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taamia haasteita esihenkilétydn ja johtamisen saralla.

Teoriaosuudessa tarkastellaan johtamista ja johtamisen eri lajeja, seka johtamiseen
littyvid kasitteita. Lisaksi teoriaosuus sisaltda tarkastelun, jossa listataan johtamistyy-
lien vaikutusta henkiléstoon ja organisaatioon. Koska johtaminen ja esihenkilotyd on
hyvin laaja-alainen, on ty0 rajattu teoriaosuudessa johtamisen kategorioihin ja hyvan
esihenkilon ominaisuuksiin.
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osaamiseen ja kehittymaan johtajana, voi olla tulevaisuudessa hyva esihenkilo.
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Abstract

The purpose of this thesis was to find out and analyse the challenges in leadership
and management in construction industry.

The thesis was divided into two parts. First part is the theory about management, dif-
ferent management concepts and abstracts. The theory part also includes different
types of management and how they affect the personnel and organisation. Due to
the fact that management is a broad subject the theory part was divided into two; dif-
ferent types of management and how to be a good manager.

In second part was used interviews as a data collection method. The interview was
sent to managers who work in construction industry. The purpose of interviews was to
collect practical information about leadership and how to progress in management.

Outcome of the thesis is that one won’t born as a leader, one needs to grow and
make efforts to it. Also it’s important to understand that leading in an already function-
ing organisation is different to leading organisational changes. Anyone who is ready
to work for one’s own development and make effort to progress leadership skills can
be a good leader, in future.
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1 Johdanto

Opinnaytetydn tarkoituksena on selvittaa ja analysoida, millaisia haasteita ja mahdollisia
kompastuskivia esihenkilon tyéuralle mahtuu. Ja mahdollisesti selventaa ja laajentaa esi-
henkilon kasitystda omasta johtamisestaan. Esihenkilotyosta ja johtamisesta on kirjoitettu
paljon ja olen ndista kirjoista tuonut tyéhon nakdkulmia erilaisista johtamistyyleista ja johta-
miseen liittyvista kasiteista. Olennaisena osana tyéhon kuului myos laaja-alaiset haastatte-
lut eri johtamiskokemuksen omaavilta henkil6ilta, jolloin saatiin arvokasta materiaalia ja na-
kemysta, miten kokemus vaikuttaa johtamiseen. Tyossa on tarkoituksellisesti tuotu esille
selkeita ndkemyksia ja tutkittua tietoa, jotta tydsta olisi apua esihenkilotydssa tydskentele-
ville henkilGille, tai henkildille ketkd harkitsevat esihenkildtydta ammattina. Tyon tarkoituk-
sena ei ole muuttaa johtamistydntekijan ndkemyksia omasta tyéstaan, vaan ennemminkin
tuoda nakokantoja oman esihenkilotyon kehittamiseen. Ty0 soveltuu luettavaksi parhaiten
aloittelevalle esihenkildlle, tai henkiltlle, joka viela harkitsee esihenkildtyoté. On selvaa, etta
jokainen esihenkild kokee haasteita urallaan ja alkuvaiheessa niitd kasautuu varmasti eni-
ten, eik& niihin kaikkiin pysty varautumaan etukateen. Esihenkilotyé on méaéritelty usein teh-
tavien ja roolitusten kautta kategoriaan mita johdat. Selkeiden roolitusten etuna on se etté,
esihenkiloty6ta tekeva tietdd tavoitteet ja osaa kohdentaa resurssinsa tarkeisiin asioihin.
Esihenkilon vastuisiin kuuluu varmistaa puitteet tyonteolle sellaisiksi, missa ty6 pystytaan
suorittamaan tehokkaasti ja turvallisesti. Hyva esihenkilé antaa alaisilleen vastuuta ja mah-
dollisuuden vaikuttaa tekeméaéansa tyéhon, ja nain toimimalla esihenkil6 luottaa alaisensa
kykyyn l6ytaa menetelmia tydn sujuvoittamiseksi ja vastauksia mahdollisiin kipupisteisiin.
Organisaatiot kuvataan usein toimintaketjuna, jonka toisessa paassa on organisaatio ja toi-
sessa asiakkaan tilaama tuote tai palvelu. Sujuvaa, selkeaa ja turvallista tyoprosessia on
helppo johtaa seka prosessien ollessa kunnossa ne auttavat koko henkildst6d ymmarta-
maan tydn kokonaisuuden ja oman tyon panoksen. Jarjestelmallisen prosessin ollessa kun-
nossa on tydntekemista helppo seurata ja tarvittaessa reagoida mahdollisiin muuttujiin ja

ennakoida tulevaa.

Hyvalla asioiden ja ihmisten johtamisella saadaan myds hyvia tuloksia. Hyvan johtamisen
paamaara on saada kulkemaan ihmiset haluttuun suuntaa kohti ennalta suunniteltua paa-
maarad. Johtaminen on vastuun kantoa ihmisista ja asioista. Asiajohtaminen on systemaat-
tista toimintaa, jossa toimitaan organisaatiossa sovitun toimintamallin mukaan, jolloin stra-
tegia, visio tai paatoksen teko ei muutu, vaikka henkil6t vaihtuisivatkin. Ihmisten johtami-
sessa tavoitteeksi katsotaan tilanne, jossa ihmiset saadaan toimimaan halutulla tavalla ja

kaikilla on pAdmaarana yhteisten tavoitteiden saavuttaminen. Ihmiset ovat avainasemassa



haluttujen tulosten saavuttamisessa ja yhtenaisilla johtamiskaytannéilla luodaan tasavertai-

nen ja oikeudenmukainen perusta hyvélle ihmisten johtamiselle. (Tyoturvallisuuskeskus.)

Esihenkilditd on organisaatioissa ollut aina ja tulee aina olemaankin, koska esihenkil6ita
tarvitaan valilla enemman ja valilla vahemman, mutta ainainen tarve kuitenkin on. Esihen-
kildiden tehtavat on helpompi luetella, kuin heidan merkityksensa tai tarkoituksensa organi-
saatiossa. Jos esihenkildiden rooli jaa maarittelematta organisaatiossa tarpeeksi selkeésti
saattaa se aiheuttaa epatietoisuutta esihenkildissa kuin heidan alaisissaankin. Esihenkil6i-
den rooli lyhykaisyydessaan on kuitenkin organisaation olemassaolon varmistaminen, joka
tapahtuu noudattamalla ennalta suunniteltuja tavoitteita ja strategioita. Jotta n&in voidaan
toimia, tulee esihenkilén olla hyvin perilla mita hénelta odotetaan kuinka héanen pitaa toimia
missakin tilanteessa. Organisaatioiden kasvaessa monimutkaisemmiksi kokonaisuuksiksi

aiheuttaa se usein epatietoisuutta esihenkildiden omissa rooleissa. (Ro6tkin 2015, 15-19.)



2 Johtaminen
2.1 Johtamisen merkitys

Esihenkild on suuressa roolissa luomassa toimivaa, seka tuottavaa tyoyhteisda. Hyvalla
johtamisella on olennaisesti vaikututusta etenkin tyon hallintaan, tydilmapiiriin ja kokemuk-
seen tydyhteison oikeudenmukaisuudesta. Aikaisemmin esihenkilon keskeisena toimintana
oli tydyhteison organisointi ja asioiden johtaminen. Nykyaan esihenkilon keskeisimmaksi
rooliksi on muotoutunut nimenomaan ihmisten johtaminen, eik& enaa perinteinen kaikkitie-
tavan esihenkilon rooli toimi, vaan esihenkildtyokin on siirtymassé valmentavampaan tyon-
kuvaan, jossa esihenkilon tehtavana on mahdollistaa tyontekijoille valmiudet tydskennella
mahdollisimman tehokkaasti ja turvallisesti. (Makel&-Pusa & Terdva 2011,7-8.)

Johtamiseen usein liitetty kysymys kuuluu nain, millainen on hyva johtaja? Millaisia omi-
naisnaisuuksia ja taitoja on hyvalla johtajalla? Onko mahdollista, ettd kenestéa tahansa voi
tulla hyva johtaja? Johtajaksi ei synnyta vaan siihen kasvetaan ja kehitytaan. Jokainen, jolla
on halua ja motivaatiota kehittyd, seka kehittaa itsedén voi olla tulevaisuuden johtaja. Aloit-
tavan johtajan tarkein kysymys itselleen on: Haluanko johtaa ihmisid? Suomessa usein
aloitteleviksi johtajiksi valikoituu henkil6ita, jotka ovat parjdnneet mallikkaasti omissa tyo-
tehtavissdan. Vaikka henkilo olisi toiminut pitkaan ja menestykkaasti tyéntekijan roolissa,
ei h&nesta aina ole johtajaksi. Ammatillinen osaaminen ja tehtévien tuntemus ovat merkit-
tavassa roolissa, jotta tyota voidaan johtaa tehokkaasti ja tehda tarvittaessa nopeitakin paa-
toksia. Alaistensa tydtehtavan hallinta esihenkildlle on myos tarkeaa, koska taten saavute-
taan helposti alaisten arvostus. Hyva alaisten tydtehtavien hallinta saattaa aiheuttaa myds
hankaluuksia tilanteissa, joissa johtaja keskittyy vain suoritustehtaviin, josta seuraa laimin-

lyonti tydyhteison toimivuuteen, iskukykyyn ja kehittymiseen. (Jarvinen 2009, 13-15, 139.)

Jotta esihenkilén toiminta olisi onnistunutta, tulee sen olla johdonmukaista, suoraviivaista,
maaratietoista sekd avointa. Tama edellyttaa, etté esihenkild tiedostaa yrityksen tavoitteet,
joita kohti han pyrkii ohjaamaan tydntekijoitdén. Tavoitteisiin paaseminen vaatii resursseja
seka niiden jarkevaa kayttoa. Esihenkilon on huolehdittava, etta kaikki tyot tulevat tehdyksi
ja ettéd ne tulee hoidettua mahdollisimman kustannustehokkaasti. (Pentikdainen 2009, 55—
56.)

Useat tyopaikat elavat jatkuvassa muutoksessa ja ajoittain muutokset koskevat koko orga-
nisaatiota eli my6s johtoa. Jotta muutosten lapivienti voi onnistua hyvin, tulee esihenkilon
tuntea ja ottaa huomioon ihmisten kayttaytymisté ohjaavat perusteet seka tiedostaa muu-

tosten aiheuttamat reaktiot mygs itsessaén. (Jarvinen 2009, 97.)



2.2 Asiajohtaminen

Esihenkildon tyd jakautuu kahteen hyvin toisistaan erilaiseen tehtavaalueeseen. Naita ovat
koviin faktoihin perustuva asiajohtaminen seka ihmisten kehittdmiseen ja ohjaamiseen pe-
rustuva pehmeampi ihmisjohtaminen. Asiajohtaminen on alun perin syntynyt, koska yksi
esihenkild ei enda pystynyt valvomaan ja johtamaan kasvavien organisaatioiden kaikkea
tekemistda, vaan johtamistyota jaettiin alipaallikoille. Asiajohtamisen tarkein elementti on
tyon johtaminen. Kun ty6 sujuu tekijoilté rutiininomaisesti, on valittdman johtamisen tarve
vahaisempi. Valvontaa ja tydnsuorittamiseen tarkoitettuja menetelmia ei tule kuitenkaan
unohtaa, vaan ne ovat tarkean&d osana esihenkilotyota. Esihenkilon on tyontekijoiden
kanssa aika ajoin tarkastettava tyohon ja sen tekemisen turvallisuuteen liittyvaé ohjeistusta.
Nain varmistetaan, etta tyontekijoilla on riittdvan pieni kynnys ottaa hairitsevat asiat pu-
heeksi, eikd ohjeiden noudattamatta jattdminen kannata. Myds esihenkilén on jamakasti
puututtava havaitsemiin rikkeisiin, eika katsoa niitd sormien lapi. Laiminlyonti havaittuun
rikkeeseen vesittdd ohjeistuksen ja pahimmassa tapauksessa johtaa seuraavaan rikkee-
seen. Asiajohtamiseen liittyy paljon hallinnollisia tehtavia, kuten esimerkiksi tyéntekijdiden
tydtuntien seuranta ja hyvaksyminen, mahdollisten tarvikkeiden tilaus tydnsuorittamista var-

ten ja laskujen hyvéaksyminen. (Pentikdinen 2009, 13-15.)
2.3 Muutosjohtaminen

Organisaatiossa tapahtuu jatkuvasti muutoksia, kun ne laajenevat, supistuvat ja uudistavat
toimintaansa. Muutokset aiheuttavat johdolle haasteita, koska usein kdynnissa on useita
samanaikaisia muutoshankkeita ja kokonaiskuva on pyrittdva pitdmé&an hallinnassa. Muu-
tostilanteet voivat olla tydntekijoille haasteellisia, koska ne voivat aiheuttaa epavarmuutta,
kyseenalaistamista, epdilyja seka hairidita tyon hallittavuuteen ja sujuvuuteen. Jotta henki-
|6std saadaan sitoutumaan ja mukaan organisaation muutoksiin, vaatii se vahvaa muutos-
johtajuutta. Kaikki ihmiset ovat erilaisia, eroja 16ytyy luonteenpiirteistd, opituista kayttayty-
mismalleista ja tavasta reagoida erilaisiin tilanteisiin. Nain ollen ihmiset reagoivat mygs eri
lailla muutoksiin. Toiset nakevéat muutokset piristavind, mahdollisuutena tehda jotain uutta,
kun taas toiset kokevat muutokset uhkiksi, jolloin heiddn tasapainonsa jarkkyy ja se aiheut-
taa huolta. (Pentikainen 2009, 43.)

Aina kun muutos koskee ihmisig, vastaan tulee erilaisia ilmi6ita, kuten motivaatio, pelko,
innostus, valtapyrkimys, muutosvastarinta sekd oman mukavuus alueen suojeleminen.
Nain ollen muutosjohtaminen vaatii taitoa. Tyontekijoiden johtaminen muutokseen on usein
haastavaa, vaikka tyontekijat ymmartaisivatkin muutoksen tarpeen, uudistukset koetaan

usein uhkana. Tyontekijoille saattaa syntyd ahdistusta ja tyohyvinvointi heikkenee. Osin



muutoshankkeiden pelot ovat aiheellisia, silla muutos voi tarkoittaa tyéolojen heikkenemista
tai irtisanomisia. Muutoksen ei tarvitse kuitenkaan olla kielteinen ilmid, mutta huonosti joh-
dettu muutoshanke on. Tehokas muutosjohtaminen vaatii esihenkil6lta paljon. Jotta muu-
tosjohtaminen on tehokasta, tulee esihenkilén tiedostaa, kuinka muutos etenee yksikdssa.
Usein prosessi etenee muutoksen hahmottamisella, tydstamisella ja ymmartamisella. Kun
tyontekijat ovat riittavasti kasitelleet tulevaa muutosta, seuraa paattksenteko, muutokseen
sitoudutaan tai sité vastustetaan. Voimakas muutosvastarinta tarkoittaa yleensa, etta tyon-
tekijalla on edelleen muutoksen tydstdminen tai ymmartaminen kesken. Tallaisessa tilan-
teessa hyva esihenkild ei tuomitse sita kokevia tyontekijoita tai muutosvastarintaa, vaan
pyrkii tukemaan tyontekijoita muutoksen kasittelyssa. Koska esihenkilo tietdd muutoksesta
ja sen tarkoituksesta tyontekijaita enemman on tarkeaa olla rehellinen ja avoin muutoksesta

tyontekijoille. (Jaaskelainen 2020.)
2.4 lhmisten johtaminen

Luottamus on avainasemassa johdon ja henkildston valissa, jotta tydyhteiststa saadaan
toimiva ja tuloksellinen. Luottamuksen perustana on oikeidenmukainen kohtelu ja paatok-
senteko kaikkia henkildston jasenia kohtaan. Etenkin muutostilanteissa korostuu oikeuden-
mukainen ja luottamuksellinen johtaminen, jos muutoksiin siséltyy pelkoa tai epavarmuutta
tulevaisuudesta. Edistavia tekijoita luottamuksen rakentamisessa esihenkilon ja henkildston
valilla ovat oikeudenmukaisuus, arvostava vuorovaikutus, vastuullisuus, rehellisyys seka

avoin tiedon valitys. (Tyo6terveyslaitos.)

Ihmisten johtamisessa keskeisena tavoitteena on saada asiat tapahtumaan ja alaiset toimi-
maan halutulla tavalla organisaation asettamia tavoitteita kohti Tuloksia ei saa aikaan pel-
kastdan tyontekijoiden panostuksella, vaan heidan kanssaan yhteistydssa. Jotta johtami-
nen on tasavertaista ja oikeudenmukaista tulee esihenkilon tuntea tyéelaman lainsdadanto.

(Tyoturvallisuuskeskus.)

Yksilollisyys on nykyajan trendi, joka on tullut olennaisena osana myos tytelamaan. Useat
tutkimukset luovat organisaatioille kuvaa, missa tulevaisuuden sukupolvet eivat kunnioita
auktoriteetteja, eikd organisaation rakenteita vaan tydskentelevat parhaaksi katsomallaan
tavalla ja tulevat sekd meneva miten itse haluavat. Naihin kauhukuviin kannattaa kuitenkin
suhtautua hieman varauksella, koska aikaisemminkaan kokonaisia sukupolvia ei ole pys-
tytty kategorioimaan tarpeeksi tarkkaan yhden nimittdjan alle. On kuitenkin selvaa, etta
muutosta tapahtuu ja tulevaisuuden tyontekijat tarvitsevat tyéltaan yksilollisyytta ja mielek-
kyytta. Esihenkild voi ottaa tulevaisuuden muutoksen myos haasteena ja kehittad omaa
johtamistaan ihmislaheisempaén suuntaan missa ihmistuntemuksella on enemmissad maa-

rin merkitysta. Tulevaisuuden trendina ndhdéaan myos tilanne missa asetelmat kaantyvatkin



paalaelleen ja esihenkild onkin tydntekijdiden palveluksessa eika toisinpdain niin kuin on ta-
han asti totuttu ajattelemaan. (Rotkin 2015, 72—-74.)

2.5 Motivointi

Menestyminen tydssa perustuu enemman motivaation kuin alykkyyteen, osaamiseen tai
palkkaukseen. Ty6honsé motivoitunut tyontekija on tehokas ja turvallinen, joten motivointiin
kannattaa kyll& panostaa. Hyvat johtajat ovat usein myds hyvid motivaationlahteita, jotka
omalla kerronnallaan inspiroivat ihmisid toimimaan suunnitellulla tavalla. Ihmisen aivot si-
saistavat kerrotun tarinan merkitysta huomattavasti taulukoita ja faktaa paremmin. On ole-
massa tutkijoita, jotka vaittavat hyvan tydskentelykulttuurin muistuttavan jopa kulttia. Kulttia
siten ettd, kaikilla on yhteinen tapa toimia ja yhteinen paamaéara. Kultinomainen tydskente-
lykulttuuri synnytetaan jakamalla kokemuksia ja kertomalla tarinoita, joihin on helppo sa-
maistua. Talloin tarinat vetoavat kuulijaan ja ovat ensiaskel tyontekijan ajatusmaailman
muuttumiseen. Tarinoiden kerronta osana tyotekijéiden motivointia on helpompaa pienissa
hyvin toisensa tuntevissa organisaatioissa missa monen on helppo samaistua tarinaan ja
tuntea taten yhteenkuuluvuuden tunnetta. On todettua ettd, ihminen vaikuttuu toisesta ih-
misesta, eika PowerPoint esityksista. Tavoitteiden saavuttamisen ja hyvin tehdyn tydn joh-
dosta palkitseminen on hyva motivaation lahde. Monesti kay kuitenkin niin etta, ulkoisen
palkinnon anto rajaa inspiraation, eika niinkaéan lisdd motivaatiota suorittaa tyota. Parhaana
motivaation lahteena pidetdan oman tydn tuloksen nakemista. Siksi hyvan esihenkilon teh-
taviin kuuluu aika-ajoin tuoda esille hyvia ty6suorituksia ja antaa niista palautetta. Saavu-
tettujen tavoitteiden huomiointi vahvistaa tydntekijdiden nakemysta omasta tekemisestaan
ja nain motivoi heité parempiin suorituksiin. On siis tarked& muistaa huomioida pienimmat-
kin tavoitteiden saavuttamiset, eikd nostaa maljaa ainoastaan isoille saavutuksille. Olennai-
sinta motivoinnissa on tavoitteiden asettelu siten ett&, niihin on mahdollista p&aéasta ja kaikki
tietavat millaiset tavoitteet heille on asetettu. Oikein mitoitetut tavoitteet luovat uskoa niiden
saavuttamiseen ja se taas tuo mukanaan tyohon hallinnan tunnetta. Tyontekijat, jotka suh-
tautuvat positiivisesti kehittymiseen uskovat usein myés omaan kehityskykyynsa ja haasta-
vat itseaan. Téallaisia tyontekijoita ei missdan tilanteessa tulisi asettaa tilanteeseen missa
heidan osaamistaan kaytetdén vain siihen missa he ovat hyvia vaan haastaa he tekemaan
viela haastavampia tehtdvia ja kannusta heita oppimaan enemman. Vastuu omasta moti-
vaatiosta on kuitenkin aina tyontekijalla itsellaan, edes hyvé ja motivoiva esihenkilo ei pysty
motivoimaan tyontekijda jolta motivaatio tekemiseen on todellakin kadoksissa. Tilanteita
missa tyontekija osoitetaan tekemaan tyota mita han ei halua tai ei ole verrannollinen h&nen

osaamistasoonsa voi motivaatio tyota kohtaa on hyvin huono. (Huttu 2021.)



Oikea ja vaara palkitseminen

Useimmissa organisaatioissa palkitaan tehdysta tyésuoritteesta mika tarkoittaa tuloksen ar-
viointia ja siitd maksettavaa tulospalkkiota. Usein ajatellaankin, ettd ennalta asetetun tavoit-
teen saavuttaminen on sama kuin johtamisty0sta suoriutuminen. Raha edella rakennetut
suorituksen johtamisen tyOkalut luovat ideologisesti vaaran kuvan jarjestelmasta. Jarjestel-
man toimiessa ne usein tuottavat yritykselle maksimaalista tuottoa, vaikka enimmaispalkki-
oiden rima on asetettu niin korkealle, etta kaikilla ei ole mahdollisuuksia paasta sille tasolle,
koska kaikki eivat syysta tai toisesta pysty suoriutumaan tyostédén koko aikaa erinomaisella
tasolla tai yrityksen yhteiset tavoitteet eivat tayty. Raha edella johtamisessa on useita haas-
teita muutenkin, kuten onko mahdollista jattaa jotain tekemattd ja niin paasta pienemmin
kuluin haluttuun suoritukseen. Kun suorituksen motivaattorina on raha, ajaudutaan usein
tilanteeseen missa tydkuormaa vaan lisataan itselleen mahdollinen raha palkkio ajatuk-
sissa. Pienikin palkkio voi aiheuttaa ihmiselle tilanteen missa se pyritdan saamaan ajattele-
matta esimerkiksi omaa hyvinvointia. Suorituksen johtamista raha edella tuleekin harkita
tarkoin, ettei paadyta tilanteeseen missa tyontekija on kasannut itselle tyékuorman mista
hanella ei ole inhimillisyyden rajoissa mahdollisuuksia selvitd. Tydntekijan haaliessa tyo-
kuormaan maksimaalisen palkkion toivossa alkaa esihenkilén merkitys korostua. Esihenki-
I6n toimesta tapahtuva suorituksen johtaminen tarkoittaa myo6s tyéntekijan tyékuormasta
huolehtiminen. Ty6kuorman rajoittaminen esihenkildlle on huomattavasti helpompaa tilan-
teissa missa kuorma ei ole kasvanut viela liian suureksi ja toimenpiteiksi riittdvat ennalta-
ehkaisevat toimet. Palkitsemisen ei kuitenkaan kuulu olla itseisarvo vaan osa johtamisen
valineitd. Reilulla ja oikean aikaisella palkitsemisella luodaan motivaatiota ja saadaan mah-
dollisesti houkuteltua mahdollisesti valmiita osaajia organisaatioon. Palkitsemisella saa-
daan myo0s sitoutettua osaajia ja toiminaan laadukkaasti heille aseteltujen tavoitteiden
eteen. Palkitseminen on myds tarkea viestinnan valine missa organisaatio viestii hyvista
suoritteista saatavilla palkkioilla, jotta henkildstolla olisi selked nakemys mita hyvisté suorit-
teista seuraa. Arvioidessa tydsuoritteet rahana organisaatio myds ilmaisee mitka asiat ovat
sille tarkeita ja mihin se haluaa, ettd panoksia kohdistetaan. Henkil6t, jotka ymmartavat or-
ganisaation palkitsemisjarjestelmén hyvin ovat usein tehokkaita ja tyytyvaisia organisaa-
tioon. Kun taas tyytymattdomyyttd ja epaoikeudenmukaisuuden tunnetta, kokevat usein
tyontekijat, jotka eivat ymmarra mista maksettavat palkkiot koostuvat. Palkitseminen on or-
ganisaatoille kuitenkin hyvin tarkead elementti, koska sen antamat viestit ohjaavat koko or-
ganisaatiota haluttuun suuntaan ja samoista suoritteista samassa suhteessa palkitseminen
luo yhteenkuuluvuuden tunnetta. (R6tkin 2015, 120-123.)



3 Esihenkil6otyo
3.1 Esihenkilon tehtavat ja rooli

Esihenkilotyo on vastuullista ja hyvaa ihmisten johtamista, jossa tulee osata toimia niin yk-
sildiden kuin ryhmien kanssa. Selviytydkseen tehtavastaan esihenkilon on ymmarrettava
oma roolinsa organisaatiossa, ymmarrettava lain tuomat velvollisuudet seka ohjata tyonte-

kijoita onnistumaan tyéssaan mahdollisimman hyvin. (Hyppanen 2003.)

Esihenkildroolin muodostavat juridiset tekijat seka organisaation sisaiset tekijat. Juridisesti
esihenkild on tydnantajan edustaja, joka on vastuussa, etta tydntekijéiden oikeudet toteu-
tuva lakien ja tydehtosopimusten mukaisesti. Organisaation sisalla tyonantaja maarittaa

esihenkildlle vallan ja vastuun (Aarnikoivu 2008, 28).

Esihenkilon on pidettava huolta, ettad tyontekijdiden oikeudet toteutuvat, seka tyontekijat
noudattavat velvollisuuksia. Esihenkilolla on tydnantajan edustajana direktio-oikeus, joten
esihenkilo saa paattaa ja ohjata tyontekijan tehtavista, kuitenkin tydéehtosopimusten, lakien
ja tydsopimuksen puitteissa. Nain ollen esihenkildlla on oikeus paattaa mité tyota tehdaan,

missa tyo tehdaéan, sekd miten tyd tehdaan. (Kariniemi 2020.)

Vaikka organisaatio maarittdd vallan ja vastuun, tulee esihenkilon muodostaa nakemys
mik&a on oma rooli organisaation sisalla. Esihenkild, joka seuraa liilkaa tytn suorittamista voi
haneltd unohtua johtamistehtavat, jotka nékyvat suoraan tydnsuorittamisessa. Johtamis-
tehtavien laiminlyénti aiheuttaa tyontekijoissa liikehdintda ja tyontekijoiden yhteinen paa-
maara voi hamartyd, joka aiheuttaa tyéryhman rakoilua. Rakoileva tyéryhma ei toimi yh-

dessa tehokkaasti, joka vaatii esihenkildltéd merkittdvaa panostusta. (Jarvinen 2009, 13-16)

Esihenkildn rooli yrityksessa on erilainen verraten tyontekijan rooliin. Yksittaiset tyontekijat
tarkastelevat asioita enimmakseen omasta nakokulmasta ja usein kapeakatseisemmin,
kuin taas esihenkild, joka edustaa tyOnantajan intresseja ja tarkastelee toimintaa organi-
saation kokonaisuudesta kasin. Esihenkil6 on organisaation keskeinen tekija, jolla on riitta-
vasti tietoa sekd perspektiivia, jotta tydyhteisdn kokonaisuutta voidaan hallita. (Jarvinen
2005, 22))

Esihenkilon merkitys tyohyvinvointiin

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan kokonaisuutta, joka muodostuu tyon mielekkyydesta, tervey-
destéa ja hyvinvoinnista ja myds turvallisuuden tunteesta. Johtaminen on tasséd merkitta-
vassa roolissa, koska hyva ja motivoiva esihenkild, tydyhteison ilmapiiri, sekd ammattitai-
toinen tydyhteist lisdavat tyohyvinvointia. Tydhyvinvoinnilla on vaikutusta oleellisesti tydssa

jaksamiseen ja sitd kautta tyon tuottavuus, seka ty6hon sitoutuminen vahvistuu.



Ty6nantajan vastuulle kuuluu huolehtia tyontekijdiden tasa-arvoisesta kohtelusta seka tur-

vallisesta ty0ymparistosta. (Kantolahti.)

Yleisperiaatteena henkildston hyvinvointia tukeva johtamistyyli on avointa keskustelua,
tyontekijoiden huomioimista ja mielipiteiden kuuntelua, koska esihenkilo ei voi saada muu-
ten tietoa tyoyhteison tilanteesta kuin keskustelemalla alaistensa kanssa. (Juuti & Vuorela
2004, 18-19.)

Huonolla esihenkilétydlla on todettu olevan suoraan vaikutus sairauspoissaolojen lisaanty-
miseen. Sairauspoissaolot tuovat yritykselle lisdkustannuksia ja nain heikentavat kustan-
nustehokkuuden kannalta kilpailukykya. Heikon johtamisen mydéta tyéntekijéiden motivaatio

seka sitoutuminen yhteisiin tavoitteisiin laskee. (Otala & Ahonen 2003, 68.)

Yleisesti tyohyvinvoinnista huolehtiminen koetaan esihenkilon vastuulle, mutta se on oike-
asti niin esihenkilon kuin tyontekijoiden yhteisty6té. Esihenkilon ja tyontekijoiden liséksi tyo-
hyvinvointiin vaikuttava tyoterveyshuolto, luottamushenkilot seka tydsuojeluhenkildsto. Tyo-
hyvinvoinnilla on monia positiivisia vaikutuksia muun muassa organisaation kilpailukykyyn,
asiakastyytyvaisyyteen, taloudelliseen tulokseen, maineeseen, sairauspoissaoloihin, tyén-
tekijdiden vahaisempaan vaihtuvuuteen seka tydtapaturmiin. Tydhyvinvointiin todellakin
kannattaa panostaa, vaikka se onkin pitkajanteista tyota. Silla on kuitenkin paljon positiivisia

vaikutuksia niin tydntekijoihin kuin organisaatioon. (Tyoterveyslaitos.)
Perehdytys

TyOnantajan ty6turvallisuuslakiin perustuva velvollisuus on perehdyttdé tyontekija hanelle
osoitettuun ty6hon, tydhon vaikuttaviin olosuhteisiin, tyovalineiden kayttoon ja turvalliseen
tapaan tyoskennelld. Tarpeeksi kattavalla perehdytyksella ja ty6hén opastuksella on mer-
kittava rooli ennakoivassa turvallisuustoiminnassa. Perehdytyksella taataan tyontekijalle
valmiudet tydskennella ja suoriutua hanelle osoitetusta tyotehtavasta tehokkaasti ja turval-
lisesti. Tarkeintd on perehdyttda nuoret vasta tydeldmaan siirtyneet tyontekijat. Puutteelli-
nen perehdytys ja huono tydhdénopastus ovat hyvin yleisia syita tyétapaturmille. (Ty6turval-

lisuuskeskus.)

Perehdyttdmisen tarkoitus on myds saada uusityontekijd mahdollisimman nopeasti osaksi
organisaatiota ja toimimaan tehokkaasti ja turvallisesti organisaatiolle asetettujen tavoittei-
den saavuttamiseksi. Hyvin perehdytetylle ja opastetulle tyontekijalle sattuu vdhemman vir-
heitd ja niiden korjaamiseen ei ndin ollen tarvita merkittavia resursseja. Perehdyttajaksi on
tarked valita sellainen henkilo, joka on halukas tehtavaan seké hanelta on |oydyttava tar-
peeksi kattava ammattitaito perehdytettavaan tehtavaan. Kokeneempaa tyttekijaa pereh-

dytettdessé tehtavaan, jonka hén jo osaa on tarked hyddyntda hanen osaamistaan ja antaa
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hanelle mahdollisuus tuoda esiin omia nakemyksiaan ja tapoja toimia aikaisemmissa sa-
mankaltaisissa tehtavissa. On kuitenkin muistettava, vaikka perehdytettava olisikin ollut sa-
mankaltaisessa tehtavassa on uudessa organisaatiossa uudet henkilot, tavoitteet ja tavat

toimia mitk& voivat poiketa merkittavasti aiempaan organisaatioon. (Joki 2018, 111-112.)
Perehdytysohjelma

Laatimalla perusteellisen ja tarpeeksi kattavan perehdyttdmisohjelman on sen kaytttd help-
poa ja sen kayttajat pystyvat nain perehdyttdmaan perehdytettavia tarkoituksenmukaisesti.
Perehdytysmateriaali toimii tydkaluna perehdytettavélle ja perehdyttajan muistilistana. Pe-
rehdytys ohjelmaa pitda kuitenkin muistaa péaivittaa aika-ajoin, jotta ohjelma pysyy ajankoh-
taisena ja toimivana ty6tehtavaan tai tydmaahan mihin silla perehdytettavia kulloinkin pe-
rehdytetaan. Ajantasaisella perehdytysmateriaalilla varmistetaan perehdytyksen onnistumi-
nen, vaikka paatoiminen perehdyttgja olisi sairaana tai muusta syysta estynyt perehdytta-
maan uusia tyontekijoita. Vastuu perehdyttamisesta ja sen toteuttamisesta on usein esihen-
kilolla ja usein paras perehdyttdjan onkin juuri yksikon esihenkild, joka johtaa tydta mihin
uutta henkiléa perehdytetaan. (Joki 2018, 112-117.)

Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelut ovat ennalta sovittuja tilaisuuksia, joita leimaa tyontekijapuolelta mieli-
kuva pakollisuudesta, vaikka oikein toteutettuna ne ovat darimmaisen hyva tilaisuus kes-
kustella ja kehittyd. Kehityskeskusteluissa tehdaan yhteiset johtopdatoksen menneista suo-
rituksista ja sovitaan tavoitteet uudelle kaudelle. Kehityskeskusteluissa on hyva huomioida
myds yli kauden kestavien hankkeiden etenemista ja tavoitteiden saavuttamista. Kehitys-
keskustelut mielletdan osaksi ty6lainsaadantéa pakonomaisuutensa tahden, néin ei kuin-
kaan ole, vaan kehityskeskustelut ovat vain osa yrityksen henkiloston hallintaa, ja tyénan-
tajalla on taysi oikeus pitaa tai olla pitamatta kehityskeskusteluja. Kehityskeskusteluiden
mieltdminen pakonomaisiksi juontaa varmasti juurensa keskustelujen pitgjan tapaan toimia
missa yritykselta tulee kysymykset mita pitaa kysya ja nehan kysytdén siten, niin kuin yri-
tykset ne haluavat. Yleisesti kehityskeskustelut noudattavat samaa kaavaa ja siksi ne nah-
daan puolin, jos toisin vain ajanhukkana. Kehityskeskusteluista maksimaalisen hyddyn saa-
vuttaminen vaatii kysymysten ja keskusteluiden ennalta valmistelua. Vaikka esihenkild
usein johtaakin keskustelua on tyontekijallakin merkittava rooli keskustelun onnistumisessa.
Kehityskeskustelun koetaan onnistuneen, kun tyontekija ja esihenkild saavat luotua vuoro-
puhelun missd molemmille kdy selvaksi saavutukset ja tavoitteet. Vaikka kysymysten en-
nalta pohtiminen sek& keskustelun suunnittelu tekisi keskustelusta antoisamman, jolloin
siitd olisi konkreettisesti enemman hyotya. Keskusteluiden tavoite kuitenkin on Ioytaa tyo-

paikalta mahdollisia puutteita tai epdkohtia. NA&ihin puuttumalla mahdollistettaisiin
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tehokkaampi seka turvallisempi tydskentely, joka taas toisi helpotusta suunniteluun ja na-
kyisi kustannussaastdind. Mielestani olisikin ensiarvoisen tarkeaa kehittaa itse kehityskes-
kusteluja, missa vuodesta toiseen esitetyt samat kysymyksen mietittaisiin uudelleen aina
ennen kehityskeskusteluiden aloittamista, ja ndin toimittaessa valtettaisiin kysymysten
muodostuminen rutiininomaisiksi mihin vastataan joka vuosi niin ikdan rutiininomaisesti. Ke-
hityskeskustelut ovat myds oikea henki kayda lapi tyontekijoiden henkilokohtaisia tavoitteita

urallaan ja kartoittaa mahdollisia kouluttautumishalukkuuksia. (Suomen lakimiesliitto.)
3.2 Esihenkilotyon haasteet

Haasteet ja ongelmatilanteet, yllattaa esihenkilon usein uran alkuvaiheessa. Alati muuttuva
tyolainsdadanto asettaa esihenkildlle vaatimuksia ja tyontekijéiden tietdmys oikeuksistaan
on koko ajan kasvussa. Esihenkilon tarpeeseen havahdutaan silloin kuin ongelma iskee tai
on iskemassa. Silloin tarvitaan rohkeaa suunnannayttijaa, joka valaa tarvittaessa uskoa
henkilostéonsa. Haasteiksi esihenkildtydssa luetaan myos puuttuminen epékohtaan tai
tyontekijoiden tapaan toimia ohjeistetun vastaisesti. Haasteita ja hankalaksi luettavia tilan-
teita tulee jokainen esihenkild kohtaamaan urallaan ja niita ei siis kannata pelata eika pa-
koilla. On tarkeaa valmistautua haasteellisiin tilanteisiin ennalta ja ongelman eskaloituessa
hoitaa ongelma maaréatietoisesti ja jamakasti, mutta pitdd muistaa kuunnella myos osapuol-
ten nakemykset ongelmaan. Ongelmat eivat usein ratkea kaikkia osapuolia miellyttavalla
tavalla, mutta ei pida pelata paatoksia mitka eivat kaikkia miellyttaisikaan vaan tarkastella

ongelmaa objektiivisesti ja tehda ratkaisut sen pohjalta. (Ja&skelainen 2021.)

Nykyaan modernissa ja uusiutuvassa organisaatiossa esihenkildn ongelmien ratkaisukyky
vaan kasvaa, kun odotukset organisaatiolle ovat suuret, silla tyontekijat tarvitsevat lasna-
olevaa esihenkiloa tyossaan koko ajan enemman ja enemman. Nykyajan esihenkilon pitaa
siis seista lahella tyontekijoitdan, mutta kuitenkin niin kaukana, jotta voi ndhda kokonaisuu-

den johtamastaan organisaatiosta. (Jarvinen 2014.)
Organisaation pelisdannot

Haasteita voidaan ennaltaehkaistd sopimalla yhteiset pelisddnnot tydyhteisoon. pelisdan-
nadilla taataa kaikkien toimivan samalla sapluunalla ja ehkaistdén erilaisista toimintatavoista
johtuvia ongelmatilanteita Yhteisten maaraysten ja pelisdanttjen noudattaminen on kirjattu
my0s tydsopimuslakiin, joka méaarittelee sen Tydsopimuslain 3 luvun 1 §:ssa seuraavasti:
"Tyontekijan on tehtava tyonsa huolellisesti noudattaen niita maarayksia, joita tyonantaja
antaa toimivaltansa mukaisesti tydn suorittamisesta. Tyontekijan on toiminnassaan valtet-
tava kaikkea sitd, mika on ristiridassa hanen asemassaan olevalta tyéntekijalta kohtuuden

mukaan vaadittavan menettelyn kanssa.” On kuitenkin muistettava, ettd muuttuvassa
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organisaatiossa on myos tarpeen vaatiessa paivitettava myos pelisaantja. On selvaa, etta
monet kokevat yhteiset pelisddnnot toita rajoittaviksi, mutta todellisuudessa ne toimivatkin
toisen lailla ja luovat tydntekijoille heidan haluamiaan vapauksia tydnsuorittamiseen. Hyvin
ja oikeudenmukaisesti luotujen pelisdéntdjen puitteissa on hyva toimia ja niista luistavat
toimijat on helppo havaita ja tarvittaessa puuttua toimintaa ennen konfliktin syntymista. On
selvaa, etta pelisdantoja laiminlyéva tyontekija tulee aiheuttamaan omalla toiminnalla kon-
flikteja ja selvitysta seké ratkaisuja tarvitsevia tilanteita. Ei ole tavatonta, ettéd saantoja riko-
taan tilanteissa missa tavoitellaan selkedsti omaa etua. Tallainen itsekeskeinen toiminta on
tarke& saada loppumaan mahdollisimman aikaisessa vaiheessa ennekuin toimista laajenee
muualle organisaatioon, jolloin tilanteeseen ei olekaan niin helppo enaéa puuttua. (Jarvinen
2014))

3.3 Hyvan esihenkilén ominaisuuksia

Hyvan esihenkilon tarkein ominaisuus on hyva itseluottamus. Hyvan itseluottamuksen
omaava esihenkilo tuntee itsensa ja uskaltaa selvita arjen tuomista haasteista. Hyva esi-
henkild poikkeaa vililla omalta mukavuusalueeltaan ja on valmis haastamaan myds itseaan
pelkaamatta epaonnistumista. Hyva esihenkild ottaa suunniteltuja riskeja. Onnistuessaan
oppii niista ja epaonnistuessaan hén nakee ne kehittymisen paikkoina. Hyva esihenkil® luot-
taa tyontekijoihinsa, joka ilmenee tilanteissa, joissa tydntekijalle annetaan vapaus toteuttaa
tehtava valitsemallaan tavalla. Hyva esihenkil6 on lahelld alaisiaan ja samalla pitaa riittavaa
etdisyytta heihin. Lahella toimiessaan esihenkildon luotetaan ja hanen puoleensa kaanny-
taan. On osattava pitaa etaisyytta eika asettua jaseneksi johtamaansa ryhmaan. Nain na-
kee kokonaiskuvan selkedasti ja |I0ytda mahdollisia epékohtia. Luottamuksen saavuttaminen
on esihenkilélle helpompaa kuin tydntekijalle. Tallaisia tilanteita kohdataan usein yhteistyon
alkuvaiheilla. Tyontekijoiden luottamus voitetaan olemalla rehellinen, valittdmalla ja kuun-
telemalla heitd seka pitamalla lupauksista ja sopimuksista kiinni. Hyvan johtamisen yksi
selkeimmista tuloksista on yhteistydn onnistuminen, jolloin tydyhteiséssa on energiaa ja
motivaatiota tehda tuottavaa ty6td. Hyvan yhteistyén merkitys on suuri tilanteissa, joissa
yrityksen tarkoituksena on sitouttaa tyontekijat yrityksen voimavaroiksi tulevaisuutta silmalla

pitden. (Esseepankki 2018.)

Verrattaessa omaa toimintaa ihanne esihenkilé malliin tulee miettid mité yhteista ominai-
suuksia toiminnassanne on. On tutkitusti kannattavaa tuoda juuri ndita ominaisuuksia esiin
mahdollisimman paljon, koska juuri nailla ominaisuuksilla on suuri merkitys, miten koet
oman esihenkiloty6si. Jokaisella ihmisella on omanlainen tapa reagoida eri tilanteisiin, ja
reaktiot tulevat usein alitajuisesti esiin, ja niihin ei valttamatta pysty vaikuttamaan. Hyvan

esimiehen ominaisuuksiin kuuluu maltillinen reagointi tilanteisiin missa reagoinnilla on



13

mahdollista viestia asiaan negatiivisesti. On siis tarkeda harjoitella eri asioihin reagoimista,
koska reagoimalla virheellisesti saatat vain pahentaa tilannetta. Nayttelemaan ei kuiten-
kaan kannata ryhtya. Esihenkildlla on valtava vaikutus juuri lahiymparistéonsd, jos olet
taynna negatiivisuutta, ja jaat sita tietdmattasi myos lahella tydskenteleville, jotka alitajui-
sesti ottavat kayttbon saman toimintatavan. Tydyhteisoon esihenkilon omalla toiminnalla
tuoma negatiivinen ilmapiiri aiheuttaa riitoja ja eripuraa tydyhteisdssa ja riitaisan seka ra-
koilevan tyoyhteisdn johtaminen on hyvin haasteellista ja kuluttavaa. Positiivisen ilmapiirin
luominen taas helpottaa kaikkien tekemista ja ruokkii ty0yhteista toimimaan yhdessa yh-
teisten tavoitteiden eteen. Positiivinen energia tydyhteisdossa nahdaan merkittavana voima-
varana, joten siihen kannattaa panostaa mahdollisimman paljon. Positiivisuutta huokuvassa
tyoyhteisossa tapahtuu kehitysta, jolloin virheita ei pelaté ja mahdolliset eteen tulevat on-
gelmat koetaan mahdollisuuksina ja kehittymisen paikkoina. On siis taysin oikein ajatella,
etta yksi esihenkilon tarkeimmistd ominaisuuksista on juuri positiivisen asenteen luominen
tyodyhteisdon ja oikea-aikaisen reagoinnin kautta tuleva oman mielipiteen julki tuominen.
Oikeanaikainen ei tietystik&éan tarkoita sitd, ettd on aina ensimmaisena aanessa, vaan mui-
denkin puhua ja kertoa mielipiteensa ja siltd pohjalta sitten muodostaa omat johtopaatokset.
Parhaat keskustelut ja johtopaatdkset syntyvat silloin, kun keskusteluissa on erindakemyksia

ja asioita viedaan vistikapulan lailla eteenpéain. (Pentik&inen 2009,11-12.)
Osaamisen arvostus

Hyvéan esihenkildn ominaisuuksiin kuuluun olennaisesti myds osaamisen johtaminen.
Vaikka osaaminen ja sen kehittdminen usein mielletaankin kursseilla kdymiseksi, on se to-
dellisuudessa paljon muuta. Osaaminen on todellisuudessa kokonaisuus teoriaa, oppimista
ja itsensa kehittamistd. Organisaatioissa aletaankin vahitellen ymmartdmaén ja arvosta-
maan yksildiden omaa osaamista seka sen kehittdmistd. Kursseja tarkeammaksi aja-
tukseksi on noussut tydssaoppiminen, koska kursseja kaymaélla saadaan teoria haltuun,
mutta vahan kaytdnnonkokemusta. Tydssa oppiminen kurssien sijaan on kaytannonlahei-
sempaa ja usein siité syntyy myos kustannussaastoja, tilanteissa missa kokeneemmat hen-
kilot opettavat kaytannontekemista kokemattomille voi tilanne olla molemmille hyddyllinen.
Ihmisilla on olemassa kokoaikainen tarve kehittya ja oppia uutta, joten kehittymiselle vii-
sasta luoda mahdollisuus jokapaivéisessa arjessa. Henkildille, jotka oma-aloitteisesti ha-
luavat kehittyd ja ovat valmiita panostamaan uuden oppimiseen on heille ensiarvoisen tar-
kea luoda virikkeellinen oppimisymparistd, jotta heiddn oppimiseensa kanavoima energia
tuottaisi parhaan mahdollisen lopputuloksen. Osaamisen keskittyminen ainoastaan nyky-
hetkeen aiheuttaa monesti tilanteen missd osaaminen vanhenee ja kokeneet ja osaavat
tyontekijat menettavat merkitystddn organisaatiossa. Osaamisen kehittdmisessa tuleekin

olla katse tulevaisuudessa, mutta on silti muistettava katsoa myos tarpeeksi lahelle.
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Osaamisen kehittamista arvioidessa on hyva ottaa myds huomioon, etta tyontekija ei valt-
tamatta vuoden jalkeen tydskentele enda tehtavassaan, jolloin koulutukseen panostaminen

on organisaatiolta hukkaan heitetty resurssi. (Rotkin 2015, 82—-85.)
Palautteen voima

Palautetta pitad antaa, mutta sen antaminen ei olekaan mik&aén yksinkertainen asia. Palaut-
teensaajat voivat reagoida saamaansa palautteeseen eri lailla ja siksi ennen palautteen
antamista on hyva kayda lapi, millaista palautetta ollaan antamassa ja millaiselle henkildlle.
Oli palaute sitten positiivista, neutraalia tai negatiivistéa on sen tarkoitus auttaa palauutteen
saajaa onnistumaan tehtavassaan paremmin jatkossa. Palautteessa on kuitenkin lopulta
kyse ainoastaan sen antajan nakemys saajan suorittamasta tyfsta tai tavasta toimia. On
siis mahdollista, ettéd palautteen antajan ja saajan ndkemys onnistumisesta on ristiriidassa,
joka tekee tilanteista joskus ikavia. Negatiivisen palautteen antaminen ei ole mukava tilanne
sen antajalle eikd vastaanottajalle, silloin jokin asia tai tehtdva ei ole mennyt suunnitellusti
ja siihen on puututtava. Ennen negatiivisen palautteen antoa on hyvé kerrata asioita palaut-
teen antamisesta, onko tarkoituksena huomauttaa saajan tekeméasta virheesta vai auttaa
hanta onnistumaan paremmin jatkossa. Negatiivinen palaute tulisikin muotoilla mahdolli-
simman rakentavaan muotoon ja varoa loukkaamasta sen saajaa. Positiivisen palautteen
antaminen onkin huomattavasti helpompaa, koska ei ole suurta merkitysta, miten palaut-
teen esitat, on lopputulema kaikkia tyydyttava. On kuitenkin muistettava, etta positiivinenkin
palaute pitdéd perustua faktaan, koska intuitio ja tunnepohjainen palaute menettaa merkityk-
sens4, jos se on vain antajan nakemys tehdysta tyosta. Vaikka palautetta annetaan paéosin
tehdystéa suoritteesta, tulisi muistaa, etta olisi jatkoa ajatellen kehittavampaa pyrkia anta-
maan palautetta ennemmin suorituksesta kuinka hyvaan lopputulemaan paadyttiin. On sel-
vaa, etta hyvaan lopputulemaan on helpompi paasta seuraavallakin kerralla, jos on tie-
dossa, kuinka siihen aikaisemmin paastiin. Palautteenannon paatarkoitus tulisi olla pa-
rempaan suoritukseen tukeminen. Maailmassa on hyvin paljon palautteen antamiseen kes-
kittyneita tyotkaluja ja ohjeistuksia, jotka ovat varmasti hyvia ja tarkeitda, mutta naitakin tar-
kedmpaé on luoda tyopaikalle aktiivinen kulttuuri missa palautetta annetaan ja halutaan
saada. Avoin ja aktiivinen palautekulttuuri toimii silloin parhaiten, kun ongelmiin tartutaan
heti niiden ilmentyessa ja kehutaan heti kun aihetta ilmenee. Osoitetaan ihmisille, etta hei-
dan tekemistaan seurataan ja palautetta annetaan seka sitd mieluusti myds vastaanote-
taan. (Rotkin 2015, 109-113.)
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4 Johtaminen tulevaisuudessa

Maailmassa ei ole koskaan aikaisemmin ollut resursseja ja osaamista niin paljon kuin nyt
on. On siis selvada jatkuvan digitalisoitumisen vaikuttavan tulevaisuudessa johtamiseen
merkittavasti, kun asiakkaat ja tyontekijat siirtyvat toimimaan enemman verkkoymparis-
tossa. Toimintaympériston muuttuessa jaa mahdollisiin epakohtiin reagoimiselle aina vaan
vahemman aikaa. Jatkuva ty0ympariston kehittyminen pakottaa yrityksen luomaan ihan uu-
denlaisia toimintatapoja ja prosesseja, joiden johtaminen poikkeaakin merkittavasti nykyi-
sesta ihmisjohtamismallista. Digiajan johtamisen tulee olla suoraviivaista ja faktaan perus-
tuvaa, koska henkildiden véliselld vuorovaikutuksella on enenemisséa maarin koko ajan pie-
nempi vaikutus johtamiseen. Toimintaympéariston muuttuessa on johtamismallinkin muutut-
tava. Yksi mahdollinen suunta voisi olla toimintamalli missa johtaja ei anna kaskyja alaisil-
leen, vaan he toimivat yhdessa etsien nakdkulmia ja kokeilemalla uusia asioita ja nain toi-
mimalla |6ytavat ratkaisuja haasteisiin. Mielestani myés Suomessa ollaan menossa peh-
meampaan ihmislaheisempaan johtamiseen missa ihmisia kasitellaan yksildina ja kaikille
mahdollistetaan oma paikka organisaatiossa. Ihmislaheisemman johtamisen selkeimpia po-
sitiivisuuksia on uusien nakdkulmien tuominen paatoksia tekevien ja toimintamalleja suun-
nittelevien henkildiden tietoon. Nain toimiessa on mahdollista muuttaa vuosia samana py-
synytta toimintamallia tehokkaammaksi ja turvallisemmaksi. On kuitenkin muistettava,
vaikka toimintamallit, tydymparistot ja tavat muuttuvat on johtamisen tavoitteena silti orga-
nisaatiossa asetetun paamaaran saavuttaminen mahdollisimman tehokkaasti ja turvalli-
sesti. (Sydanmaalakka 2019, 235-252)

Johtamisenkin on muututtava muuttuneessa organisaatiossa. Ei voida olettaa, ettd johta-
malla vanhalla tavalla saadaan uusia tuloksia. Jos yrityksen tarkoituksena on uudistua ja
luoda organisaatioon uusia rooleja on sen muutettava myods johtamisstrategiaansa. Pelkéas-
taan johtamisstrategian muutos ei ole riittdva toimenpide saavuttaa muutosta johtamisessa,
vaan jotta parhaaseen mahdolliseen paamaaraan paastaan on strategianmuutosta seurat-
tava intensiivisesti ja tarvittaessa puututtava seké ohjattava henkil6itd haluttuun suuntaan.
Seurantaan on myds kehitettava oikeanlaiset ja toimivat mittarit, koska vain toimivilla mitta-
reilla saadulla datalla on merkitysta. Roolituksen ja vastuiden lisaksi prosessit on saatava
vastaamaan muuttuneen johtamisen tarpeita. Yrityksen johdon sitoutuminen johtamisen
muutokseen tulee olla merkittéava, kun tulevaisuuden organisaatioissa keskijohdon asema
pienenee ja ylin johto on yh& enenemissa maarin suoraan tekemisissa alempaan johtoon.
(Korkiakoski 2019, 197-202)
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5 Kysely johtamisesta

Ty6tani varten tein strukturoidun kyselytutkimuksen, jossa kysyin osallistujilta heidan hen-
kilokohtaisia ominaisuuksiaan ja nakemyksiaan esihenkilétyohon ja johtamiseen. Lahetin
sahkopostitse kysymykset neljallekymmenelle rakennusalalla tytskentelevalle henkildlle
aina aloittelevasta tyonjohtajasta toimiala johtajaan. Aikaa vastaamiseen annoin seitseman
vuorokautta aikavalille 26.4.2021-3.5.2021. Annettuun maéaraaikaan mennessé vastauksia
kyselyyni sain kahdeltakymmeneltdkuudelta, jolloin vastausprosentiksi muodostui kuusi-
kymmentaviisi, jota voidaan pitdd erinomaisena. Tutkimukseni vastaukset ovat henkildiden
omakohtaisia kokemuksia ja tapoja toimia. _N&en, ettd tutkimukseni tuloksia ei voi yleistaa.
On kuitenkin huomioitava ettd, henkil6t voivat kasittaa kysymyksen eri lailla ja vastata oma-
kohtaisesti kysyttyyn, seka on myds mahdollista etta haastattelija tulkitsee saamansa vas-

tauksen virheellisesti.
Kyselyn sisalto

Kysely sisélsi viisi kysymysta henkildille heidan omasta johtamisestaan ja mahdollisista ke-
hityskohteistaan (Liite 1). Kyselyssa pyydettiin vastaajat kategorioimaan oma johtamistyy-
linsa ja perustelemaan kuinka vastaukseen paadyttiin. Kysely sisalsi myds kohdan missa
vastaajat paasivat kertomaan kokemuksiaan johtamisesta ja oman johtamisen paamaa-
rasta. Kyselyssa otettiin huomioon henkildiden eri asemat ja ty6historian vaihtelevuudet
sekd kysymykset pyrittiin asettelemaan siten, ettd vastaajat pystyisivat ndkemaan omaa

johtamistaan mahdollisimman laaja-alaisesti.
Oman johtamisen kategoriointi

Kysymysten asettelun johdosta oli vastaajien vaivatonta kategorioida oma johtamisensa
ennalta annettuun kategoriaan. Saamistani vastauksista oli helposti tulkittava, etté henkil6t
pystyvét kategorioimaan oman johtamistyylinsa hyvin. Oli myds selkeasti havainnoitavissa

vastaajien toimenkuvien vaikutus ndkemykseen johtamisestaan.
Kehityskohteet

Kehityskohteita kysyttaessa vastasivat kaikki vastaajat yleismaailmallisesti samoin ja, etta
kehitettavaa on. Jokainen vastaaja piti tarkeana kehittdd omaa ihmistenjohtamista, joka on

koko ajan merkittavammassa roolissa tulevaisuuden tyéyhteisoissa.
Johtamisen idea

Kysyttaessa vastaajilta johtamisen ideaa oli selkeimmin huomattavissa vastaajien kokemus
johtamisen saralla. Kokeneemmilla johtajilla oli selke& vastaus kysyttaessa ideaa kuin ko-

kemattomammilla tdman laatuinen kysymys tuli ensimmaista kertaa vastattavaksi ja siksi
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kysymys oli tulkittu monella eri tavalla. Vaikka tama kysymys oli tulkittu monella tavalla, silti
vastaukset olivat johdonmukaisia ja selkeita. Selkeimpana idean koettiin johtamisen ideana
olevan varmistaminen, etta hyvin hoidetussa organisaatiossa alaiset tekevat oikeita asioita

organisaation yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi.
Johtamisen paamaara

Vastaajien ndkemys johtamisen paamaaraan oli kaikilla hyvin yhtenevainen. Paamaarana
lahes kaikki vastaajat pitivat paremman ihmisjohtamisen kautta toimivan organisaation joh-
tamista. Johtaminen jaotellaan yleisesti, kolmeen kategoriaan missa ovat asia- muutos- ja
ihmisjohtaminen, silti lahes kaikkien vastaukset olivat tai ainakin sivusivat ihmisjohtamista.
Joten vastauksista on helppo péaatella tulevaisuuden johtamistrendien painottuvat enem-

man ja enemman yksildnjohtamiseen.
Esihenkilon viisaus

Kysely loppui kysymykseen esihenkilon viisaudesta, jonka jatin tarkoituksella tarkenta-
matta, koska tavoitteena oli saada mahdollisimman laaja-alaisia vastauksia ja jokaiselta
vastaajalta se omalaatuisin ndkemys kysymykseen. Kysymyksen asettelu onnistui hyvin ja
vastauksista on paateltavissa johtamisen ja esihenkild tyén monimuotoisuus ja kuinka ko-

kemus on paras opettaja johtamisen saralla kehittymiseen.
Kyselytutkimuksen yhteenveto

Kun vastaajina oli kokonaisuudessaan rakennusalan toimihenkiléstd, esille nousi erityisesti
kokemuksen tuoma ammatillisen osaamisen vaikutus tapaan tydskennelld. Kaikilla oli kui-
tenkin vastauksissaan selkeasti havainnoitavissa kehitys- ja koulutusmyonteisyys. Vaikka
vastaajien esihenkiléurat ovat huomattavan eripituisia oli kaikilla kuitenkin nakemys oman
toiminnan kehittdmisestd. Vastauksista oli helposti huomattavissa, minkélaisessa ase-
massa vastaaja organisaatiossaan on. Ylempien toimihenkildiden johtaessa suurempaa ko-
konaisuutta, jolloin he keskittyvat selkeasti laajempaan kokonaisuuteen, jossa yksittaisten
henkildiden painoarvo jaa pieneksi. Kun taas tydryhmaa johtava toimihenkild toimii henki-
I6iden esimiehend, jolloin heidén tarpeisiinsa ja ohjaamiseen on reagoitava hopeammalla
tahdilla ja oltava enemman lasnd jokapaivaisessd tekemisessa. Vastauksissa ilmenee
myoOs vanhan "yksi paattaa” johtamisen aikakauden olevan tulleen tiensa paahan. Nykyjoh-
taminen on ainakin vastausten perusteella enemman tydskentelyd ryhmissé ja vastuun ja-
kamista. Aikaisemmin johtamismalli on ollut sellainen, jossa vahva johtaja teki paattkset ja
niissa pysyttiin. Kun taas nykyjohtajan tarkeimpiin ominaisuuksiin kuuluu rehellisyys, aitous
ja epéaitsekkyys. Kaikkien vastausten perusteella on havainnoitavissa, oli johtajan asema

mik& tahansa, nahtiin tyo tarkednd ja mielenkiintoisena sen haastavuudesta huolimatta.
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6 Pohdinta

Esihenkilotyo ja johtaminen on laaja ja monialainen aihealue, josta l16ytyy laajasti materiaa-
lia kirjoina ja verkkojulkaisuina. Tyoni haasteet painottuivat aluksi aihealueiden rajaamiseen
ja kun rajaamisesta selvisin, alkoi materiaalin hankinta. Kirjoittaessani opinnaytetyotani al-
koi minulle hahmottua millaisia erilaisia esihenkil6itd ja johtajia onkaan olemassa. Olen itse
tyoskennellyt esihenkiloné jo jonkun tovin ja olen johtanut pienenpaa tydryhmaa sekéa suu-
rempaa osastoa, mutta vasta nyt kun teoriassa kavin lapi eri tyyleja, metodeja ja tapoja
johtaa, alan hahmottaa mista johtamisessa on oikeastaan kyse. Tallaisen toeoriam&aran
lapikayminen antoi minulle paljon uusia nakodkulmia, kuinka toimin jatkossa ja miten suh-
taudun erilaisiin vaistamatta eteen tuleviin ongelmatilanteisiin. Kirjoittaessani tyotani minulla
vain vahvistui mielipide siitd mit& aion tehda tulevaisuudessa ja kuinka kehitéan itse&ni. Joh-
tamisen teoriaa lapikaydessani tein useita huomioita, kuinka olen aikaisemmin toiminut ja
kuinka tulisin jatkossa toimimaan. Tydstani toivon olevan paljon hyotya aloittavalle esimie-
helle, mutta eniten naen itseni hydtyneen tasta. Kokonaisuudessa nain laajan tydon kokoa-
minen oli minulle haasteellista, vaikka kuinka rajasin aiheita tuli esiin seikkoja ja artikkeleita
esihenkilotyosta seka johtamisesta jotka mielestéani olisi ollut viela hyva sisallyttaa tyohoni.
Haastatellessani kokeneempia johtajia nousi esiin erityisesti seikka, ettd johtamisessa on
niin monta eri puolta, jolloin taydellista johtajaa ei ole viela olemassa. Haasteita tulee vas-
taan kaikilla ja niista selvidmiseen on jokaisella oma metodinsa, mutta jos niihin pystyy va-
rautumaan tai valmistautumaan ei se ainakaan heikenna valmiuksia niista selviamiseen.
Kaikkiin haasteisiin ei tietenkaan pysty varautua tai valmistautua, mutta oppia ja opetella
voi aina. Naenkin esimiehen yhtena tarkeimmista ominaisuuksista oppia ja opetella, nain
toimiessa esihenkildé varmasti 10ytaa itsestaan puutteita ja heikkouksia ja niihin panosta-

malla oppia paremmaksi esihenkiloksi.
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Liitteet

Liite 1 Kyselylomake

Kysymyksia johtamisesta ja esihenkilotyosta

1.

vk wnN

Johtaminen jaotellaan yleisesti kolmeen kategoriaan asia-, muutos- ja
ihmisten johtaminen, mika edella mainituista kategorioista on naista
eniten tyylisi johtaa ja kuinka paadyit tahan vastaukseen?
Keskeisimmat kehityskohteesi johtamisen nakdkulmasta?

Hyvan johtamisen idea on mielestadsi? Ja miten se toteutuu osaltasi?
Mika on johtamisesi paamaara?

Mika on esimiehen viisaus?



