa alemmassa johdossa esimiehet ja hen-
kilosto tekevat intensiivista yhteistyota taktisesti ja keski- seka ylempi
johto tekee pitkadaikaisia eli strategisia ratkaisuja isossa mittakaavassa yh-
teisesti esimiesten kanssa. (Kuva 5)

4.3 Lahijohtamisen tiedostaminen

Kysymykselld “Oletko joskus néhnyt fyysistd koordinointia tai jonkun joh-
tavan ihmisid”’ on tavoitteena selvittad henkiloston arviointi siitd, ovatko
kyselyn vastaajat tiedostaneet sellaista johtamista, jossa esimies tai esi-
miesvastuussa ollut henkild on nayttanyt johtamisen taitoja, jotka ovat vai-
kuttaneet vastaajien lahijohtamisen tiedostamiseen. Lahijohtamiseen, tai
fyysiseen johtamiseen kuuluu esimerkiksi selked esimiehen tavoiteltavuus,
tehtavien jako ja luottamuksen osoitus henkilostéa kohtaan. Lahijohtami-
sessa korostuu esimiehen suora kontakti ja tavoiteltavuus fyysisessa muo-
dossa.

Taulukko 2. Lahijohtamisen arviointi



20

LAHIJOHTAMINEN

M Tiedostan
Olen tiedostanut
Neutraali
En tiedosta

B En osaa sanoa

ESIMIES PAALLIKKO TYONTEKIJAILMAN
ESIMIESVASTUUTA

Taulukossa 2 tulee ilmi kyselyn vastaajien Iahijohtamisen tiedostamisen
tila. Henkilost6 vastaa, etta tiedostaa tai on tiedostanut lahijohtamisen, eli
fyysisen Iahiesimiesjohtamisen (66 %). Lahijohtamisen tiedostaminen ker-
too, ettd otannan esimiehet johtavat nakyvasti, mika on taas henkildstén
nakokulmasta hyva asia, silla tietavat, mika johtaminen on ja miten se toi-
mii. Lahijohtaminen luo henkilostdéon tiettya luottamusastetta siita, etta
johtamista tapahtuu.

Neutraaleja vastauksia on myds yllattavan paljon (19 %), mutta ne eivat
kerro tarkemmin, mita vastaajat haluavat ilmaista.

Henkilosto, joka ei tiedosta tai ei osaa sanoa ldahijohtamisen tiedostami-
sesta on 15 %. Paallikoista ja esimiehista kaksi eivat tiedosta tai eivat osaa
sanoa lahijohtamisen tiedostamisesta.

4.4 Henkiloston arvio esimiesten kanssa viestimisesta

Seuraavana kysymyksena kysyttiin henkilostolta “Kuinka téirkediksi koet
viestinndn esimiesten kanssa”’?

Hyvdssa johtamisessa on tarkeda, ettd henkilosto ja johto ymmartavat ja
yllapitavat hyvia viestimistaitoja, jotta saavutettaisiin hyva tyoilmapiiri, py-
syttdisiin tavoitteissa ja kehitettaisiin toimintaa yhteistyossa.

Kuvassa 13 esitetdan kyselyn vastaajien arviointi johtamisen yhteydessa
tapahtuvasta viestinnan tarkeydesta. Hyva viestintd yllapitaa luottamusta
sekd hyvinvointia tydymparistossa, ja saa aikaan motivoitumista ja uusien
asioiden kokemista.
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Arviointiasteikko:
e Numerot 1-2 = Ei tarkea

e Numero 3 = Normaali
e Numero 4-5 = Erittdin tarkea

Viestinta esimiesten kanssa
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13. Kuva Viestinta esimiesten kanssa

Vastaajat ovat tassa arvioinnissa sita mielta, etta viestinta esimiesten
kanssa on tarkea, tai erittdin tarkea (85%).

Noin 13% vastaajista kokevat viestimisen esimiesten kanssa normaalina ja
loput eivat pitdneet viestintda kovin tarkedna tai lainkaan tarkeana (alle
3%).

Henkilostokyselyn vastaajien mielestd on tarkeds, etta seka esimiehet
ettd henkilosto keskustelevat keskenaan, joka osoittaa luottamuksen ja
uskon viestintaan.

Muutosjohtamisessa, tai transformationaalisessa johtamisessa koroste-
taan viestintaa johdon ja henkiloston valilla, jotta molempien tarpeet ja
tavoitteet saataisiin yhtenaiseksi toiminnaksi. Viestinnassa on tarkeaa,
ettd johtajat seuraavat ja motivoivat alaisia yhtaaikaisesti, jotta toimin-
nasta saataisiin mahdollisimman laadukas ja efektiivinen. (Ojala, 2016,
s.4-5)

Jos henkilosto pitaa tarkedna viestintad esimiesten kanssa, voidaan paa-
telld, ettd henkilostd on valmis tekemdaan yhteistyota.
4.4.1 Esimiesten johtamisarviointi

Henkilostolta kysyttiin kyselyssda my6s esimiesten johtamisarviointia hei-
dan kokemuksiensa perusteella:
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”Miten arvioisit nykypdivén esimiesten sosiaalisia taitoja, johtamistaitoja
sekd johtamisosaamista”?

Arviointi kohdistuu esimiesten sosiaalisiin taitoihin, johtamisasenteeseen
seka yleiseen johtamisosaamiseen.

Arviointiasteikko:

e Numerot 1-2 = Huono
e Numero 3 = hyva
e Numero 4-5 = Erinomainen

Esimiesten arviointi

3%

13%
38%

41%

14. Kuva Esimiesten arviointi

Vastaajien mielesta heilld on ollut suurimmaksi osaksi hyvia ja osaavia esi-
miehia (84 %). Vain noin joka seitsemannellad on ollut huonoja kokemuksia
esimiesten kanssa.

4.5 Tyoympariston, tyon seurannan seka tyokannustimien arviointi

Niin kuin tyossa on aikaisemmin mainittu, hyvan johtamisen tydkaluihin
kuuluu tyon seuranta, erilaiset tydkannustimet seka tyoympariston tyyty-
vaisyyden seuranta. Ndama kolme asiaa ovat keskendan symbioosissa.
Tyo6n seurannassa tavoitteena on seurata henkiloston kayttaytymista suh-
teessa tydymparistoon ettd tyohon itsessaan. Seuranta antaa mahdollisuu-
den parannuksille niin tydymparistéon etta tyontekoon. Hyvassa johtami-
sessa naitd asioita tiedostetaan ja toimitaan virheiden korjaamisen ni-
missd, yhteistydssa henkildston kanssa.
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Tyokannustimet taas luovat henkildstolle motivaatio-ohjelman, johon kuu-
luu esimerkiksi kannustinohjelmat, tydedut, joustavat tydajat ja ajoittai-
nen palkitseminen hyvasta tyoskentelysta. Henkilostoa ja tyota siis seura-
taan myos ahkeruuden tunnistamisen ja palkitsemisen vuoksi ja talenttien
etsimiseksi yrityksen sisalla. Kannustimet vaikuttavat sen lisaksi tyohyvin-
vointiin ja tydymparistoon, joiden kautta saadaan henkilostd pysymadan
yrityksissa. Tutkimuksen “Employee Engagement’’ -osiossa vastaajien mu-
kaan rahapalkitseminen (44 %), tyopaikkaedut (32 %) seka joustavuus tyo-
paikalla (34 %) ovat syitd, miksi jaada yritykseen (SHRM, 2017, s. 9).

Tydymparistotyytyvaisyys ja viihtyvyys tydpaikalla kulkevat kasi kadessa.
Tyytyvaisyys voi liittya tyéhon itsessaan, viihtyvyyteen tyotovereiden ja
esimiesten kanssa tai siihen, miltd oma tydpaikan rakennus nayttaa ja
kuinka puhdas se on sisalta. Myos tyopaikkaturvallisuus liittyy tyoymparis-
t6on.

4.5.1 Tydymparistotyytyvaisyys

Tyoymparistotyytyvaisyys
45
40 39
35 32
30
25
20

15

Perus rutiini Tarkea Neutraali  Erittdin tarked Ei tarked Arsyttavi

15. Kuva Tydymparistotyytyvaisyys

Vahan yli kolmasosa vastaajista on sitd mieltd, etta tyytyvaisyys tyoympa-
ristdon on rutiininomaista, eli itsestadnselvyys (37 %).

Kuitenkin 42 % vastaajista kokee, ettd tydoymparistotyytyvaisyys on tarkea
tai erittdin tarkea.

Pieni osa vastaajista kokee taman drsyttavaksi tai tarpeettomaksi (13 %).

SHRM tutkimuksen mukaan vastaajat pitavat tarkedna seuraavia asioita
tyopaikkatyytyvaisyyskyselyssa:

e Tyontekijoiden reilu kohtelu (65 %).
e Luottamus henkiloston ja johdon valilla (61 %)
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e Tyoturvallisuus (58 %)
e Mahdollisuudet omien kykyjen kayttamiseen tyossa (56 %)

(SHRM, 2017, s. 3)

4.5.2 Tydn seurannan arviointi

Tyon seuranta

=0 46
45

40
35
30
25

40

20
15

11
10 7
 R—
O I |

Erittdin tarkea Tarked Perus rutiini Neutraali Ei tarkea Arsyttava

9]

16. Kuva Tydseuranta

Tyon seuranta on yritykselle tarkea sen vuoksi, jotta tavoitteisiin kirjatut
tyotehtavat saataisiin valmiiksi ajoissa ja hyvassa laadussa. Seuranta ker-
too myos henkilostdn efektiivisyydesta, etta tyon delegoinnista, joka kuu-
luu johtamisen taktiikkaan. (Graeber, 2018)

Vaikka tyon seuranta kuulostaa ja tuntuu olevan henkilostéa vastaan, kir-
janpito ja kirjatut tyon seurannat parantavat tyokyvyn tunnistamista ja an-
taa parantamissuuntia, jotta henkiloston olisi mukava tyoskennella.

Suurimman osan kyselyn vastaajien mukaan seuranta on tarkea tai erittdin
tarkea (86 %). Vain noin 17 % pitda tyon seurantaa rutiinina tai normaalina
kdytantona ja alle 2 % vastaajista kokee seurannan olevan arsyttavaa tai
tarpeetonta.

Tyon seurannasta on tehty paljon tutkimuksia. Esimerkiksi etatyoskentelyn
tydseuranta erilaisilla kulunvalvonta — seka kontrollijarjestelmilla voi sel-
vittdd jopa tuhansien kilometrien paasta tyontekijoiden tybajankayttoa,
lasndoloa, toimintaa, tyosuorituksia seka tyotuloksia. Suurimmaksi osaksi
nama valvontajarjestelmat toimivat johtamista ja tyonhallintaa varten, esi-
merkiksi tyon ja tyontekijan tunnistaminen on talla tietotekniikalla mah-
dollinen. (Tyoterveyslaitos, 2011, s. 11-12)
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Tutkimuksessa my6ds mainitaan, etta tyontekijoiden kokemuksen mukaan
tyon maaraa ja tehokkuutta (80 %) seka tyon laatua (yli 80 %) seurataan

jatkuvasti. Seuranta on tutkimuksen mukaan olemassa tyoturvallisuuden
ja tyonhallinnan seka tyénjohdon vuoksi. (Tyoterveyslaitos, 2011, s. 47-49)

4.5.3 Tyokannustimet

Tyokannustimet
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17. Kuva Tyokannustimet

Zengerin ja Folkman tutkimuksessa, jossa henkilostolta kysytdaan heidan
toivotut piirteet johtajissa, saadaan selville, ettda haluttuja piirteitd ovat
johtajien antama motivaatio, innostus ja rehellisyys (38 %) henkilostoa
kohtaan (HBR, 2014).

TyOssa aikaisemmin mainitut erilaiset tydkannustimet ovat myos palkitse-
minen hyvasta tyosta seka erilaiset edut, jotka ovat osa johtamisen tydka-
luja. Taman tutkimuskyselyn vastaajat pitdvat tyopaikkakannustimia erit-
tadin tarkeina ja tarkeina (77 %), joka on yli kolme neljasosa.
Itsestdaanselvyytena ja normaalina tata pitaa vastaajista 20 % ja vain 3 %
vastaajista kokee kannustimien olevan tarpeettomia tai drsyttavia.

5 Tulosten tarkastelu

Henkilostdkyselyn avulla saatiin tulokset, jotka kertovat vastaajien koke-
muksien perusteella arvioinnin lahijohtamisen nakyvyydesta, viestinnan
tarkeydesta esimiesten kanssa, esimiesten johtamisen osaamisesta, tyo-
ympadristotyytyvaisyyden, tyén seurannan sekd tyopaikkakannustimien
tarkeydesta ja tarpeellisuudesta.
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Taulukkoon 3 on koottu kyselyn vastauksien yla- seka alahuiput tutkimus-
kysymyksille.

Taulukko 3. Tulosten huippukohdat

1. Lihijoktominen | 2. Tronsformationaalinen johtominen | 3, Esimiehet | 41 Tydympdnstd | 4.2Tyansewronts | 4.3 Henkilstdn kannustimet
Frdyi ) it (4 hoo(6Y) | Btde(BY) | Bty it
Ny 5% Tikei 5% iy | Ty | ey Tikei (74

5.1 Lahijohtamisen tiedostaminen

5.2

53

Tutkimuskysymyksella "’ kuinka nékyvdd Iéhijohtaminen on” oli tavoitteena
selvittda vastaajien tunnetaso siitd, tapahtuuko heidan ymparillaan Iahi-
johtamista. Vastaajilta kysyttiin tassa yhteydessa kysymys “Oletko tiedos-
tanut tai ndhnyt jonkun johtavan tai koordinoivan tyéntekijéitd”. HenkilOs-
tolle on tarkeaa, etta johtaminen on nakyvaa, silla se vaikuttaa toiminnan
selkeyteen ja esimiehen luottamiseen. 66 % vastaajien mielesta lahijohta-
mista on koettu ja tiedostettu.

The Society for Human Resource Management —tutkimuksen mukaan hen-
kilostolle on erittdin tarkeaa, etta he ovat jokapaivaisessa lahikontaktissa
esimiestensa kanssa, joka vaikuttaa etenkin luottamuksen rakentamiseen.
Tutkimuksessa 61 % vastaajille on tarkeda, etta luottamusta l6ytyy tyonte-
kijoiden ja johdon valilla. (SHRM, 2017, s. 3)

Johtamisviestinta

Kysymyksella “Kuinka térkedksi koet viestinndn esimiesten kanssa’’ liittyy
muutosjohtamisen malliin, missa painotetaan johdon ja henkiloston vali-
sen viestinndn olevan avain hyvan toiminnan ja tyopaikan luomiselle. Tut-
kimuskysymys tadlle kyselylle on. Viestinndlla saadaan seka johdon etta
henkiloston tarpeet yhtenaiseksi toiminnaksi. (Ojala, 2016, s.4-5)

Jo aikaisemmin mainittu Zengerin ja Folkman tutkimuksessa ja kyselyssa
esimiehiltd halutaan intensiivista viestintataitoa (35 %) (HBR, 2014).
Tutkimuksessa viestintd johdon ja henkiloston valilla ei kuitenkaan ollut
henkilostolle niin tarkea kuin tdman tutkimuksen henkildstolle.
Tutkimuskysymykselle ”“Onko henkilGstélle viestintd esimiesten kanssa tdr-
ked” saadaan melko selked vastaus taman kyselyn vastaajilta (85 % tér-
ked).

Esimiehet

Kysymyksella “Miten arvioisit nykypdivin esimiesten sosiaalisia taitoja,
johtamistaitoja sekd johtamisosaamista” haetaan vastaajilta vastausta
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tutkimusongelmaan liittyen esimiesten johtamisosaamiseen heidan koke-
muksiensa perusteella.

Vastaajat arvioivat esimiesten johtamistaitoja kokemuksensa perusteella
hyvaksi tai erittdin hyvaksi (84 %).

Suomalaisen tutkimuksen mukaan, jossa kysyttiin suomalaisten yritysten
johtajilta johtamisesta, tulee ilmi, ettd Suomessa johtaminen perustuu
helppoon esimieslahestymiseen. Kyseinen johtaja on ndéyra, rehellinen, pi-
taa tyytyvaisyytta ylla ja on avoin uusille ideoille ja yhteistydlle. Tutkimuk-
sessa painotettiin myos se, ettd johtajat ovat osa henkilost6a ja ymmarta-
vat ndin ollen alaisten oikeat johtamistavat ja tarpeet. (TEM, 2018, s. 9-21)

5.4 Johtamistyokalut

Viimeisessa tutkimuskysymyksessa selvitettiin, kuinka tarkea on henkilds-
tolle tydoymparistotyytyvaisyys, tyon seuranta seka tyopaikkakannustimet.
Taman tutkimuksen otanta pitda johtamistydkaluja tarkeana tai erittdin
tarkedna seuraavasti:

e Tydymparistotyytyvaisyys 42 %
e Tydn seuranta 86 %
e TyoOpaikkakannustimet 77 %

(Taulukko 3)

Henkilostolle tydymparistd voi olla mielekads esimerkiksi silloin, kun tyo it-
sessaan on tarpeeksi kiinnostava, tyokavereiden seka esimiesten kanssa
tyoskentely ja yhteisty6 sujuu hyvin, tyopaikalla oleva turvallisuus on tar-
peeksi kattava tai tyopaikka on siisti ja asiallinen.

Aikaisemmin mainittu SHRM — tydpaikkatyytyvaisyyskyselyn vastaajat piti-
vat tarkeina tyontekijoiden reilun kohtelun, luottamuksen tyontekijoiden
ja esimiesten kanssa, tyoturvallisuuden sekd mahdollisuudet toteuttaa
omia kykyja omassa tyoskentelyssa (SHRM, 2017, s. 3).

Tassa kyselyssa tavoitteena oli selvittda tarkeyden tila johtamisen tyoka-
luista kokonaisuudessaan, kun taas SHRM-tutkimuksessa kysyttiin tarkem-
min tydymparistotyytyvaisyyden eri alueiden tarkeytta, mutta kokonaisuu-
den tarkeytta ei painotettu.

Ty6n seurannassa on kyse niin henkildstén kokonaisesta seurannasta kuin
tyotehtavien seurannasta, jotta suunnitelmassa olevat tavoitteet saavu-
tettaisiin ajoissa ja laadukkaasti. Seurannassa kyse on ty6tehokkuuden
seuraamisesta ettd tyon delegoimisesta ja kehittamisestd, mika kuuluu
johtamisen taktiikkaan. (Graeber, 2018)
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Seuranta antaa my6s mahdollisuuden arvioida, onko tydn ldhestymistavat
oikeita ja pitdako jotakin kehittda. Tassa tutkimuksessa vastaajat pitavat
tarkedna tai erittdin tarkeana tyon seurantaa (88 %).

Tyon seurannassa mainittu tyon kehittaminen ja sen kautta johtaminen
parantaa kehityksessa tapahtuva osaaminen ja asiantuntemus, jota suo-
malaisen johtamisen tutkimuksessa korostettiin (TEM, 2018, s. 17).

Aikaisemmin mainittiin tyopaikkatyytyvaisyyden kyselyssa, etta SHRM-
tutkimuksen vastaajat pitivat tarkeana omien kykyjen ja osaamisen mah-
dollistamista omassa tyoskentelyssa. Tama liittyy itsensa toteuttamiseen,
jota pidettiin tarkedana 56 %. (SHRM, 2017, s. 3)

Ty6paikkakannustimissa kyse on luoda tyontekijoille kannustinohjelmia,
jossa korostetaan arvostusta ja palkitsemista tyontekijoiden sitoutumi-
sesta ettd tyon teosta. Ohjelman tavoitteena on myds l6ytaa tulevaisuu-
den johtajia ja talentteja tietyille tyétehtaville.

Taman tutkimuksen vastaajien mielesta kannustimien tarpeellisuus on
korkea (77 %).

Kannustimet parantavat henkiloston tyopaikkatyytyvaisyytta ja tyéhyvin-
vointia ja ndin henkildsto jaa yrityksiin. SHRM-tutkimuksen “Employee En-
gagement” - osiossa vastaajien mukaan rahapalkitseminen (44 %), tyo-
paikkaedut (32 %) seka joustavuus tyopaikalla (34 %) ovat tarkeita syita,
miksi jaada yritykseen (SHRM, 2017, s. 9). Tutkimuksessa vastaajien mie-
lesta rahapalkitseminen on kaikista ylla mainituista kannustimista yksi tar-
keimmista (61 %).

Taman tutkimuksen vastaajien mukaan tyopaikkakannustimet ovat tar-
keita tai erittdin tarkeita kokonaisuudessaan (77 %). Tassa osiossa maini-
tun vertaustutkimuksen vastaajien mielesta siis yksittdiset kannustimet
ovat luokkaa noin 60 % tarkeita henkilokunnalle, joten taman tutkimuksen
vastaajat pitavat tyokannustimia vield tarkedmpina kuin vertaistutkimuk-
sessa.

6 Pohdinta

Pohdinnassa esitetdadan myos luotettavuuteen ja ongelmanratkaisuun liitty-
vaa itsearviointia ja tarkastellaan opinndytetyoprosessin merkitysta
omalle ammatilliselle kehittymiselle. Tuloksista tehdyt paatelmat osoitta-
vat, miten opinnaytetyd on muuttanut tai lisdnnyt tietoa tutkittavalla tai
kehitettavalla alueella ja miten sen tuloksia voidaan kaytdannossa hyodyn-
taa.

Tyon henkilostokyselyssa oli tavoitteena selvittda, missa maarin vastaajien
mielesta ovat tarkeitd johtamisen tyokalut, viestintd esimiesten kanssa
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seka kuinka paljon ldhijohtamista tiedostetaan ja onko vastaajilla ollut hen-
kilostona hyvia vai huonoja kokemuksia esimiehistaan.

Jo tarkastelussa mainittu yhteenveto kertoi melko selvasti vastaajien kan-
nan henkiléstokyselyn perusteella.

Tutkimuskysymykset, joihin saatiin vastaukset, olivat:

e Kuinka nékyvdd ldhijohtaminen on?

e Arvostaako henkilésté viestintdd esimiesten kanssa?

e Esimiesten johtamisarviointi

e Kuinka tdrkedd on henkiléstélle tyéympdristétyytyvdisyys, tyon
seuranta, sekd tyopaikkakannustimet?

Tutkimus avasi, ettd vastaajien mielesta lahijohtaminen on heidan mieles-
taan ollut nakyvaa (66 %) ja henkilosto kokee viestinnan esimiesten kanssa
tarkeaksi tai erittdin tarkedksi (85 %).

Henkiloston mielesta heilla on ollut suurimmaksi osaksi hyvia tai erinomai-
sia esimiehia (84 %). Kuitenkin 16 % koki, etta heilld on ollut huonoja ko-
kemuksia tai huonoja esimiehia.

Johtamisen tydkaluista tehty kyselyn osa, jossa haluttiin selvittdaa henkil6s-
ton mukaan tarpeellisuuden seka tarkeyden taso tydymparistotyytyvaisyy-
destd, tydn seurannasta ja tyopaikkakannustimista kertoi, ettd nama koe-
taan melko tarkeiksi tyopaikoilla, jossa vastaajat tyoskentelevat. Tyoympa-
ristotyytyvaisyydessa tuli yllatyksena talle tutkimukselle, etta 39 % piti tata
rutiinina. Taas 40 % otannasta kokee tyoymparistotyytyvaisyyden tarke-
aksi tai erittdin tarkedksi.

1, Lahijoktomingn | 2 Tronsformationaalinen johtaminen | 3, Esimiehet | 41 Tydympdristd | 4.2 Tydnseuronta | 4.3 Henkldstdn konnustimet
Eindkya (2% Eitirked (2% Huono(16%) | Eitirked(13%) | Eitirked(2%) Eitirked (3%)
Nakyva (66 %) Tarke (85 %) Hyva (84 %) Tirked (40% Tikea (81%) Tarked 17%)

6.1 Validiteetti

Hiltusen mukaan (2009) tutkimus, jolle ei I0ydy validiteettia eli patevyytta,
on tdysin arvoton. Validiteetti sanoo, kuinka hyvin tutkimusmenetelma
mittaa ilmiota tai ongelmaa, jota oli tarkoitus tutkia.

Tutkimukselle tavoitteena oli luoda looginen rakenne ja selkeat tutkimus-
kysymykset hyvalla kieliasulla. Tassa tutkimuksessa validiteetti ja tutkimus-
kysymyksiin vastaamiseen kaytettiin rakennevaliditeettia seka loogista va-
liditeettia.
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Rakennevaliditeetissa on olennaista saadun pistemaaran tai arvon merki-
tyksen tarkastelu ja tdman pistemadadrdan ominaisuuden tai piirteen ilmaisu.
Loogisessa validiteetissa katsotaan kriittisemmin koko tyota ja loogisuu-
delta vaaditaan, etta tulos suhteessa kysymyksiin ja arvioituihin tuloksiin
nayttaa loogiselta. (Hiltunen, 2009, s. 2-8)

Tassa tyossa rakennevaliditeetti nakyy suoraan prosentuaalisina arvoina,
jotka saatiin henkilostokyselysta. Oletettua oli, ettda henkilosto tiedostaa
suurimmaksi osaksi lahijohtamista, heilla on ollut osaavia esimiehia johta-
misessa, pitavat tarkeana johtamisen tyokaluja seka viestintaa esimiesten
kanssa.

Tassa tapauksessa tutkimusta voidaan pitaa tutkimuskysymyksien kautta
valideina, silla niihin saatiin odotetut tulokset. Ainoana poikkeamana pi-
dettiin tydssa tydymparistotyytyvaisyyden tarkeys, joka oli yllattavan
pieni; Vastaajat pitivat tydymparistotyytyvaisyytta rutiininomaisena yhta
paljon kuin tarkeana tai erittdin tarkeana. Tassa tydssa kysymyksilla rutii-
ninomaisuutta ei haettu, vaan tarkeyden tasoa.

Tutkimuksen looginen validiteetti nakyy esimerkiksi teoreettisessa osiossa,
jossa esitettiin aikaisempia lahteitad sekd mietteita aiheesta ja aihe mieles-
tani esitettiin tarpeeksi kattavasti. Tutkimuskysymysten ja vastauksien tar-
kastelussa myos vertaisarvioitiin loogisesti tutkimuskysymyksittdin saadut
tulokset suhteessa aikaisempiin tutkimusten tuloksiin. Loogisuus mieles-
tani kaikissa kohdissa nakyy lukijalle selkeasti.

Huomioon otettava asia on, ettd tutkimuksessa ei haettu laaja-alaisia syita
tutkittavalle aiheelle. Tama nakyy henkilostokyselyssa, jossa ei tarkasti ky-
sytty esimerkiksi ldhijohtamisen tiedostamisesta; miksi tiedostetaan tai ei
tiedosteta.

6.2 Reliabiliteetti

Reliabiliteetti eli luotettavuus voidaan tarkistaa yhdenmukaisuuden, tark-
kuuden, jatkuvuuden seka objektiivisuuden ja subjektiivisuuden perus-
teella. Luotettavuudessa tavoitteena on saavuttaa epdsattuman-
varaisuutta ja tutkimus voitaisiin toistaa niin, ettd saataisiin samat
tulokset. Tarkeda on myos reliabiliteetissa se, onko tutkimus ymmar-
rettdva lukijalle. (Hiltunen, 2009, s. 9-11)

Tutkimusta voidaan pitda luotettavana aiheelle. Systemaattisia virheita ei
olennaisesti tapahtunut tyossa. Selkedt henkilostokysymykset antoivat
prosentuaaliset arvot, joiden kautta tyd antaa selkedn tutkimuskysymys-
ten tarkastusmahdollisuuden. Luotettavuus nakyy esimerkiksi vastaajien
rakenteessa; Kyselyyn vastasivat vain tyontekijat, eikd esimerkiksi tyot-
tomat, opiskelijat tai eldkkeelld olevat (Kuva 11).
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Pitaa ottaa kuitenkin huomioon, ettd jonkin asteista heittoa saattaa olla
aikaisempien tutkimusten ja taman tutkimuksen tulosksissa samalle ai-
heelle, sillda otanta on suurempi tai pienempi eri tutkimuksissa, joka
vaikuttaa prosentuaaliseen lopputulokseen. Suhteutettuna ne olivat tassa
tapauksessa hyvin samanarvoiset. Myds teoreettiset ldhteet, oma
loogisuus aiheesta sekd aikaisemmin todettu validiteetti tutkimukselle
pitdisi kertoa luotettavuudesta.

6.3 Loppupohdinta

Henkilostokysely yrityksesta X —opinnadytetyo oli mielenkiintoinen prosessi
omalle johtamisoppimiselle seuraten omaa ammatillista kehittymista.

Ty6stamisen aikana tavoitteena oli kehittdaa ongelmanratkaisukykya miet-
timalla loogisin menetelmin. Prosessin aikana saadut palautteet seminaa-
reissa auttoivat miettimaan tutkimusta eri nakékulmista ja mahdollisim-
man ammatillisesti. Mielestani virheita tuli tehtya paljon, mutta niista
paastiin yli ja niistd myo6s opittiin. Ongelmien ratkaisuna kaytettiin loogi-
suutta, omaa tyokokemusta ja korkeakoulututkinnosta saatua osaamista.

Prosessin merkitys omalle ammatilliselle kehitykselle nakyy esimerkiksi
asenteessa, mielenkiinnossa selvittda ja oppia tiedostetut asiat ja kokeilla
erilaisia menetelmia niista asioista, joita tama ammatti esitti opiskelijalle,
jolla ei ollut tutkinnon alussa mitddan kokemusta liiketalouden alasta tai
ammatista.

Jatkoa tutkimukselle voisi suorittaa ylemman ammattikorkeakoulun laa-
jempana tyona, jossa olisi isompi ja kattavampi otanta sekd omia lahteita
johtamisesta.

Taman tutkimuksen tulokset ovat lisinneet tietoa henkil6ston kokemuksia
johtamisesta niista kysymyksista, joita tyossa henkilostolle esitettiin.
Johtamisalueelle nyt |16ytyy pakatumpi lisdtieto johtamisviestinnan ja tyo-
paikkakannustimien tarkeysasteesta henkilostélle kyselyn otannan koke-
muksien kautta. Myds esimiesarvioinnit ja lahijohtamisen tiedostaminen
antavat lisatietoja johtamisalueelle tutkimuksen avulla.

Tuloksien pitdisi antaa tietoa, kuinka tarkeaksi johtamisesta kysyttyja asi-
oita koetaan ja antavatko johtajat missa suhteessa hyvia tai huonoja koke-
muksia itsestdaan henkilostolle. Esimerkiksi [ahijohtamisen tiedostamisen
tutkimuksia tdassa muodossa ei l0ytynyt lahteista paljon. Johtamisen ja esi-
miesten laaduista sekd tydymparistotyytyvaisyydesta on taas tehty paljon
tutkimuksia.

Tarkeysasteet kertovat henkildston kokonaisia ajatuksia ja mielipiteita joh-
tamisalueesta, joita voidaan kayttaa esimerkiksi yrityksien johtamisraken-
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teiden parannuksissa ja tyotyytyvdisyyden kehittamisessa. Myods johtami-
sen suurempi tiedostaminen tydpaikoilla ja johtamisen koulutuksen kehi-
tys on merkittava asia niin yrityksille kuin yhteiskunnille, milla voidaan vai-
kuttaa ihmisiin positiivisella tavalla.
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Personnel Questionnaire

Experience of the personnel about management and leadership

* Pakollinen

1. What is your current work position? Please select only one option *
Position

O Employee [ no superior responsibility)
O Manager

O Superior position

2. Have you ever noticed physical coordination or someone managing personnel
at your work place? *

Local Management

] 1 have noticed it
|:| | have noticed

D Mewutral

|:| | can't say for sure

[ 1 haven't noticed
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3. How important is the interaction with supervisors in your work life? Rate the
answer with stars : 1 Star = not important, 5 stars= Most important *

Transformational Management

WW WKW

4, Based on your knowledge and experience, how would you evaluate todays
leaders social skills, management skills and management competencies with
numbers 1 to 5 ? 5=Most positive, 1=most negative *

Leaders evaluation
1 2 3 4 5
Bad O O O O C;. Excellent

5.Management monitors and analyzes job satisfaction of work environment, work
load and effectiveness and makes incentives for employees.
How important these are for you 7 *

Management fools

Very Mormal Mot
important Important routine  Neutral Important Annoying

e

Satisfaction for work
O Q O O il

enviranment

L.
-
L.

Wark monitoring O S C} 'f:_) G C"
Work incentives (:l G (::J 'f_:' G O





