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Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa yritys X:n esimiestyon ja esimiesviestinnan nykytila,
naiden ongelmakohdat seka kehittamiskohteet tyontekijoiden nakokulmasta. Opinnaytetyo
tehtiin eraalle henkilostopalvelualan yritykselle, joka tyollistaa Suomessa noin 160 toimihen-
kiloa. Tutkimuksen tarkoituksena oli tuottaa yritykselle tarkeaa ja ajankohtaista tietoa siita,
millaiseksi henkilosto kokee esimiestyon seka esimiesviestinnan.

Teoreettisessa viitekehyksessa on kasitelty esimiestyota seka esimiesviestintaa ja naiden eri
osa-alueita. Se on rakennettu tukemaan koko opinnaytetyota seka tyon tuloksia. Opinnaytetyo
on toteutettu kvantitatiivisella tutkimusmenetelmalla kayttaen sahkoista kyselylomaketta tie-
donkeruuta varten. Kyselylomake lahetettiin koko yritys X:n henkilostolle ja vastausprosen-
tiksi muodostui lopulta 44%.

Tutkimustuloksista selviaa, etta esimiestyo on tyontekijoiden mielesta keskivertotasolla, kun
taas esimiesviestinta on melko hyvalla tasolla. Tuloksien mukaan esimiestyossa onnistuneita
on luottamuksen tunne seka oikeudenmukainen ja tasapuolinen kohtelu. Esimiesviestinnan
parhaaksi puoleksi nousi tunne, etta esimiehille voidaan puhua luottamuksellisesti. Myos tar-
keiden asioiden ja muutosten avoin viestinta seka naista ajan tasalla pitaminen koettiin onnis-
tuneeksi.

Ongelmakohdiksi esimiestyossa nousi osaamisen kehittaminen seka perehdytys. Esimiesviestin-
nan osalta ongelmakohdaksi nousi palautteen antaminen tyontekijoille. Tutkimustuloksien
mukaan vain alle puolet nakivat itsensa yrityksessa X kolmen vuoden kuluttua. Voidaan siis pi-
taa mahdollisena, etta esimiestyon ja esimiesviestinnan ongelmakohdilla on myos vaikutusta
tyontekijoiden sitoutumiseen.

Tarkeimpina kehittamiskohteina tutkimuksessa nousi esille esimiestyon seka esimiesviestinnan
kehittaminen tasalaatuisemmaksi eri esimiesten valilla, osaamisen kehittaminen, perehdytys
seka palautteen antaminen tyontekijoille. Lisaksi tutkimustuloksista selviaa, etta tyontekijoi-
den sitoutumisen syita pitaisi tutkia enemman seka saada tyontekijat sitoutumaan paremmin
yritykseen X.

Asiasanat: esimiestyo, esimiesviestinta, johtaminen, kehittaminen



Laurea University of Applied Sciences Abstract
Business and Administration

Bachelor of Business Administration

Emma Klemetti

Current status and development of supervisory work and managerial communication in com-
pany X

Year 2020 Pages 42

The purpose of the thesis was to chart the current status of Company X's supervisory work and
managerial communications, their problem areas and development targets from the employ-
ees' point of view. The thesis was conducted for a company in the personnel services sector,
employing about 160 employees in Finland. The purpose of the study was to provide the com-
pany with important and up-to-date information on how the staff perceives managerial work
and managerial communication.

The theoretical framework addresses supervisory work as well as managerial communication
and its various aspects, and it was constructed to support the whole thesis as well as the re-
sults of the study. The thesis was carried out using a quantitative study method, utilizing an
electronic questionnaire for data collection. The questionnaire was sent to the entire com-
pany X's staff and the response rate was 44%.

The results of the survey show that in the opinion of employees the work of supervisors is at
an average level, while the communication of managerial is at a fairly good level. According
to the results, a sense of trust and fair and equitable treatment are factors with which the
supervisors have succeeded. One of the best aspects of managerial communication is that you
can talk to the supervisors confidentially, with open communication and that the supervisors
are keeping up to date on important issues and changes.

Problem areas in the supervisory work that emerged were the development of competence
and orientation. In terms of managerial communication, giving feedback was an issue to be
addressed. According to the results of the study, only less than half of the respondents saw
themselves in company X after three years. Thus, it can be considered possible that the prob-
lem areas of supervisory work and managerial communication also have an effect on the com-
mitment of employees.

The most important areas for development that arose in the study were the development of
supervisory and managerial communication that should become more consistent between dif-
ferent supervisors. Also, the development of competence, orientation and giving feedback to
the employees was considered significant. In addition, the study indicated that the reasons
for employee commitment should be further investigated and the employees more invested in
Company X.

Keywords: supervisory work, managerial communication, leadership, development
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1 Johdanto

Laadukas esimiestyo on yksi tarkeimmista tekijoista organisaatiossa. Silla voidaan varmistaa

innostuneet, tehokkaat ja sitoutuneet tyontekijat. Esimiestyohon panostaminen on siis hyvin
kannattava investointi organisaatiossa. Myos esimiesviestinta on erittain olennainen osa orga-
nisaation johtamista seka esimiestyota. Ilman hyvia vuorovaikutustaitoja on mahdotonta joh-

taa laadukkaasti seka tuloksellisesti ihmisia.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia yritys X:n esimiestyon seka esimiesviestinnan
nykyista tilannetta koko henkiloston nakokulmasta. Tavoitteena on selvittaa, mihin tyonteki-
jat ovat tyytyvaisia esimiestyossa seka esimiesviestinnassa, ja mihin he eivat ole tyytyvaisia.
Tavoitteena on siis saada selville esimiestyon ja esimiesviestinnan ongelmakohtia ja parantaa

naita kehittamisehdotusten seka jatkotutkimusideoiden avulla.

Opinnaytetyon toimeksiantajayritys haluaa pysya nimettomana, joten yritysta kutsutaan tassa
tyossa yrityksena X. Opinnaytetyossa toteutettava tutkimus rajautuu Suomen sisalla yritys X:n
toimihenkiloiden mielipiteisiin ja kokemuksiin. Yrityksen palveluksiin kuuluu muun muassa

henkilostovuokraus, rekrytoinnit, suorahaku, ulkoistuspalvelut seka henkildarvioinnit. Yritys X
tyollistaa Suomessa noin 160 toimihenkiloa ja toimipisteita Suomessa on yhteensa 15. eri paik-
kakunnalla. Toimihenkilot toimivat myyjina, henkilostokonsultteina, henkiloarvioinneissa, yh-
distelmarooleissa tai tukitoiminnoissa eli palkkahallinnossa, myynnintukena, taloushallinnossa

tai IT:ssa.

Opinnaytetyon aihe valikoitui osittain oman mielenkiinnon, kokemusten ja yritys X:n aikai-
sempien tutkimusten mukaan. Esimiestyohon perehtyminen tukee omaa erikoistumistani ja
tavoitteena olikin opinnaytetyoprosessin aikana kehittaa ymmarrysta esimiestyosta ja esimies-
viestinnasta. Samalle yritykselle on tehty vuonna 2018 opinnaytetyo, joka kasitteli sisaista
viestintaa ja viestinnan kanavia yrityksessa X. Tutkimuksessa nousi kehittamiskohteiksi muu-
toksiin vaikuttamisen mahdollisuuksien lisaaminen, muutoksista viestimisen aikataulutus ja
viestinnan avoimuuskaytanteiden selkeampi viestinta. Kohdeyrityksen aikaisemmista tyotyyty-
vaisyyskyselyista (Great Place to Work) kavi myos ilmi, etta henkilosto ei ole viestintaan tay-
sin tyytyvaisia. Samoin esimiestyo nousi esille viime vuoden tyotyytyvaisyyskyselyssa useam-
massa eri kohdassa tyytymattomyytena. Naista syista opinnaytetyossa tutkitaan esimiestyota
ja esimiesviestintaa. On myos todella mielenkiintoista nahda, mihin suuntaan esimiestyo ja

esimiesviestina ovat menneet yrityksessa X edellisten tutkimusten jalkeen.

Tutkimusmenetelmaksi valikoitui kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus, koska tarkoituk-
sena oli saada mahdollisimman laajasti vastauksia yritys X:n henkilostolta ympari Suomea. Ai-
neistonkeruumenetelmana kaytettiin kyselylomaketta, joka toteutettiin Kyselynetilla. Kysely-

lomakkeessa jokaiselle vastaajalle esitettiin samat kysymykset seka samat vastausvaihtoeh-



dot. Kyselyssa kaytettiin myos avoimia kysymyksia, jotka ovat ominaisia kvalitatiiviselle tutki-
mukselle. Kysely lahetettiin yritys X:n koko henkilostolle, jotta esimiestyon ja esimiesviestin-

nan tilasta saataisiin mahdollisimman laaja kuva.
Opinnaytetyon paatutkimuskysymykseksi muodostui:

e Mika on esimiestyon ja esimiesviestinnan nykyinen tilanne yrityksessa X?
Alakysymyksiksi muodostuivat:

e Mitka ovat esimiestyon ja esimiesviestinnan ongelmakohtia?

e Miten esimiestyota ja esimiesviestintaa voidaan kehittaa?

e Mihin henkilosto on tyytyvainen esimiestyossa ja esimiesviestinnassa?

Kuvio 1: Opinnaytetyon tutkimuskysymykset

Paakysymyksen avulla pyrittiin saamaan selville esimiestyon ja esimiesviestinnan nykyista ti-
lannetta. Alakysymyksilla selvitettiin naiden ongelmakohtia seka sita, mihin tyontekijat ovat
jo tyytyvaisia esimiestyossa seka esimiesviestinnassa. Lisaksi alakysymysten avulla oli tarkoi-

tus saada selville tarkeimmat kehittamiskohteet.

2  Esimiestyo

Laadukas esimiestyo on yksi tarkeimmista tekijoista organisaatiossa. Silla voidaan varmistaa
innostuneet, tehokkaat ja sitoutuneet tyontekijat. Esimiestyohon panostaminen on siis hyvin
kannattava investointi yrityksessa. (Tyoturvallisuuskeskus 2020.) Viitalan (2013) mukaan huo-
nosti hoidettu esimiestyo ja johtaminen vaikuttavat negatiivisesti tyontekijoiden sitoutumi-

seen, tyossa viihtymiseen seka motivaatioon.



Esimies toimii tyonantajansa edustajana. Hanen ensisijaisena tehtavanaan on johtaa organi-
saatiota asetettujen tavoitteiden suuntaisesti. Esimiehella on direktio-oikeus, jolloin hanella
on oikeus ja velvollisuus johtaa seka valvoa tyota. Hanella on oikeus lakien ja tyosopimuksen
rajoissa maarata tyotavoista, tyotehtavien laadusta, maarasta seka menettelytavoista tyopai-
kalla. (Johtajuus.info 2020.)

Esimiestyo on johtamista, jossa pyritaan vaikuttamaan ryhmiin tai yksiloihin vuorovaikuttei-
sesti seka tavoitteellisesti. Painopiste esimiestydssa on sujuvuuden varmistamisessa, jotta
tyontekijat saavuttavat asetetut tavoitteet. Esimiehen on otettava koko henkilosto tasapuoli-
sesti huomioon toiminnassaan. Hyva esimiestyo vaatii hyvien sosiaalisten taitojen lisaksi kykya

tehda paatoksia ja vastata naiden seuraamuksista. (Kaistila 2020, 6.)

kentaa luottamusta, nayttaa oikeaa suuntaa ja puuttua ongelmiin. Esimiehen on toteutettava
yrityksen strategiaa toiminnallaan. Han ohjaa tyontekijoitaan strategialahtoiseen toimintaan

ja edistaa heidan mahdollisuuksia kehittya tyourallaan. (Tyoturvallisuuskeskus 2020, 3.)

Hyvaan esimiestyohon kuuluu oikeudenmukaisuus, tasapuolisuus seka hyvat keskustelutaidot.
Esimies ei valta vaikeitakaan asioita ja han hoitaa kaikki tehtavansa kunnolla. Hyva esimies
keskustelee tyontekijoiden kanssa ja ottaa heidan nakemyksena huomioon seka arvostaa niita.
Han osaa antaa palautetta seka ottaa palautetta vastaan omasta esimiestyostaan. (Jylha &
Viitala 2019.) Esimiehen suurimpia haasteita onkin organisaation tavoitteiden ja henkiloston
nakemysten valisen tasapainon saavuttaminen. Esimiehen on ristiriitatilanteissa pystyttava te-
kemaan paatoksia, jotka eivat valttamatta miellyta kaikkia tyontekijoita. Tallaisia tilanteita

2017, 45.)

Esimiehella on oltava hyva itsetuntemus, koska menestyminen esimiehena vaatii realistista
kasitysta itsestaan, johon on yhdistetty hyva tunnealy. Mikali esimiehella on vaaristynyt mina-
kuva, han ei pysty ottamaan vastaan minkaanlaista palautetta tai kritiikkia. Talloin esimies ei
pysty kehittymaan tai kayttamaan vahvuuksiaan. Vasta, kun esimies pystyy olemaan itselleen
rehellinen, pystyy han myos olemaan esimerkkina muille. Esimiehelta ei odoteta taydelli-
syytta, silla pitaa muistaa, etta hankin on vain ihminen. Parhaillakin esimiehilla on kehittymi-
sen kohteita ja parannettavaa tyossaan. Tarkeinta on halu toimia esimiehena seka motivaatio

oman tyon seka itsensa kehittamiseen. (Rotkin 2015, 40.)



lakiasiat

roolit ja vastuut

@ organisaation strategiset tavoitteet

operatiivinen toiminta

halu olla esimies tunneély

itsetuntemus g @ johtamisen tydkalujen hyddyntdminen
halu kehittya

vuorovaikutus- ja viestintataidot

Kuvio 2: Esimiesosaamisen kokonaisuus (Hyppanen 2013).

Kuten kuviossa 2 on kuvattuna, esimiestyon kokonaisuus koostuu tahdosta, tiedosta seka tai-
dosta. Tahtoon liittyy vahvasti halu toimia esimiehena, kehittymisen halu seka hyva itsetunte-
mus. Taitoon taas liittyy vuorovaikutus- ja viestintataidot, tunnealy eri tilanteissa seka eri
tyokalujen hyodyntaminen. Tietoon liittyy eri lakien ymmartaminen, roolien ja vastuiden tie-
dostamien, organisaation tavoitteiden suuntaisesti toimiminen seka operatiivinen toiminta.

(Hyppanen 2013.)
2.1 Esimiehen tehtavat ja roolit

Esimiehen roolit ovat muuttuneet paljolti vuosien varrella. Aikaisemmin esimiesty0ssa on kes-
kitytty enemman asioiden johtamiseen seka tyotehtaviin liittyvaan neuvontaan. Nykyaan esi-
miehelta odotetaan enemman ihmisten johtamista. Esimiehen tulee olla kannustava, valmen-
tava seka motivoiva esimerkki tyontekijoilleen. (Rotkin 2015, 13.) Esimiesrooleilla tarkoite-
taan eri tehtavakenttia, joilla esimies toimii saavuttaakseen kokonaisuuden johtamisessa. Eri
rooleissa tarvitaan oikeanlaista osaamista. Roolit ovat esimiehen tyossa koko ajan lasna

vaikka ne nakyvat eri tilanteissa ja tehtavissa eri lailla. (Jylha & Viitala 2019.)

Henry Mintzberg (1973) on maaritellyt esimiesroolit kymmeneen rooliin ja kolmeen paaryh-
maan. Ensimmaisena paaroolina on ihmissuhderoolit, jossa johtajaa pidetaan johtajana, keu-
lakuvana seka yhdyshenkilona. Toisena paaroolina on tiedonkasittelijanroolit, jossa johtajaa
pidetaan tiedottajana, puolestapuhujana seka tarkkailijana. Viimeista paaroolia kutsutaan
paatoksentekorooliksi, jossa johtaja nahdaan taas yrittajana, konfliktien kasittelijana, resurs-

sien kohdentajana seka neuvottelijana. (Mintzberg 1973, 96-99.)
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Esimiehen tehtaviin kuuluu tyontekijoiden tukeminen ja kannustaminen. Hanen on huolehdit-
tava, etta tyontekijoilla on sellaista osaamista, mita tyotehtavat edellyttavat. Lisaksi uusien
vastuiden seka haasteiden jakaminen kuuluu esimiehelle. Hanen tulisi tiedostaa, kuka tyonte-
kijoista tarvitsee lisaa haasteita pysyakseen motivoituneena ja kuka kaipaa viela lisaa koulu-
tusta nykyisissa tehtavissa. (Rotkin 2015, 31.) Lisaksi esimiehen tehtaviin kuuluu selkeiden ta-
voitteiden asettaminen yhdessa tyontekijan kanssa, suorituksen arvioiminen, palautteen anta-
minen ja perehdyttaminen. Esimiehen tulee toimia oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti seka
hanen tulisi osata hyodyntaa tyontekijoiden erilaisuuksia. (Hyppanen 2013.) Esimiehen kuuluu
myos valvoa, etta organisaation seka tiimin omia saantoja ja toimintatapoja noudatetaan. Mi-
kali esimies havaitsee saantojen laiminlyontia, on hanen puututtava siihen. Esimiehen kuuluu
varmistaa, etta jokaista kohdellaan tasapuolisesti seka oikeudenmukaisesti tyopaikalla myos

muidenkin kuin esimiehen toimesta. (Rotkin 2015, 32-33.)
2.2  Perehdytys osana esimiestyota

Perehdytyksen perustavoitteena on antaa tyontekijalle tarvittavat perusvalmiudet tyossa par-
jaamiseen. Perehdytyksen tavoitteena on myos se, etta tyontekija paasee tutustumaan uuden
tyopaikan tapoihin seka ihmisiin. Kattavan perehdytyksen tarkoituksena on saada tyontekija
sitoutumaan yrityksen tavoitteisiin, toteuttaa yrityksen strategiaa seka mahdollistaa tyonteki-
jan omien tavoitteiden saavuttaminen. Hyvasta perehdytyksesta hyotyy koko organisaatio,
silla laadukas tyon tekeminen sailyy ja kehittymiselle annetaan mahdollisuus. (Aarnikoivu
2013.) Tyohon ei perehdyteta vain uusia tulokkaita, vaan perehdytysta tarvitsevat myos tyon-

tekijat, joiden tyonkuva tai tyomenetelmat muuttuvat (Aberg 2006, 104).

Hyvalla perehdytyksella voidaan varmistaa, etta uuden tyontekijan ottaminen yritykseen on
ollut kannattava investointi. Onnistumisen merkkina voidaan pitaa kannattavuutta. Mikali pe-
rehdyttaminen on ollut onnistunutta, se muuttuu pitkalla aikavalilla kannattavaksi yritykselle.
Mikali perehdytys on ollut huonoa ja tyontekija lahtee yrityksesta jo alkuvaiheessa pois, me-
netetaan rekrytointiin ja perehdyttamiseen kaytetty aika ja kustannukset. Huono perehdytys
voi siis tulla yritykselle todella kalliiksi. (Brik 2020.) Farren (2007, 1) tekeman uusien tyonte-
kijoiden sopeutumiseen liittyvan tutkimuksen mukaan, suunnitelmallisella perehdytyksella
voidaan kasvattaa jopa 58 prosenttia sita, etta tyontekija on yrityksessa viela kolmen vuoden

kuluttua.

Tyoturvallisuuslaki (2002/738) seka tyosopimuslaki (2001/55) velvoittavat tyonantajaa jarjes-
tamaan tyontekijalle perehdytyksen. Esimies on aina vastuussa perehdytyksen suunnittelusta,
valvonnasta seka toteutuksesta, eika han voi siirtaa vastuuta kenellekaan muulle. Esimies voi
kuitenkin delegoida perehdyttamisen toimintoja muille tyontekijoille, tyonopastajille tai kou-

luttajille, mutta vastuu pysyy aina esimiehella. Delegoinnin avulla perehdytettavalle saadaan
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mahdollisimman laaja tietotaito, mita vain yksi henkilo ei pystyisi jakamaan. Perehdytys voi-
daan jarjestaa myos verkossa tai kirjallisena aineistona, jolloin esimiehella on vastuu siita,
etta perehdytettava oppii kyseisella menetelmalla. (Hietala, Kaivanto & Valvisto 2017, 167.)
Esimiehella on hyvin tarkea rooli perehdytyksessa, vaikka han ei olisikaan se henkilo, joka ja-
kaa tietoa ja opettaa tyontekijaa. Esimiehen on silti kannustettava ja oltava tukena tyonteki-
joille perehdytyksen aikana. (Aberg 2006, 105.) Esimiehen on my6s annettava itsestaan hyva
ensivaikutelma ja ruvettava rakentamaan luottamussuhdetta uuden tyontekijan kanssa heti

alusta alkaen (Aarnikoivu 2013).

Loppuvaiheessa perehdytysta esimiehen tulisi varmistaa, etta perehdytettavalla on kaikki tar-
vittava tieto tyonkuvastaan. Hanen tulisi myos varmistaa, etta tyontekija on sisaistanyt kai-
ken oppimansa. Esimiehen ja uuden tyontekijan kannattaisi sopia palautekeskustelu perehdy-
tyksesta, jossa oppiminen voidaan varmistaa. Palautekeskustelussa uudella tyontekijalla on
mahdollisuus kysya mietityttavista asioista seka antaa palautetta ja kehitysehdotuksia pereh-
dytyksen toteutukselle. (Hietala, Kaivanto & Valvisto 2017, 167.)

2.3 Tavoitteiden asettaminen osana esimiestyota

Tavoitteiden asettaminen tuo toiminnalle suunnan, jota kohti tyontekija pyrkii menemaan.
Hyva tavoite ei ole mahdoton, mutta sen taytyy olla haastava. Lisaksi tavoitteiden on oltava
selkeita ja innostavia seka niiden on sovittava yhteen organisaation strategian kanssa. (Johta-
juus.info 2020.) Tavoitteiden tulisi olla realistisia ja helposti ymmarrettavia, jotta tyontekijat
tietaisivat, mita tavoitteilla pyritaan saavuttamaan organisaatiossa. Nain tavoitteet on myos
helpompi saavuttaa. (Aberg 2006, 151.) Onnistumiset motivoivat tyontekijoita entista parem-
piin tuloksiin ja siksi tavoitteiden seuraaminen on niin tarkeaa. Se antaa myos valiaikatietoa
tyontekijalle seka esimiehelle siita, etta tavoitteet ovat tai eivat ole saavutettavissa. Nain
tyontekijalla on mahdollisuus parantaa tyosuorituksiaan tavoitteiden saavuttamiseksi tai nii-

den yllapitamiseksi. (Hyppanen 2013.)

Tavoitteiden maarittaminen aloitetaan pitkan aikavalin tavoitteista, jotta tyontekijat tietaisi-
vat suunnan, mita kohti ollaan menossa. Valitavoitteiden avulla voidaan helpottaa pitkan ai-
kavalin tavoitteiden saavuttamista. Niiden avulla voidaan motivoida seka tarkkailla, miten
edistyminen tapahtuu. Esimiehen ei kuulu paattaa tyontekijoiden tavoitteita yksin, vaan hei-
dan kuuluisi yhdessa miettia pitkan aikavalin tavoitteet seka valitavoitteet. Esimiehen tulisi
olla kannustava tuki niiden saavuttamisessa ja antaa tyontekijan itse loytaa omanlainen tapa
passta tavoitteisiinsa. (Aberg 2006, 151.) Tavoitteista sovitaan tyontekijan kanssa useimmiten
kehityskeskustelussa tai muussa kahdenkeskisessa keskustelussa. Esimiehen on tiedettava,
mitka ovat koko yksikon tavoitteet. Nain han voi miettia jokaiselle tyontekijalle yksilolliset

tavoitteet ja sopia niista tyontekijan kanssa yhdessa. (Hyppanen 2013.)
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2.4 Esimies osaamisen kehittajana

Henkiloston jatkuva osaamisen ja toimintatapojen kehittaminen on organisaatiolle hyvin tar-
keaa, silla yrityksen tulevaisuuden menestyminen riippuu henkiloston osaamisesta, osaamisen
hyodyntamisesta seka halusta oppia uutta. (Hyppanen 2013.) Sanotaankin, etta 2000-luvun ta-
louden tarkein valuutta on uuden oppiminen. Uudenlaisia liiketoimintamalleja tulee jatku-
vasti, teknologia muuttuu ja sen myota myos toimintatavat muuttuvat. Ilman jatkuvaa osaa-

misen kehittamista tyontekijat eivat pysy muutosten perassa. (Johtajuus.info 2020.)

Esimiehen on huolehdittava siita, etta hanen tyontekijansa kehittyvat tyossaan tai vahintaan-
kin toiminnan laatu pysyy hyvalla tasolla. Muuttuvassa maailmassa normaalien toimintojen yl-
lapitamin vaatii jatkuvaa osaamisen kehittamista. (Kupias, Peltola & Pirinen 2015.) Osaamisen
kehittamisella varmistetaan jatkuva parantaminen organisaatiossa. Kehittamisella pystytaan
motivoimaan seka sitouttamaan tyontekijoita organisaatioon. Oikeanlaisella osaamisella voi-
daan varmistaa tuottavuus, tyomotivaatio seka tyontekijoiden jaksaminen tyossa. (Hyppanen,
2013.)

Esimiehen on ensin ymmarrettava, mita osaamisella tarkoitetaan organisaatiossa, jotta han
pysyisi johtamaan ja kehittamaan osaamista. Hyppanen (2013) kuvaa osaamisen tiedon, tai-
don ja tahdon yhdistelmana. Taidolla tarkoitetaan kykyja soveltaa tietoja kaytantoon, hyo-
dyntaa tyossa vaadittuja tyokaluja seka viestinta- ja vuorovaikutustaitoja. Tahdolla tarkoite-
taan halua tyoskennella nykyisessa organisaatiossa, tiimissa ja tehtavassa seka halua kehittya.
Tiedolla taas tarkoitetaan kokemuksia seka opintoja. (Hyppanen 2013.) Hyva muistisaanto esi-
miehelle uuden oppimiseen on 70/20/10 saanto. Sen mukaan jopa 70% oppimisesta tulee
oman tyon kautta, 20% taas tulee muilta ihmisilta ja vain 10% eri koulutusten ja kurssien
kautta. (Johtajus.info 2020.)

Esimiehella on kaytossaan monia eri keinoja, joilla han voi kehittaa yksilon seka tiimin osaa-
mista. Esimiehen on tiedettava kannattaako uuden oppimista harjoittaa koko tiimin kesken
vai yksilollisena oppimistilanteena. Esimerkiksi palautteen antamisessa esimiehen tulisi tie-
taa, voiko palautteen antaa kaikkien kuullen vai tulisiko se antaa kahden kesken tyontekijan
kanssa. Kehittamisessa voidaan kayttaa joko ulkopuolisia apuja tai esimies voi itse kehittaa
tyontekijoiden osaamista. Oppimispaikan ilmapiirilla seka oppijoiden asenteilla on erittain
suuri vaikutus kehittymiselle, oli kehittamiskeino, mika tahansa. (Kupias, Peltola & Pirinen
2015.) Kuviossa 3 on kuvattuna tarkeimpia kehittamiskeinoja, joita esimies voi kayttaa osaa-

misen kehittamiseksi.
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Kuvio 3: Osaamisen eri kehittamismahdollisuudet (Kupias, Peltola & Pirinen 2015.)

Esimies voi itse kehittaa koko tiimiaan esimerkiksi erilaisilla kehittamispaivilla, palavereilla,
tietoiskuilla, ideavarteilla, osaamiskartoituksilla, kehittamisryhmilla seka kehittamissuunni-
telmilla. Yksilon kehittamista esimies voi tukea kehityskeskusteluilla, perehdyttamisella,
tyonopastuksella, tyokierroilla, tutoroinneilla seka erilaisilla ohjaustehtavilla ja laajennetuilla
tyotehtavilla. Esimies pystyy tukemaan kehittymista myos esimerkiksi palautteen avulla, ref-
lektoinnilla, vuoropuhelulla seka oppimisilmapiirilla. Ulkopuolisina kehittamiskeinoina voidaan
kayttaa muun muassa erilaisia koulutuksia, valmennuksia, konsultointeja, tyonohjauksia,
mentorointia, coachingia, vertailuanalyysia, verkostoja, yhteistyota seka osaamiskartoitusta.
(Kupias, Peltola & Pirinen 2015.)

3 Esimiesviestinta

Esimiesviestinta on erittain olennainen osa organisaation johtamista seka esimiestyota. Ilman
hyvia vuorovaikutustaitoja on mahdotonta johtaa laadukkaasti seka tuloksellisesti. Esimiehen
yksi tarkeimmista taidoista on viestiminen. Onnistunut esimiesviestinta saa aikaan tyonteki-
Onnistut viestinta johtaa haluttuun toimintaan ja taman saavuttaminen vaatii harjoittelua,

suunnitelmallisuutta seka tietoisuutta omista viestintataidoista. (Tuominiemi 2020.)

Esimiesviestinnalla tarkoitetaan kaikkia niita esimiehen vuorovaikutustaitoja, joilla han orga-

nisoi, valvoo, koordinoi ja delegoi tyota. Esimiesviestinta on myos organisaation sisaista vies-
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tintaa, kaskemista, kuuntelemista, valittamista, ennakoimista ja ymmartamista. Esimiesvies-

tarvitsevat tehokkaaseen tyon tekoon. (Hokkanen, Makela & Taatila 2008, 20-21.)

Viestinnalla pyritaan tiedottamaan ja selventamaan asioita ja sen tulisi olla ennakoivaa ja ak-
tiivista toimintaa. Hyva viestinta on avointa, jolloin asioista kerrotaan totuudenmukaisesti,
tasapuolisesti ja realistisesti. Nain pystytaan parantamaan koko tyoyhteison toimivuutta seka
rakentamaan motivoiva tyoymparisto, jossa tyontekijoilla on paremmat mahdollisuudet saa-
vuttaa organisaation tavoitteita seka saada tukea osaamisen kehittymiseen. (Hokkanen ym.
2008, 20-21.) Avoimuuteen kuuluu onnistumisten lisaksi epakohdista ja niiden ratkaisuista
kertominen. Hyvaan viestimiseen kuuluu myos riittavan ajoissa asioista tiedottaminen seka

tyontekijoiden pitaminen ajan tasalla. (Hagerlund & Kaukopuro-Klemetti 2013, 6.)

Yksi esimiehen tarkeimmista viestintataidoista on kuunteleminen. Esimiehen on kuuntelijana
keskityttava kuuntelemaan tyontekijaa ja nayttamaan eleilla ja kommenteilla, etta hanta ai-
dosti kiinnostaa. Mikali esimies ei taysin ymmarra, mita tyontekija kertoo, hanen on kysyttava
kysymyksia, jotta han ymmartaisi paremmin. Esimiehen tulisi keskustelussa katsoa tyontekijaa
silmiin seka osoittaa eleilla kuuntelevansa hanta. Esimiehen ei tulisi samalla kayttaa puhe-
linta tai tietokonetta eika tehda muutakaan hairitsevaa toimintaa. Esimiehen tulisi kuunnella
tyontekijoidensa mielipiteita ja ottaa ne huomioon tehdessaan paatoksia ja suunnitellessaan

tulevia muutoksia. (Salminen 2017, 262.)

3.1 Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelu on mainio tapa kehittaa tyontekijan tavoitteellista osaamista. Kehityskes-
kustelua voidaan pitaa yksilollisena osaamiskartoituksena ja se onkin hyva tapa seurata henki-
lokohtaisia tavoitteita. Keskustelun tarkoitus on luoda yhteista kuvaa siita, mihin suuntaan ol-
laan menossa, millaisia tavoitteita tyontekijalla on seka miten tavoitteet saadaan saavutet-
tua. Kehityskeskustelun paapaino on tulevaisuudessa, vaikka keskustelussa kaydaan lapi myos
tyontekijan menneet saavutukset, onnistumiset seka epaonnistumiset. Kehityskeskusteluita
olisi hyva kayda vahintaan kerran vuodessa seka silloin, jos tyotehtavissa tai tyoolosuhteissa

tapahtuu muutoksia. (Kupias, Peltola & Pirinen 2014, 87.)

Kehityskeskustelussa sovitetaan yhteen yksilon ja organisaation tavoitteet (Hyppanen 2013).
Keskustelussa kaydaan lapi seka sovitaan tyontekijan paatehtavat ja niista suoriutuminen, tu-
levat tavoitteet, osaaminen ja sen kehittaminen, tyokykyyn liittyvat asiat seka suunnitellaan
mahdolliset osaamis- ja kehittymistarpeet. Kehityskeskustelu on erittain hyva vayla paasta
vaikuttamaan omaa tyota seka kehitysta koskeviin asioihin. On tarkeaa, etta sovitut asiat kir-
jataan ylos, jotta niita on helppo tarkastella myohemmin tai viimeistaan seuraavan kehitys-

keskustelun aikana. (Kaistila 2020, 9.) Keskustelussa tyontekijan kannattaa jakaa omia ajatuk-
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vuorovaikutustilanne, jossa molemmat osapuolet voivat antaa niin positiivista kuin kriittista-
kin palautetta. Nain esimies saa aidon kuvan tyooloista, omasta tyostaan seka kehittamistar-

peista. (Hyppanen 2013.)

Kehityskeskustelut toimivat vain, jos esimies ja tyontekija kayvat keskusteluja kehittamisen
ja kehittymisen nakokulmasta. Mikali keskustelut tuntuvat pakonomaisilta, ne eivat toimi. Li-
saksi tarvitaan oikeanlaista systematiikkaa keskustelujen toteuttamiseen. Toimivat kehitys-
keskustelut vaativat myos molemminpuolista tietamysta puitteista ja sisallosta. Esimiehen on
tunnettava tyontekijansa tyokentta. Tyontekijan on puolestaan tiedettava oman tyopanoksen
merkitys koko tyoyhteison toiminnan kannalta. Viimeisena edellytyksena on, etta kehityskes-
kusteluiden tuloksena sovitut asiat toteutetaan. (Aberg 2006, 148.) Kehityskeskustelun paa-
tyttya esimiehella seka tyontekijalla tulisi olla selkea kuva siita, mita kohti jatkossa men-
naan. Parhaassa tapauksessa kehityskeskustelu voi poistaa mahdolliset vaarinkasitykset ja pa-
rantaa esimiehen ja tyontekijan valista suhdetta seka parantaa tyontekijan tyomotivaatiota.
(Hietala, Kaivanto & Valvisto 2017, 233.)

3.2 Palautteen antaminen osana esimiesviestintaa

Palautteen antaminen kertoo valittavasta esimiehesta. Sen antaminen kuuluu suorituksen ar-
viointiin ja on samalla edellytys kehittymiselle. Laadukkaaseen esimiestyohon kuuluu niin kan-
nustavan kuin korjaavakin palautteen antaminen. (Aarnikoivu 2013.) Palautteen paatarkoituk-
sena on edistaa oppimista ja kehittymista. Lisaksi silla voidaan ohjata tyon tekemista, sitout-
taa, kannustaa ja motivoida tyontekijoita. (Kupias, Peltola & Pirinen 2014, 149.) Palaute ker-
too tyontekijalle siita, etta esimies on huomannut hanen tyonsa. Positiivisella palautteella
voidaan synnyttaa tyon imua seka vahvistaa halua tehda hyvaa tyonjalkea. Jatkuva positiivi-
nen palaute lisaa motivaatiota oppia ja kehittya. Mikali esimies ei anna tyontekijoille pa-
lautetta, he voivat tuntea ettei heidan tekemallaan tyolla ole merkitysta. Tyontekijat eivat
myoskaan talloin voi olla taysin varmoja, tekeeko he tyonsa oikein. Palautteen puuttuminen

vahentaakin tyomoraalia seka tyomotivaatiota. (Sarkkinen 2017.)

Esimiehen on tunnettava tyontekijansa oppijoina, jotta han voi antaa oikeanlaista palautetta
ja jotta tyontekijat voisivat kehittya palautteen avulla (Kupias, Peltola & Pirinen 2014, 150).
Negatiivinen ja korjaava palaute ei motivoi laheskaan yhta tehokkaasti kuin positiivinen pa-
laute. Tasta syysta onkin hyva muistaa, etta tyontekijoille tulisi antaa palautetta enemman
onnistumisista kuin epaonnistumisista. (Johtajuus.info 2020.) Jokainen tyontekija oppii pa-
lautteen avulla eri lailla seka vastaanottaa palautteen eri tavoin. Osa tyontekijoista voi olla
hyvinkin herkkia kriittiselle palautteelle ja toisilla se ei vaikuta heidan toimintatapoihinsa.
(Kupias, Peltola & Pirinen 2014, 150.)

Palaute pitaisi antaa mahdollisimman nopeasti tyosuorituksen jalkeen. Esimiehen on osattava

valita oikea paikka palautteen antamiselle. Positiivinen palaute tulisi kertoa mahdollisimman



16

avoimesti ja mahdollisimman monen kuullen. Negatiivinen palaute tulisi taas kertoa kahden
kesken. Negatiivinen palaute ei saisi liittya henkiloon, vaan sen tulisi kohdistua selkeasti tyo-
suoritukseen. Esimiehen olisi hyva kertoa tyontekijalle korjaavan palautteen yhteydessa, mika
olisi parempi tapa suoriutua tehtavasta. Nain tyontekija voi muuttaa toimintatapojansa. Myos
korjaavaa palautetta osataan arvostaa, mikali se on oikeudenmukaista. Sen tarkoituksena on

auttaa tyontekijoita parempiin tuloksiin. (Aarnikoivi 2013.)
3.3 Esimies tiedonvalittajana

Esimies toimii organisaatiossa tiedonvalittajana, jolloin hanen tulee huolehtia siita, etta tyon-
tekijat saavat kaiken tarvittavan tiedon heidan tyotaan tai tyoyhteisoa koskevista asioista.
Esimiehella on oltava suunnitelma siita, mita ja miten han tiedottaa asioista. Mita avoimem-
min esimies asioista viestii, sita enemman han luo organisaatiossa ja tyontekijoissa luotta-
musta. (Hokkanen ym. 2008, 20.)

Esimiehen kautta viestitaan usein organisaation johdolta tulleet viestit alaspain. Esimies toi-
mii usein myos tyontekijoiden viestinvalittajana johdolle. (Rotkin 2015, 36.) Esimies koetaan-
kin usein tarkeimmaksi tiedonvalittajaksi organisaation sisaisessa viestinnassa. Esimiehen on
osattava suhteuttaa tarkeat asiat niin, etta tyontekijat saavat mahdollisimman realistisen ku-
van siitd, miten tiedotettava asia vaikuttaa omaan tiimiin tai tyontekijaan itseensa. (Aberg
2006, 110-111.)

Esimiehen on kerrottava tyOyhteison kannalta tarkeat asiat niin, etta mahdollisimman moni
olisi samaan aikaan paikalla kuulemassa ne. Asiasta tulisi kertoa kaikki se, mita silla hetkella
tiedetaan ja kayda keskustelua niiden pohjalta. Ikavimmatkin asiat on kerrottava heti, eika
niiden kertomista saa pitkittaa turhaan. Jokaisella tyontekijalla on oikeus saada tietaa omaa
tyotaan koskevat asiat mahdollisimman nopeasti. Esimiehella on vastuu naiden asioiden viesti-
misesta ja siita, etta asiat kasitellaan oikeissa yhteyksissa. Yksittaista tyontekijaa koskevat
asiat tulee kasitella kahden kesken. Sen sijaan koko tiimia koskevat asiat tulisi kasitella mah-

dollisimman laajasti. (Kaistila 2020, 7.)

4 Tutkimus ja tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelmaksi valikoitui kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus. Talla tutkimusme-
netelmalla selvitetaan prosentteihin ja lukumaariin perustuvia kysymyksia. Kvantitatiivisella
tutkimuksella voidaan hakea vastauksia kysymyksiin, mika, missa, paljonko ja kuinka usein.
Tutkimuksella saadaan selvitettya olemassa oleva tilanne, mutta ei asioiden syita. Kvantitatii-
visen tutkimuksen edellytyksena on riittavan suuri ja edustava otos. Ominaista kvantitatiivi-
selle tutkimukselle on, etta tuloksia analysoidaan numeeristen suureiden avulla seka havain-

nollistetaan taulukoiden tai kuvioiden avulla. (Heikkila 2014, 15.) Tutkimuksessa kaytettiin
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myos kvalitatiiviselle tutkimukselle ominaisia avoimia kysymyksia. Avoimilla kysymyksilla ha-
luttiin saada vastauksista laajempia. Nain tyontekijat pystyivat myos vastaamaan kysymyksiin
esimerkein tai perustella vastauksiaan. Vastauksia lahdettiin keraamaan kyselylomakkeen
avulla, joka on yksi kvantitatiivisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmista. Sille ominaista
on, etta jokaisella vastaajalla on samat kysymykset seka vastausvaihtoehdot. (Heikkila 2014,
15.)

Kysely toteutettiin Kyselynetilla ja se lahetettiin sahkopostin valityksella koko yritys X:n hen-
kilostolle ympari Suomea. Kysely lahetettiin kaikkiaan noin 160 henkilolle. Tarkoitus oli saada
50% henkilostosta vastaamaan kyselyyn. Tutkimuksen kysymykset liittyivat yritys X:n esimies-
tyohon seka esimiesviestintaan. Kyselyyn oli aikaa vastata pari viikkoa ja vastauksia kaiken
kaikkiaan saatiin 83 kappaletta. Kuitenkin vain 71 henkiloa (44%) oli vastannut kyselyyn lop-
puun saakka. Tassa opinnaytetyossa hyodynnetaan vain loppuun asti taytettyja vastauksia.
Muita rajauksia vastaajien tai vastausten suhteen ei ollut. Henkilostolle lahetetty kyselylo-

make loytyy kokonaisuudessaan taman opinnaytetyon lopusta liitteista 1.

Kyselylomakkeessa on kaytetty erilaisia vaittamia seka kysymyksia. Vaittamissa vastausvaihto-
ehto 5 tarkoittaa taysin samaa mielta ja 1 tarkoittaa taysin eri mielta. Naiden valiin jaaneita

vastausvaihtoehtoja ei ole sen tarkemmin maaritelty kyselylomakkeessa. Tuloksien analysoin-
nin helpottamiseksi vastauksien keskiarvoille on maaritelty, mita ne tarkoittavat. 1 tarkoittaa
todella huonoa, 2 tarkoittaa heikkoa, 3 tarkoittaa kohtalaista, 4 tarkoittaa hyvaa ja 5 tarkoit-

taa erittain hyvaa.

Tutkimuksessa esimiestyon seka esimiesviestinnan ongelmakohdat maaraytyivat siten, etta
tietty vastausvaihtoehto on selkeasti kerannyt enemman aania kuin muut vastausvaihtoehdot.
Tyontekijoiden tyytyvaisyytta tiettyyn osa-alueeseen arvioidaan vastausten keskiarvon perus-
teella seka sen perusteella, ettei nahtavissa ole juurikaan hajontaa tietyn osa-alueen koh-
dalla. Tyytyvaisyytta arvioidaan myos siten, etta suurin osa on yhta mielta kysymyksesta tai
vaittamasta. Esimiestyon seka esimiesviestinnan nykytilannetta arvioidaan kaikkien vastaus-
ten perusteella seka sen perusteella, nouseeko esille paljon ongelmakohtia vai ei. Kehitys-
ideat ja jatkotutkimusehdotukset maaraytyvat ongelmakohtien mukaan seka myos muiden ky-

selyssa esille nousseiden ongelmien tai havaintojen mukaan.

4.1  Opinnaytetyon luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidessa pitaa ottaa huomioon niin reliabiliteetti kuin validi-
teettikin. Reliabiliteetilla eli luotettavuudella tarkoitetaan tutkimuksen toistettavuutta. Mi-
kali tutkimus toistettaisiin uudestaan, vastauksista saataisiin samankaltaisia, kuin aikaisem-
massakin tutkimuksessa. Validiteetilla eli patevyydella tarkoitetaan sita, kuinka hyvin tutki-
mus vastaa sita, mita silla oli tarkoitus tutkia. (Vilkka 2007, 149-150.)
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Taman opinnaytetyon reliabiliteettia on vaikea arvioida, koska esimiestyo ja esimiesviestinta
kehittyvat jatkuvasti ja tarvitsevat jatkuvaa kehittymista. Mikali naissa ei olisi tapahtunut mi-
taan muutosta tai kehitysta, tulokset olisivat varmasti samansuuntaisia, jos tutkimus toteu-
tettaisiin uudestaan. Mikali esimiestyota seka esimiesviestintaa olisi kehitetty ja tama tutki-
mus toistettaisiin uudestaan, vastaukset eroaisivat varmasti toisistaan. Validiteetti on toteu-
tunut tutkimuksessa melko hyvin, silla kyselytutkimuksessa on saatu vastauksia etsittyihin tut-
kimuskysymyksiin. Sita on saattanut heikentaa se, etta jotkut tutkimuskysymykset ovat voi-
neet olla niin sanotusti vaaria kysymyksia. Validiteettia tukee kuitenkin se, etta tutkimuk-

sessa tehdyt paatelmat seka saadut tulokset ovat osoittautuneet onnistuneiksi.

Luotettavuutta saattaa heikentaa se, etta vastaajat ovat voineet tulkita kysymykset eri lailla.
My0s se voi heikentaa luotettavuutta, etta kyselyn vaittamiin tuli vastata numeroin yhdesta
viiteen. Vain viidelle ja yhdelle oli tarkkaan maaritelty, mita nama tarkoittivat. Tasta syysta
esimerkiksi vastusvaihtoehto kolme on voitu ymmartaa eri vastaajien kesken eri lailla. Osa on
voinut tulkita vaihtoehdon kolme esimerkiksi en osaa sanoa tai en tieda. Tassa opinnayte-
tyossa sita on kuitenkin pidetty kohtalaisena vastauksena. Kyselyyn vastasi 44% henkilostosta,
joten tallakin saattaa olla vaikutusta tuloksiin ja tata kautta luotettavuuteen. Tuloksia voi-

daan kuitenkin pitaa suuntaa antavina ja melko luotettavina.

5  Tutkimuksen tulokset

Opinnaytetyota varten jaettiin kyselylomake yritys X:n koko Suomen henkilostolle. Vastauksia,
joita hyodynnetaan tassa opinnaytetyossa, saatiin 71 kappaletta. Kyselyn ensimmainen osio
liittyi vastaajien taustatietoihin, jossa selvitettiin vastaajan ika, sukupuoli, tyosuhteen kesto
seka toimiiko vastaaja esimiesasemassa vai alaisena. Nailla haluttiin varmistaa, etta vastauk-
sia on saatu tasapuolisesti eri henkiloilta ja nain ollen vastaukset ovat eri nakokulmista. Kyse-
lyn toisessa osiossa keskityttiin esimiestyohon ja kolmannessa osiossa taas esimiesviestintaan.
Loppuosiossa selvitettiin tyontekijoiden sitoutumista yritykseen yhdella kysymyksella ja tyon-

tekijoilla oli mahdollisuus antaa avointa palautetta esimiestyosta seka esimiesviestinnasta.
5.1 Taustatiedot

Vastaajista 65% oli naisia ja 35% miehia. Ika jakautui vastaajien kesken siten, etta 9% oli alle
25-vuotiaita, 53% oli 25-35 -vuotiaita, 24% oli 36-45 -vuotiaita ja 14% oli yli 46-vuotiaita. Alai-
sena tyoskentelevia oli 79%, kun taas esimiesasemassa tyoskentelevia oli 21%. Tama oli taysin
odotettavissa, silla esimiesasemassa olevia on yrityksessa X huomattavasti vahemman. Tyo-

suhteiden kestot jakautuivat siten, etta suurin osa (46%) on tyoskennellyt yrityksessa 0-2



19

vuotta, toiseksi eniten vastaajista (35%) on tyoskennellyt yrityksessa 3-5 vuotta, 13% on tyos-
kennellyt yrityksessa 6-10 vuotta ja vahiten vastaajista (6%) on tyoskennellyt yrityksessa yli 11

vuotta.
5.2 Esimiestyo

Toisessa osiossa lahdettiin selvittamaan tyontekijoiden mielipiteita ja kokemuksia esimies-

tyosta. Teoreettisen viitekehyksen mukaan hyvalla esimiestyolla voidaan varmistaa innostu-
neet, tehokkaat ja sitoutuneet tyontekijat. Sen tavoitteena on mahdollistaa sujuva tyo, var-
mistaa tyontekijoiden osaaminen, rakentaa luottamusta, nayttaa oikeaa suuntaa ja puuttua
ongelmiin. Lisaksi esimiehen on kohdeltava jokaista tiimin jasenta oikeudenmukaisesti ja ta-
sapuolisesti. Naiden perusteella lahdettiin selvittamaan, miten tyontekijat kokevat esimies-

tyon eri osa-alueiden toteutuneen yrityksessa X.

Ensimmaiseksi tyontekijoilta kysyttiin vaittamia, jotka liittyivat esimiehen kayttaytymiseen ja
tehtaviin. Vaittamissa vastausvaihtoehto viisi tarkoitti taysin samaa mielta, kuin vaittama.
Vaihtoehto yksi taas tarkoitti taysin eri mielta, kuin vaittama. Vastausvaihtoehtoa kolme ei
ollut sen tarkemmin maaritelty, mutta sita pidetaan tassa tutkimuksessa kohtalaisena mielipi-

teena. Alapuolella olevasta kuviosta 4 voi nahda vaittamat tarkemmin.

Vastaa seuraaviin viittamiin kokemuksiesi mukaan (1 = tdysin eri mieltd, 5= tdysin samaa mielta). *

5 (tdysin samaa

1 (téysin eri mielta) 2 3 4 mielta)
Saan esimiehelténi apua
paivittaisisss ongelmissa. O O O O O
Esimieheni kohtelee tiimin
jésenia
oikeudenmukaisesti ja O O O O O

tasapuolisesti.

Esimieheni johtaa tiimin
jésenia yksiléllisesti,

huomioiden eri ik&isten ja

eri elamantilanteissa O O O O O
olevien tytntekijéiden

tarpeet.

Esimieheni luottaa minuun
ja tekemiseeni. O O O O O
Kuvio 4: Esimiestyon vaittamat

Esimiehen tulisi olla se henkilo tyopaikalla, joka varmistaa tyontekijoiden osaamisen ja auttaa
heita suoriutumaan paivittaisista tyotehtavista. Taman takia ensimmaiseksi selvitettiin, saako
tyontekijat esimieheltaan apua paivittaisissa ongelmissa. Noin 32% vastaajista oli taysin sa-

maa mielta siita, etta he saavat apua esimiehiltaan paivittaisissa ongelmissa. Suurin osa tyon-

tyontekijoista koki saavansa kohtalaisesti apua esimieheltaan eli he vastasivat vaihtoehdon
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kolme. Noin 12% vastaajista koki saavansa heikosti apua esimieheltaan ja vain 3% koki saa-

vansa huonosti apua esimieheltaan paivittaisissa ongelmissa.

Esimiehen tulee kohdella tyontekijoita tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti seka varmistaa,
etta jokainen saa samanlaista kohtelua tyopaikalla. Tahan viitaten tyontekijoilta kysyttiin,
kuinka hyvin taman on toteutunut yrityksessa X. Suurin osa vastaajista (48%) oli taysin samaa
mielta, etta heidan esimiehensa toimii oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti. Noin 32% koki ta-
man pitavan hyvin paikkaansa eli he vastasivat vaihtoehdon nelja. 9% vastaajista koki heidan
esimiehensa kohtelevan oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti kohtalaisen hyvin. 10% taas koki

taman toteutuvan heikosti ja vain 1% vastaajista koki, etta tama toteutuu huonosti.

Seuraavana kasiteltiin esimiehen johtamista ottaen huomioon eri ikaiset ja eri elamantilan-
teissa olevat henkilot. 32% vastaajista oli taysin samaa mielta siita, etta heidan esimies osaa
johtaa kaikkia yksilollisesti ottaen huomioon eri ikaiset seka eri elamantilanteet. Suurin osa
vastaajista (40%) vastasi vaihtoehdon nelja, jolloin he ovat melko tyytyvaisia siihen, etta esi-
mies johtaa yksilollisesti. 14% vastasi vaihtoehdon kolme, jolloin he ovat kohtalaisen tyytyvai-
sia yksilolliseen johtamistyyliin. 10% oli sita mielta, etta johtamisessa otetaan heikosti huomi-
oon eri ikaiset ja eri elamantilanteet. Vain 4% vastaajista oli taysin eri mielta, etta esimies
johtaisi yksilollisesti. Viimeisena vaittamana kysyttiin esimiehen luottamuksesta tyontekijaan
ja hanen tekemista kohtaan. Suurin osa vastaajista (59%) oli taysin samaa mielta luottamuk-
sen tunteesta. 25% vastaajista oli taas lahes samaa mielta eli he vastasivat vaihtoehdon nelja.
Vain 6% koki, etta esimies luottaa haneen ja tekemiseensa kohtalaisesti, kun taas 9% koki,
etta heihin luotetaan heikosti. Vain 1% vastaajista oli taysin eri mielta siita, etta heihin ja

heidan tekemiseensa luotettaisiin.

Seuraavaksi lahdettiin selvittamaan esimiehen tarkeimpien tehtavien toteutumista yrityksessa
X. Teoreettisen viitekehyksen mukaan osaamisen kehittaminen on organisaatiolle hyvin tar-
keaa, silla yrityksen tulevaisuuden menestyminen riippuu henkiloston osaamisesta, osaamisen
hyodyntamisesta seka halusta oppia uutta. Esimiehen on huolehdittava siita, etta hanen tyon-
tekijansa kehittyvat tyossaan. Kehittamisella pystytaan motivoimaan seka sitouttamaan tyon-
tekijoita organisaatioon. Oikeanlaisella osaamisella voidaan varmistaa tuottavuus, tyomoti-
vaatio seka tyontekijoiden jaksaminen. Koulutukset ovat vain yksi osaamisen kehittamisen
muoto ja tata lahdettiin kartoittamaan tyontekijoiden nakokulmasta. Kyselyssa esitettiin vait-
tama ”Esimieheni jarjestaa minulle koulutuksia ammatillisen osaamiseni kehittamiseksi.” Vain
27% vastaajista oli tyytyvaisia jarjestettaviin koulutuksiin, kun taas noin 44% toivoisi koulutuk-
sia olevan enemman. Reilu 5% vastaajista koki, etta jarjestettavat koulutukset eivat ole olleet
laadukkaita. Reilun 1% mielesta koulutuksia voisi olla vielakin vahemman. 22% vastaajista vas-
tasi vaihtoehdon ”muuta”. Suurin osa taman vaihtoehdon vastanneista olivat sita mielta, etta

koulutukset taytyy itse etsia ja osallistua niihin omakustanteisesti seka vapaa-ajalla. Nama
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vastaukset huomioiden, voidaan todeta, etta vain noin 30% vastaajista on ollut tyytyvaisia jar-
jestettaviin koulutuksiin. Noin 65% toivoisi lisaa koulutuksia ja noin 5% ei halua ollenkaan kou-
lutuksia. Osa vastaajista kirjoitti tykkaavansa siita, etta voi itsenaisesti opiskella vapaa-
ajalla. Alapuolella olevasta kuviosta 5 voi nahda vastausvaihtoehdot seka vastauksien tarkat

prosentit.

Muuta: 22.54% B .
Kylld, olen ollut tyytyvainen koulutuksiin.: 26.76%

Koulutuksia voisi olla véhemman.: 1.41%

Koulutukset eivét ole olleet laadukkaita.: 5.63%

Koulutuksia pitdisi olla enemman.: 43.66%

Kuvio 5: Vaittama ”Esimieheni jarjestaa minulle koulutuksia ammatillisen osaamiseni kehitta-

miseksi.”

Seuraavaksi tyontekijoille esitettiin vaittama ”Olemme esimieheni kanssa asettaneet minulle
selkeat tavoitteet.” Talla haluttiin kartoittaa tavoitteiden asettamista, silla kuten teoreetti-
sessa viitekehyksessa on kerrottu, esimiehen tulisi asettaa tavoitteet yhdessa tyontekijan
kanssa. Niiden tulisi olla selkeat, innostavat, realistiset, haastavat seka sovitettu yhteen orga-
nisaation strategian kanssa. Onnistumiset motivoivat tyontekijoita entista parempiin tuloksiin

ja siksi tavoitteiden asettaminen seka niiden seuraaminen on tarkeaa.

Muuta: 4.05%
Esimieheni on asettanut tavoitteeni ilman minua.: 2.70%

Tavoitteeni on asetettu lilan korkealle.: 4.05%

Kylla, tavoitteeni ovat saavutettavissa.: 52.70%

Selkeitd tavoitteita ei ole asetettu.: 36.49%

Kuvio 6: Vaittama ”Olemme esimieheni kanssa asettaneet minulle selkeat tavoitteet.”
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Ylapuolella olevasta kuviosta 6 voidaan huomata, etta suurimman osan (53%) mielesta tavoit-
teet on asetettu esimiehen kanssa ja ne ovat saavutettavissa. Hieman yli 36% vastaajista koki,
ettei selkeita tavoitteita ole asetettu. Vain noin 4% vastaajista oli sita mielta, etta tavoitteet
on asetettu liian korkealle, eika ne ole saavutettavissa. Todella pieni osa (3%) vastasi, etta
esimies on asettanut tavoitteet yksin. Noin 4% vastasi vaihtoehdon ”muuta”, johon vastaajat
olivat kirjoittaneet muun muassa koronan vaikuttavan tavoitteiden saavuttamiseen seka ta-
voitteiden asettamisesta taysin itse. Eras vastaaja oli kirjoittanut, etta asetetut tavoitteet ei-

vat ole olleet jarkevia.

Seuraavaksi lahdettiin selvittamaan perehdytyksen laatua, silla se kuuluu esimiehen tarkeim-
piin velvollisuuksiin. Teoreettisen viitekehyksen mukaan vastuu perehdytyksen suunnittelusta,
valvonnasta seka toteutuksesta on aina esimiehella. Myos tyoturvallisuuslaki seka tyosopimus-
laki velvoittavat esimiesta jarjestamaan perehdytyksen. Vain hyvalla ja kattavalla perehdy-
tyksella voidaan saada tyontekijat sitoutumaan yritykseen ja sen tavoitteisiin. Kyselyssa esi-
tettiin seuraavaksi vaittama ”“Esimieheni on jarjestanyt minulle riittavan perehdytyksen tyo-
tehtaviini.” Suurin osa (41%) vastaajista oli tyytyvaisia perehdytyksen laatuun, joka heille on
jarjestetty. Reilu 22% oli taas sita mielta, etta perehdytyksen pitaisi olla kattavampaa, eika
he olleet tyytyvaisia jarjestettyyn perehdytykseen. Noin 27% vastaajista oli taas sita mielta,
etta heille jarjestetty perehdytys on ollut kohtalaista tasoa. Noin 10% vastasi vaihtoehdon
”"muuta”. Naista lahes jokainen vastaaja kirjoitti, etta perehdytysta ei ole jarjestetty ollen-
kaan. Eli noin 60% vastaajista toivoisi perehdytyksen olevan laadukkaampaa ja noin 40% on
taas ollut tyytyvaisia perehdytyksen laatuun. Vastauksia ja tarkkoja prosentteja voi tarkas-

tella alapuolella olevasta kuviosta 7.

Muuta: 9.86%

Kylld, olen ollut tyytyvéinen perehdytykseen.: 40.85%
Perehdytykseni oli kohtalaista tasoa.: 26.76%

Ei, perehdytys olisi voinut olla kattavampi.: 22.54%

Kuvio 7: Vaittama ”Esimieheni on jarjestanyt minulle riittavan perehdytyksen tyotehtaviini.”

Viimeisessa kohdassa keskityttiin esimiestyon ongelmakohtiin. Nailla haluttiin saada selville,
mita osa-alueita pitaisi esimiestyossa kehittaa. Tyontekijoilta kysyttiin, mitka ovat heidan
mielestaan oman esimiehen toiminnassa ongelmakohtia. Vastausvaihtoehtoihin oli lueteltuna
lista esimiehen tarkeimpia ominaisuuksia ja hanen tehtaviaan, joita on kasitelty tarkemmin

teoreettisessa viitekehyksessa. Vastaajilla oli mahdollisuus valita useampi vastausvaihtoehto,
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mikali he pitivat useampaa osa-aluetta esimiestyon ongelmakohtana. Eniten aania (48%) ke-
rasi osaamisen kehittaminen. Toiseksi eniten aania (31%) kerasi vastausvaihtoehto ”Esimies-
toiminnassa ei ole mielestani ongelmakohtia.” Reilu 21% vastaajista koki, etta eivat pysty vai-
kuttamaan omaa tyota koskeviin asioihin. 14% vastaajista oli sita mielta, etta esimies ei kun-
nioita tai kohtele kaikkia oikeudenmukaisesti. Noin 13% mielesta kannustamisessa on puut-
teita ja 11% koki luottamuksessa olevan puutteita. Lisaksi 17% vastaajista vastasi vaihtoehdon
”muuta”. Suurin osa naista vastauksista oli joko perehdytykseen tai palautteeseen liittyvia
kommentteja. Muutama vastaaja oli sita mielta, etta osaamista ei tunnisteta riittavan hyvin,
jolloin parhaat potentiaalit jaavat kayttamatta. Suunnilleen puolet vastaajista (48%) oli sita
mielta, etta ongelmakohtana on osaamisen kehittaminen. Vastauksia seka vastausvaihtoeh-

toja voi tarkastella alapuolella olevasta kuviosta 8.

Kannustaminen.

Luottamus.

Kunnioitus/oikeudenmukaisuus.

Osaamisen kehittdminen.

Mahdollisuus vaikuttaa omaa tyota koskeviin asioih...
Esimiestoiminnassa ei ole mielesténi ongelmakohtia...

Muuta

Kuvio 8: Esimiestyon ongelmakohdat
5.3 Esimiesviestinta

Tassa osiossa lahdettiin selvittamaan tyontekijoiden mielipiteita ja kokemuksia esimiesvies-
tinnasta. Teoreettisen viitekehyksen perusteella esimiesviestinta on erittain olennainen osa
koko organisaation johtamista ja esimiestyota. Ilman hyvia vuorovaikutustaitoja on mahdo-
tonta johtaa laadukkaasti seka tuloksellisesti. Esimiesviestintaan liittyy monia eri osa-alueita
ja naiden onnistumista yrityksessa X lahdettiin kartoittamaan kyselyssa erilaisilla vaittamilla.

Alapuolella olevasta kuviosta 9 voi tarkastella naita vaittamia tarkemmin.
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Vastaa seuraaviin vaittimiin kokemuksiesi mukaan (1 = tiysin eri mielts, 5= tiysin samaa mieltd) *

5 (taysin samaa
1 (taysin eri mielta) 2 3 4 mielta)
Voin puhua
esimiehelleni
luottamuksellisesti O
ja han haluaa
kuunnella minua.

O

Esimieheni pitaa

minut ajan tasalla O
tarkeista asioista

ja muutoksista.

O

Esimieheni kertoo

avoimesti

tapahtuvista O
asioista ja

muutoksista.

o O O
o O O
o O O

Saan

esimieheltani

kannustavaa ja

korjaavaa O
palautetta

saanndllisest.

O
O
O
O

Kuvio 9: Esimiesviestinnan vaittamat

Ensimmaisessa vaittamassa lahdettiin selvittamaan, kuinka moni kokee pystyvansa puhumaan
esimiehelleen luottamuksellisesti ja tuntee, etta esimies haluaa kuunnella hanta. Teoreetti-
sessa viitekehyksessa on kerrottu, etta esimiehen yksi tarkeimmista viestintataidoista on
kuunteleminen. Luottamuksen tunne keskusteluihin syntyy, kun tyontekijat kokevat esimiehen
kuuntelevan heita aidosti. Jopa yli puolet (52%) vastaajista vastasi vaihtoehdon ”taysin samaa
mielta”. 37% vastaajista vastasi vaihtoehdon nelja, joten he kokevat myos luottamuksen ole-
van kunnossa. 7% vastaajista piti luottamuksen tunnetta kohtalaisena. Vain 1% vastaajista vas-
tasi vaihtoehdon kaksi, jolloin he kokevat luottamuksen heikoksi. Noin 3% vastaajista oli tay-
sin eri mielta siita, etta esimiehelle voisi puhua luottamuksellisesti ja esimies haluaisi kuun-

nella tyontekijaa.

Seuraavaksi selvitettiin esimiehen tapoja viestia tarkeista asioista. Talla haluttiin selvittaa,
toteutuuko teoreettisessa viitekehyksessa esiin tuodut seikat liittyen esimiehen toimimiseen
tiedonvalittajana. Jokaisella tyontekijalla tulisi olla oikeus saada tietaa omaa tyotaan koske-
vat tiedot mahdollisimman nopeasti, oli ilmoitettava asia sitten negatiivinen tai positiivinen.
Vastuu tiedottamisesta kuuluu useimmiten esimiehelle. Hanen tulisi osata kertoa asiat niin,
itseensa. Tyontekijoille esitettiin vaittama ”Esimieheni pitaa minut ajan tasalla tarkeista asi-
oista ja muutoksista.” Vahan alle puolet (45%) vastaajista oli edella mainitusta vaittamasta
taysin samaa mielta. 32% vastaajista vastasi vaihtoehdon nelja, joten hekin kokevat esimie-
hen viestivan tarkeista asioista ja muutoksista hyvissa ajoin. 14% koki, etta heita pidetaan
ajan tasalla kohtalaisen hyvin. 7% vastaajista ei ollut tyytyvaisia tarkeista asioista viestimisen

nopeuteen. Vain 2% vastaajista vastasi vaihtoehdon ”taysin eri mielta”. Toisella esimiesvies-
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tintaan liittyvalla vaittamalla haluttiin selvittaa viestinnan avoimuutta. Avoimuudella on to-
dettu olevan yhteys luottamukseen, joten viestinnan avoimuuden selvittaminen on tarkeaa.
Avoimeen viestintaan kuuluu onnistumisten lisaksi epakohdista kertominen seka riittavan
ajoissa asioista tiedottaminen. Suurin osa (44%) vastaajista vastasi vaihtoehdon ”taysin samaa
mielta” eli he ovat taysin tyytyvaisia esimiesviestinnan avoimuuteen. 32% vastasi vaihtoehdon
nelja, joten hekin ovat tyytyvaisia viestinnan avoimuuteen. 10% vastaajista vastasi vaihtoeh-
don kolme, jolloin he ovat kohtalaisen tyytyvaisia viestinnan avoimuuteen. 8% vastaajista
koki, etta tapahtuvista asioista ja muutoksista avoimesti viestiminen on heikkoa. Vain 3% vas-

taajista vastasi vaihtoehdon ”taysin eri mielta”.

Viimeisessa vaittamassa selvitettiin palautteen saamista esimiehelta. Teoreettisessa viiteke-
hyksessa on kerrottu, etta laadukkaaseen esimiestyohon kuuluu kannustava kuin korjaavakin
palaute. Niiden tarkoituksena on edistaa oppimista ja kehittymista seka ohjata tyon teke-
mista, sitouttaa, kannustaa ja motivoida tyontekijoita. 20% vastaajista vastasi vaihtoehdon
”taysin samaa mielta”, jolloin he kokevat saavansa riittavasti kannustavaa seka korjaavaa pa-
lautetta. 28% vastasi vaihtoehdon nelja eli hekin ovat tyytyvaisia palautteen saamisen maa-
raan. Kuitenkin suurin osa (30%) vastaajista vastasi vaihtoehdon kolme, jolloin he kokevat saa-
vansa kohtalaisesti kannustavaa seka korjaavaa palautetta. 12% vastaajista eivat olleet tyyty-
vaisia palautteen maaraan ja jopa 10% vastasi vaihtoehdon ”taysin eri mielta”. Huolestutta-

van moni ei siis ollut tyytyvainen palautteen maaraan eika laatuun.

Kysymyksella ”Kuinka usein esimiehesi jarjestaa teille kahdenkeskisia kehityskeskusteluita?”
haluttiin selvittaa, onko esimiehella ja tyontekijalla riittavasti kahdenkeskeisia keskusteluita.
Teoreettisen viitekehyksen mukaan kehityskeskustelua voidaan pitaa osaamiskartoituksena ja
sen avulla voidaan seurata esimerkiksi yksilon tavoitteita. Keskustelun tarkoitus on antaa
tyontekijalle ohjausta, kehittaa osaamista seka maaritella tavoitteet ja suunnitella, miten
paamaaraan paastaan. Kehityskeskustelu on myos hyva vayla paasta vaikuttamaan omaa tyota

seka kehitysta koskeviin asioihin.

Ei ollenkaan: 11.76%

Harvemmin kuin kerran vuodessa: 17.65%

Kerran vuodessa: 47.06%

Muutaman kerran vuodessa: 23.53%

Kuvio 10: Kuinka usein esimiehesi jarjestaa teille kahdenkeskisia kehityskeskusteluita?
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Ylapuolella olevasta kuviosta 10 voidaan nahda, etta hieman alle puolet (47%) vastaajista ker-
toi, etta heille pidetaan kerran vuodessa kehityskeskustelu esimiehen kanssa. Noin 18% vas-
taajista kertoi, etta heilla on harvemmin, kuin kerran vuodessa kehityskeskustelu. Noin 23%
vastasi, etta heilla on kehityskeskusteluita muutaman kerran vuodessa. Jopa 12% vastaajista
vastasi, etta heilla ei ole ollenkaan kehityskeskusteluita esimiehen kanssa. Kuviosta 10 voi

tarkastella vastausprosentteja tarkemmin.

Osion viimeisella kysymyksella selvitettiin ongelmakohtia liittyen esimiesviestintaan. Nailla
haluttiin saada selville, mita osa-alueita pitaisi esimiesviestinnassa kehittaa. Tyontekijoilta
kysyttiin, mitka ovat heidan mielestaan oman esimiehen viestimisessa ongelmakohtia. Vas-
tausvaihtoehtoihin oli lueteltuna lista esimiesviestinnan tarkeimpia osa-alueita, joita on kasi-
telty tarkemmin teoreettisessa viitekehyksessa. Vastaajilla oli mahdollisuus valita useampi

vastausvaihtoehto, mikali he pitivat useampaa osa-aluetta esimiesviestinnan ongelmakohtana.

Viestintd on lilan vahaista. |

Esimieheni ei kerro tictoa ajoissa.

Viestinta ei ole selkeda.

Mielipiteitdni ei kuunnella minua koskevissa muuto... -
Esimiesviestinndssa el ole ongelmakohtia.

Muuta -

Kuvio 11: Esimiesviestinnan ongelmakohdat

Ylapuolella olevasta kuviosta 11 voidaan nahda, etta eniten vastauksia (38%) kerasi vaihtoehto
”esimiesviestinnassa ei ole ongelmakohtia.” Vastaajista 25% koki, etta viestintaa on liian va-
han. 23% vastaajista oli sita mielta, etta esimies ei kerro tietoa riittavan ajoissa. 19% koki,
etta viestinta ei ole taysin selkeaa. 12% vastaajista koki, etta heidan mielipiteita ei oteta
huomioon muutoksissa ja 19% vastasi vaihtoehdon "muuta”. Suurin osa tahan kohtaan vastan-
neista kirjoitti, etta palautetta pitaisi saada enemman. Vain muutama tahan kohtaan vastan-
neista oli kirjoittanut muusta kuin palautteen saamisesta. Eli noin 40% vastaajista koki ettei
esimiesviestinnassa ole ongelmakohtia ja noin 60% koki, etta siina on jonkinlaisia ongelmia.
Vastaukset jakautuivat todella tasaisesti eika taman osion perusteella noussut esille yhta on-

gelmaa ylitse muiden.
5.4 Vapaa sana & tulevaisuuden nakymat

Kyselyn viimeisessa osiossa tyontekijoilla oli mahdollisuus antaa palautetta tai kehittamiseh-

dotuksia esimiestyohon ja esimiesviestintaan liittyen. Eras vastaajista kirjoitti seuraavasti:
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”Osaamisen kehittamisen tuki ja tyonohjaus yrityksessa X on niukkaa ja siita on vuosien var-
rella valitettavasti karsittu. Myos henkiloston sitouttaminen tuntuu edelleen olevan asia, jo-
hon ei panosteta. Hyvia kollegoita lahtee jatkuvasti ymparilta.” Toinen vastaajista totesi:
”Esimiesty0 ei ole talossa tasalaatuista. Esimiestyo on tarkeaa tyota ja sita tekemaan pitaisi
valita vain niita, jotka haluavat tehda sita ja joilla on siihen osaamista tai vahintaankin to-
dennettua potentiaalia.” Esille tuotiin myos epakohtia esimiesviestinnan lapinakyvyydesta,
rehellisyydesta, avoimuudesta seka vaikeiden asioiden kasittelysta. Esimiestyosta palautetta
annettiin muun muassa siita, etta esimiehelta ei saa riittavasti apua, vaan apuja taytyy kysya
tyokavereilta. Muutama koki, etta vahvuuksien tunnistamisessa ja niiden hyodyntamisessa on
parannettavaa. Avoimessa palautteessa saatiin myos positiivisia kirjoituksia esimiestyosta.
Eras vastaaja kirjoitti esimerkiksi seuraavaa: ”Lahiesimiehen kanssa ei ole ongelmia, erittain
hyvaa ja valmentavaa esimiestyota, vapaus vaikuttaa omaan tekemiseen omien vahvuuksien

kautta.”

Lopuksi haluttiin viela selvittaa, nakeeko moni itsensa yrityksessa muutaman vuoden kuluttua.
Talla haluttiin saada selville, kuinka sitoutuneita tyontekijat ovat yritykseen X ja voiko esi-

miestyolla ja esimiesviestinnalla olla merkitysta tyontekijoiden sitoutumiseen. Teoreettisessa
viitekehyksessa on moneen kertaan todettu, etta huonolla esimiestyolla ja esimiesviestinnalla
on erittain negatiivinen vaikutus tyontekijoiden sitoutumiseen, kun taas hyvalla esimiestyolla

seka esimiesviestinnalla voidaan pitaa tyontekijoista kiinni.

En osaa sanoa.: 35.21%

Kylld.: 42.25%

En.: 22.54%

Kuvio 12: Naetko itsesi kyseisessa yrityksessa kolmen vuoden kuluttua?

Kuten kuviosta 12 voi nahda, alle puolet (42%) vastasi nakevansa itsensa yrityksessa viela kol-
men vuoden paasta. Noin 35% ei osannut sanoa, ovatko yrityksessa viela silloin ja noin 23% ei

nae itseaan enaa yrityksessa kolmen vuoden kuluttua.
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6  Johtopaatokset ja kehitysideat

Opinnaytetyon paatutkimuskysymyksiksi maaritettiin, mika on esimiestyon ja esimiesviestin-
nan nykyinen tilanne. Lisaksi alakysymyksiksi maaritettiin, mitka ovat ongelmakohtia esimies-
tyossa ja esimiesviestinnassa, miten naita voitaisiin kehittaa ja mihin tyontekijat ovat jo en-
nestaan tyytyvaisia. Tarkastelemalla kyselytutkimuksen tuloksia saadaan kokonaiskuva esi-
miestyon seka esimiesviestinnan tilasta seka ongelmakohdista. Tuloksista selviaa myos, mita
osa-alueita tulisi kehittaa seka mihin tyontekijat ovat jo ennestaan olleet tyytyvaisia. Tutki-
mus on tuottanut hyvin tarkeaa seka ajankohtaista tietoa esimiestyosta seka esimiesviestin-
nasta yritykselle X. Tuloksien pohjalta yritys saa tarkeaa tietoa esimiestyon seka esimiesvies-

tinnan nykytilasta ja nailla tiedoilla he pystyvat keskittymaan ongelmakohtien kehittamiseen.

Tassa luvussa tarkastellaan lisaa kyselytutkimuksen johtopaatoksia, tuodaan esille kehityside-
oita seka verrataan tuloksia aikaisempiin tutkimuksiin. Kappaleessa kaydaan myos lapi, millai-
sia jatkotutkimuksia yritys X:n pitaisi toteuttaa, jotta esimiestyota ja esimiesviestintaa voitai-

siin kehittaa entista paremmaksi.
6.1 Esimiestyo

Henkilostolle suunnatun kyselyn tuloksien perusteella voidaan todeta, etta esimiestyo ei ole
tasalaatuista yrityksessa X. Vastauksissa oli paljon hajontaa, joka tekee tuloksien analysoin-
nista vaikeampaa. Lahes jokaisen kysymyksen tai vaittaman kohdalla vastauksia saatiin tyon-
tekijoilta, jotka olivat erittain tyytyvaisia kysyttyyn esimiestyon osa-alueeseen, mutta vas-
tauksia tuli myos tyontekijoilta, jotka olivat todella epatyytymattomia samaan osa-alueeseen.
Tama saattaa kuitenkin osittain johtua siita, etta tutkimuksen kohteena oli useampi esimies
eika vain yksi ja nain ollen toimintatavat ovat erilaisia. Kuitenkin ongelmakohtia muodostui
vain muutama, koska nama nousivat tuloksien mukaan ongelmakohdiksi ylitse muiden. Naiden
kohdalla vastaukset eivat poikenneet toisistaan niin laajasti. Tutkimus on toteutettu suurim-
maksi osaksi kvantitatiivisella tutkimusmenetelmalla. Taman takia syita ei saada selville ja

niiden selvittamiseksi on tehtava uusia tutkimuksia aiheeseen liittyen.

Kyselytutkimuksen tuloksien perusteella esimiestyon nykytilanne on keskivertotasoa eli kehi-
tettavaa on viela jonkin verran. Tuloksista voidaan paatella, etta esimiehia pidetaan suurim-
milta osin oikeudenmukaisina ja tasapuolisina. Tama saavutti kyselyssa keskiarvon nelja. Tu-
loksien mukaan tyontekijat ovat myos todella tyytyvaisia siihen, etta heidan esimiehensa luot-

taa heihin ja heidan tekemiseensa. Tamakin saavutti keskiarvon nelja.

Suurimmaksi ongelmakohdaksi esimiestyossa nousi osaamisen kehittaminen. Jopa puolet koki-
vat, etta osaamisen kehittamista ei tueta tarpeeksi. Kyselysta nousi esille, etta tyontekijat
kaipaavat lisaa koulutuksia osaamisen kehittamiseksi. Jopa yli puolet vastaajista toivoi oman

osaamisen kehittavia koulutuksia lisaa. Vaikka uuden oppiminen tapahtuukin useimmilla vain
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10% koulutuksien kautta, tulisi niita tarjota tyontekijoille saannollisesti. Koulutuksissa kannat-
taisi hyodyntaa ulkopuolisia asiantuntijoita, jotta laatu seka mielenkiinto sailyisivat. Esimie-
hen tulisi huolehtia tyontekijoiden osaamisen kehittymisesta, koska silla pystytaan motivoi-
maan ja sitouttamaan tyontekijoita. Nykyaikaisella osaamisella saavutetaan organisaatiolle
kilpailuetua seka tuottavuutta, joten panostaminen jatkuvaan oppimiseen on etu koko organi-
saatiolle. Toiseksi ongelmakohdaksi kyselyssa nousi tyontekijoiden perehdyttaminen. Kyselyn
Vain reilu neljasosa koki, ettei esimiestyossa olisi mitaan ongelmakohtia. Myos neljasosa piti
ongelmana sita, etta he eivat pysty vaikuttamaan omaa tyota koskeviin asioihin. Loput vas-
tauksista jakautuivat melko tasaisesti muiden vastausvaihtoehtojen kesken, eika niita pideta

tassa tutkimuksessa ongelmakohtina vahaisten vastausprosenttien takia.

6.1.1 Aikaisemmat tutkimukset

Esimiestyota tutkivassa osiossa kyselyn tuloksia verrataan Great Place to Work (WPTW) -tutki-
mukseen. Tama kysely toteutetaan vuosittain henkilostolle yritys X:ssa ja kyselyn avulla pyri-
taan kehittamaan yrityskulttuuria. GPTW -tutkimuksessa on arvioitu koko johdon toimintaa ja
tassa opinnaytetyon osiossa on arvioitu ainoastaan esimiestyota. Lisaksi 2019 vuoden GWP -
tutkimukseen on saatu noin puolet enemman vastauksia, kuin tahan opinnaytetyon tutkimuk-
seen. Nain ollen vastaukset eivat ole taysin verrattavissa, mutta antavat suuntaa sille, mihin

pain yrityksessa X ollaan menossa.

GPTW -tutkimuksessa ongelmakohdaksi nousi vuonna 2019 muun muassa mahdollisuus vaikut-
taa omaa tyota koskeviin asioihin ja luottamuksen tunne tyon tekemiseen seka tyontekijaa
kohtaan. Taman opinnaytetyon tutkimuksen tuloksista voidaan paatella, etta luottamuksen
tunne ja asioihin vaikuttaminen ovat parantuneet viimeisen vuoden aikana. Vuonna 2019 noin
75% koki, etta ei pysty vaikuttamaan omaa tyota koskeviin asioihin. Taman vuoden tutkimuk-
sessa tulos oli enaa vain 20%. Luottamus parantui myos huomattavasti vuoden 2019 tutkimuk-
sesta, jolloin jopa 60% koki, etta heihin ja heidan tekemiseen ei luoteta. Taman vuoden tutki-
muksessa tulos oli enaa noin 11%. Voidaan siis todeta, etta luottamuksen tunne ja mahdolli-
suus vaikuttaa omaa tyota koskeviin aisoihin ovat kehittyneet parempaan suuntaan vuoden ai-
kana. On myos mahdollista, etta GPTW -tutkimuksessa vastaajat eivat ole ottaneet arviointiin
mukaan esimiestyota vaan ainoastaan johdon. Tasta syysta ei voida olla taysin varmoja, onko
luottamuspula ja mahdollisuus vaikuttaa omaa tyota koskeviin asioihin ollut edes ongelma esi-

miestyossa vai vaan johtotasolla.

6.1.2 Kehittamiskohteet & jatkotutkimukset

Tarkeimpina kehittamiskohteina tutkimuksessa nousi esille osaamisen kehittaminen. Monet

kyselyyn vastanneista kokivat, etta osaamisen kehittamista ei jarjesteta tarpeeksi esimiehen
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toimesta. Osaamisen kehittamisen tulisi olla yksilollista ja tukea jokaisen omaa tyotaan ja ke-
hittaa sita osaamista, mista jokainen itse hyotyy. Kuten teoreettisen viitekehyksen luvussa
2.3 on todettu, etta nykymaailmassa uuden oppiminen on erittain tarkeassa roolissa. Teknolo-
gia ja toimintatavat kehittyvat koko ajan ja ilman osaamisen kehittamista tyontekijat eivat
pysy muutosten perassa. Sanotaankin, etta yrityksen tulevaisuuden menestyminen riippuu
henkiloston osaamisesta, osaamisen hyodyntamisesta seka halusta oppia uutta. Yritys X:n kan-
nattaisikin tehda jatkotutkimuksia aiheesta osaamisen kehittaminen. Olisi hyva tutkia, minka-
laista osaamisen kehittamista tyontekijat kaipaavat lisaa, mika on ollut onnistunutta tahan

mennessa ja mita pitaisi parantaa.

Toisena kehittamiskohteena tutkimuksesta nousi tyontekijoiden perehdyttaminen. Tutkimuk-
sen tuloksista oli havaittavissa, etta perehdytykseen ei olla taysin tyytyvaisia. Useat tyontekijat
kirjoittivat avoimeen palautteeseen, etta perehdytys ei ole jarjestelmallista eika tarpeeksi kat-
tavaa. Avoimista vastauksista kavi myos ilmi, etta uusin tehtaviin perehdyttaminen organisaa-
tiossa on vahaista. Perehdytykseen olisi syyta panostaa, koska kuten teoreettisen viitekehyksen
luvussa 2.2 on todettu, etta hyvalla perehdytyksella on vaikutusta kannattavuuteen seka tyon-
tekijan sitoutumiseen. On myos todettu, etta huono perehdytys saattaa tulla yritykselle erittain
kalliiksi. Jatkotutkimusta olisikin hyva tehda tasta aiheesta. Selville pitaisi saada, mika pereh-
dytyksessa on koettu huonoksi ja mika hyvaksi seka mita perehdytykselta kaivataan lisaa. Nain

perehdytysta voitaisiin kehittaa laadukkaammaksi ja suunnitelmallisemmaksi.

Lisaksi melkein jopa 40% tyontekijoista koki, etta selkeita tavoitteita ei ole asetettu. Ilman
tavoitteita tyontekijalla ei ole selkeaa paamaaraa tyossaan eika kehittymista pystyta seuraa-
maan yhta tehokkaasti. Esimies pystyisi vaikuttamaan tavoitteiden asettamiseen erittain hel-
posti. Esimies ja tyontekija voivat esimerkiksi sopia kehityskeskustelun yhteydessa tai muun
kahdenkeskisen keskustelun yhteydessa selkeat tavoitteet. Lisaksi olisi hyva tehda suunnitelma

siita, miten tavoitteet saadaan saavutettua.

Tutkimuksen tuloksista on havaittavissa, etta esimiestyo on yrityksessa X todella epatasalaa-
tuista. Tasta syysta yksi kehittamiskohteista tulisikin olla taman parantaminen. Kehittamalla
koko yrityksen esimiestyota siita voitaisiin saada tasalaatuisempaa eri esimiesten valilla. Tata
varten on kuitenkin tehtava jatkotutkimuksia, jotta pystytaan kehittamaan oikeita osa-alu-
eita. Esimiehien toimintatavoista, tehtavista seka vastuista tulisi tehda selkeammat, jotta
kaikki esimiehet pystyisivat toimimaan samalla tavalla. Jatkotutkimusten avulla tulisi selvit-
taa, minkalaista esimiestyota tyontekijat arvostavat, mihin osa-alueeseen he ovat tyytyvaisia
ja mihin pitaisi saada muutoksia. Naiden perusteella voitaisiin maaritella selkeat saannot ja
toimintatavat esimiestyolle. Vasta, kun esimiestyosta saadaan tasalaatuista, voidaan kysely-

tutkimuksesta saada yhtenevia vastauksia ja silloin esimiestyota voidaan pitaa hyvalla tasolla.
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6.2 Esimiesviestinta

Kyselytutkimuksen tuloksien perusteella voidaan todeta, ettei esimiesviestintakaan ole tasa-
laatuista yrityksessa X. Lahes jokaisen kysymyksen tai vaittaman kohdalla vastauksia saatiin
tyontekijoilta, jotka olivat erittain tyytyvaisia kysyttyyn esimiesviestinnan osa-alueeseen,
mutta vastauksia tuli myos tyontekijoilta, jotka olivat todella epatyytymattomia samaan osa-
alueeseen. Tamakin saattaa johtua osittain siita, etta tutkimuksen kohteena oli monia eri esi-
miehia ja heilla kaikilla on oma tapa toimia esimiesviestinnan suhteen. Ongelmakohtia muo-
dostui kuitenkin selkeasti vain yksi, silla tama vastausvaihtoehto kerasi vastauksia ylitse mui-
den vaihtoehtojen ja suurin osa vastaajista piti tata ongelmana. Aikaisemmassa luvussa tuo-
tiin jo esille, etta kvantitatiivisella tutkimusmenetelmalla ei saada syita selville ja siksi esi-

miesviestinnastakin on tehtava jatkotutkimuksia syiden selvittamiseksi.

Tutkimustuloksien perusteella voidaan todeta, etta esimiesviestinnan nykytila on melko hy-

valla tasolla, mutta kehittamiskohteitakin loytyi. Tuloksista voidaan nahda, etta esimiehia pi-
detaan todella luotettavina ja heille pystytaan puhumaan avoimesti. Vastauksien keskiarvoksi
muodostui jopa 4,5. Tuloksien mukaan tyontekijat arvostavat esimiehien nykyisessa viestinta-
tyylissa sita, etta he pitavat tyontekijat ajan tasalla seka viestivat avoimesti tarkeista asioista

ja tulevista muutoksista. Tamakin vastausvaihtoehto muodosti keskiarvon 4,5.

Esimiesviestinnan osalta suurimpana ongelmakohtana voidaan pitaa palautteen puutteelli-
suutta. Tama vastausvaihtoehto saavutti keskiarvon kolme. Luvussa 3.2 on todettu, etta pa-
lautteen saaminen on edellytys kehittymiselle. Sen on todettu synnyttavan tyon imua ja halua
tehda hyvaa tyonjalkea. Puutteellisella palautteella vahennetaan vain tyontekijoiden tyomo-
raalia seka tyomotivaatiota. Kyselyn tuloksista nousi esille, etta huomattavan moni ei ollut
tyytyvainen kannustavan seka korjaavan palautteen saannollisyyteen. Huolestuttavaa oli se,
etta noin 20% vastaajista vastasi vaihtoehdon yksi tai kaksi ja 30% vastasi vaihtoehdon kolme,
kun kysyttiin, saako he riittavasti palautetta tyostaan. Monet tyontekijat kirjoittivat myos
”muuta” kohdan lisakenttaan kaipaavan esimiehiltaan enemman palautetta omasta tyostaan.
Moni koki myos, etta ei saa minkaanlaista palautetta tyostaan omalta esimiehelta. Vahan yli
puolien vastauksista voitiin tulkita, etta he kaipaisivat lisaa palautetta tai he eivat ole tyyty-

vaisia palautteen laatuun.

Lisaksi osalle tyontekijoista pidetaan aivan liian harvoin kehityskeskustelu oman esimiehen
toimesta. Teoreettisen viitekehyksen mukaan kehityskeskusteluita tulisi pitaa vahintaan ker-
ran vuodessa, mikali tyotehtavat tai tyoolot eivat ole muuttuneet. Noin puolet tyontekijoista
kertoi, etta heilla on kerran vuodessa kehityskeskustelu. Osalle tyontekijoista pidetaan jopa
useamman kerran vuodessa kehityskeskustelu. Huolestuttavaa oli kuitenkin se, etta osalle
tyontekijoista ei pideta kehityskeskustelua ollenkaan ja osalle naita pidetaan jopa harvemmin

kuin kerran vuodessa.
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Esimiesviestinnan ongelmakohtia tutkivassa kyselyosiossa, hieman alle puolet tyontekijoista
vastasi, ettei esimiesviestinnassa ole ongelmakohtia. Osa koki, etta viestinta ei ole riittavan
selkeaa. Osan tyontekijoiden mielesta tietoa ei kerrota riittavan ajoissa ja joidenkin mielesta
viestinta on liian vahaista. Vain muutamat tyontekijat pitivat ongelmakohtana sita, etta esi-
mies ei ota heidan mielipiteitaan huomioon heita koskevissa muutoksissa. Ongelmakohtien
vastausvaihtoehdoissa ei kuitenkaan ollut vaihtoehtona palautteen saamista. Huomattavan
moni olikin vastannut vaihtoehdon "muuta”, johon lahes kaikki olivat kertoneet palautteen
saamisen ongelmakohdaksi. Avoimia vastauksia tuli myos palautteen laadusta ja sen kokonaan
puuttumisesta. Vastaukset jakautuivat todella tasaisesti eri vastausvaihtoehdoille ja vastauk-
sissa oli nahtavissa selkeaa hajontaa. Tasta syysta esimiesviestinnan ainoaksi ongelmakohdaksi

nousi tassa tutkimuksessa palautteen antaminen tyontekijoille.
6.2.1 Aikaisemmat tutkimukset

Yritykselle X on tehty vuonna 2018 tutkimus sisaisesta viestinnasta. Tutkimuksesta kavi ilmi,
etta jopa 75% vastaajista oli ollut sita mielta, etta ei pysty tai ei tieda pystyyko vaikuttamaan
suutta vaikuttaa heita koskeviin paatoksiin. Taman opinnaytetyon kyselytutkimuksesta selvisi,
etta enaa vain 13% mielesta esimiesviestinnan ongelmakohtana on se, etta tyontekijoiden
mielipiteita ei kuunnella heita koskevissa muutoksissa. Vastaukset eivat kuitenkaan ole taysin
verrattavissa, koska tassa opinnaytetyossa tutkitaan vain oman esimiehen toimintaa, kun taas
sisaisen viestinnan tutkimuksessa on ollut tutkittavana koko organisaation viestinta. Tulokset
antavat kuitenkin viitteita sille, etta muutosta on tapahtunut parempaan suuntaan ja mahdol-
lisuus vaikuttaa muutoksiin on parantunut. On myos mahdollista, etta vuoden 2018 tutkimuk-
sessa houssut ongelma ei ole liittynyt esimiesviestintaan ollenkaan ja tasta syysta tulokset

ovat huomattavasti paremmat taman opinnaytetyon tutkimustuloksissa.

Vuoden 2018 sisaisen viestinnan tutkimuksessa oli noussut myos negatiivisesti esille viestinnan
avoimuus seka viestinnan aktiivisuus. Nama olivat tulleet avoimessa palautteessa esille, joten
vastausprosentteja ei ole tiedossa. Tata opinnaytetyota varten tehdyssa tutkimuksessa neljas-
osa piti viestinnan vahaisyytta ongelmana, mutta avoimuuteen oltiin tyytyvaisia. On vaikea
saada selville, onko aktiivisuus viestinnassa parantunut parin vuoden aikana, koska vuoden
2018 tutkimuksessa ei ollut kerrottu tuloksia tarkkoina lukuina. Viestinnan vahaisyys eli aktii-
visuus nousi kuitenkin molemmissa tutkimuksissa esille, joten tasta voisi olla hyva tehda jat-

kotutkimusta.

Vuoden 2019 GPTW -tutkimuksessa oli selvitetty tyontekijoilta, miten he kokevat johdon pita-
van heidat ajan tasalla tarkeista asioista ja muutoksista. Tata opinnaytetyota varten tehdyssa
kyselytutkimuksessa selvitettiin, miten tyontekijat kokevat esimiehen pitavan heidat ajan ta-

salla takeista asioista ja muutoksista. Vuoden 2019 tutkimuksessa vain 25% oli ollut sita
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mielta, etta johto pitaa tyontekijat ajan tasalla tarkeista asioista seka muutoksista. Taman
opinnaytetyon kyselytutkimuksesta kavi ilmi, etta jopa 77% on tyytyvaisia siihen, miten hei-
dan esimiehensa pitavat heidat ajan tasalla. Tutkimuksien vastaukset eivat ole tassakaan tay-
sin verrattavissa, koska GPTW -tutkimus kasittelee koko johdon toimintaa, kun taas taman
opinnaytetyon kyselytutkimus kasittelee vain esimiehien toimintaa. Tuloksia verrattaessa voi-
daan kuitenkin paatella, etta vuodesta 2019 on edistytty parempaan suuntaan asioiden ja
muutosten ajan tasalla pitamisessa. On myos mahdollista, etta ongelma ei ole ollut esimiehen

viestinnassa vaan johtotason viestinnassa ja nain ollen vastaukset ovat eri suuntaisia.
6.2.2 Kehittamiskohteet & jatkotutkimukset

Esimiesviestinnan tarkeimpana kehittamiskohteena kyselytutkimuksessa nousi palautteen an-
taminen tyontekijoille. Monet kyselyyn vastanneista koki, etta eivat saa tarpeeksi kehittavaa
tai korjaavaa palautetta esimieheltaan. Mikali esimies ei anna tyontekijoille riittavasti oike-
anlaista palautetta, he voivat tuntea ettei heidan tekemallaan tyolla ole merkitysta. Talloin
tyontekijat eivat voi olla taysin varmoja siita, tekevatko he tyonsa oikein. Luvussa 3.2 on to-
dettu, etta puutteellinen palaute vahentaa tyomotivaatiota ja saa aikaan tyontekijassa epa-
varman tunteen omaa tyota kohtaan. Kyselytuloksien mukaan yritys X:n olisi hyva tehda jat-
kotutkimuksia palautteesta. Palautteen saannollisyytta ja laatua olisi hyva tutkia, silla pa-
laute on yksi tehokkaimmista tavoista kehittaa tyontekijoita. Tyontekijoilta pitaisi selvittaa,
minkalaista palautetta he kaipaisivat lisaa, mihin he ovat jo ennestaan tyytyvaisia ja mita pi-

taisi tehda toisin.

Tutkimuksen tuloksista on havaittavissa, etta esimiesviestinta on yrityksessa X todella epata-
salaatuista. Tasta syysta yksi kehittamiskohteista tulisikin olla taman parantaminen. Nain
koko yrityksen esimiesviestinta voitaisiin saada tasalaatuisemmaksi eri esimiesten valilla. Tata
varten on kuitenkin tehtava jatkotutkimuksia, jotta voitaisiin kehittaa oikeita viestinnan osa-
alueita. Esimiehien toimintatapoja viestinnan suhteen tulisi selkeyttaa ja kaikkien esimiehien
tulisi toimia samalla tavalla. Jatkotutkimusten avulla tulisi selvittaa, minkalaista esimiesvies-
tintaa tyontekijat toivovat ja arvostavat seka mihin osa-alueeseen he ovat tyytyvaisia ja mi-
hin pitaisi saada muutoksia. Naiden perusteella viestinaan voitaisiin kehittaa selkeat saannot
siita, miten esimiesten tulisi viestia ja mita kaikkea esimiesviestintaan ylipaataan kuuluu.
Vasta, kun esimiesviestinnasta saadaan tasalaatuista, voidaan kyselytutkimuksesta saada yh-

tenevia vastauksia ja silloin esimiestyota voidaan pitaa hyvalla tasolla.
6.3  Tuloksien vaikutukset sitoutumiseen

Kyselytutkimuksen viimeisen kysymyksen tarkoituksena oli selvittaa tyontekijoiden sitoutunei-
suutta yritykseen X. Tuloksien pohjalta voidaan todeta, etta tyontekijoiden sitouttamiseen

pitaisi panostaa enemman. Vain alle puolet nakevat itsensa yrityksessa X kolmen vuoden ku-
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luttua. Tietoperusta tukee hyvin sita, etta perehdytyksella, osaamisen kehittamisella seka pa-
lautteella on suuri merkitys tyontekijoiden sitoutumiseen. Nama kolme edella mainittua osa-
aluetta nousivat ongelmakohdiksi tassa tutkimuksessa, joten on melko selvaa, etta sitouttami-
sessakin on puutteita. Luvussa 3.2 on todettu, etta palautteen yksi paatarkoituksista on si-
touttaa tyontekija yritykseen kehittymisen, motivoinnin ja kannustamisen kautta. Myos osaa-
misen kehittaminen on todettu yhdeksi sitouttamisen valineeksi luvussa 2.4. Lisaksi onnistu-
nut perehdytys voi kasvattaa jopa 58% todennakoisyytta sille, etta tyontekija on yrityksessa

viela kolmen vuoden kuluttua, kuten luvussa 2.2 on kerrottu.

Opinnaytetyon tietoperusta tukee hyvin syy-seuraussuhteen toteutumista. Aiemmissa luvuissa
on kerrottu palautteen, perehdytyksen seka osaamisen kehittamisen vaikuttavan suuresti si-
toutumiseen. Nama kolme osa-aluetta nousivat kyselytutkimuksessa suurimmiksi ongelmakoh-
diksi ja vain alle puolet vastasivat nakevansa itsensa yrityksessa X kolmen vuoden kuluttua.
Voidaan siis pitaa mahdollisena, etta esimiestyon ja esimiesviestinnan ongelmakohdilla on ne-
syista, mutta on mahdollista, etta esimiestyon seka esimiesviestinnan kehittamisen myota
tyontekijoiden sitoutuneisuus saataisiin kasvuun. Tata varten on kuitenkin ryhdyttava teke-
maan jatkotutkimuksia, joita tassa opinnaytetyossa on ehdotettu perehdytyksen, osaamisen
kehittamisen seka palautteen suhteen. Lisaksi jatkotutkimuksia olisi hyva tehda myos sitoutu-

miseen liittyen, jotta sita voitaisiin parantaa oikeilla menetelmilla.

7  Toimeksiantajan palaute

Opinnaytetyo sai erinomaista palautetta tyoelaman edustajalta. Palautteessa kerrottiin, etta
tutkimustulokset seka johtopaatokset tuottivat yritys X:lle hyvin oleellista ja tarpeellista tie-
toa. Tyoelaman edustaja kirjoitti myos seuraavaa ”Opinnaytetyossa on kuvattu tilanne, haas-
teet seka kehitysehdotukset erittain ymmarrettavasti ja kypsasti.” Opinnaytetyon tutkimustu-
loksista aiotaan julkaista tiivistelma henkilostolle, jotta jokainen voi helposti tutustua tulok-

siin.

Yrityksessa X oli sattumoisin tehty samankaltaista tutkimusta lahiaikoina muiden tutkimusten
yhteydessa. Naiden tutkimusten tulokset osoittautuivat samansuuntaisiksi kuin taman opin-
naytetyon kyselytutkimuksen tulokset. Tasta syysta opinnaytetyon tutkimus ei tuottanut yri-
tykselle X mitaan taysin yllattavaa tai taysin uutta tietoa. Molemmat naista tutkimuksista kui-
tenkin tukee toisiaan, koska tutkimuksista on saatu samansuuntaisia tuloksia. Tama osoittaa
myos sen, etta tassa opinnaytetyossa tehty tutkimus on kokonaisuudessaan onnistunut ja tu-

loksia voidaan pitaa luotettavina.
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Liite 1: Kyselylomake

Teen opinnaytetydta aiheesta esimiestyon ja -viestinndn nykyiila ja kehittaminen. Taman kyselyn avulla minun on tarkoitus kartoittaa
esimiestydn ja -viestinndn nykytilaa seka tunnistaa ndiden ongelmakohdat. Tarkoitus on siis kehittda naita paremmaksi ja siihen
tarvitsen sinun apuasi!

Vastaamiseen kuluu noin 5-10 minuuttia. Toiven mahdollisimman laajoja seka rehellisia vastauksia, jotta tulokset olisivat
todenmukaisempia. Vastaaminen tapahtuu taysin anonyymisti seka luottamuksellisesti, eika niista pysty tunnistamaan ketaan.

Iso kiitos jo etukateen vastauksestasi ja ajastasi!

Taustatiedot

Ik -
O Alle 25 O 2535 O 36-45 O Yii 46

Sukupuoli *
O Nainen O Mies O Muu
Kuinka kauan olet tydskennellyt yrityksessa? -

O 0-2 vuotta O 3-5 vuoita O 6-10 vuotta O Yli 11 vuotta

Tyoskenteletkd *

O Esimiesasemassa O Alaisena

Esimiestyd

Vastaa seuraaviin vaittimiin kokemuksiesi mukaan (1 = t3ysin eri mielts, 5= tiysin samaa mielts). *

5 (Bysin samaa
1 {taysin an misld) ] 3 4 migit)

Saan esimieheltinl

Bpus pahittisisss O O O O O

ongelmissa.

Ezimigheni
kohteles timin

Jasenid O O O O O

oehaudenmukalsest
|2 tasapualisasti.

Esimieheni johtaa
tirman [Ssenid
yhsaldlligest,
huomiolden er

iy O O O O O

elamantilanielssa
olevien

tydniekl Blden
tarpeat,
Esimiehen| luotizs

minuun ja O O O O O

iekamisesn.
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Esimigheni jérjestid minulle koulutuksia ammatillisen o iseni kehitti ksi. *

(yiia, alen it tyytyvainen koulutuksiin.
(oulutksetenat ole olieet iaasukkaita.
(Koulutuksia pasisi olta enemman,

(Houlutuksia vlsi lla vahemman,
Muu, mika?

Olemme esimieheni kanssa asettaneet minulle selkedt avoitteet.

C_)Kvlla. tavolneenl oval sasvuteliavissa,
OSGIM-H twvoliteita ol ole asatety.
(Oravcitieeni an asetetsu lian korksale,

OEUrr-ahum on asstanut avoltteen! dman minsa.
Muu, mika?

Ol

Esimigheni on jarjestEnyt minulle riittévén perehdytyksen tydtehtaviini. *

Q(ylln. alen ollut tyytywEinen perehdythyéssen.
OEI. pershdytys olisl wolnut ollz kattavampl.

OPerehdmksem oli kohtalasia tesoe.
Muu, mika?

Miki/mitks ovat mielestisi esimiestoiminnan ongelmakohdat? (Vaoit valita useamman vaihtoehdon) *

D-(anmsmmlnen.
[:}_uoliﬂmua_

Dunnnlm’a#eumnmﬂalsuus.

E}ﬂﬂamlsen kehitidminen.

[:]unhdnuls.l.lus valkultas omas tydtd koskewiln aslalhin.

Eﬁs.mlatsmlmln nagssa el ole mielestin ongalmakohis.
M, mika?

8]

Kerro miten edellisen kysymyksen ongelmal nikywiit arjessa, mikali koet niita olevan.
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Esimiesviestinta

Vastaa seuraaviin vaittamiin kokemuksiesi mukaan (1 = taysin eri mieltd, 5= tdysin samaa mielta) *

5 (taysin samaa
1 (tAysin eri mieltd) 2 3 4 mieltd)

Voin puhua
esimiehelleni

luottamuksellisesti O O O O O

ja hén haluaa
kuunnella minua.

Esimieheni pitaa

inut ajan tasall
trg:‘;i:t];:sio?:taa O O O O O
ja muutoksista.

Esimieheni kertoo
avoimesti

tapahtuvista O O O O O
asioista ja
muutoksista.

Saan
esimieheltani

o O O O O O
palautetta
saanndllisest.

Kuinka usein esimiehesi jarjestaa teille kahdenkeskisia kehityskeskuteluita? *

O Kerran vuodessa
O Kerran kuukaudessa
O Muutaman kerran vuodessa

O Harvemmin kuin kerran vuodessa

O Ei ollenkaan

Mika/mitka ovat mielestési esimiesviestinnan ongelmakohdat? (voit valita useamman vaihtoehdon) *

(] Viestinta on liian vahaist.

Esimieheni ei kerro tietoa ajoissa.

Viestintd ei ole selkeda.

Mielipiteitani ei kuunnella minua koskevissa muutoksissa.

Esimiesviestinndssa ei ole ongelmakohtia.

Muu, mik&?

0O 00od




Kerro miten edellisen kysymyksen ongelmat nékyvit arjessa, mikéli koet niitd olevan.

Lopuksi

Mietkd itsesi kyseisessa yrityksessa kolmen vuoden kuluttua? *

() teya.
() en

O En o238 sEnoa.

Onko sinulla jotain palautetia/kehitysehdotuksia liittyen esimiestyfhdn jaftai -viestintién tai jotain muuta
palautetta?
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