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1 Johdanto

Oman uran suunnittelu on tina paivana tirkeampaa kuin koskaan. Ty6elima on muut-
tunut globalisoitumisen sekd teknologian kehityksen takia. Seka yritysten ettd tyonteki-
joiden paineet kasvavat, koska kilpailu kovenee. Ty6eliman luonne on muuttunut. Ny-
kydin tyGpaikat ja tehtivit muuttuvat useasti uran aikana. Jotta, voi selvitd nykypaivin

tyoeliman haasteista, on panostettava urasuunnitteluun.

Muuttunut toimintaymparisto vaikuttaa my6s organisaatioihin ja johtamiseen. Hyvin
johtajan kasite on muuttunut paljon ajan saatossa. T4alla hetkelld elimme erainlaisessa
murroksessa, missd vanha tapa johtaa viistyy uuden tieltd. Se vaatii my0s johtamisen
muuttumista. Jotta organisaatiot pystyvat vastaamaan timan paivin haasteisiin, vaadi-
taan valmentavaa johtajuutta. Valmentavan johtajuuden tarkoitus on maksimoida yksi-

16n potentiaalin kidytto ja padstd parempiin tuloksiin.

Tissd opinnaytetyossi perehdymmekin sithen kuinka uraa tulisi suunnitella, varsinkin,
jos tavoitteena on esimiestyo. Opinnaytetyon tuotoksena onkin syntynyt opas nimelta

Uraopas- madrinpaana esimiestyo.

1.1 Tavoitteet

OpinnidytetyOn tavoitteena on luoda opas oman uran kehittimisesti kiinnostuneille ja
erityisesti esimiestyOsta kiinnostuneille. Lahtokohtana ajatellaan, ettd opas on suunnattu
erityisesti niille, jotka tdlld hetkelld ovat alaisen roolissa, mutta haluavat edetd esimies-
tehtaviin. Oppaasta voivat hy6tya my6s muut kuin varsinaisesti esimiestehtaviin tahtaa-

vit, koska jokaisen pitiisi suunnitella uraa.

Opinniytety0ssa el toteuteta mitaan tutkimusta, vaan tieto ja aineisto kerdtdan moni-
puolisesta kirjallisuudesta ja ammattiaineistosta. Teoriasta koostetaan lukijaystivillinen
ja toiminnallinen opas, jonka tarkoituksena on saada lukija suunnittelemaan ja toteut-
tamaan urasuunnittelua. Oppaassa perehdytidn my6s esimiestychon sekd organisaation
toiminnan ymmirtimiseen, jotta voidaan ymmirtid kokonaisuus, johon esimiesty6

kuuluu. Yhtalailla organisaation toiminnan ja esimiestyOon ymmartiminen on tirkead



myo6s alaiselle. Tarkoitus on ohjata lukijaa ensin paremmaksi alaiseksi ja sitd kautta hi-

nesta voi tulla joku pdivd myo6s hyva esimies.

Opinnaytety6 on haluttu koostaa kaytinnonldheisestd nakokulmasta ja auttaa ymmar-
timain asioita arjen nikékulmasta. Sen vuoksi teoriakin on hyvin kiytinnonlaheinen ja
se el tuo esiin teorioita, mutta perustuu nithin. Tarkoitus on auttaa lukijaa ymmarta-
maan todellista ty6eldimaa. Jos teksti saa lukijan mielenkiinnon syttymain, lukija voi

tutustua tarkemmin kirjoitettuun kirjallisuuteen ja teorioihin.

Opinndytetyon teorian on tarkoitus esitelld asiasta vain pintaraapaisu, koska esimerkiksi
esimiesty6hon kirjallisuutta ja erilaisia nikékulmia on tarjolla todella paljon, mutta tar-
koitus on niyttdd lukijalle asioista vain ydinajatus ja auttaa hahmottamaan kokonaisuus.
Yksityiskohtaisempi teoria olisi lukijalle todella raskasta lukea, koska yksittaisistd athe-

alueistakin on tarjolla valtava maira tietoa.

1.2 Tyo6n rakenne

Opinniytetyon teoria koostuu kolmesta osa-alueesta. Aivan aluksi kerrotaan organisaa-
tiosta, jotta lukija ymmartad mika yhteys organisaatiolla ja johtamisella on. Lukijan pitda
ensisijaisesti ymmartid, miksi organisaatioissa on esimiehia ja alaisia. Ymmartamalla
koko kokonaisuuden, johon niin alaiset kuin esimiehet kuuluvat, pystyy hahmottamaan
monia asioita eri tavalla ja jopa motivoitumaan tyossaan paremmin. Kasittelemme
muun muassa alaistaitoja, organisaatiorakennetta ja organisaatiokulttuuria. Taman osion
luettuaan lukijan pitdisi ymmirtad yritystoiminnan kokonaisuutta ja omaa merkitystdin

siinA.

Toisessa osiossa perehdytain itse esimiestybhon. Tassa osiossa on tarkoitus antaa ylei-
nen kokonaiskuva esimiestyOsta, esimichen tehtivisti ja erilaisista tyokaluista, joita esi-
miesty6ssd voi hyoédyntdd. Tarkoitus ei ole mennd mihinkdin asiaan todella syvillisesti,
vaan ymmairtia johtamisen kokonaisuus ja esimiestyon todellinen luonne. Taman osion
on tarkoitus selvittaa lukijalle miten monimuotoinen ilmi6 esimiestyé on ja kuinka pal-

jon erilaisia tehtavid esimiestychon kuuluu.



Kolmas oleellinen osa eli uraosio kasaa taas yhteen sen, mitd urasuunnistelu on ja miksi
uraa pitdisi suunnitella. Osiossa esitelldin konkreettinen malli, jolla urasuunnittelupro-

sessin voi toteuttaa.

Teoriaa ja kirjallisuutta varsinkin esimiestyohon on todella paljon. Jotta ty6 ei laajenisi
liian suureksi kokonaisuudeksi, on tarkoitus ollut luoda muun muassa esimiesty6hoén

kokonaiskatsaus, eikd keskittya pieniin yksityiskohtiin.

Niiden tietojen pohjalta on kasattu opinnaytetyon toinen osio eli uraopas(Liite 1.).

Opas pohjautuu teoriaan seki kirjoittajan omiin nakemyksiin.



2 Organisaatio

Organisaatio on joukko ihmisid, jotka toimivat yhdessd jonkun tietyn padmiirin saa-
vuttamiseksi. Heilld on yhteinen tarkoitus seki yhteiset tavoitteet ja toimintatavat paa-
mairin saavuttamiseksi. Organisaatioiden toiminen ja johtaminen on haasteellista, kos-
ka se on monien osien summa. T4dssd tapauksessa puhumme erityisesti yritysorganisaa-

tioista. (Hokkanen & Stromberg 2003, 59; Mullins 2010, 829.)

Koska organisaatio koostuu yleensi useammasta ithmisesti, on jonkun oltava se, joka
vie ryhmaa haluttuun suuntaan eli johtaa sita. Vaikka organisaatiossa olisi toinen tois-
taan koulutetumpia asiantuntijoita, ilman maératietoista johtamista henkil6ston energi-
aa ei pystytd suuntaamaan oikein. Lopputuloksena on turhautumista ja epatietoisuutta.
Tuloksetkin ovat todennikéisesti heikkoja. (Salminen 2006, 23-24, 37; Wiskari 2009,
83.) Organisaatiot tarvitsevat huippuosaajia. Esimies ei vilttimattd kuitenkaan ole, eika
tarvitse olla organisaation pitevin asiantuntija. Huippu asiantuntijatkin tarvitsevat esi-
miestd. Esimies pitad ylld jarjestystd, varmistaa tarvittavat resurssit, huolehtii oikeuden-
mukaisuudesta ja tasapuolisuudesta tiimissé, vastaa tavoitteiden ja toimintatapojen sel-
keydesti ja viimekadessa tekee pddtokset. (Salminen 2006, 25.) Esimiehet ovat sitd var-

ten, ettd nima huippuosaajat voivat keskittyd olennaiseen.

Organisaatiot ovat tind paivind melkoisessa muutosten pyOrteissd, tiedon mairi lisddn-
tyy, teknologia kehittyy, puhumattakaan kilpailun lisaantymisesta. Hyvista johtamisesta
ja esimiestyOstd on tullut sen vuoksi entistd tirkeimpida organisaatioille. Organisaatioilta
vaaditaan koko ajan enemmin. Lisiksi taloudellinen ja poliittinen ymparisté muuttuvat
jatkuvasti. Olosuhteet ja sosiaalinen ympiristo vaihtelevat nopeasti ja muutoksia on
vaikea ennakoida. Muutostilanteissa esimiehen rooli organisaatiossa korostuu. (Sydin-
maalakka 2007, 23, 26-27; Yukl 20006, 285.) Organisaatio tarvitsee esimiehid organisaa-

tion suunnannayttajiksi.

Organisaatioissa on erilaisia rooleja ja merkittdvd osuus organisaation onnistumisen
kannalta on my6s alaisilla. Tiimi koostuu yksiloista, mutta jokaisella on silti sama tavoi-
te. Jokaisella organisaation jasenelld on loppupeleissa vastuu organisaation tavoitteiden

saavuttamisesta sekd organisaation hyvinvoinnista. Alaiset odottavat paljon esimichil-



tidn, mutta my6s esimichet odottavat alaisilta samanarvoisia ominaisuuksia ja ponnis-
tuksia. (Aarnikoivu 2013, 10; Ristikangas, Aaltonen & Pitkanen 2008, 227-229.) Alaisil-
lakin on siis vastuuta. Puhutaan alaistaidoista. Hyvit alaistaidot omaava alainen on yh-
teistyOkykyinen seki tukee ja auttaa esimiestidn onnistumaan. Konkreettisesti alainen
voi antaa palautetta, niin positiivista kuin rakentavaa, seki jakaa omaa osaamistaan
muille. Alaistaitoihin kuuluu myos se, ettd alainen rehellisesti pystyy tarvittaessa pyyta-
miaan apua eiki oleta, ettd esimies tietdd kaikesta kaiken. Lisdksi hyvi alainen tiedostaa,
minkilainen vaikutus hinen toiminnallaan on organisaatiossa. Alaistaidot voidaan jakaa
kahteen osa-alueeseen: itsensi johtamiseen liittyviin tietoihin ja taitoihin seki tyoyhtei-
sen jasenend toimimiseen liittyviin ominaisuuksiin, kuten kuviossa 1. on osoitettu.
Alaistaidot ovat pitkilti kiinni yksilon asenteista. Jo rekrytointitilanteissa esimichet an-
tavat yhd enemmain arvoa hyville asenteelle, koska asenteet ovat melko pysyvid ominai-
suuksia. (Aarnikoivu 2013, 113-115.) Koska organisaatiot ovat entistd haastavammassa
toimintaymparistossd, vaaditaan myo6s alaisilta entistd enemmain. Organisaatiossa on
erilaisia rooleja ja tehtivid, jotta padstidn mahdollisimman hyviin lopputuloksiin. Nain
jokainen voi keskittya ydintehtavainsa ja — osaamiseensa. Organisaatio tarvitsee yh-

talailla huippuosaajia ja asiantuntijoita kuin esimiehia.

Itsensi johtamisen taidot Tyéyhteiso taidot

e tyosuhteen hoitaminen ja ke-

e hyvi itsetuntemus _ _
hittiminen

e halu kehittya . . o
e strategian tyOstdminen ja si-

saistaminen

e vaikuttaminen

e henkilokohtainen tehokkuus ] )
e merkityksen luominen omalle

e ratkaisukeskeinen toiminta- .
tyolle

tapa T .
e viestinta- ja vuorovaikutus-

taidot
e kyky toimia muutoksessa

Kuvio 1. Alaistaidot. (Mukaillen Aarnikoivu 2013, 114)

Esimiehet ovat organisaatiossa niin sanotussa kaksoisroolissa. Heilld on selvi rooli esi-
miehend, mutta heilld on oikeus olla my6s alainen. Esimiehelld on velvollisuuksia ja
tehtavid omien alaisten suuntaan, mutta my6s oman esimiehen suuntaan. Esimiehet

ovat kuvainnollisesti puun ja kuoren vilissd. Esimiehiin kohdistuu odotuksia kahdelta



suunnalta. Esimiehen on pidettivd huolta tavoitteiden toteuttamisesta, jotka tulevat

ylemmalti johdolta. Tavoitteet ovat usein my0s taloudellisia ja esimiehelle annetut re-

surssit voivat olla rajallisia. Samaan aikaan alaiset odottavat tarvittavia puitteita ja re-

sursseja tyonsa suorittamista varten. Esimiehen tehtavit organisaation ja alaisen nako-

kulmasta on koottu kuvioon 2. Esimiehet ovat organisaatiolle kuitenkin erityisen tirkei-

td, koska he tekevit pdivittiistd tyotd tavoitteiden saavuttamiseksi. Monessa organisaa-

tiossa tieto valuu ylhailta alaspdin, ylimmalti johdolta keskijohdolle ja sieltd heidan alai-

silleen. Tallaisessa mallissa toiminnan vastuu on lihes kokonaan keskijohdolla eli esi-

miehilld, koska kaikki tieto kulkee heiddn kauttaan. Tamin takia liika hierarkia organi-

saatiossa saattaa toimia organisaatiota vastaan. Esimiesten roolia organisaatiossa ei voi

siis vahitelld ja tuloksissakin nakyy se, ymmartidako ylin johto esimiestyon tirkeytta.

(Aarnikoivu 2013, 34, 99-101; Salminen 20006, 23-25.)

Yrityksen ndkokulmasta

- Yrityksen edustaja suhteessa
alaisiin

- Toteuttaa yrityksen strategiaa

- Vastaa muutoksen johtamisesta ja
kehittdmisestd

-Vastaa tavoitteiden toteuttamisesta

- Vastaa toiminna
taloudellisuudesta

- Vilittad ylemmille johdolle
alaistensa nikemyksid

Alaisten nakokulmasta

- Edustaa alaisiaan organisaatiossa
ylospdin

- Auttaa alaisiaan ymmartimain
yrityksen strategiaa

- Luo alaisille puitteet ty6ssd
onnistumiseen

- Antaa palautetta, tukee ja motivoi
alaisiaan
- Kehitttai tyoyhteisoa

- Hankkii alaistensa tarvitsemia

resursseja

Kuvio 2. Esimiehen rooli alaisen seké organisaation nikékulmasta (Mukaillen Salminen

2000, 24)

Oikeanlainen organisaatiorakenne voi tukea tyontekijoiden toimintaa ja auttaa tavoit-

teiden saavuttamisessa. Mutta my0Os painvastoin. Organisaatiorakenne on strategian

toteuttamisen tyokalu. Organisaatiorakenteella on suurempi merkitys kuin monet orga-

nisaatiot ymmartivit. Rakenne muotoutuu aina organisaation perustehtivan ja vision

mukaan. Organisaatiorakenteen on oltava organisaation strategiaa tukeva. Organisaati-

on johtamisjérjestelma puolestaan pohjautuu pitkalti organisaatiorakenteeseen. (Aarni-



koivu 2013, 44-45; Niemeld, Pirker & Westerlund 2008, 136-137.) Valitettavasti monet
organisaatiot kayttavit organisaatiorakennetta vairin. Monet organisaatiot ovat vield
korkeasti hierarkkisia ja sen vuoksi toiminnaltaan kankeita. Matka toimitusjohtajan ja
rivityontekijian valilld on liian suuri. Todellisuudessa rivityontekijoiden tyo asiakasraja-
pinnassa on organisaatioille elintirkead. Asiakasrajapinnassa tyoskentelevilld tyonteki-
joilla on tirkein tieto asiakkaista ja jos johto menettia kosketuksen tihin, se unohtaa
asiakkaat. Ilman asiakkaita ei olisi koko organisaatiota. (Ristikangas & Ristikangas 2011,
270-271; Rubanovitsch & Aalto 2007, 29, 32-33; Salminen 2006, 28-29.) Organisaa-
tiorakenne on my®os sitd varten, ettd se mairittelee ihmisten viliset suhteet ja heididn
viliset toimintatavat seki sitd kautta mahdollistaa toimivan yhteistyon. On tarkead, ettd
jokaisella on selked rooli organisaatiossa ja jokainen tietda mista kukin sielld vastaa.

(Aarnikoivu 2013, 46.)

On erilaisia organisaatioita. Kilpailun my6td organisaatiorakenteet ovat hieman madal-
tuneet, jotta ne voivat toimia asiakasliht6éisemmin. Fuusioituminen ja yritysostot seka
erilaiset allianssit ovat kuitenkin myos titd péivaa ja jotkut suuret organisaatiot ovat
melkoisia rakennelmia (Ruohotie 2002, 27). Esimiehid on monissa tasoissa ja mitd use-
ampli tasoisia organisaatiot ovat, siti enemman ylimman johdon tulisi panostaa esimies-
ty6hon. Jos ylin johto ei ymmarrd mikd merkitys ldhiesimiesty6lld on, laiminly6vat he
koko organisaation tarkoitusta. Lahiesimiestyolla tarkoitetaan paivittaista tyoskentelyd,
jota esimies tekee alaistensa kanssa. Ylin johto ulkoistaa monesti itsensa esimiestyostd,
mutta myOs ylimmién johdon pitiisi tehdd lihiesimiestyota keskijohdolle. Lahiesimies-
tyo ratkaisee loppupeleissd toimitaanko yrityksessa strategioiden mukaan vai ei. Lahto-
kohtana pitiisi siis olla ylimmistd johdosta ldhtevi, koko organisaatiossa vallitseva kisi-
tys johtamisen ja lihiesimiestyon tirkeydestd. Monissa isoissa ja pienemmissakin orga-
nisaatioissa epaonnistutaan strategian jalkautuksessa. Strategian jalkautus on kuitenkin
lihtokohta toimivalle yritystoiminnalle. (Aarnikoivu 2013, 13-15, 33; Salminen 2000,
27-29.)

Organisaatiorakenteen merkitys on kiistaton, se maarittad henkil6ston vastuualueet ja
tehtavat, tyéroolit sekd suhteet. Organisaation muodollinen rakenne koostuu pysty- ja
vaakasuorasta ulottuvuudesta. Pystysuora ulottuvuus kuvaa organisaation sisiistd hie-

rarkkisuutta. (Aarnikoivu 2013, 46.) Ei kuitenkaan ole yhti ainoaa sopivaa organisaa-



tiorakennetta. Se tulee muokata yrityksen toimialan, tehtivin ja tavoitteiden mukaan.
Padasia on, ettd organisaatiorakenne palvelee organisaation paitarkoitusta. Muuttuvassa
toimintaymparistossd organisaation on kaiken lisaksi pystyttava sopeutumaan ymparis-
to6nsi ja muovautumaan sen tarpeiden mukaan. (Aarnikoivu 2013, 55; Niemeld ym.

2008, 136-137.)

Oli organisaatiorakenne minkilainen vain, ei se toimi ilman johtamista. Yritysorganisaa-
tiot voidaan jakaa karkeasti palvelu- ja tuoteorganisaatioihin. My6s puhtaat tavaraot-
ganisaatiot ovat siirtyméssa yha enemmin palveluiden suuntaan. Kilpailijoiden méarin
kasvaessa lihes joka toimialalla, palvelu on ainut keino erottautua kilpailijoista. Palvelu-
ympiristo on monella tavalla vaativampi, ei vahiten palvelun luonteen vuoksi. Palvelu
ei ole mitddn konkreettista mitd voidaan varastoida, vaan se syntyy ithmisten vilisessd
kanssakaymisessa. Se on siis joka kerta ainutkertainen ja ainutlaatuinen kokemus. Palve-
luiden lisdantyminen on yksi monista syistd, minka takia johtajuuden tirkeys korostuu.
(Tuulaniemi 2011, 26, 40,59.) Erityisesti palveluiden johtamisessa keskeisemmit toimi-
alueet ovat thmisten ja osaamisen johtaminen. Tdma tuli esille Elinkeinoelamin kes-
kusliiton ”Palvelut 2020- Osaaminen kansainvilisessd palveluyhteiskunnassa” — hank-

keen tutkimuksessa. (Wiskari 2009, 57.)

Malleja ja teorioita menestyvin organisaation reseptiksi on monia. Menestyvaa organi-
saatiota on tutkittu paljon. Se miké sopii kullekin organisaatiolle, riippuu tietysti mones-
ta asiasta: organisaation koko, toimiala, sijainti ja muun muassa maailman talouden ti-
lanne vaikuttavat sithen. Siina vain muutama muuttuvista tekijoista, jotka on otettava

huomioon. Ainutta oikeaa kaavaa, mika sopisi ja toimisi kaikille organisaatioille ei ole.

Organisaatioiden vaatimukset kasvavat jatkuvasti. Toimintaymparisté on muuttunut
entistd globaalimmaksi ja dynaamisemmaksi seki kilpailu on koventunut entisestddn.
Lisiksi tiedon maari kasvaa koko ajan ja muutokset tapahtuvat yha nopeammin. Orga-
nisaatioiden selviytyminen, saatikka menestyminen on jatkuvasti haasteellisempaa. Kai-

kessa tassa muutoksessa menestyvat ne organisaatiot, jotka uudistuvat jatkuvasti ja no-

peammin kuin kilpailijat. (Mullins 2010, 3; Sydanmaalakka 2007, 26-27.)



Sanotaan, ettd organisaatio on yhta hyvi kuin siind olevat thmiset. Organisaatiokayttay-
tymisen tutkimusalan tarkoitus on ymmartad thmisten kayttaytymistd organisaatioissa ja
kuinka kayttaytyminen vaikuttaa organisaation suoritukseen. Ihmisen kayttaytymistd ei
ole helppo ennustaa, mutta on tiettyja yhteisid lainalaisuuksia yksiléiden kayttaytymisen
taustalla. (Robbins & Judge 2012, 28.) IThmisten johtamisen tirkeys on noussut yha suu-

remmiksi menestystekijoiksi organisaatioissa.

Kaikkien ndiden lisidntyneiden vaatimusten johdosta ongelmana onkin, miten saadaan
suunnattua organisaatioiden kehitys niin, ettd ne ovat samanaikaisesti tehokkaita, oppi-
via sekd hyvinvoivia. Selvitikseen kovassa kilpailussa, tulosten on kasvettava jatkuvasti,
mika tarkoittaa myoOs sitd, ettd henkil6ston suoritusten on parannuttava. Jotta henkilos-
ton suoritukset ovat tarpeeksi korkealaatuisia, on organisaatiossa oltava siis tarpeeksi
osaamista. Syddnmaalakan alykdsorganisaatio on yksi tulevaisuuden ihanneorganisaa-
tion malleista. (Syddnmaalakka 2007, 15-16.) Alykis organisaatio kykenee samanaikai-
sesti olemaan tehokas, jatkuvasti oppiva seki hyvinvoiva. Alykis organisaatio pystyy
my6s pitkalla tihtdimelld vastaamaan muuttuvan toimintaympariston haasteisiin. (Sy-
didnmaalakka 2006, 100-101.) Vastaus sithen, kuinka organisaatio selvidd uusista ajan
vaatimuksista, saattaa olla my0s valmentavassa johtajuudessa. Valmentavasta johtajuu-
desta kerrotaan enemmain kappaleessa 3.1. Valmentavan johtajuuden tarkoitus on pa-
rantaa suorituksen johtamista ja hyodyntda koko henkiloston potentiaali. Johtamistyylil-
14 on paljon merkitystd henkiloston hyvinvointiin. Henkil6ston hyvinvoinnista, tukemi-
sesta ja vuorovaikutuksen merkityksestd puhutaan myds Ty6terveyslaitoksen vuonna
2010 tuottamassa tutkimuksessa, joka kisittelee hyvinvoinnin ja tuloksellisuuden haas-

tetta esimiestyOssi. (Elo, Ervasti & Kuokkanen 2010, 11-13.)

Organisaation menestykseen vaikuttaa myos suuresti organisaatiokulttuuri. Organisaa-
tiokulttuuri on kokemusten ja aikaansaannosten kokonaisuus, joka ohjaa organisaation
jasenten kayttaytymistad yhdensuuntaiseksi (Hokkanen & Strémberg 2003, 94). Organi-
saatiokulttuuriin kuuluvat organisaation pelisiannot ja normit. Selvit saiannot luovat

selkedt toimintatavat. Kaikissa organisaatiossa on myos kirjoittamattomia saantoja, jot-
ka ovat vaikeampia hahmottaa. Organisaatiokulttuuri luo henkilostélle yhteiset ajattelu
ja -toimintatavat. Téll6in on helpompi puhaltaa yhteen hiileen. My0s erilaiset symbolit

ja rituaalit luovat organisaatiokulttuuria ja yhteenkuuluvuutta. Organisaatiokulttuuri



vaikuttaa sekd ryhman, ettd yksittiisten jasenten ajatteluun, joten se on merkittava joh-
tamisen valine. (Salminen 20006, 71-72.) Esimichelld on suuri osuus organisaatiokulttuu-
rin luomisessa. Esimiesten on my6s muistettava, ettd strategiset muutokset edellyttivit

muutoksia my0Os organisaation kulttuuriin (Hokkanen & Stromberg 2003, 83).



3 Esimiesosaaminen

Monet asiantuntijat nostavat esimiestyon ja hyvin johtajuuden tirkeimmaksi yrityksen
menestyksen osatekijiksi. Hyvin johtajuuden tarve on kasvanut. Muutosten tulvassa
tand paivana kaivataan juuri nimenomaan hyvaa ihmisten johtajuutta. Tutkimuksissa on
saatu selville yhtildisyyksid myos siitd, ettd ne yritykset, jotka menestyvit ihmisten joh-
tamisessa, menestyvit myo6s taloudellisesti ja pidemmilld aikavalilld. (Markkanen 2007,
244.) Ihmisten johtaminen on erittdin haastavaa ja esimiesten ty0 vaikeutuu entisestaan.
(Ristikangas ym. 2008, 23.) Virallisessa mielessd esimiehen rooli on juridisesti tyénanta-
jansa edustaja. Esimies on vastuussa alaisten oikeuksien toteutumisesta seka velvolli-
suuksien suorittamisesta. Esimies tekee loppupeleissa paitokset organisaationsa hyvak-

si. (Esimies.info 2013.)

Esimies tukee ja kehittdd alaisiaan sekéd kanavoi heididn kykynsa oikein yrityksen tavoit-
teiden saavuttamiseksi. Jokainen haluaa tehdi tyo6ta, jolla on merkitys. Esimiehen tehta-
vi on osoittaa, ettd alaisilla on tyossdin merkitystd. Jokaisella organisaatiossa on oma
roolinsa ja esimiehen pitda varmistaa, ettd jokaisella on selkeit tavoitteet seka tarpeelli-
set resurssit niiden saavuttamiseen. Esimies my6s luo my6nteistd ilmapiirid ja organi-
saatiokulttuuria. Onnistunut esimies motivoi alaisiaan ja herittad heissd aidon halun
kehittya ja suoriutua ty6staan mahdollisimman hyvin. Hyva esimies saa alaisensa itseoh-
jautuvasti toimimaan kaikkien ndiden asioiden eteen. (Rubanovitsch & Aalto 2007, 22-

23)

Esimiehen toiminta ja tavoitteet perustuvat yrityksen strategiaan. Esimiehen yksi pda-
tehtava onkin jalkauttaa strategiaa alaisilleen. Strategian luominen on helppoa verrattu-
na strategian toteuttamiseen. Strategian tdytinto6npano on strategiatyon kriittisin vaihe.
Esimiesten suorittama paivittdinen lahiesimiesty6 ratkaisee, toteutetaanko strategiaa.
Esimiehen on kyettava linkittimain strategiset tavoitteet paivittiiseen tekemiseen.
(Niemeld ym. 2008, 12; Rubanovitsch & Aalto 2007, 44; Salminen 2006, 29; Tiensuu
2007, 233.)

Johtajuus on moniulotteinen ilmi6. Vaikka esimiehen rooli on tarked, on tirkea rooli

my6s hianen alaisillaan, koska johtajuus on yhteiséllinen tapahtuma. Johtajuus et ole



luontainen ominaisuus, vaan se on seka persoonaan liittyvia elementtejd, ettd opittuja
taitoja ja tietoja. Johtajuutta ja johtamista on harjoitettava eri tavalla eri tilanteissa. Kai-
kista muutoksista huolimatta esimiechen rooli on edelleen sama eli tulosten aikaansaa-
minen. Hyvi johtaminen nikyy organisaation sisilld tekemisen selkeyteni ja ulospiin
hyvini taloudellisina tuloksina ja asiakkaiden pysyvyytend. (Ristikangas ym. 2008, 10;
Sistonen 2008, 17.)

Esimiehen on kyettivd ohjaamaan yhtd aikaa seki asioita ettd ihmisid. Asioiden johta-
minen eli zanagement tarkoittaa asioiden organisointia ja hallintaa. Asioiden johtamisen
tairkeimmat funktiot ovat suunnittelu, organisointi, henkiléstonhallinta seki valvomi-
nen. (Northouse 2004, 8.) Ihmisten johtaminen eli /fadership on ihmisten johtamista
siten, ettd vaikutetaan heiddn toimintaansa niin, ettd saavutetaan yrityksen tavoitteet.
Ihmisten johtamisen tutkiminen on aloitettu vasta paljon myohemmin kuin asioiden
johtamisen. IThmisten johtajia historia tuntee jo pitkidn ajan takaa muun muassa sodista,
mutta ihmisten johtamisen tieteellinen tutkiminen on aloitettu vasta 1900-luvulla. (Piili
2000, 20, 23; Viitala 2009, 271; Yukl 20006, 2.) Nami kaksi asiaa erotellaan usein kah-
deksi eri asiaksi, mutta ne on oltava onnistuneessa esimiestyOssd vahvasti rinnakkain.
Monissa yrityksissa painopiste on edelleen enemman asioiden johtamisessa, mutta to-
dellisuudessa pysyva menestys edellyttid molempia. Ihmisten johtamisen tirkeys on
korostunut viime aikoina muuttuvassa toimintaympiaristéssa. Ihmisten johtaminen on
erittdin haastavaa ja hyvista osaajista onkin pulaa. Ihmisten johtaminen on haastavaa,
koska ihmiset eivit aina kayttiydy rationaalisesti ja lisdksi jokainen ihminen on erilai-

nen. (Salminen 2006, 27-28. 92; Kotter 1990, 7, 41.)

3.1 Valmennus ja tyénohjaus

Koska yritysten toimintaymparistd on muuttunut niin paljon ajan saatossa, ei vanha
johtamistyylikain enaa riiti. On mietittava minkalainen johtaminen sopii tahan paivain.
Tiana pdivini kaivataan valmentavia johtajia. Valmentava johtajan aitona haluna ja ta-
voitteena on auttaa alaisiaan kehittymiin ja kasvamaan. Valmentavan johtajuuden avain
piilee myOs siind, ettd esimies ei syota alaisille valmiita vastauksia vaan rohkaisee heita
l6ytimain vastauksia seka ratkaisemaan ongelmia itse. (Meretniemi 2012, 153; Ru-

banovitsch & Aalto 2001, 148.)



Valmentavasta johtamisesta hyotyy koko organisaatio. Valmentava johtaminen perus-
tuu sithen, ettd toinen osapuoli haluaa kehittya ja toinen tarjoaa sithen mahdollisuuden.
Molemmat osapuolet hyotyvat tistd sekd myos organisaatio. Pidemmalld tahtaimelld
timan tyyppisestd johtamismallista hy6tyy viime kddessa asiakkaat, jolloin ollaan todel-
lakin asian ytimessa. Olisi lisaksi silkkaa hulluutta hy6édyntia vain osa henkiléston po-
tentiaalista. Monella olisi enemmain kapasiteettia, kuin organisaatiot tina paivani hyo-
dyntavit. Valmentavan johtajuuden lihtokohtana on se, ettd esimiehelld on todellinen
halu aidosti kehittad alaisiaan. Tama asettelu on tdysin vastakkainen sille ajattelumallille,
ettd esimiesty6 on itseisarvo ja henkil6sto on pelkkid numeroita. Valmentavassa esi-
miesty6ssa lihtokohta on se, ettd esimiesasema on viline saada aikaan vaikutuksia.
(Meretniemi 2012, 158; Ristikangas & Ristikangas 2011, 9,22.) Samoilla linjoilla ollaan
my6s 3T lehden julkaisemassa artikkelissa. Vaasan yliopiston ja Tyosuojelurahaston
suorittamassa ldhijohtamistutkimuksessa tutkimuksessa on tullut ilmi, ettd valmentava
johtajuus tuo my6s parempia tuloksia. Ty6paikoilla pitidisi panostaa enemmain esimie-
hen ja alaisen suhteen kehittimiseen seki alaisen auttamiseen kohti huippusuorituksia.

(3T 2013.)

Valmentavassa johtamisessa esimies ja alainen ovat enemmin samalla tasolla kuin aikai-
semmin. Alais-valmentaja suhteessa on piirteitd jopa ystivyyssuhteesta. Hyvi valmen-
tava esimies on kuitenkin my0s tarvittaessa vaativa ja tiukka. Valmentava johtaja antaa
alaisille mahdollisuuksia kasvattaa osaamistaan ja parantaa heidan itseluottamusta. Val-
mentavassa johtamisessa olennaisena osana on ihmisten johtaminen. Jotta esimies vot
kehittaa alaisiaan, on hanen tunnettava alaisensa hyvin. (Rubanovitsch & Aalto 2007,

24; White 2006, 61.)

Esimiesty6ssia on kolme ulottuvuutta; asioiden johtaminen, thmisten johtaminen seka
valmennus. Valmentavassa johtajuudessa nimi kolme roolia ovat sovussa keskendin.

Ne eivat ole irrallisia elementtejd, vaan arjessa roolit sekoittuvat kuten alla olevassa ku-

viossa (Kuvio 3.). (Ristikangas & Ristikangas 2011, 38,40.)



Valmentava johtajuus

Kuvio 3. Valmentavan johtajuuden ydinroolit (Ristikangas & Ristikangas 2011, 38)

Ennen kaikkea valmentava esimiesty6 on kokonaisvaltainen tapa olla, vaikuttaa toisiin
sekd tulla vaikutetuksi. Se on osallistavaa ja tavoitteellista yhteistoimintaa, jonka keski-
0ssi on se, ettd maksimoidaan yksiléiden potentiaalin kaytto. (Ristikangas & Ristikan-

gas 2011, 43.)

On my6s mahdollista hankkia yrityksen ulkopuolista valmennusta eli tydnohjausta.
Tyonohjauksen idea on, ettd omaa tyota tutkitaan ja kehitetaan ulkopuolisen henkilon
avulla. Tyon ohjausta voidaan suorittaa yksilolle, pienelle tyhmalle tai vaikka koko ty6-
yhteisolle, missd my6s muut ryhmin jasenet auttavat yksilon itsetuntemuksen kehitta-
misessi. Tyonohjauksessa patee hyvin samat periaatteet kuin valmentavassa johtajuu-
dessa, tydnohjaaja ei anna ohjattavalle henkil6lle valmiita vastauksia vaan auttaa hinti
itse 16ytamaan vastuksia. Tyonohjauksessa pohditaan muun muassa tyoyhteis6a, roolia
seki tunteiden ja kokemuksien tulkitsemista. Tyonohjaus on vuorovaikutusta, jossa
molemmat osapuolet, niin ohjaaja kuin ohjattava hyotyvit. Tyonohjauksen tarkoitukse-
na on paitsi parantaa tuloksia, niin myo6s auttaa jaksamaan ty6ssa paremmin. (Suomen

tyonohjaajat.)



3.2 Yksilon johtaminen

Organisaatio koostuu yksil6isti ja jokaisella on erilaiset persoonat ja tarpeet. Heitd
my0s pitdd johtaa eri tavalla. Esimies on jo hyvilld polulla, jos hin tiedostaa, etti alaiset
odottavat hinelta erilaisia asioita ja huomioi heidit yksil6ina. Erilaisuus tuo rikkautta
organisaatioon, mutta jos yksilon tarpeet ja organisaation vaatimukset pahasti ovat risti-
riiddassa, seuraa todennikdisesti konflikteja. Alaiset voivat kokea esimiehen toiminnan
hyvin eri tavoin. Esimiehen on my6s hyvi keskustella suoraan alaisen kanssa hinen
odotuksistaan. Valmentavassa johtajuudessa lihdetddn juuri siitd liht6kohdasta, ettd
ymmirretdin erilaisuutta ja kidytetddn erilaisuus hyédyksi. (Aarnikoivu 2013, 142-143;

Mullins 2010, 129; Ristikangas & Ristikangas 2011, 127.)

Esimiehen ja alaisen vilisissd keskusteluissa on hyva kdyda lapi niin alaisen odotukset
kuin esimiehen mahdollisuudet. Niin my6s alainen voi peilata asioita organisaation
odotusten nikékulmasta. Keskustelussa pitiisi konkreettisesti méarittdd, millainen on
hyvi esimies ja millaisia ovat hyvan esimiehen ominaisuudet. Yhti tirkead on myos se,
ettd esimies saa alaisen ymmartimain my6s omaa toimintaansa ja kdyttiytymistdan.
Mitd realistisempi kuva alaisella on itsestdin, sitd helpompaa hinti on johtaa. Hyvii
itsetuntemusta vaaditaan my6s esimieheltd. (Aarnikoivu 2013, 142-145.) On olemassa
my06s monia hyvid tyokaluja, joiden avulla voidaan oppia ymmairtimad omaa ja muiden
kayttaytymistd. Tastd hyvana esimerkkind on DiSC- analyysi ja -profiili ty6kalu, josta
kerrotaan tarkemmin kappaleessa 3.8.1. Laht6kohta ihmisten kanssakdymisissd on kui-
tenkin se, ettei muiden kdyttdytymistd voi muuttaa, vaan on muokattava omaa kayttiy-

tymistdan tilanteen mukaan.

Yksiloiden ymmartaminen edellyttad esimieheltd aitoa kiinnostusta alaisiaan kohtaan.
Esimieheltd vaaditaan panostusta yksildiden johtamiseen. Hyvi esimies tuntee alaisten-
sa heikkouden ja vahvuudet. Tuntemalla alaiset hyvin, voidaan paremmin johtaa my6s
ryhmai ja tietad kuinka yksilot toimivat esimerkiksi muutostilanteissa. (Aarnikoivu

2013, 150; Rubanovitsch & Aalto 2007, 128.)



3.3 Ryhmin johtaminen

Yritysten yhd haastavamman toimintaympariston vuoksi organisaatioiden kilpailuteki-
jaksi on tullut my6s yhd vahvemmin tiivis tiimitoiminta. Viimeisen kymmenen vuoden
aikana organisaatioiden rakenne on muotoutunut kohti tiimiorganisaatioita. Tiimi ei ole
itsetarkoitus, vaan sen avulla pyritdan tehostamaan toimintaa ja lisidmaan organisaation
jasenten motivaatiota. Nykyaikana monet projektit ovat niin monimutkaisia, ettd yhdel-
14 henkil6lla ei voi olla kaikkea projektiin tarvittavaa tietoa. Sen takia ryhma on paljon
voimakkaampi kuin yksilo. Ryhmissd on voimaa. Ryhmani voidaan pitia joukkoa,
jonka jasenet ovat tietoisesti osa ryhmia ja ryhmalld on yhteinen tavoite. Tiimi taas
ryhmi, jonka jisenilld on toisiaan tdydentivii taitoja. Tiimin jidsenet ovat riippuvaisia
toisistaan saavuttaakseen haluamansa paamairin. TyGorganisaatiot koostuvat erilaisista
ryhmisti ja tiimeistd ja niiden johtaminen vaatii omaa erityisosaamista. (Biech 2001, 1-3;

Loeb & Kindel 2000, 302-303; Northouse 2003, 203-204.)

Jokaisella ihmiselld on luonnostaan tarve kuulua johonkin ryhmaian. Ryhma koostuu
aina yksilOisté eli esimiehen on hyvi tuntea kukin alaisensa yksilond, jotta voi tietdd mi-
ten he toimivat ryhmissa. Siitd huolimatta, ettd esimies johtaa ryhmad, hinen on kui-
tenkin johdettava onnistuneesti myos sen yksiloitd. Vaikka ihmisilld on halu kuulua
ryhmian, pitad kulloisenkin ryhmin merkitys nousta mielessimme merkittivdin ase-
maan, jotta annamme ryhman hyvaksi parhaan panoksemme. Ryhmallekin muotoutuu
yhteinen identiteetti. Esimiehen nidkékulmasta ryhmaén kuulumisen kautta yksil6ille
syntyy suurempi halu toimia tiimin yhteisten tavoitteiden hyviksi. Kun halutaan ryh-
mina paasta tuloksiin, taytyy esimiechen myos johtaa ryhmaa ryhmina. Joidenkin tutki-
musten mukaan suurin tekiji sille, menestyyko ryhma vai ei, on sen johtajalla. Ryhmin
johtajalta vaaditaan hyvid ihmisten johtamisen taitoja. (Rowe & Guerrero 2011, 312;
Rubanovitsch & Aalto 2007, 147-149.) Hinen tulisi olla my6s itse ryhmassi ja toimitta-
va ryhman hyvaksi. Alaisten luottamus esimieheen kasvaa kun esimies aidosti on yksi
porukasta. Yleinen virhe on, ettd esimies pitad itseddn ryhman ulkopuolella. Esimiehen
on kuitenkin pidettivd mielessd oma roolinsa ryhmassi. Kun esimies tekee hyvid pda-
toksid ryhmin kannalta, hin ansaitsee alaisten silmissa johtajan roolin. (Pohjanheimo

2012, 44-47.)



Kaikki lihteet ovat samaa mielta siité, etta yksi tehokkaan ja menestyvan tiimin ominai-
suus on se, ettd seka tiimilld ettd jokaisella jasenelld on selkedt tavoitteet. Jokaisen on
sitouduttava ryhman yhteisiin tavoitteisiin. Yleensa ryhmin yhteinen tavoite motivoi ja
tuo jasenille yhteenkuuluvuutta. Ryhmin jasenten on myos ymmarrettava, mitd ryhmin
yhteisiin tavoitteisiin padseminen vaatii. Ryhman tavoitteet ja strategia pohjautuu yri-
tyksen kokonaisstrategiaan. (Northouse 2004, 210; Rowe & Guerrero 2011, 315; Yukl
20006, 324.) Lisiksi jokaisella pitdd olla ryhmassa selked rooli ja olla tietoinen sekd omas-
taan ettd my6s muiden rooleista. Esimiechen on luotava jokaiselle yksilolle merkitys hei-
din ty6panokselleen. Ryhmain johtajalla on my6s suuri rooli positiivisen ryhmihengen

luomisessa. (Pohjanheimo 2012, 300-301; Yukl 20006, 325.)

3.4 Muutosjohtaminen

Sanalla muutos on usein negatiivinen savy. Se on joka tapauksessa varmaa, ettd muu-
toksia tulee koko ajan enemmin ja nopeammin. Ratkaisevaa on se, ajatteleeko muutos-
ta negatiivisena asiana vai mahdollisuutena. Todellisuudessa muutokset tuovat myos
loistavia mahdollisuuksia. Monet menestystarinat ovat yleensd seurausta toimintaympa-
riston muutoksesta. Kyse on siitd osaako kdyttdd muutoksen hyodyksi. Muutos on sen
vuoksi niin pelottava, ettd se on tuntematon. Muutoksia koetetaan ennustaa, mutta mi-
tidn ei voi ennustaa varmasti. Muutos tuo epavarmuutta tyontekijoillekin. Muutoksen
johtaminen ei ole helppoa. Monesti muutoksen johtaminen epidonnistuu. Esimiehen

merkitys muutostilanteissa on korvaamaton. (Salminen 20006, 139-142; Yukl 2006, 285.)

Nykypiivan esimiestyé on pitkalti muutosten toteuttamista. Esimiehen tehtava on kan-
nustaa alaisiaan rohkeuteen ja muutokseen. Kaikista huonoin vaihtoehto on lietsoa alai-
siin pelkoa mahdollisesta epaonnistumisesta. Esimiehen ehka tirkein tehtiva muutosti-
lanteessa on alaisten epiluulojen ja pelkojen hilventiminen muutosta kohtaan, koska
yleensa muutoksessa pahinta on epavarmuus tulevasta. Paras tilanne on, jos jo ennen
muutosta esimies luo ryhméansa muutosvalmiutta ja uudistumishaluista henked. Pahin
virhe on pitda kiinni vanhoista toimintatavoista, vain koska niin on vain yksinkertaisesti
aina tehty. Yleensa esimies ei ole vain muutoksen lipivieja, vaan itsekin muutoksen
kohteena. Lisiksi on taysin luonnollista, ettd muutosta seuraa lihes aina muutosvasta-
rintaa. Silloin on tarkeda, ettd vastarintaa ei tukahduteta vaan se hyviksytaan. Talloin

esimiechen paras keino vastarinnan lievityksessa on ottaa henkil6sté mukaan muutoksen



suunnitteluun mahdollisimman aikaisessa vaitheessa. Niin saadaan alaisetkin sitoutu-
maan muutokseen. Lisiksi alaisilta voi tulla hyvid nikemyksia, joita johto ei ole ottanut
huomioon muutosta suunnitellessaan. On my6s tarkeda viestittaa alaisille oikein ja sel-
kedsti muutokseen johtaneet syyt. My6s esimiesten on pidettiva nima syyt kirkkaana
mielessa koko prosessin ajan. (Robbins & Judge 2012, 290-291; Rubanovitsch & Aalto
2007, 159-160; Salminen 20006, 139,144-145.)

Muutosprosessi etenee yleensa melko saman kaavan mukaan. Muutosprosessi kulkee
Kuvion 4. vaiheiden mukaan. Aluksi organisaatiossa on niin sanottu tasainen vaihe eika
muutostarvetta vield tiedosteta. Muutostarpeen voi herattid joku ulkoinen tai sisdinen
muutostarve. Ulkoinen muutos voi olla esimerkiksi toimintaympariston muuttuminen.
Sisdinen muutostarve taas liittyy organisaation sisalla olevaan muutostarpeeseen. Kun
muutostarve on havaittu organisaatiossa, el se valttimatta silti johda suoraan toiminnan
muutoksiin. Tarvitaan siis tietoinen paatos muutostoimenpiteisiin ryhtymisestd. Tastd
seuraa hyvin usein vastarintaa ja muutos koetetaan torjua. Jos esimichen toiminta on
tarpeeksi voimakasta ja maaratietoista, pystyy esimies syrjayttamaan vastarinnan hiljal-
leen. Sen jalkeen muutos lihtee kunnolla litkkeelle. Muutos vaatii uusia toimintamalleja
ja aluksi edetddn varmasti haparoiden. Pahin mahdollinen seuraus tilanteesta on kaaos
ja sen seurauksena tehokkuuskin laskee. Esimiehen ja kaikkien mukana olevien vahva
muutosta ajava voima alkaa pikkuhiljaa toteuttaa muutosta. Kun muutoshanke on jat-
kunut tarpeeksi kauan ja onnistunut, siirtyy ryhmaé uuteen tasaisen kehityksen kauteen.
Muutosprosessi voi onnistua vain, jos kaikki prosessin vaiheet kdydain ldpi. Muutos-
prosessi on kuitenkin my6s jokaisen henkilokohtainen prosessi. Muutosprosessi vaatii
aikaa ja toiset thmiset sopeutuvat nopeammin kuin toiset. (Salminen 2006, 145-147,

151.)



Muutoksen
jalkeinen tila

Muutosta
edeltava
tasainen vaihe

Muutostarpeen Muutosprosessi
tiedostaminen

Piatos Muutoksen
muutoksesta kdynnistyminen

Kuohuntavaihe

Kuvio 4. Muutosprosessin vaiheet (Salminen 2006, 146)

Muutosprosessin onnistuminen edellyttid, ettd organisaation jasenille annetaan tarpeek-
si informaatiota. Oleellista muutoksen onnistumisessa kuitenkin on se, ettd ihmisten
ajattelu muuttuu. Esimiehen on siis koetettava vaikuttaa alaisten ajatteluun, jotta muu-
tos saadaan ldpivietyd. Muiden ajatteluun vaikuttamista sanotaan viestinnéksi. Ilman

hyvid viestintid muutosta ei saada toteutettua. (Salminen 2006, 153.)

3.5 Motivointi ja palkitseminen

Esimiehen tehtivi on asettaa alaisille tavoitteet sekid ohjata ja motivoida heitd niihin
tavoitteisiin padsemiseksi. Motivointia ja motivoitumista on tutkittu paljon. Oleellista
esimiehelle on ymmartid, ettd ihmisid motivoivat eri asiat ja selvittdd mitkd motivoivat
juuri hinen alaisiaan. Motivaatio on tekijd, joka ohjaa thmisen tekemistd ja mika saa

thmisen innostumaan. Thmista voi motivoida joko ulkoinen tai sisdinen motivaatioteki-

ja. Ulkoinen tekijd voi olla maine, raha tai esimerkiksi joku henkil6. Ulkoinen tekija ei



riitd motivoimaan pitkéksi aikaa. (Ristikangas ym. 2008, 173.) Juuri askettiin julkaisussa
Kauppalehden artikkelissa kerrottiin tuoreesta tutkimuksesta, jossa todettiin taas ker-
ran, ettd raha ei ole raha paras kannustin, vaan piinvastoin (Hanninen 2013). Sisdinen
motivaatiotekijd voi olla esimerkiksi edistyminen tai onnistuminen. Yleensa ihmisid mo-
tivoi seka sisdisid ettd ulkoisia motivaatiotekijoita ja ne tukevat toisiaan. (Ristikangas
ym. 2008, 172-173.) Motivaatio ohjaa tekemistimme ja esimichen on hyva tuntea alai-
tensa motivaatiotekijit, jotta han pystyy ohjaamaan alaista parhaisiin suorituksiin. Alai-
sen motivaatiotekijoihin pystyy paremmin tutustumaan esimerkiksi kehityskeskusteluis-

sa.

Oikeanlainen palkitsemisjarjestelma tukee myos motivaatiota ja kannustaa parempiin
suorituksiin. Tehokas palkitsemisjirjestelmi perustuu toimivaan seurantajirjestelmain
koska palkitsemisen on perustuttava oikeisiin saavutuksiin. Jokaista el motivoi samat
asiat. Palkinnon tulisi siis olla jotain sellaista, miki saa alaisen ponnistelemaan sen saa-
vuttamiseksi. Palkitseminen voi perustua joko ulkoisiin tai sisdisiin motivaatiotekijoihin.
Sisdisiin motivaatiotekijoihin perustuva palkitsemisjirjestelmd motivoi paremmin pi-
demmalld téhtdimelld. Yrityksissd on kehitelty vaikka minkélaisia palkitsemisjarjestel-
mid, mutta niinkin yksinkertaiset kuin julkinen tunnustaminen ja kiittiminen ovat vali-

tettavasti lilan vahalld kiytolld. (Salminen 20006, 84-85.)

3.6 Palaute ja vuorovaikutus

Varsinkin valmennus tyyliseen esimiestyohon kuuluu avoin ja runsas palautekulttuuri.
Palautetta kuuluu antaa seka onnistumisista ettd kehityskohteista. Palautteella on valta-
va voima. Varsinkin kiitoksella on kasittaimaton voima, kun sen antaa oikeassa kohdas-
sa. MyOs kriittinen palaute kuuluu esimiestyohon ja se on tirkeai yksilon kehittymisen
kannalta. Palautteen tulee kuitenkin olla systemaattista ja oikein suunnattua. Kriittinen
palaute on annattava aina itse toiminnasta, eikd alaisen persoonasta. On my06s annetta-
va alaiselle mahdollisuus sanoa asiasta my6s oma kantansa. Varsinkin ikavimpaa palau-
tetta antaessa on hyva myos muistaa, ettd alaisella on my6s hyvid puolia. Palautteesta
vahintdan kaksi kolmasosaa pitiisi olla myonteista. Eihdn palautteella tarkoitus ole kui-
tenkaan latistaa alaista entisestadan. Palaute on myos tirkedd antaa vilittomasti tapahtu-

neen jilkeen, kun se vain on sopivaa. Palautteen antaminen ei ole aina helppoa, mutta



tietoisella opettelulla sitd voi opetella. (Ristikangas & Ristikangas 2011, 241; Salminen
2000, 81-84.)

Palautteen on hyvi olla molemminpuolista eli samalla lailla esimiehen on otettava ra-
kentavasti vastaan alaisten antamaa palautetta. Palautetaidot ovat kolmijakoiset; palau-
tetta voi antaa, sitd voi pyytdd ja sitd voi saada (Kuvio 5.). Kun yritys haluaa kehittyi,
tarvitaan palautekulttuuria, koska palautteen tehtidvi on nimenomaan kehittii ja opet-
taa. Palautekulttuurin kehittimisessa esimiehen esimerkki on oleellista. Palautekulttuu-
riin liittyy my0s vahvasti selkeit tavoitteet, saavutusten mittaaminen ja tunnistaminen.
Kun on selkeit tavoitteet ja palaute annetaan vilittomasti, tapahtuu kehittymistd. Hyva
palautteen antamisen muistisdanto esimichelle on kolmen koon kiitd, kannusta ja kehi-

td. (Ristikangas & Ristikangas 2011, 238-241.)

Vastaan-
ottaminen

Kuvio 5. Palaute on kolmijakoinen ilmi6 (Ristkangas & Ristikangas 2011, 239)

3.7 Tyokalut

Esimiesty6hon on luotu monia tyotd helpottavia tySkaluja. Tyokalut seki auttavat esi-

miestyotd, mutta myos tekevit esimiestyOsta tasalaatuisempaa ja johdonmukaisempaa.



Tassa esitellidn Disc-analyysi, joka on tarkoitettu jokapaiviiseksi vuorovaikutus tyoka-
luksi. Kehityskeskustelu taas on tyokalu, joka kaikkien esimiesten tulisi hallita. Kehitys-
keskustelu on syvillisempi keskustelu, joka kdydddn alaisen kanssa vihintidn kerran

tilikauden aikana.

3.7.1 DiSC-analyysi

Ihmisten johtaminen on haastavaa. Ihmisten kayttiytymisen ymmartimiseksi on kehi-
tetty erilaisia tyokaluja. DiSC-analyysi perustuu persoonallisuuspsykologi Carl Gustav
Jungin ja William Moulton Marshallin yksilollisten toimintatyylien teorioihin. (Ristikan-
gas & Ristikangas 2011, 128.) DiSC-analyysi on maakohtaisesti validoitu henkiloprofiili,
jota kdytetddn ymmirtiméin yksilon tapaa olla vuorovaikutuksissa ympiristonsd kans-
sa. DiSC:n tarkoitus on auttaa ymmartda omaa sekd muiden kdyttdytymistd. Ymmirta-
milld eri kayttaytymismalleja pystytadan rakentamaan parempaa yhteisymmarrystd. Esi-
micehelle DiSC kertoo ennen kaikkea miten yksil6d tulee johtaa. DiSC:n laajempi tarkoi-
tus on kuitenkin olla koko ryhman tai organisaation ty6viline, koska tarkoitus on lisata

my0s jokaisen itsetuntemusta ja helpottaa yhteistd kanssakdymistd. (MLP.)

Ihmisilla on piirteitd ja ominaisuuksia, joista toiset muuttuvat idn ja kokemuksien myo-
td, mutta jotkut piirteet ovat melko pystyvid ominaisuuksia. Sana DiSC tulee neljasta eri
kayttaytymistyylistéd; hallitseva (Dominance), vaikuttava (influence), vakaa (Steadiness)
sekd tunnontarkka (Conscientiousness). Jotkut kuuluvat vain yhteen ryhmain, jotkut
useampaan, riippuen siitd miten vahvasti joku osa-alue dominoi. D-tyyliset ihmiset
ovat nopeatempoisia, aktiivisia, tuloksia aikaan saavia ja he haastavat seki itsedin ettd
muita. I-tyyliset ihmiset ovat hyvin sosiaalisia ja vakuuttavia esiintyjid mutta heille omi-
naista saattaa olla se, ettd heidit jatetadn huomiotta tai ettd he eivit saata aloitettua ty6-
td aina padtékseen. S-profiilin ihminen on hidastempoisempi, hieman jopa etiinen mut-
ta hyva kuuntelija ja tiimipelaaja sekd empaattinen thminen. C-tyylin henkil6 on hyvin
tarkka ja asialdhtoinen, han luottaa faktaan ja pelkaikin jopa olla vairissa. (Discprofile
a; Discprofile b; Discprofile c.) Tuntemalla oman ja muiden ty6kavereiden dominoivat

persoonallisuustyylit, pystyy paremmin ymmartamain miksi kukin kédyttaytyy niin kuin

kayttaytyy.



DiSC-analyysi on vuorovaikutuksen tyokalu jokapdiviiseen esimiestyéhon. Se helpottaa
ymmartiméin yksilon motiiveja, ryhmikayttaytymistd, kuinka han suhtautuu muutok-

siin ja auttaa tietysti tunnistamaan yksilolliset heikkoudet ja vahvuudet. (Discprofile b.)

(. tavoitteellinen ( eihmiskeskeinen B
e aktiivinen evakuuttava
*kunnianhimoinen * cpajirjestelmal-
*nopeatahtinen ]'menl .

*impulsiivinen

—_—

easiakeskeinen rauhallinen
*arvostaa tietoa * tiimipelaaja
*systemaattinen *inhimillinen
*pelkii olla J *hyvi kuuntelija

\_ VAArassi W,

Kuvio 6. DiSC- ihmistyypit.(Mukaillen Discprofile a; Discprofile b; Discprofile c)

3.7.2 Kehityskeskustelu

Kehityskeskustelu on aina ennalta suunniteltu esimichen ja alaisen kahdenkeskinen ta-
voitteellinen keskustelu. Keskustelu on luottamuksellinen ja tarkoituksena on molem-
minpuolinen avoin ja rehellinen keskustelu. Kehityskeskusteluista voidaan kdyttdad myos
nimitysta esimies-alaiskeskustelu. Tarkeda on, etta keskustelu toteutetaan kaikille ty6n-
tekijoille samalla systematiikalla, ja ettd se pidetddn aina tiettyind midrdaikoina. Keskus-
teluita tulisi olla vihintddn kerran tilikauden aikana. (Meretniemi 2012, 33,42, Ru-

banovitsch & Aalto 2007, 181-182.)

Kehityskeskusteluiden tavoite on jakaa tietoa organisaatiosta, ohjata alaisten toimintaa,
16ytad alaisten voimavarat ja antaa mahdollisuus niiden kdytt6on. Kehityskeskustelui-

den tavoitteena on luoda parempaa tyoilmapiiria sekd kannustaa ja aktivoida parempiin



suorituksiin. Kehityskeskusteluissa kiydddn oleellisena osana lipi myds tavoitteiden

suunnittelua ja toteutumista. (Meretniemi 2012, 19; Rubanovitsch & Aalto 2007, 181.)

Hyvin hoidetut kehityskeskustelut ovat hy6dyksi seka alaiselle, esimiehelle, ettd koko
organisaatiolle. Esimies saa keskusteluista tietoa alaisistaan ja ryhminsa tilanteesta. Li-
siksi keskusteluissa kay ilmi onko tehtavat ja vaatimukset jakautuneet oikein. Lisiksi
niissd tutustuu paremmin alaisiin ja voi 16ytad heistd mahdollisia piilokykyja tai uutta
potentiaalia. Kehityskeskustelussa on tarkoitus myos, ettd alainen oppii tuntemaan itse-
ddn paremmin ja oppii arvioimaan omaa osaamistaan ja kayttaytymistain. Kehityskes-
kustelussa yleensid myos kaydain lapi strategiaa, ettd jokaisella on varmasti oikea punai-
nen lanka tekemisissaan. Alaisella on keskustelussa mahdollisuus kertoa ja kysya esi-
mieheltd hinti askarruttavia asioista. Keskusteluissa tulee esiin tietoa, mitd organisaati-
on kannattaa huomioida, oli kyse sitten kehitysehdotuksista, onnistumisista tai toimin-

nan haasteista. (Meretniemi 2012, 23-25.)

Kehityskeskustelut ja paivittaiset keskustelut luovat parempaa ty6ilmapiiria ja auttavat
kehittimiin toimintaa. Kehityskeskusteluissa on mahdollista padssa alaisesta ’pintaa
syvemmalle” ja varmistaa, ettd asioista ollaan samalla aaltopituudella. (Meretniemi 2012,

20.)

Kehityskeskusteluthin suhtaudutaan usein valitettavasti vahitellen. Asiallisesti valmis-
tautuneena ja suunniteltuna seka loppuun asti vietyna prosessina kehityskeskustelu on
loistava johtamisen tyokalu. Prosessina itse keskustelua edeltda suunnittelu ja valmistau-
tuminen keskusteluun ja keskustelun jilkeenkdin prosessi ei lopu sithen vaan on huo-
lehdittava jalkihoidosta. Jilkihoito tarkoittaa mahdollisia toimenpiteita, jotka keskuste-
lussa on tullut esille. Kehityskeskusteluprosessi on kuvattu alla olevassa kuviossa (Ku-

vio 7.). (Aarnikoivu 2013, 170, 175.)



Valmistautuminen Keskustelutilanne

Kuvio 7. Kehityskeskustelu prosessi (Aarnikoivu 2013, 175)



4 TUrateoriaa

Lampikoski (2010, 4-5) sanoo, etti voit oikeastaan valita kahdesta eri suunnasta, joiden
mukaan uraasi kuljet. Voit joko luottaa taysin sattumaan ja kulkeutua erilaisten sattumi-
en ja tilanteiden myotd tehtivistd ja toistd toiseen. Tai sitten voit suunnitella uraasi hie-
man systemaattisemmin. Todennakoisemmin parempaan lopputulokseen paidyt kun
olet tietoisesti nahnyt vaivaa vaikuttaaksesi suuntaan, jonne haluat urallasi kulkea. Tana
paivana kannattaa satsata entista enemman systemaattiseen urasuunnitteluun. Tutki-
muksetkin ovat osoittaneet ja tehneet selviksi tekijoitd, jotka vaikuttavat sithen, ettd
uraa on suunniteltava tind paiviana entistd enemman. Ty6eldma on muuttunut paljon
maailman globaalistumisen vuoksi. Kilpailu kovenee maailmanlaajuisesti ja se taas ko-
ventaa yritysten tulostavoitteita ja tuovat paineita tyoelamaan. Ty6elima on yhd enem-
min lyhytjinteistd, eikd endé ole niin sanottuja varmoja tyopaikkoja. Siksi jokaisen on
alettava ottaa yhd enemmin vastuuta omasta urastaan selvitikseen hektisessi ja alati
muuttuvassa maailmassa ja tyoelamassa. (Kurtén 2001, 21, 23-26; Lampikoski 2010, 4-
5.)

Uramiaritelmatkin ovat siis muuttuneet. Endd perinteinen urapolku- kisite ei pade
usein tyomaailmassa. Ura yksinkertaisimmillaan tarkoittaa tyokokemuksien sarjaa, joita
yksilon elimin varrelle kertyy. (Kattelus 2002, 21; Ruohotie 2002, 206). Suomen kieles-
sd ura-sanaan liittyy myos jonkin verran negatiivisia savyjd. Vield jonkin verran uralla
eteneminen nihdaan pyrkyryytena, joka tehdain myos toisten ihmisten kustannuksella.
Uralla eteneminen nahdain perinteisessd mielessd nimenomaan hierarkkisesti yléspain
etenemisend. Arkikielessd saatetaan my0s kayttdd sanaa yleneminen. Urakisitteelld on
monia eri maaritelmia ja joidenkin mairitelmien mukaan ura onkin juuri hierarkkista

etenemistd tyotehtivistd toisiin. Mutta voi edetd muutenkin, kuin vain yléspiin.

Niin kuin jo edellisessd kappaleessa mainittiin, tydelimi on muuttunut sellaiseksi, ettd
on enai vain harvoja niin sanottuja varmoja tyopaikkoja. Nykyaan ithmiset vaihtavat
tyopaikkoja ja jopa ammatteja useamman kerran tyburansa aikana. (Lampikoski 2010,
7; Kurten 2011, 19,37; Ristikangas ym. 2008, 20.) Monet hyviat muutokset, kuten glo-
balisoituminen on tuonut tyéelimain myo6s ikavia piirteitd. Organisaatioiden vaatimuk-

set lisddntyvit sitd mukaan kun kilpailu kasvaa. Organisaatioiden olemassaolon jatku-



vuuden varmistaminen tehddidn monesti thmisten kustannuksella. Teknologia tuo uusia
kustannustehokkaita ratkaisuja yritysmaailmaan, mutta kirsijaina ovat ihmiset ja heiddn
tyopaikkansa. Organisaatioiden paineet eivat varmasti ajan saatossa tule vahenemaan.
Kilpailukykyisyyden siilyttiminen vaatii jatkuvaa muuttumista ja uudistumista. Nykyaan
mikadn yritys tai kukaan tyontekija ei voi tuudittautua nykyiseen tilanteeseensa. (Ruo-
hotie 2002, 27.) Siksi tind paivina tyo ei ole itsestddn selvyys ja perinteinen urapolku

kasite on muuttunut radikaalisti.

Uralla etenemista voidaan kutsua perinteisessa mielessd uraputkeksi. Uraputkessa uralla
edetddn nimenomaan hierarkkisesti yléspiin tiettyjen linjojen mukaisesti. Tama on kui-
tenkin tdna paivana vanhahtava malli. Tana paivinad ymmarretdan, ettd urakehitystd voi
tapahtua my0s muutoin, kuin etenemalld organisaatiossa aina korkeammille tasoille.
Nykyéan ei ole enaa selkeita urapolkuja, joiden mukaan uralla edetaidn, vaan on monia
eri tapoja ja erilaisia polkuja. Urakehitystd voi tapahtua monella eri tapaa ja eri tasolla.
(Biolos 2005, 21; Kurtén 2011, 37; Lampikoski 2010, 4.) Uraputki kisite on kuitenkin
vield olemassa, ja monesti juuri sen takia monet vaarat ihmiset ajautuvat esimies ja joh-
totehtiviin. Esimiesasemaan siirtyminen organisaatiossa katsotaan olevan normaali jat-
kumo uralla, koska se on asiantuntijaa ylempina organisaatiossa. (Ristikangas ym. 2008,
36-37.) Urapolkuja on siis monenmuotoisia ja eritasoisia, mutta yhteisti niille on se,
ettd kaikilla sitd ohjaavat niin sanotut ura-ankkurit. Ura-ankkurit ovat tekijoita, jotka
ohjaavat yksilon tyébmotivaatiota. Ne ovat uran eri vaiheissa sellaisia tekijoita, joista yk-
sil6 el halua tinkid, vaikka muut olosuhteet, kuten tyGpaikka tai ala muuttuisi. Ura-
ankkureissa heijastuvat yksilon arvot, ammattitaidot seka yksilolliset kyvyt ja tarpeet.
(Kattelus 2002, 23-24; Kurtén 2001, 51.) Schein (Kattelus 2002, 24) on kategorioinut
ura-ankkurit kahdeksaan ryhmain:

— ty6suhteen turvallisuus

— itsenaisyys

— yrittajyys ja luovuus

— aslantuntijuus

— esimiespatevyys ja johtaminen

— palvelu ja omistautuminen

— aito haasteellisuus

— eldmanalueiden tasapaino.



Ura-ankkurit painottuvat hieman eri tavalla eri aikaan. Yleensi jokaisella on kuitenkin
ainakin yksi pysyvampi ura-ankkuri. Ura-ankkurit muodostuvat yksilon ominaisuuksien
ja ympiriston vaikutusten yhteissummana. Ankkurit ohjaavat my6s yksilon ammatti-
identiteetin kehittymistd. Ajan myo6té yksilo alkaa hahmottaa realistisen ammatillisen
minakuvansa ja samalla omat johtavat ura-ankkurit 16ytyvit. (Kattelus 2002, 23-14;

Kurtén 2001, 51.)

Olipa urapolku minka nakoinen tahansa, on urakehitys jokaiselle olennaista. Vaikka
uralla ei varsinaisesti olisi tarkoituskaan edetd korkeampiin virkoihin organisaatiossa,
nykyajan tyéelima pakottaa meidit ottamaan uramme suunnan kehityksen omiin k-

siimme. Urakehitys on omasta markkina-arvostamme huolehtimista. Nykyajan tyo-

markkinat ovat kuin markkinapaikkoja. Tyonantaja valitsee markkinoilta sen tyonteki
jan, jolla on jotakin arvoa, jotakin maksamisen arvoista tietoa tai osaamista. (Kurtén

2001, 38,47.) Olennaista urakehityksessd on pystya olemaan itse tietoinen siitd mihin
suuntaan urallaan kulkee ja haluaa jatkossa kulkea. Uraansa todennakoisemmin tyyty-

viisempid ja uralta eniten saavat ne, jotka itse ottavat uran omiin kasiinsa.

Uralla edetessi tapahtuu oppimista ja kehittymisen edellytyksend on koko ajan uuden
oppiminen ja omaksuminen. Oppimisen voi kuvata prosessina, jossa yksilé hankkii
uutta tietoa, kokemuksia, asenteita ja kontakteja niin, ettd se johtaa muutoksiin yksilon
toiminnassa. Oppiminen voidaan kuvata portaina niin kuin kuviossa 8. on kuvattu.
Tama kuvaa oppimista monella tasolla. Ensimmaiinen taso on se, etta yksilo luulee tie-
tivinsa. Seuraavaksi oppimisprosessin edetessd hanelld on tietoa sen verran, ettd hin
tietaakin, ettei tieda kaikkea. Tietimisen jilkeen yksilo voi ymmartad ja kun yksilé on
todella reflektoinut kokemuksia pidemman ajan, han kykenee jo soveltamaan ja kehit-
timadn. (Sydanmaalakka 2007, 33-34; Kurten 2001, 39.) Jatkuva uuden oppiminen on
tand paivana tyoelamassakin vilttimatontd. Jokaisella on oma tapa oppia ja oppimista-

kin kannattaa harjoitella.
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Kuvio 8. Oppimisen portaat (Syddnmaalakka 2007, 34)

Urakehitykseen kuuluu vahvasti my6s oman ammatti-identiteetin kehittyminen. Identi-
teetti on kehittyva ja uudelleen muotoutuva kasitys omasta itsesta. Se siis muotoutuu
jatkuvasti. Ammatti-identiteetti rakentuu pala palalta. Sithen kuuluu tietojen ja taitojen
kerddminen ja ennen kaikkea oman ammatillisen itsearvostuksen lisidminen. Yleensa
ammatti-identiteettikin alkaa kehittya aikuisidn alkumetreilld, kun tehdaan tirkeita ela-

min valintoja. (Ristikangas ym. 2008, 66-67.)

Siirtyminen alaisesta esimieheksi saattaa aluksi tuntua himmentiviltd. Esimiehenid jou-
tuu oppimaan uusia taitoja ja omaksuttava aivan uusi rooli organisaatiossa. Hinen on
alettava mieltad itsensa esimieheksi, eikd enda asiantuntijaksi tai alaiseksi. Uusi rooli
tuottaa aina identiteetin uudelleen mairittelyd. Yleensd muutos heijastuu henkildkohtai-
sen identiteetinkin puolelle. Olennaista esimiesroolin rakentumisessa on tunnistaa mita

uutta ja erilaista rooli itseltd edellyttdd ja mistd vanhasta on luovuttava. (Pohjanheimo

2012, 61-62; Ristikangas ym. 2008, 10; Salminen20006, 21-22, 36,37.)

4.1 TUrasuunnittelu

Tiana paivinid urasuunnittelun tirkeys on korostunut jatkuvasti muuttuvassa ymparis-
tossd. Urasuunnittelu valmistaakin mahdollisiin ylldttdviin muutoksiin (Kurtén 2011,
46). Urasuunnittelulla varsinaisesti tarkoitetaan suunnitteluprosessia, jossa lisatdan itse-
tuntemusta, asetetaan tyéelimin padmairit sekd suunnitellaan ndiden padmiirien to-
teuttaminen (Kattelus 2002, 23; Lampikoski 2010, 8). Urasuunnittelun avulla on siis

mahdollisuus hallita ja itse ohjailla omaa uraansa haluamaansa suuntaan.



Parhaimmillaan urasuunnittelu prosessi kestad koko eliminkaaren ajan. Nykyaikainen
urasuunnittelu ottaa huomioon kaikki eliman osa-alueet; tyon, vapaa-ajan ja eri ela-
minalueet. Lihtokohtana suunnittelulle ovat yksilon arvot, tarpeet, historia seka kiin-
nostuksen kohteet. Avain hyviin suunniteluun onkin hyvi itsetuntemus, jota tulisi ke-
hittda jatkuvasti. Jos pystyy objektiivisesti nakemadn omat heikkoutensa seka vahvuu-

tensa, pystytain hyodyntimain koko potentiaali. (Lampikoski 2010, 8.)

Lampikoski (2010, 14, 27) esittdd yhden mallin ihanteellisesta urasuunnitteluprosessista.
Hinen esittima prosessi sisaltad kuusi askelta matkalla kohti unelmien uraa ja tyopaik-
kaa. Prosessin ensimmainen vaihe on itsetuntemuksen lisidminen. Harva tietoisesti
pohtii omia heikkouksia ja vahvuuksiaan. Jokaisella on heikkouksia, jotka tunnustamalla
on jo askelta lihempani padmairai. Toinen vaihe on tiedon hakeminen. Ensimmaisen
vaiheen perusteella on hyvi hankkia tietoa laajasti esimerkiksi kiinnostavista tyétehta-
vistd, aloista ja koulutusvaihtoehdoista. Kolmas ja tirked vaihe on uravision ja tavoit-
teiden asettaminen. Kuten missd tahansa muullakin elamissa tavoitteen asettaminen on
ainut vaihtoehto saavuttaa jotakin. Ja siksi my6s urasuunnittelussa tiytyy luoda jokin
suunta, mihin kulkea. Ehki kaikkein kriittisin vaihe urasuunnittelu prosessissa on toi-
mintasuunnitelman tekeminen. Toimintasuunnitelma konkretisoi urasuunnittelun. Seu-
raava vaihe on tietysti toimintasuunnittelun toteuttaminen. Viimeinen askel prosessissa

on kontaktiverkoston rakentaminen.



Itsetuntemuksen
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tekeminen

Kuvio 9. Thanteellinen urasuunnitteluprosessi (Mukaillen Lampikoski 2010, 14)

Itsetuntemuksen lisidminen on prosessi, jonka pitiisi jatkua lapi elamin. Tunnistamalla
itsessddn my6s huonot puolet, on mahdollistaa kddntdd heikkoudet vahvuudeksi. Itse-
tuntemuksen ldhtokohta onkin kehittdd myonteinen, mutta realistinen mindkuva. Itse-
tuntemuksen parantaminen vaatii tietoista pohdiskelua. Voit miettid esimerkiksi toimin-
taasi ajassa taaksepidin. Mikd on innostanut sinua? Mitka ovat olleet sinulle suuria ko-
kemuksia? Miti taitoja olet niissa tarvinnut? Taaksepiin katsomalla voit ymmartda pa-
remmin toimintaasi ja ehka pystyt I6ytimaan tekijoitd, jotka ovat sinulle ominaisia tai

tirkeiti. (Lampikoski 2010, 15-17.)

On tirkedd my6s miettid mikd motivol erityisesti tydeldmassa. Alla olevassa kuviossa on
yhdeksin erilaista uravoimaa. IThmisilld on yleensid 1-3 tirkeintd uravoimaa, jotka ovat

yksilolle erityisen tirkeitd ja jotka johtavat urakehitystd. (Lampikoski 2010, 20-21.)



Materiaa-
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Kuvio 10. Jokaisella korostuu 2-3 tirkeintd uravoimaa, jotka johtavat uraa (Mukaillen

Lampikoski 2010, 20-21)

Riippuen kiinnostuksenkohteistasi ja tarpeistasi, perehdy kiinnostaviin aloihin ja tyo-
mahdollisuuksiin. Kaikki tieto, mitd on saatavilla ominaisuuksista, joita tarvitaan kiin-
nostavissa ty6tehtdvissd ja minkilaisia vaihtoehtoja ylipadtidn on, kannattaa hyodyntai.
Kannattaa rohkeasti ottaa selvid my6s aloista ja mahdollisuuksista, joista el ensisijaisesti

ole tietoinen. (Lampikoski 2010, 27-28.)

Toimintasuunnitelmaa luodessa kannattaa asettaa konkreettisia tavoitteita. Ne voivat
olla puolen vuoden tai vuoden etapin tavoitteita. Tavoitteet voivat olla opiskeluun, tyo-
hon tai vapaa-aikaan liittyvid. Mitd konkreettisemman suunnitelman luo, sitd todenni-

koisemmin se toteutuu. ( Lampikoski 2010, 32.)

4.2 Itsensi johtaminen

Jotta voi johtaa muita, on ensin pystyttiva johtamaan itsedin. Itsensd johtaminen aluksi

kuulostaa korvaan jopa himmentiviltd, mutta todellisuudessa jokainen hyvi johtaja ja



esimies on ensisijaisesti hyvi itsensi johtaja. Itsensd johtaminen tarkoittaa sitd, ettd tun-
tee itsensa hyvin ja ymmartad miksi on juuri sellainen kuin on. Hyviin itsetuntemuk-

seen kuuluu myos itseluottamus. Esimiehelle itsensa johtamisen taito on tarkeda, koska
ilman hyvia itsensd hallintaa ei kykene pitkdjanteiseen toimintaan ja suurien padmairien

tavoittamiseen. (Salminen 20006, 181,185; Syddnmaalakka 2007, 232-233.)

Hyvi itsetuntemus on my0s edellytys sille, ettd kykenee rakentavaan vuorovaikutuk-
seen. Itsestadn oppii kaikkein eniten, kun astuu ulos omalta mukavuusalueeltaan. Sy-
didnmaalakan mukaan ihmiselld on kolme toimialuetta: mukavuusalue, venymisalue seka
paniikkialue. Rajojen rikkominen opettaa itsestiddn uusia asioita. Mukavuusalueen jit-
timinen edellyttda yksiloltd hyvii itseluottamusta. Jos haluaa kehittyd, on otettava riske-

ja. Uuden oppiminen vaatii myos noyryytta. (Salminen 2006, 181-185.)

Mukavuusalue

Venymisalue

Paniikkialue

Kuvio 11. Ihmisen toiminta-alueet. Eniten oppimista tapahtuu oman mukavuusalueen

ulkopuolella. (Salminen 20006, 184)

SWOT- analyysi on my6s hyvi tyckalu oppimisen ja kehittdmisen arvioinnissa. Sana
SWOT tulee englannin kielen sanoista strengths, weaknesses, opportunities ja threats,
eli suomeksi vahvuudet, heikkoudet, mahdollisuudet ja uhat. SWOT-analyysia voi hy-
vin kdyttdd apuna urasuunnitelman luomisessa. SWOT on nelikenttdinen menetelma ja

sen osa-alueet on jaettu ulkoisiin ja sisiisiin tekijoihin. (Opetushallitus.)
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Kuvio 12. SWOT-analyysi (Opetushallitus)

SWOT-analyysin perusteella tehdddn pddtelmid, kuinka vahvuuksia voi kayttdd hy6dyksi
uralla ja miten heikkoudet kddnnetddn vahvuuksiksi. Lisdksi selvitetddn miten mahdol-
lisuuksia voi hyédyntid mahdollisimman hyvin ja kuinka uhat voidaan vilttda tai mini-

moida. (Markkinointisuunnitelma.fi. 2009.)



5 Teorian yhteenveto

Tand paiviana uraa on suunniteltava tietoisesti. Uran suunnittelu ei valttamatté tarkoita
sitd, ettd tahtiisi uralla korkeampiin asemiin, vaan se tarkoittaa myos valmistautumista
yllattaviin tilanteisiin ja tyoelaman muutoksiin. Tarked osa urasuunnitteluprosessia on

itsetutkiskelu, joka parhaimmassa tapauksessa jatkuu lipi elimin.

Muuttunut toimintaympiristd on vaikuttanut myo6s esimiestyohon. Tana paivana orga-
nisaatiossa tarvitaan valmentavaa johtajuutta. Valmentava johtajuus pyrkii parantamaan
tuloksia ja hy6édyntimiin henkil6stén koko potentiaalia. Opinndytetyon teoreettinen

viitekehys on esitetty Kuviossa 13.

Itsetutkiskelu Tiedon haku

-SWOT -esimiestyo Tavoitteet

-Mukavuusalue -organisaatio

Toteutus —_—> Verkostoituminen

Kuvio 13. Teoreettinen viitekehys, urasuunnittelu prosessi



6 Produkti

Tamai opinnaytetyé on toiminnallinen opinnaytety6 eli produkti. Toiminnallisessa
opinndytety6ssa el valttimittd tehda varsinaista tutkimusta. Produktin tuotos perustuu
kuitenkin aina ammattiteoriaan. Produkti on ty6elimin kehittdmistyo ja itse tuotoksena
voi olla jonkinlainen tuotos kuten opas, kehittimissuunnitelma tai projekti. (Virtuaali
ammattikorkeakoulu.) Talla opinnaytety0ssa ei ole toimeksiantajaa, koska opinnaytety6

oli aluksi tarkoitus toteuttaa portfoliona.

Itse opinnidytetyon tuotos eli opas on nimeltadn Uraopas- madrinpdana esimiestyo.
Produkti on toteutettu yleishyodyllisena, etta sitd voi hyodyntid muutkin kuin itse kir-
joittaja. Opinndytetyé on suunnattu erityisesti niille, jotka tilld hetkelld ovat alaisena,
mutta haluavat joku pdivi esimieheksi. Produktin lukemisesta on hyotyd my6s jokaiselle
organisaation jasenelle ja alaisille, koska se selvittid myos organisaation kokonaiskuvan
ja siina olevien osien merkityksen organisaation menestykselle. Opas on siis kaikille
niille, jotka ovat kiinnostuneita urastaan ja my6s niille jotka eivit vield ole siitd kiinnos-

tuneita.

6.1 Produktisuunnitelma ja aikataulu

Produktin tekeminen aloitettiin 2013 lokakuun alussa ja tavoitteena oli tehdd koko
opinndytetyé marraskuun loppuun mennessi eli aikaa opinnaytetyon tekemiseen varat-

tiin kaksi kuukautta.

Opinniytetyo athe muotoutui syyskuun aikana Tutkimus- ja kehittimistyopajassa.
Opinniytetyon kirjoittaja halusi tehdéd tyon ilman toimeksiantajaa nopean aikataulun
vuoksi. Aihe kiinnosti kirjoittajaa ja aihe valikoitui juuri sen takia ja my6s siksi, ettd se

hy6dynsi kirjoittajaa itseddn hahmottamaan omaa urasuuntautumistaan.

Aluksi opinnéytety6 oli tarkoitus toteuttaa portfolio tyyppisend opinnaytetyond, jonka
pohjana toimivat siis kirjoittajan entiset tuotokset. Portfolioon oli myos tarkoitus sisal-
lyttdd jonkinlainen opas. Opinniyteprojektin edetessi ty6 eteni koko ajan enemmin

yleishy6dyllisen oppaan suunaan ja niin produktista paatettiinkin toteuttaa opas, joka



on tarkoitettu my6s muille samassa tilanteessa oleville. Lahtokohta, joka oli portfolio ja

vanhat tuotokset, toimi kuitenkin hyvini pohjana koko opinniytetyélle.

Opinndytetyon tavoitteena oli kasitelld urasuunnittelua. Erityisesti urasuunnittelua kat-

sotaan siitd nikékulmasta kun siirrytain alaisesta esimiestehtiviin.

Kirjoittaja halusi toteuttaa opinnaytetyotd hyvin kiytinnonlaheisestd nikékulmasta ja
tuoda luetut teoriat nimenomaan kaytinnon tasolle. Sen takia opinnaytetyossa el ole
tuotu esille teorioita vaan teksti perustuu teorioihin, mutta ne on tuotu arjen toiminnan
tasolle. Tavoitteena on nimenomaan ollut se, ettd opinndytety6 olisi hieman kevyempaa
luettavaa, jotta jopa sellainen henkil6 joka ei aiheesta ole ensisijaisesti kiinnostunut, voi-
si lukea opinndytetyon ja saada asiasta kiinnostuksen. Jos kiinnostus syttyy, niin sen
jalkeen lukija voi perehtya lisad aiheesta kirjoitettuun kirjallisuuteen esimerkiksi lahde-
luettelon pohjalta. Tami nikékulma perustuu kirjoittajan omaan kokemukseen siitd,

ettd jos aihe el ole ensisijaisesti kiinnostava, tekstin pitdd olla melko nopealukuista.

Ennen kuin itse opasta aloitettiin kirjoittamaan, kirjoittaja halusi, ettd opas olisi lukijays-
tavallinen. Eli kirjoittaja mietti sitd, millaista opasta ehka itse haluaisi lukea. Lopputule-
mana oli, ettd oppaan pitiisi olla helppo luettava, erdinlainen pikakatsaus asiaan, joka
herattiisi mielenkiinnon. Opas on ytimekds ja kertoo asiat hyvin kaytainnonldheisesti.
Kirjoittaja my6s mietti sitd, miten lukija saisi oppaasta eniten hyotya. Sen vuoksi han
halusi oppaaseen interaktiivista tuntumaa. Urasuunnittelussa ja erityisesti valmentavassa
johtajuudessa on kuitenkin kyse hyviasta itsetuntemuksesta tietoisesta asioiden kasitte-
lysti ja arvioinnista. Oppaan tarkoitus on siis yksinkertaisesti saada lukijaa tietoisesti
miettimadn asioita ja ymmartimain myos sitd mitd valmentava johtajuus on. Lisaksi
opas antaa tietenkin tyokaluja itse esimiestyOhon, mutta hyvin yksinkertaistettuna. Té-
mi nikokulma on haluttu mukaan sen takia, ettd vaikka esimiestyé on haasteellista, niin

silti on kyse aika yksinkertaisista asioista.

Kirjoittaja aloitti opinndyteprojektin tekemalld viikko kohtalaisen suunnitelman, koska
aikataulu oli kuitenkin melko tiukka. Aikataulu on kuvattu alla olevaan kuvioon kdin-
teisen pyramidin muotoon, koska se kuvaa kirjoittajan mielestd hyvin tyén mairad. Ai-

kataulu on tehty atka tiukaksi niin, ettd lopussa on paljon aikaa korjailuille ja sille, ettd



projektin aikana tulee joitakin esteitd. Kirjoittaja halusi varata suhteellisen paljon aikaa
itse suunnitteluun, koska koki sen olevan ensiarvoisen tirkeda. Kirjoittaja varasi suun-
nitteluun kaksi viikkoa, jolloin hin perehtyy saatavilla olevaan kirjallisuuteen ja itse
opinnaytetyoprojektiin. Kirjoittaja suunnittelee my0s aivan aluksi asiasisallot, mita halu-
aa ottaa opinnaytetyohon mukaan ja mita ei. Paatokset siitd, mitd héin otti itse opinnay-
tetyohon, hin teki perustuen kursseihin joita opiskelujen aikana oli kidynyt seka sithen
mitka aiheet hin itsekin koki hyodylliseksi lukijalle tdssa tilanteessa, koska opas oli
my®6s kirjoittajalleen itselleen ajankohtana hyddyllinen. Kirjoittaja joutui rajaamaan var-
sinkin esimiesty6hon liittyvaa teoriaa, koska sitd olisi ollut tarjolla todella paljon, mutta
opinndytetyon tarkoitus oli kuitenkin vain antaa aitheesta hieman normaalia syvempi

kuva menemattd tarkemmin yksityiskohtiin.

VKO 7: Parantelua

VKO 8:
Viimeistely
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Kuvio 14. Opinndytety6 projektin aikataulu

6.2 Aineisto ja sen keruumenetelmit

Tadssd opinndytetyOssi ei ole tehty varsinaista tutkimusta. Siksi kaikki aineisto ja tieto
perustuu saatavilla olevaan kirjallisuuteen, opiskelumateriaaleihin sekd muun muassa

ajankohtaisiin artikkeleihin.

Aloitin koko opinndytety6 projektin tutustumalla saatavilla olevaan kirjallisuuteen. Ver-

tailin sekd uudempaa kuin vanhempaa kirjallisuutta kuin my6s kotimaista ja ulkomaista



kirjallisuutta. Tiedon haun pohjalla on saatu tietimys niin opiskelujen kuin tyokoke-
muksien pohjalta. Tassd opinnaytetyssa ei ole kdytetty mitddn varsinaisia aineiston

keruumenetelmia, koska kyseessi et ole tutkimus.

6.3 Luotettavauus

Koska kyseessi ei ole perinteinen tutkimus, ei reliabiliteettia ja validiteettia voi arvioida
tassd opinndytetyOssa perinteiselld tavalla. Kuitenkin kirjoittaja on koettanut kiinnittda
luotattavuuteen huomiota lahdekirjallisuutta valitessaan. Han on koettanut vertailla
mahdollisimman paljon kirjallisuutta, jotta tieto on mahdollisimman luetettavaa, eiki
vain yhden kirjoittajan nikemys asiasta. Liséksi kirjoittaja on halunnut kiinnittdd huo-
miota sithen, kuka esimerkiksi kirjan on kirjoittanut ja arvioinut sitd, voiko lihdetta pi-
tad luotettavana. Kirjoitta on valinnut muun muassa sellaisia kirjoittajia, jotka ovat tul-
leet esiin kursseilla, koska on kokenut ne siksi luotettaviksi. Kirjoittaja on my6s halun-
nut ottaa mahdollisimman tuoretta kirjallisuutta, koska varsinkin timin opinnidytetyon
aihealueen osalta tieto on muovautunut paljon ajan saatossa. Tama on kuitenkin edel-
lyttinyt sité, ettd vaikka lihteeksi on otettu uutta kirjallisuutta, niin kirjoittaja on tutki-
nut aihetta my6s enemmin ja vanhempaakin nakokulmaa, jotta on voinut ymmartia

nykyaikaisempaa kirjallisuutta oikein. Suurin osa lihteista on 2000-luvulta.

Koska aihe on kirjoittajalle myos henkil6kohtaisesti tirked ja ajankohtainen, on teksti
ehka siind mielessd hieman subjektiivinen. Kirjoittaja on ottanut mukaan sellaisia na-
kemyksid, jotka hin itse nidkee tarkeiksi. Saatavilla on ollut paljon kirjallisuutta, jotka
ovat edustaneet myos hyvin erilaista nikemysta. Esimerkiksi esimiestyOsta on paljon
kirjallisuutta. Esimerkiksi ithmisten ja asioiden johtamisen vertailu on pitkddn ollut mie-
lipiteitd jakava. Kirjoittaja on kuitenkin ottanut opinnaytetybhén enemmain ihmisten
johtamisen nikékulman esimiesty6hon, koska kokee sen henkilkohtaisesti tirkeam-
miksi. Esimiesty6 ja johtaminen ovat kuitenkin sellaisia asioita, jossa ei ole yhta ainoaa
oikeaa tapaa toimia vaan kyseessd on asia, joka perustuu my6s paljon mielipiteisiin eiké

ole tieteellisesti todettavissa yhtd ainoaa oikeaa toimintatapaa.

Opinniytetyon luotettavuutta olisi lisinnyt vield se, jos aiheesta olisi tehnyt tutkimuk-
sen. Opinnaytetyo lahti kuitenkin liikkeelle siita, ettd se toteutetaan portfoliona ja sen

takia siina ei toteutettu tutkimusta.



6.4 Produktin toteutus

Vaikka kirjoittaja kaytti paljon aikaa projektin suunnitteluun, ei projekti silti mennyt
taysin aikataulun mukaisesti. Lopullisessa aikataulussa kuitenkin pysyttiin, koska projek-
tin loppuun oli varattu juuri mahdollisten muutosten takia ylimadrdistd aikaa. Kirjoittaja
varasi itse teorian kirjoittamiseen kaksi viitkkoa, mika olisi voinut olla taysin mahdollista,
mutta projektin edetessi kirjoittaja halusikin panostaa kirjoittamiseen sekd koko opin-
ndytetyohon enemman kuin aluksi ajatteli. Sen vuokst kirjoittaja kaytti teorian kirjoit-
tamiseen paljon enemmin aikaa. Lisdksi hdn ei suunnitelmaa tehdessi ollut huomioinut
miten paljon itse teoriaa tyOstiessa itse produktikin toteutussuunnitelma muotoutuu.
Aikaa menee siis enemmin, koska samaan aikaan tehdain periaatteessa seki teoriaa ettd
produktia. Kirjoittaja halusikin panostaa enemmin siihen, ettd koko tyosti tulee ehed
kokonaisuus, eivitka teoria ja produkti ole irrallisia kokonaisuuksia. Teorian kirjoitta-
minen pitkittyi my0Os sen takia, ettd kun kirjoittaja oli kirjoittanut jo urateoria ja organi-
saatio osuuden ja aloitti tyostimaan esimiesty® osuutta, niin suunnittelusta huolimatta
kirjoittaja ajautui umpikujaan ja kirjoittaminen pysihtyi kokonaan vihintdin muuta-
maksi paiviksi. Kiinnostavaa kirjallisuutta esimiestydstid oli niin paljon, etti kirjoittaja
olisi halunnut ottaa mukaan enemmain kuin oli kuitenkaan jarkevai. Senkin takia oli
than hyvi ottaa aikalisi ja palata miettimdin tyon todellista tavoitetta. Teoriaan meni
lopulta reilu nelja viikkoa, muuta itse projekti muotoutui taas sen vuoksi reilussa viikos-

sa.



VKO 7 Teorian
viimeistely ja produkti
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Kuvio 15. Opinniytety6 projektin todellinen ajallinen kulku

Pohdin opinniytetyoti tehdessini, ettd onko tyoni lilan kdytinnonldheinen. Varsinkin
itse opasta tehdessd mietin pitiisiké sen olla muodollisempi ja virallisempi. Pdadyin

kuitenkin epavirallisempaan tyyliin, koska mielestini se on lukijaystavallisempi.



7 Johtopiitokset

Kirjoittaja halusi aluksi tehdd opinniytetyon, joka olisi itselle hyodyllinen ja mielenkiin-
toinen. Valmistumisen kynnykselld kirjoittaja itse sekd varmasti moni muukin on erain-
laisessa tienristeyksessd. Pitdd miettid mitd seuraavaksi ja mitd myos pidemmalld tih-

taimella.

Varsinkin tind pdivini omalla sukupolvella on paljon sellaisia, jotka eivit tiedd mitd
haluavat tehdi niin ty6eldmaissa kuin elimissa yleensa. Seilaillaan elimissa sinne minne
tuuli kuljettaa. Kyse on varmasti osaksi vapaudesta ja siitd, etti ei voisi kuvitellakaan,
ettd olisi koko loppueldimin yhdessi ainoassa tyopaikassa. Tama ilmio johtaa varmasti
siita, ettd ensinnakin tind paivana voi itse valita ammattinsa, toisin kuin vield muutama
sukupolvi taaksepiin. Toiseksi se, ettd samanlainen elima kuin ennen ei ole endd mah-
dollista, vaikka haluaisikin. Koko elimin pituisia tyopaikkoja on enii harvassa. Epitie-
toisuus ja jatkuva muutos ja jopa taloudellinen ailahtelevaisuus pakottaa meidat tyoeld-
miin, joka on lyhytjinteistd ja alati muovautuvaa. Vaikka olisikin suunnitelma koulut-
tautua ja tyollistyd ja saisikin lopulta tyon, se ei riitd. Harva kuitenkaan nykyain tietda
mitd haluaa ty6kseen tehdi. Jos ei ole tavoitetta, seurauksena on padmairitonti toimin-
taa. Uskon, ettd ilmi6ssd on kyse my6s pelosta, eikd vain siitd, ettd ei vaivauduttaisi
miettimain asiaa. Se on pelkoa tulevaisuudesta, muutoksesta. Vaikka suunnittelisi kuin-

ka hyvin, niin mikaan et ole varmaa.

Ratkaisu ei kuitenkaan ole suunnittelemattomuus. Uskon, ettd jokaisella on jotakin an-
nettavaa. Onneksi olemme jokainen erilaisia ja hyvié eri asioissa. Liahtokohta on hyva
itsetuntemus. Tuntemalla omat vahvuudet ja heikkoudet pystyy ohjautumaan oikeaan
suuntaan. Juurl sen takia, ettd elimme alati muuttavassa maailmassa, uraa on suunnitel-

tava erityisesti, koska sen tarkoituksenakin on valmistautua muutoksiin.

Tama ilmi6 avautui minulle toden teolla projektin edetessé ja miten yleinen asia todella
on kyseessa. Siksi luulenkin, ettd tdstd opinndytetyosta on apu myos itselle, myos mo-
nelle muulle. Urasuunnittelua voi tehdd monella tasolla ja moni ei mieti uraa ehka niin

tietoisesti, mutta opinnaytetyon tarkoitus olisi saada miettiméan sitd juuri tietoisesti.



7.1 XKehittimis- ja jatkotutkimusehdotukset

Koska kyseessi ei ole varsinainen tutkimus, olisi mielenkiintoista toteuttaa aiheesta oi-
kea tutkimus ja katsoa péastaisiinko siina samoihin johtopédatelmiin kuin tdssid opinnay-

tetyossa.

Ajan myo6td myos timan opinnaytetyon sisaltod pitaisi varmasti muokata ajalle sopivak-
si, koska osa tiedosta uudistuu maailman haasteiden ja mahdollisuuksien mukaan.
Oleellista tdssd opinnaytetyossikin on ollut se nikemys, ettd maailma muuttuu jatkuvas-

ti ja aina on kehittidva ja muotouduttava uudelleen ajan haasteiden mukaan.

7.2 Opinndytetyoprosessin ja oman oppimisen arviointi

Tama opinndytetyé on antanut paljon uuttaa tietoa muun muassa esimiestyOsta ja ura-
suunnittelusta, mutta suurempana oppina pidin projektin toteutuksesta saatua oppia.
Olen oppinut paljon projektin aikana itsestidni. Opinndytety6 projektin toteutus kuvaa
aika hyvin minua millainen olen. Ensinnikin minulle on tirkedd ennen aloittamista
suunnitella hyvin ja ottaa selvai asioista ennen kuin alan itse toimiin. Jos minulle on
epaselvda mitd olen tekemissi tai punainen lanka on hukassa, tarvitsen hetken ajatusten
kokoamiseen. Minulla tiytyy olla my6s kokonaisuus hahmotelmana vihintidn padssi,
tai muuten on melkein turhaa keskittyd johonkin yksityiskohtaan, jos ei tiedd miten se

liittyy koko kuvioon.

Sen lisaksi, ettd prosessi on ollut opinnaytetyon toteuttaminen, on se ollut myos henki-
l6kohtainen urasuunnitelman luontiprosessi. Olen aikaisemmin enemmain tiedostamat-
tomasti suunnitellut uraa. Oma suunnitteluprosessini on ollut my6s ehkd jopa hieman
eparealistinen, koska olen oikonut itsetuntemuksen lisiamisprosessin kohdalla. Johtuen
varmasti nuoresta i4sta, identiteetti on vasta kunnolla alkanut muotoutua muutama
vuosi sitten ja omia heikkouksiaan on ollut vaikea hyviksya. Nyt kun ikéa ja erilaisia
tyokokemuksia on tullut lisda, itsetuntemus on alkanut lisddantya. Urasuunnittelupro-
sessin oleellinen osa on itsetuntemuksen lisiaminen. Se ei ole vain toimintasuunnitel-
ma, vaan jopa toimintasuunnitelmaa tirkeimpia on vahva itsetuntemus, josta kaikki
lihtee litkkeelle. Itsellini urasuunnitteluprosessi jatkuu vield, koska nyt asioita on alka-

nut ajatella taas eri tavalla.



Opinniytety6 prosessi meni sen puolesta hyvin, ettd padsin tavoitteisiini ja sain tehtya
projektin kokonaisuudessaan tavoitellussa ajassa. Tavoitteenani oli luoda kdytinnonla-
heinen nikemys aiheeseen ja ennen kaikkea saada aikaiseksi johdonmukaisen ja ehed
kokonaisuus. Opinnaytetyoksi tyoni saattaa olla liian kdytinnonlaheinen ja aiheesta olisi

voinut ehki toteuttaa helposti tutkimuksen, mika olisi vield lisainnyt luotettavuutta.
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Uraopas- miarinpdidni esimiestyo

Mia Hiekkamaki

29.11.2013



Alkusanat

Sinun kannattaa jatkaa lukemista, jos olet kiinnostunut eteneméan tulevaisuudessa alai-
sesta esimieheksi, olet kiinnostunut urasuunnittelusta ylipaataan, haluat olla parempi

alainen tai jos haluat olla tulevaisuudessa tyytyviinen tyGtilanteeseesi!

Tdnd paivini niin yrityksiltd kuin meiltd jokaiselta tyGelimassd vaaditaan enemmin.
Syyna tahdn ovat muun muassa globalisoituminen, teknologian kehittyminen ja kilpai-
lun kiristyminen. Tyoelima on muuttunut lyhytjanteisemmiksi ja niin sanottuja varmo-
ja tyopaikkoja el enai ole. Sen vuoksi uran kehitys ja kulku on otettava omiin kasiin ja

panostettava urasuunnitteluun.

Samat ilmiot ovat vaikuttaneet myds johtamiseen. Toimintaympariston muuttuessa
my0s johtamisen on muututtava. Jotta pystyttiisiin vastaamaan organisaatioita kohtaa-
viin haasteisiin, my6s esimiehiltd vaaditaan enemmain. Vanhaa johtamistyylid on syrjayt-
timassd valmentava johtajuus. Valmentavan johtajuuden tarkoitus on maksimoida yksi-

16n potentiaalin hyédyntiminen ja tulosten parantaminen.

Tima opas auttaa sinua urasuunnitelman luomisessa ja toteuttamisessa seka tutustuttaa
sinut esimiestyon maailmaan. Haluatko esimieheksi? Mutta kuinka? Ota urasi haltuun
nyt. Téssd oppaassa kerromme kuinka se tapahtuu. Vaikka et valttimatta tdhtdd esimie-
heksi, on sinulle silti hyOtya tistd oppaasta. Paranna omia alaistaitojasi ja lisda itsetun-

temustasi.



Ura haltuun

Urasuunnittelu on tind paivana tirkeaa, koska tyoelama on muuttunut muun muassa
globaalistumisen ja teknologian vuoksi. Kilpailu ty6paikoistakin on kovaa ja niin yritys-
ten kuin tyontekijéiden paineet kasvavat. Tybeldimi on lyhytjanteistd, endd ei ole niin
sanottuja varmoja ja koko uran pituisia tyopaikkoja. Ottamalla oman uran haltuun ja
suunnittelemalla uraa systemaattisesti, todennikdisemmin on tyytyviinen tyGtilantee-
seensa tulevaisuudessakin. Vaikuttamalla itse urasi kulkuun olet todennikéisesti tyyty-
viisempi niin tychosi kuin palkkaasi. Oleellista urakehityksessa ja -suunnittelussa on se,

ettd tietdd mihin uralla haluaa tdhditi ja tuntee itsensi.

Urapolku- kisite on muuttunut. Ennen uraputki nahtiin hierarkkisesti ylospiin etene-
misend. Taman urakisitteenkin vuoksi esimieheksi on ajautunut myos véirid henkil6ita.
Tina piivanad uralla eteneminen nahdéin eri tavalla, uralla voi edetd monella tavalla.
Uraa ohjaavat niin sanotut ura-ankkurit tai uravoimat. Ne ovat sellaisia tekijoita, joista
tyontekij ei ole valmis tinkimaén alasta tai tehtavistd riippumatta. Uravoimat vaihtele-
vat ajoittain hieman, mutta vakiintuvat ajan myotd ja ammatti-identiteetin vahvistuttua.
Mitka ovat sinun uraasi johtavat tekijit eli ura-ankkurit? Mieti alla olevan kuvion avulla,

mitka tekijit ovat sinulle tirkeimpid ja misté et luopuisi, vaikka tyosi muuttuisi?

Materiaa-
liset
palkinnot

Valta ja
vaikuttami-
nen

Merkitykse

n etsiminen

Asian-
tuntemus

Ura-voimat (Mukaillen Lampikoski 2010, 20-21)



Kun olet valinnut sinulle tirkeimmat ura-voimasi, tiedit mitki asiat ovat sinulle uralla

tarkeitd. Yleensd uravoimat ohjaavat uran kehitystd my6s tiedostamatta.

Ammatti-identiteetti on jatkuvasti kehittyvi ja muotoutuva kisitys omasta itsestaian
ammatillisesti. Ammatti-identiteetti kehittyy kokemusten ja taitojen karttuessa. Se muo-
vautuu vield vanhempanakin. Esimerkiksi alaisesta esimieheksi siirtyminen muokkaa
ammatti-identiteettid merkittavasti. Aluksi uudessa roolissa on opettelua, koska on opit-
tava tdysin uusia taitoja ja on jouduttava luopumaan joistakin vanhasta ja sisdistimiin

paljon uutta.

Uralla etenemiseen liittyy my6s vahvasti jatkuva uuden oppiminen. Tietoa on tina pai-
vind saatavilla paljon ja sitd tulee koko ajan lisdd. Oppimisprosessissa omaksutaan seki
uutta tietoa, ettd uusia asenteita ja kokemuksia. Oppimisprosessi lahtee liikkeelle siita,
ettd yksilé on tiedostamattomasti epapiteva. Eli han luulee tietivinsi, mutta koska hi-
nelld on niin vihin tietoa, hin ei todellisuudessa olekaan piteva. Yksilo siis luulee tieta-
vinsad. Kun tietoa ja kokemuksia alkaa kertya, yksilé ymmartadkin olevansa epapiteva.
Tarpeceksi kokemuksia kertyneend yksilosta tulee piteva. Tiedon mennessd korkeam-
malle tasolle yksilo pystyy ymmirtimain oppimaansa. Pidemmin prosessoinnin ja ki-
sittelyn jilkeen yksilo pystyy soveltamaan ja kehittimiin oppimaansa. TAma sama kaa-

va, joka on esitetty myo6s alla olevassa kuvassa, toistuu uran aikana monta kertaa.

KEHITTAA

SOVELTAA
YMMARTAA
TIETAA
TIETAA,

ETTEI TIEDA

LUULEE _
TIETAVANSA

Oppimisprosessi eli oppimisen portaat (Sydinmaalakka 2007, 34)



Minkilainen oppija olet itse? Jokaisella on hieman eri tapansa oppia. Oppimista voi

oppial

Urasuunnitteluprosessi

Oletko miettinyt mitkad ovat tavoitteesi urallasi? Mika sinua tyossa yleensa motivoi?
Urasuunnittelun avulla on parempi mahdollisuus varautua yllittaviin muutoksiin. Yllit-
tivd muutos saattaa olla esimerkiksi yrityksen konkurssi. Téllaisiin tilanteisiin on hyva
varautua etukiteen, eikd jattdd kaikkea yhden kortin varaan. Urasuunnittelun avulla voi
my0s itse vaikuttaa paremmin uran kulkuun ja on todennikéisemminkin tyytyviinen
lopputulokseen. Lampikoski (2010, 14, 27) on esittinyt yhden mallin urasuunnittelu-

prosessista, joka on esitetty alla olevassa kuvassa.

Itsetuntemukse
lisaaminen

Kontaktiverkoston

: Tiedon hakeminen
luominen

Suuunnitelman
toteuttaminen

Uratavoitteet

Toimintasuunnitelman
tekeminen

Ihanteellinen urasuunnitteluprosessi Lampikosken mukaan (2010, 14)

1. Itsetuntemuksen lisidaminen. Kaikki ldhtee litkkeelle hyvista itsetuntemuksesta.

Itsetuntemuksen lisddminen ei ole mikddn kerran lapikdytdva prosessi, vaan itse-



tuntemusta tulisi kehittda jatkuvasti. Vililld itsetuntemusta on hyva pohtia tietoi-
sesti. Tarkoituksena on luoda itsestd realistinen omakuva. Se voi olla hankalaa,
koska haluamme ajatella itsemme helposti erilaisena kuin olemme. Oleellista oli-
si kuitenkin tunnistaa ja tunnustaa omat heikkoudet sekd vahvuudet. My6s tun-

nustamalla omat heikkoudet, ne on mahdollisuus kaiantaa vahvuuksiksi.

Tiedon hakeminen. Hanki tietoa sinua kiinnostavista tehtivistd, aloista ja koulu-
tusvaihtoehdoista. Perehdy my6s sellaisiin vaihtoehtoihin, jotka eivit sinua ensi-
sijaisesti kiinnosta. Oma polku 16ytyy tutustumalla eri vaihtoehtoihin. Olemalla

avoin, saatatkin 16ytad oman juttusi paikasta, josta et sita ajatellut loytavasi.

Uravision ja tavoitteiden asettaminen. Mikd on unelmaty6si? Mita haluat urallasi
saavuttaar Tavoitteena ei valttamatté tarvitse olla toimitusjohtaja, kunhan tavoite
on rehellinen. Tavoitteita ja isoja unelmia saa kuitenkin aina olla. Térkedd on
pohtia itselle rehellisesti, miké olisi kaikkein suurin unelma tyéuralla. Toimitus-
johtajaksi kuitenkin paityy aika harvoin sattumalta, joten tavoitteet voi asettaa

ylos!

Toimintasuunnitelman luominen. Sinulla on nyt tavoitteet, mutta kuinka saavut-
taa ne? Luo toimintasuunnitelma, jossa on monta valietappia. Aseta konkreetti-

sia tavoitteita. Tavoitteet voivat olla puolen vuoden tai vuoden tavoitteita tai vi-
lietappeja, joiden kautta todelliseen paamairaan voi paasta. Tavoitteet voivat liit-

tya tyohon, opiskeluun tai esimerkiksi vapaa-aikaan.

Toimintasuunnitelman toteuttaminen. Nyt jos koskaan on mahdollisuutesi.

Rohkeast ja itsevarmasti toteuttamaan suunnitelmaa.

Kontaktiverkoston luominen. Verkostoidu. Tutustu ihmisiin ja tee itsesi tutuksi.
Voit 16ytad verkostoitumisen kautta tulevan tyopaikkasi tai vaikka potentiaalisia

asiakkaita. Muista my6s LinkedIn.



SWOT

Tassa vield kaksi pari tyokalua, jotka auttavat sinua hahmottamaan uraasi. SWOT- ana-
lyysi on nelikenttiinen menetelma, johon kuuluvat ulkoiset uhat ja mahdollisuudet seka
sisdiset heikkoudet ja vahvuudet. SWOT-analyysi auttaa sinua hahmottamaan mita ke-
hityksen kohteita sinulla on ja missa sind olet hyva. Koeta olla mahdollisimman rehelli-
nen tdyttdessisi taulukkoa, niin saat siitd eniten irti. Ulkoisia uhkia voivat olla esimer-
kiksi tyGpaikan menetys ja mahdollisuuksia esimerkiksi paikkakunnan muutto. Heik-
koudet ja vahvuudet voivat olla kykyja, taitoja, kokemuksia tai asenteita joita sinulla on

ammatillisesti tai muuten eldmissa. Tdytd taulukko.

VAHVUUDET HEIKKOUDET

MAHDOLLISUUDET

SWOT-tyskalu

Kun olet tiyttinyt taulukon, mieti kuinka voi hyédyntid mahdollisuuksiasi ja vahvuuk-

siasi ja kuinka voit kdantda heikkoudet vahvuuksiksi.

Mukavuusalue

Paras kehitys tapahtuu oman mukavuusalueen ulkopuolella. Muistatko, ettd olisit joskus

tehnyt jotain, miki sinua aluksi pelotti ja jinnitti, mutta kuitenkin teit sen? Eiké olo



ollutkin kuin voittajallal Thmiselld on tietty mukavuusalue, jota voi laajentaa menemalld
sen ulkopuolelle tarpeeksi usein. Mukavuusalueen ulkopuolelle meneminen vaatii itse-
luottamusta, mutta se my0s tuo lisdd itseluottamusta. Mitkd asiat ovat omalla muka-
vuusalueellasi? Mitka asiat taas ovat sen ulkopuolella? Milloin viimeksi muistat ylitta-

neesi itsesi?

Mukavuusalue

Venymisalue

Paniikkialue

Mika on sinun mukavuusalueesi? (Salminen 20006, 184)

Miti aiot seuraavaksi tehdd oman mukavuusalueesi ulkopuolelta?



Piamairind esimiestyo

Tama osio auttaa sinun ymmartimain esimiestyotd ja antaa sinulle tyckaluja esimies-

tyohon.

Miksi organisaatiossa on esimiehii?

Organisaatiossa on yleensd useampi thminen, joten jonkun oltava se, joka johtaa ryh-
maa haluttuun ja oikeaan suuntaan. Jos esimiehia ei olisi, olisi lopputuloksena epdjirjes-
tystd ja henkil6ston energiaan el pystyttaisi ohjaamaan oikein. Esimies pitaa ylla jirjes-
tystd, varmistaa tarvittavat resurssit, huolehtii oikeudenmukaisuudesta ja vastaa tavoit-
teista ja toimintatavoista. Esimies siis huolehtii, ettd alaisilla on kaikki mitd he tarvitse-
vat tavoitteisiin padsemiseksi ja alaiset voivat keskittyd ydintehtavainsi. Esimies on se,

joka pitdd punaista lankaa kidessdin, ettd asiat eivat lihde menemiin viirille raiteilleen.

Esimiehen rooli ja tehtavit

Esimiehen rooli on maaritelty lahtokohtaisesti jo juridisestikin, mutta jokaisessa organi-
saatiossa esimiehen rooli vaihtelee hieman. Virallisesti esimies on tyénantajansa edusta-

ja. Esimiechen tehtdvi on varmistaa, ettd alaisten oikeudet ja velvollisuudet toteutuvat.

Esimiehen paitehtiva on tulosten aikaan saaminen. Esimiehen toiminta ja tavoitteet
riippuvat yrityksen strategiasta. Esimies osaltaan toteuttaa yrityksen strategiaa ja pitad
huolen, ettd hinen alaisensa myos toteuttavat sitd. Esimies siis jalkauttaa strategiaa.
Strategian toteuttaminen on paivittdistd toimintaa. Esimiehen on linkitettdva strategiset

tavoitteet péivittiiseen tekemiseen.

Esimies vastaa my0s tyon organisoinnista ja tarvittavista resursseista. Esimiehelld on
velvollisuuksia seki alaisiaan, ettd omaa esimiestddn ja organisaatiota kohtaan. Alaisiaan
esimichen tulee tukea, kehittdd, motivoida ja palkita sopivassa suhteessa. Esimies my0s

luo organisaatiokulttuuria ja kehittad toimintaa.



Esimiesty6 tini pdivind

Yritysten toimintaympiristd on muuttunut paljon. Maailma globalisoituu ja kilpailu
kovenee ja kansainvilistyy. Yritysten paineet ja tulostavoitteet kasvavat. Lisaksi tekno-
logian kehittyminen ja moni muu asia vaikuttavat yritysten lisddntyneisiin vaatimuksiin.
Kun yrityksen toimintaymparisté on muuttunut niin paljon, ei vanha johtamistyylikaian
enai toimi. Esimiestyokin on entistd haasteellisempaa. Tdna paivana tarvitaan valmen-
tavaa johtajuutta. Valmentavassa johtamisessa keskitytidn entistd enemman thmisten ja

yksilon johtamiseen.

Valmentavalla esimiehelld on aito halu kehittaa alaisiaan. Valmentava esimies ei anna
alaisille valmiita vastauksia, vaan rohkaisee alaisiaan 16ytimain ratkaisuja. Valmentavan
johtajuuden idea on hyodyntdd koko yksilén potentiaali. Alaista siis kannustetaan ja
annetaan apuvilineitd kehittymiseen ja maksimaaliseen suoritukseen. Valmentavan joh-
tajuuden tarkoitus on my®6s lisitd alaisen itseluottamusta ja itsetuntemusta. Valmentava

esimies on enemmain samalla tasolla alaistensa kanssa kuin ehkid aiemmin.

Valmentavassa johtajuudessa on kolme ulottuvuutta; ihmisen johtaminen, asioiden joh-
taminen sekd valmentaminen. Asioiden ja thmisten johtaminen on tutumpia kasitteitd
kuin valmentava johtajuus. Valmentava johtajuus on alettu todella huomioida muun
muassa kirjallisuudessa todella vasta tilld vuosituhannella. Asioiden ja thmisten johta-
minen kuuluu silti tindkin paivind yhtd lailla esimiestyon luonteeseen. Asioiden johta-
minen on asioiden organisointia ja hallintaa. Ihmisten johtaminen on ihmisiin vaikut-
tamista siten, ettd vaikutetaan heidin toimintaan. Nama kolme elementtia sekoittuvat

arjessa ja toimivat sulassa sovussa, eika erillisind elementteina.



Valmentava johtajuus

Valmentavan johtajuuden kokonaisuus (Ristikangas & Ristikangas 2011, 38)

Yksilon johtaminen

Esimiehend sinun on tirkeaa kohdata jokainen alaisesi yksiloni. Jokainen meista on
erilainen, jokaisella meistd on heikkoudet ja vahvuudet. Jokaista pitdid myo6s johtaa eri
tavalla. Kun olet sen omaksunut, olet jo paissyt pitkille. Yksilon johtamisessa on tirke-

ad seka ymmartda alaista, ettd saada alainen ymmartimaan itseddn ettd esimiesta.
Yksilén johtamisen pikaohjeet:
e Ole kiinnostunut alaisestasi ja ole valmis tekeméin toitd todella tutustuaksesi
hineen. Mika hintad motivoi? Selvistd my6s missa alaisesi on hyvi ja missa on

kenties kehitettavia.

Minkalaisia kykyja itselldsi on joita esimiehest ei ole vield nihnyt? Varmasti si-

nullakin olisi enemman annettavaa. Niin myos alaisillasi.

e Keskustele alaisen kanssa hinen odotuksistaan my6s sinua kohtaan. Kun tiedit

mitd hin odottaa omalta esimicheltddn, sinun on helpompi johtaa hinta.

Mita itse odotat esimieheltasi?
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e Haasta alaistasi ymmairtdmaidn omaa toimintaansa ja kayttaytymista. Jos alaisella-

si on hyvi itsetuntemus, yhteistyé on helpompaa.

Tunnetko itse itsesi?

e Lihde ldhestymian asiaa siltd kannalta, ettd annat alaisen itse pohtia omaa kayt-
taytymistaan, alaka syotd hanelle vastauksia. Kun han itse ymmartaa esimerkiksi

heikkoutensa, ne on helpompi kdantida vahvuuksiksi.

Mitkid ovat sinun heikkoutesi?

¢ Yksilon johtaminen on my0s kaksi suuntainen tie, sinun pitad vaatia itseltasi sa-

maa kuin alaiseltasi.

Milta oma toimintasi nayttaa esimerkiksi tyokavereiden silmissar

Ryhmin johtaminen

Ryhmissi on voimaa. Koska toimintaympiriston muutokset ja vaatimukset ovat kas-
vaneet, yritykset joutuvat toteuttamaan tina paivana yha monimutkaisempia prosesseja.
Sen vuoksi tarvitaan tiimejd. Tiimi koostuu yksikoitd, joilla on toisiaan tdydentivia tai-
toja ja ominaisuuksia. Tiimin jdsenet ovat siis toisistaan riippuvaisia ja heilld on yhtei-
nen tavoite. Ryhmin johtamiseen tarvitaan omia erityistaitoja. Jotta ryhmin johtaminen

onnistuu, on johdettava sekd ryhmai, ettd sen yksil6ita.

Ryhmin johtamisen pikaohjeet:

e Kun tunnet jokaisen yksilona, tieddt miten he toimivat ryhmassa ja siten on hel-

pompi johtaa myos koko ryhmaa.

e Ryhmilld tulee olla selked tavoite ja jokaisen ryhman jasenen pitdd tietda tavoit-

teet.
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Oletko sini aina tiennyt, mitkd ovat sinun tavoitteesi tyossasi? Jos ei ole ollut, miltd

se on tuntunut? Jos on, miltd se taas on tuntunut?

e Jokaisella ryhmin jisenelld tulee olla omat henkil6kohtaiset tavoitteet. Jokaiselle
ryhmin jasenelle pitad saada tunne, ettd heiddn ty6lladn on merkitystd ryhman

tavoitteen saavuttamiseksi.

Oletko tehnyt ty6ti, jolla ei ole tuntunut olevan merkitysta?

e Sclkeit toimintatavat, pelisidnnot ja tavoitteet ennaltachkdisevit konflikteja.
Kun kaikki ryhmin jdsenet ovat niistd samalla aaltopituudella, ei tule vidrid olet-

tamuksia ja sooloiluja.

Oletko kokenut tyossa tai muualla tilannetta, jossa ei ole ollut selkeita pelisdan-

toja?

e Ole osa ryhmai, saavutat alaisten luottamuksen toimimalla ryhmin hyviksi.

e Esimichelld on tirked rooli ryhmin yhteishengen luomisessa.

Minkilainen on hyva ryhmahenki?

Muutosjohtaminen

Esimiesty6 on tina paivand pitkalti muutosten toteuttamista. Tana paivand muutoksia
tulee koko ajan enemmin ja entistd nopeammin. Muutostarve voi olla joko ulkoinen tai
sisdinen muutostarve. Ulkoisia muutoksia ovat yrityksen toimintaymparistoon liittyvit
muutokset, kuten taloudelliset vaihtelut, asiakkaiden tarpeiden muuttuminen, sdannos-
ten muuttuminen tai esimerkiksi uusi innovaatio. Sisiiset muutostarpeet liittyvit orga-
nisaation sisalld oleviin tarpeisiin, kuten esimerkiksi henkil6ston muutoksiin tai tuotta-

vuuden laskuun.
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Muutosjohtaminen on erittiin tirkedd ja haastavaa. Tdnd piivind kovassa kilpailussa
parhaiten parjdavit ne organisaatiot, jotka uudistuvat jatkuvasti ja nopeammin kuin
kilpailijat. Esimiehelld on muutosjohtamisessa suuri rooli. Muutoksia kannattaa ajatella
ennemmin mahdollisuutena kuin uhkana. Muutoksen toteuttaminen saattaa vaatia
muutoksia monella tasolla, kuten toimintatapoihin, organisaatiorakenteeseen seka or-
ganisaatiokulttuuriin. Muutosprosessi kulkee yleensi saman kaavan mukaan. On tirke-

aa kayda huolellisesti kaikki muutoksen vaiheet lipi. Alla kuvio muutosprosessista.

Muutosta Muutoksen
edeltava jalkeinen tila

tasainen vaihe

Muutostarpeen Muutosprosessi
tiedostaminen

P&aatos Muutoksen
muutoksesta kaynnistyminen

Kuohuntavaihe

Muutosprosessin vaiheet (Salminen 20006, 146)

Muutoksen johtamisen pikaohjeet:

e Vaikka muutostarvetta ei vield olisi, luo ryhmaési muutosvalmiutta ja avointa

uudistuskulttuuria ja asennetta.
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Tirkein saintd: muutoksia tulee aivan varmasti.

Suhtaudu muutoksiin mahdollisuutena.

Suunnittele muutosprosessin toteuttamista.

Suunnittelusta huolimatta kaikkea ei valttimattd pysty ennustamaan, joten ole it-
sekin avoin muutosprosessissa tapahtuville muutoksille. Kuuntele my6s alaisiasi,
heilld voi olla hyvid ehdotuksia muutoksen toteuttamiseksi, koska he nikevit

asian eri kulmasta.

Muutosvastarinta on luonnollinen reaktio, eiki sita tule tukahduttaa. Ymmarra
alaisiasi, muutosvastarinta johtuu pelosta ja epavarmuudesta. Muista, ettd muu-

tosvastarinta voi kokea my0s esimies.

Oletko koskaan kokenut muutosvastarintaa?

Kaikki reagoivat ja kasittelevit muutosta eri tavalla. Anna alaisille aikaa.

Miten itse reagoit muutoksiin? Tarvitsetko aikaa vai oletko heti valmis uusiin

haasteisiin?

Jaa alaisille tietoa muutosprosessista ja varmista, ettd kaikki tietavit mitka syyt

muutokseen ovat johtaneet.

Ota alaiset mukaan muutoksen suunnitteluprosessiin mahdollisimman aikaisin,

se on paras keino voittaa muutosvastarinta.

Onnistunut muutoksen lipivienti vaatii aikaa sekd johdonmukaista ja miaritie-

toista toimintaa.

Miten sina haluaisit, ettd esimiehesi johtaisi muutostar
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Motivointi

Ihmisid motivoivat eri asiat. Motivaatio on toimintaa ohjaava voima, joka saa thmisen
joko tekemain tai olla tekemitti jotain. Motivaatiota voi ohjata joko ulkoiset tai sisdiset
tekijat. Ulkoisia motivaatiotekijoitd on esimerkiksi palkka, maine tai luontaisedut. Sisii-
sia tekijoita voivat olla esimerkiksi tyossa kehittyminen tai onnistuminen tai esimerkiksi
tarpeellisuuden tunne. Sisdiset motivaatiotekijit motivoivat pidemmalla tihtdimelld pa-
remmin. Motivaatiotekijat voivat vaihdella tilanteesta riippuen ja yleensia motivaatiota
johtaa seka sisdisid ettd ulkoisia motivaatiotekijoitd. Esimiehen tehtivi on asettaa alai-

sille tavoitteita ja motivoida nithin padsemiseen.

Motivoimisen pikaohjeet:

e Selvitd mik alaisiasi motivoi, jokaisella on omat motivaatiotekijit.

Miki sinua motivoi?

e Keskustele alaisten kanssa, miten hinta voisi motivoida vield paremmin. Esi-
merkiksi kehityskeskustelut ovat hyva tilaisuus puhua myos motivaatiosta ja pai-

vittaa tilannetta ja pitda ylli motivaatiota.

e Auta my0s alaistasi ymmartimain hinen omaa motivoitumistaan.

Palkitseminen

Oikeanlainen palkitsemisjirjestelmi tukee my6s motivaatiota ja kannustaa parempiin
suorituksiin. Tehokas palkitsemisjirjestelma perustuu toimivaan seurantajarjestelmain,
koska palkitsemisen on perustuttava oikeisiin saavutuksiin. Palkinnon tulisi olla sellai-
nen, minka eteen alainen on valmis ponnistelemaan. Palkitseminen voi perustua joko
ulkoisiin tai sisdisiin motivaatiotekijoihin. Ulkoisiin tekijoihin perustuva palkitseminen
motivoi pidemmalld tihtdimelld paremmin, mutta palkitsemisjirjestelmissi voi olla

sekd ulkoisia ettd sisdisid motivaatiotekijoita ruokkivia ominaisuuksia.
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Palkitsemisen pikaohjeet:

e Selvitd alaisten motivaatiotekijit

e Sisdisid motivaatiotekijéitd ruokkimalla saa parempia tuloksia pidemmilld tih-

taimell4.

e Muista my6s yksikertaiset ja helpot tavat palkita kuten julkinen tunnustaminen

ja kiittaminen.

Miten sinua on palkittu ty©ssasi?

Palaute

Palautteen tehtiva on kehittdd ja opettaa. Varsinkin valmentavaan johtamiseen palaute-
kulttuuri kuuluu oleellisesti. Palautteen antaminen ei valttimittd ole helppoa, mutta sitd
voi opetella. Palautekulttuuriin kuuluu palautteen antaminen, saaminen sekd pyytami-

nenkin. Toimivan palautekulttuurin pohjalla toimivat my6s selkeit tavoitteet ja toimin-

tatavat.

Palauttee
n kolmi-
jakoisuus

Vastaan-
ottami-
nen

Palaute on kolmijakoinen ilmi6 (Ristkangas & Ristikangas 2011, 239)

16



Pikaohjeet palautteeseen:

Anna palautetta jatkuvasti.

Annatko itse helposti palautetta?

e Anna seki rakentavaa ettd hyviaa palautta. Palautteesta kaksi kolmasosaa tulisi

olla myonteistd. Palautteen tarkoitus ei ole lannistaa vaan kehittaa.

e Palautteen ei pitiisi koskaan olla henkil6n persoonaan vaan toimintaan liittyvaa.

e Anna palaute vilittomisti kun se on mahdollista ja jarkevaa.

e Anna, pyydi ja ota palautetta. Kehitd organisaatioon palautekulttuuria.

e Muista kolmen koon sdinto palautteen antamisessa: kiitos, kannustus ja kehitys.

Oletko saanut joskus kiitosta tyostisi? Miltd se tuntui?

e Jos palautteen antaminen tuntuu hankalalta, opettele tietoisesti palautteen anta-

mista. Toistamalla oppii.

Esimiehen avuksi

Et ole yksin! Esimiehelle on kehitetty valtavasti tyokaluja helpottamaan esimiestyota.
Lisiksi tyokalut johdonmukaistavat esimiestyota. Tassa on kaksi hyvia ja tarkeda esi-
miehen ty6kalua, ole hyva! Disc helpottaa jokapaiviista tyotisi ja kehityskeskusteluiden
avulla paiset pintaa syvemmille ja seuraavalle tasolle alaisesi kanssa. Parhaiten opit

kayttaméan tyokaluja ainoastaan kdyttimalla niita ja yksinkertaisesti opettelemalla. Lo-
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pussa kiitos seisoo, tsemppid tuleva esimies! Psst.. DiSC on hyvi tyokalu niin jokaiselle

esimiehelle kuin tyokaverille tai vaikka koulukaverille.

Disc

DiSC-analyysi on tyékalu, joka auttaa ymmirtimiin sekd omaa, ettd muiden kayttiy-
tymistd. Meilld jokaisella on pysyvia ominaisuuksia, jotka eivat muutu ratkaisevasti ian
mukana. Jos tiedostat tyGkaverisi tai alaisesi todellisen persoonan, pystyt ymmartimain
hintd paremmin. DiSC koostuu neljistd profiilista. Jokainen voi edustaa, joko yhti tai
useampaa profiilia. Dominance eli hallitsevan toimintatyylin omaava henkilé on tavoit-
teellinen ja aktiivinen ithminen, joka saa yleensa aikaan tuloksia ja haastaa seka itsedin,
ettd muita. Influence eli vaikututtavan profiilin omaava henkil6 pitda esilld olemisesta,
joskus ehka hieman litkaa ja saattaa sen takia jddda jopa huomiotta. He ovat kuitenkin
hyvin sosiaalisia. Steadiness eli vakaat ihmiset ovat rauhallisempia, ehki jopa hieman
etdisid, mutta hyvia kuuntelijoita ja tiimipelaajia. Conscientiousness eli tunnontarkan

toimintatyylin omaava thminen on tarkka ja asialdhtéinen. Han luottaa vain faktaan.

Suomessa esimerkiksi MLP suorittaa DiSC —analyyseja, josta kukin saa henkil6kohtai-
sen profiilin. DiSC-profiili on ennen kaikkea hyvi tyokalu yksilon johtamiseen, mutta

se helpottaa my6s ryhmin ja muutoksen johtamista.

(. tavoitteellinen 1 eihmiskeskeinen
eaktiivinen evakuuttava
*kunnianhimoinen *cpdjirjestelmal-
*nopeatahtinen linen

*impulsiivinen

—

—_—

rauhallinen
*tiimipelaaja

easiakeskeinen
earvostaa tietoa

*systemaattinen
*pelkid olla

\_ vadrassa

L

einhimillinen
*hyvi kuuntelija

J
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DiSC- ihmistyypit.(Mukaillen Discprofile a; Discprofile b; Discprofile c)

Miti toimintatyylid sind luulet edustavasi? Pystytko tunnistamaan lahipiiristasi jonkun

selkeidsti jotakin toimintatyylid edustavan ihmisen?

Pikaohjeet:

e DiSC on hyvi tyckalu esimiehelle, koska sen tarkoitus on lisitd myos alaisen

itsetuntemusta.

e DiSC helpottaa vuorovaikutusta.

e Kiy ldpi alaisen kanssa DiSC-profiilin tuloksia. Kaykaa lapi seka yksilon

vahvuuksia ettd heikkouksia. Anna alaiselle aikaa prosessoida tyckalun kdyttoa.

e Piivittdisessd kdytossd hyodynnettynd DiSC helpottaa esimiesty6ta.

e Kannusta my6s alaisia hyodyntimain DiSC profiilia.

e Kerro my6s oma DiSC-profiilisi alaisillesi, auta heitd ymmairtiméin sinua.

Kehityskeskustelu

Kehityskeskustelu on aina ennalta suunniteltu esimiehen ja alaisen kahdenkeskinen ta-
voitteellinen keskustelu. Kehityskeskustelu on luottamuksellinen keskustelu ja sen tar-
koituksena on jakaa tietoa puolin ja toisin. Lisiksi kehityskeskusteluiden tarkoitus on
ohjata alaisen toimintaa, l0ytaa alaisten voimavarat ja antaa mahdollisuus kehittymiseen.
Oleellisena osana kehityskeskusteluita on tavoitteiden suunnittelun ja toteutumisen la-

pikaynti. Kehityskeskustelu tulee jarjestad vihintain kerran tilikauden aikana.

Esimicehelle kehityskeskustelu on mahdollisuus tutustua alaiseen syvillisemmin. Alaisel-

le kehityskeskustelu on mahdollisuus kertoa hanta askarruttavista asioita ja jutella esi-
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miehen kanssa kahdenkeskisesti luottamuksellisesti. Kehityskeskustelu on pidempi pro-

sessi kuin vain itse keskustelu.

Valmistautuminen Keskustelutilanne Jalkihoito

Kehityskeskustelu prosessi (Aarnikoivu 2013, 175)

Kehityskeskusteluiden pikaohjeet:

Valmistaudu keskusteluun hyvin.

e Sovi keskustelut hyvissa ajoin ja kehota my0s alaista valmistautumaan keskuste-
luun hyvin. Jos keskustelussa on joku tietty teema, kuten tavoitteet, kerro siitd

my0s alaiselle.

e Panosta keskusteluihin, miti enemmin panostat, siti enemmin saat. Hyvin to-

teutetuista keskusteluista hy6tyy sekd alainen, esimies, ettd koko organisaatio.

e Kysy, kuuntele ja kirjoita muistiin. Ole ldsnd keskustelussa. Kehityskeskustelu ei

my6skdin ole esimiehen yksinpuhelu.

e Muista jilkihoito keskustelun jilkeen, toiminta on tirkeimpada kuin sanat.

20



Loppusanat

Toivottavasti timid opas on auttanut sinua ymmartamaan, miksi uraa on hyva suunnitel-
la ja antanut sinulle kipindn oman urasi suunnitteluun. Laita tavoitteet korkealle, joku

paiva voit olla tavoitteessasi!

Paddytpa sitten tulevaisuudessa alaiseksi ja esimicheksi, toivovasti nyt ymmirrit pa-

remmin esimiestyOta ja timén ajan vaatimuksia.

Onnea matkaan!
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