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Taman toiminnallisen opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa toimeksiantajan, Restel Lii-
kenneasemat Oy:n liikenneasemilla esihenkilotyon nykytilaa tyontekijoiden nakokulmasta.
Tyon tavoitteena oli selvittaa, mita erityisesti tulisi kehittaa esihenkilotyoskentelyssa tyoyh-
teison toimivuuden, henkiloston sitouttamisen ja hyvinvoinnin edistamiseksi.

Opinnaytetyon tietoperustassa tarkasteltiin esihenkilotyota ja siihen liittyvia haasteita seka
esihenkilon tehtavia viestintaa ja vuorovaikutusta, toiden organisointia ja resurssien jaka-
mista, motivointia ja kannustamista, palautteenantoa ja palkitsemista seka perehdyttamista
ja osaamisen kehittamista. Tietoperustassa kasiteltiin myos esihenkilon itsensa johtamista ja
kehittamista.

Toiminnallisessa osassa aineisto kerattiin sahkoisella kyselytutkimuksella, jolla selvitettiin esi-
henkilotyoskentelyn nykytilaa toimeksiantajan lilkenneasemilla. Kyselyyn vastasi 63 tyonteki-
jaa ja vastausprosentti oli 11. Tutkimuksen vastausvaihtoehtoina kaytettiin neliportaista Li-
kert-asteikkoa. Tutkimusaineisto analysoitiin numeerisesti seka vertailemalla osa-alueiden
keskiarvoja. Tuloksissa kiinnitettiin erityista huomiota vastauksiin, joiden keskiarvo oli alle
kolmen seka suuriin hajontoihin. Tuloksia analysoitiin myos ristiintaulukoinnin avulla, etsien
samalla riippuvuuksia muuttujien valilta Khiin nelio- testia kayttaen. Kokoaikaiset tyontekijat
olivat tyytymattomampia esihenkilotyoskentelyyn kuin osa-aikaiset.

Kehittamistyon kyselyn tulosten pohjalta kehittamista vaativia osa-alueita esihenkilotyossa
olivat tyontekijoiden motivointi, kannustaminen, palkitseminen ja esihenkilon vuorovaikutus-
ja viestintataidot. Esihenkilon tulisi edistaa toiminnallaan hyvan tyoilmapiirin kehittamista,
kannustaa tyontekijoita hyviin tyosuorituksiin ja innostaa tyontekijoita saavuttamaan tavoit-
teet. Esihenkilon on tarkeaa kohdella tyontekijoita tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti seka
toimia itse esimerkillisesti.

Esihenkilo luo puitteet hyvinvoivalle ja tasa-arvoiselle tyoyhteisolle, kannustaa ja tukee tyon-

maan yhteiset tavoitteet. Ne ovat edellytyksia onnistuneelle esihenkilotyoskentelylle liiken-
neasemalla.

Asiasanat: esihenkilotyd, johtaminen, lilkenneasematyo, kyselytutkimus
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The purpose of this functional thesis was to find out the current state of supervisor work at
the service stations of the client, Restel Service Station limited company, from the employ-
ees' point of view. The aim of the work was to find out what should be developed especially
in the work of supervisors in order to promote the functionality of the work community, the
commitment of personnel and well-being.

The theoretical part of the thesis examined the supervisor's work and related challenges, as
well as the tasks of the supervisor in communication and interaction, the organization of work
and the sharing of resources, motivation and encouragement, feedback and rewarding, as
well as orientation and competence development. The theoretical part also dealt with the
management and development of the supervisor himself or herself.

In the functional part, the data was collected by means of an electronic survey to find out the
current state of supervisor work at the client's service stations. A total of 63 employees re-
plied to the questionnaire and the response rate was 11%. A four-tier Likert scale was used as
response options for the study. The data was analyzed numerically and by comparing the av-
erages of the sub-areas. The results paid particular attention to responses with an average of
less than three and large deviations. The results were also analyzed using crosstabulation,
while at the same time looking for dependencies between variables using the Chi square test.
Full-time employees were more dissatisfied with managerial work than part-time employees.

Based on the results of the development survey, the areas requiring development in supervi-
sor work included motivating, encouraging, rewarding employees and the interaction and
communication skills of the supervisor. The supervisor should promote the development of a
good working atmosphere, encourage employees to perform well and inspire employees to
achieve their goals. It is important for the supervisor to treat employees equally and fairly
and to act in an exemplary manner.

The supervisor creates a framework for a flourishing and equal work community, encourages
and supports the development of employees’ skills, and motivates employees with an inspiring
attitude to achieve common goals. They are prerequisites for successful managerial work at a
service station.

Keywords: supervisor work, management, service station work, survey
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1 Johdanto

Tyoelamaan kohdistuu jatkuvasti suuria muutospaineita suorittavan tyon vahetessa automati-
saation myota. Teknologinen kehitys on nopeaa, ja ihmisen tekema tyo voidaan korvata yha
monimutkaisemmissa asioissa. Monet yritykset joutuvat pohtimaan toimintatapojaan, kun
tyon edellytykset ja rakenteet muuttuvat. Yritykset hakevat kilpailuetua joustavuudesta, te-
hokkuudesta ja innovaatioista. (Manka & Manka 2016, 13.) Organisaatioiden toimintaympa-
ristd muuttuu liiketoiminnan, organisaation rakenteiden, resurssien, tyovalineiden ja tyome-
netelmien, tyotehtavien sisallon, henkiloston osaamisen ja toimintatapojen kannalta. Tyon-
teon laatu- ja tulosvaatimusten kasvaessa esihenkilotyonmerkitys kasvaa. (Jarvinen 2014, 10.)
Koronapandemian aikana osaavan, laadukkaan ja hyvan esihenkilotyon merkitys on korostunut
(Viitala 2021, 4). Laadukas esihenkilotyo vaikuttaa yrityksen menestykseen, asiakaspalvelun

laatuun ja henkiloston viihtyvyyteen (Hyppanen 2013, 11).

On monta erilaista johtamistyylia ja tapaa toimia esihenkilona. Esihenkilotyota ei ole aina
maaritelty organisaatiossa tarkasti, eika sille ole annettu sisaltoa. Monissa organisaatioissa
haasteena on esihenkilotyon epatasalaatuisuus. (Aarnikoivu 2013, 78.) Esihenkilotyo on usein
myos pirstaleista ja yksittaisten toisistaan irrallisten toimenpiteiden toteuttamista. Joissakin
organisaatioissa esihenkilotyosta puuttuu jarjestelmallisyys ja kokonaisvaltaisesti toimiminen.
(Aarnikoivu 2013, 13.)

Toisinaan esihenkilotehtavissa on myos ihmisia, joiden ei kuuluisi olla siina tehtavassa (Aarni-
koivu 2013, 122). Monet esihenkilot eivat ole myoskaan saaneet esihenkilokoulutusta aloitta-
essaan tyonsa esihenkiloina, jolloin he toimivat kokemustensa, oppiensa ja parhaimmiksi ko-
kemiensa tapojen kautta. Esihenkilotyon laatu riippuu siten yksittaisten esihenkiloiden kasi-
tyksesta esihenkilotyosta ja taidoista seka osaamisesta. (Aarnikoivu 2013, 78; Salminen 2017,
25.) Esihenkilotyota voi oppia tekemalla, ja siina voi kehittya kaytannon tilanteiden myota.
Esihenkilotyo vaatii kuitenkin halua ja tahtoa olla johtaja. (Lehto 2017, 1.) Esihenkilon on tar-
keaa uskaltaa koetella rajojaan, menna epamukavuusalueelle ja havainnoida omaa toimin-

taansa ja sen vaikutuksia, jotta voi kehittya esihenkilotyossa (Salminen 2017, 21).

Organisaatioiden tulisi maaritella arjen esihenkilotyo toimenpiteineen. Organisaatioissa on
pohdittava, miten he varmistavat sen, etta johtamisesta tulisi aito kilpailutekija organisaa-
tiolle. Laadukas esihenkilotyo mahdollistaa organisaation tavoitteiden saavuttamisen. Esihen-
kilolla tulee olla tarvittavat konkreettiset tyokalut ja toimintamallit onnistumiseen esihenki-
lotyossa. (Aarnikoivu 2013, 16.) Laadukas esihenkilotyo voi olla organisaatiolle iso voimavara,
kun se on aidosti ihmisia arvostavaa, vuorovaikutteista, tukee onnistumista, kehittyy jatku-

vasti, rakentaa yhteistyota ja selkiyttaa yhteisia tavoitteita (Viitala 2021, 44).



Organisaatioissa tulee ymmartaa esihenkilotyon tarkeys ja panostaa esihenkilotyohon ja sen
puitteisiin. Esihenkiloiksi tulee valita oikeat henkilot, jotka haluavat toimia esihenkiloina ja
joilla on tyohon riittava osaaminen ja kyky. Konkreettisesti panostus nakyy esihenkiloiden
rekrytoinnissa, perehdytyksessa seka esihenkilon roolin ja tehtavan maarittelyssa, jotta esi-
henkilot tietavat oikeutensa ja velvollisuutensa seka tehtavaan kohdistuvat odotukset. Lisaksi
tarvitaan esihenkiloita, jotka tekevat oikeita asioita, oikealla tavalla ja oikeaan aikaan. (Aar-
nikoivu 2013, 33; Viitala 2021, 42.) Esihenkilotyohon kannattaa panostaa, silla se vaikuttaa
tyontekijoiden halukkuuteen jatkaa tyossaan. Usein puhutaankin tyourien pidentamisesta.
(Lehto 2017, 1.) Esihenkiloille on taattava myos tyorauha ja mahdollisuus keskittya olennai-
seen (Aarnikoivu 2013, 121).

Taman opinnaytetyon toimeksiantajana toimii Restel Liikenneasemat Oy. Tyon tarkoitus on
selvittaa toimeksiantajan lilkenneasemilla esihenkilotyoskentelyn nykytilaa tyontekijoiden na-
kokulmasta. Tyon tavoitteena on selvittaa, mita erityisesti tulisi kehittaa esihenkilotyoskente-
lyssa tyoyhteison toimivuuden, henkiloston sitouttamisen ja hyvinvoinnin edistamiseksi. Lii-
kenneasemilla esihenkilo eli yksikon paallikko vastaa koko toimipaikan henkilostosta, asiakas-
palvelun laadusta ja yksikon tuloksesta. Hanen tehtavanaan on myos johtaa Shell Helmisim-
pukka ketjun ja Restel Oy:n toimintatapoja saavuttaen myynti-, tehokkuus- ja asiakaspalvelu-
tason sovitut tavoitteet seka tyontekijoiden arvostuksen parhaimpana tyopaikkana. (Yksikon

paallikon tehtavan vastuualueet 2019.)

Restel Liikenneasemat on suomalaisen ravintola-alan yrityksen Restel Oy:n tytaryhtio. Yrityk-
sen toimiala on huoltamo- ja ravintola-ala eli liikenneasemaravintoloina toimiva Shell Helmi-
simpukkaketju ja se on perustettu vuonna 2006. Yritys tyollistaa noin 660 henkiloa ja Restel
Oy:n operoimia Shell Helmisimpukka liikenneasemaravintoloita on 47. (Suomen asiakastieto
2021.) Shell Helmisimpukka liikenneasemaravintolat tarjoavat monipuoliset palvelut ympari
Suomen. Ne sijaitsevat Shell- ja St1 huoltoasemien yhteydessa. Niista loytyy ravintola tai kah-

vila seka monipuolinen ja kattava myymala. (Shell Helmisimpukka 2021.)

Esihenkilolla on Shell Helmisimpukka liikenneasemaravintoloissa laaja tehtavakentta. Opin-
naytetyon teoriaosuudessa kasittelen yksikon paallikon tyota lilkkenneasemalla ja siihen liitty-
via haasteita. Sen jalkeen kasittelen tarkemmin seuraavia osa-alueita: vuorovaikutusta ja
viestintaa, toiden organisointia ja resurssien jakamista, motivointia ja kannustamista, palaut-
teenantoa ja palkitsemista seka perehdyttamista ja osaamisen kehittamista. Teoriaosuudessa
kasittelen myos esihenkilon itsensa johtamis- ja tunnetaitoja seka oman osaamisen kehitta-

mista.

Kehittamisen osana opinnaytetyossa toteutin sahkoisen kyselyn Surveypal- kyselyalustalla
tyontekijoille selvittaakseni esihenkilotyoskentelyn nykytilaa. Tulokset analysoitiin numeeri-

sesti ja niissa kiinnitettiin erityista huomiota alle kolmen keskiarvoihin ja suuriin hajontoihin.



SPSS tilasto-ohjelmalla tehtiin saatujen tietojen pohjalta ristiintaulukointeja seka khiin nelio-
testi, joilla tarkasteltiin muuttujien eroja, olivatko ne todellisia vai johtuivatko ne sattumasta
seka tulosten luotettavuutta. Tuloksia esitellaan ja havainnollistetaan tyon loppupuolella ku-

vioilla ja taulukoilla. Taman jalkeen pohditaan tyon luotettavuutta ja eettisyytta.

Shell Helmisimpukkaketjun missio, visio ja arvot on esitetty kuviossa 1. Henkiloston on tar-
keaa ymmartaa, miten heidan tyotehtavansa liittyy yksikon tehtavaan ja isompaan kokonai-

suuteen organisaatiossa (Restel Liikenneasemat Oy 2021).
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Kuvio 1: Shell Helmisimpukan missio, visio ja arvot (Restel Liikenneasemat Oy 2021).

2  Esihenkilotyo

Esihenkilona on tarkeaa ymmartaa oman tehtavansa merkitys seka osata kayttaa tehtavan an-
tamaa toimivaltaa oikein tyotiimin ja organisaation parhaaksi. On tarkeaa myos osata kuun-
nella tyOyhteison jasenia ja heidan ideoitaan, hyodyntaa henkiloston osaamista, mutta olla
riittavan jamakka tekemaan paatoksia ja toimia ratkaisukeskeisesti. (Jarvinen 2014, 13.) Esi-
henkilo tarvitsee tietynlaisia taitoja onnistuakseen tyossaan lilkkenneasemalla ja hanella tulee
olla halu toimia esihenkilona. Esihenkilotyo on ajoittain haastavaa, mutta opettavaista ja
palkitsevaa, kun saa ihmiset toimimaan halutulla tavalla. Esihenkilon pitaa osata johtaa niin
ihmisia kuin asioitakin. Esihenkilotyo koostuu monesta eri osa-alueesta, mutta esihenkilon
keskeisin tehtava on auttaa tyontekijoita menestymaan tehtavassaan mahdollisimman hyvin.
(Terava & Makela-Pusa 2011, 5.)



Esihenkilon on tarkeaa miettia omaa rooliaan organisaatiossa ja ymmartaa, etta esihenkilo-
tyossa onnistuminen vaikuttaa koko tyoyhteison menestykseen (Jarvinen 2014, 13). Esihenki-
l6a tarvitaan johtamaan tyota tekevia ihmisia, ja esihenkilon on myos tarkeaa tunnistaa omat
vahvuutensa ja kehityskohteensa seka omata riittava osaaminen toimia esihenkilona. (Surakka
& Laine 2011, 9.) Esihenkilo tarvitsee tyossa onnistuakseen myos tukea niin omalta esihenki-
l6lta kuin organisaatiolta. Usein organisaation henkilostoosaston tyontekijat tukevat esihenki-
loita henkilostojohtamistyossa. (Aarnikoivu 2013, 84.) Esihenkilo saa tyoyhteison toimimaan,
vastaa tiedonkulusta ja ohjaa tyontekijoita kohdistamaan tekemisensa oikeisiin asioihin. On-
nistuneella esihenkilotyolla organisaatiossa varmistetaan tyontekijoiden, sidosryhmien ja koko

organisaation resurssien hyodyntaminen oikealla tavalla. (Surakka 2011, 13.)

Esihenkilon, joka haluaa onnistua tehtavassaan on tarkeaa pohtia, onko han aidosti kiinnostu-
nut ihmisten johtamisesta, onko hanella riittava kiinnostus johtaa ihmisia kohti organisaation
tavoitteita, arvostaako han johtamistyota ja ymmartaa tehtavansa tarkeyden, kokeeko han
tarkeaksi tukea ihmisten ja koko tyoyhteison kehittamista ja mahdollistaa onnistumisen
tyossa, onko han valmis panostamaan erilaisiin henkiloston ja tyoyhteison ongelma- ja ristirii-
tatilanteisiin ja pohtimaan niihin ratkaisuja seka onko hanella halu oppia ja kehittya esihenki-
6tyossa. (Jarvinen 2014, 15.) Laadukas esihenkilotyo nakyy myos tyonantajamaineessa, koska
hyvan esihenkilon alaisuudessa olevat tyontekijat kertovat asioista eteenpain. Myos esihenki-
(6t itse kertovat positiivisia kokemuksiaan organisaatiosta ulkopuolelle, mika vaikuttaa tyon-
antajamaineeseen. Hyva tyonantajamaine on yksi yrityksen kilpailutekija ja vetovoima tuoda

organisaatioon hyvia, osaavia tyontekijoita. (Aarnikoivu 2013, 36.)

Liikenneasemalla esihenkilona toimii yksikon paallikko, joka vastaa koko yksikon toiminnasta
sille asetettujen liiketoiminnallisten tavoitteiden ja organisaatiossa maaritetyn perustehtavan
mukaisesti. Yksikon paallikko vastaa myos henkilokunnasta. Tehtavassaan han toteuttaa kay-
tannossa tyontekoa koskevia lakeja ja asetuksia seka tyonantajan periaatteita ja saantoja.
Yksikon paallikko on tulosvastuussa oman yksikon toiminnasta vastaten polttoainevarastonhal-
linnasta, rahaliikenteesta, sisaisesta valvonnasta ja riskien hallinnasta, liikepaikan kaytto- ja
vaihto-omaisuudesta, raportoinnista, varastonhallinnasta ja tulos-, tehokkuus- ja laatutavoit-
teiden saavuttamisesta. Yksikon paallikon toimenkuvaan kuuluu myos suorittavaan asiakaspal-
velu- ja myyntityohon osallistuminen, henkiloston rekrytointi ja henkilostoasioiden hoitami-
nen, tyontekijoiden perehdytys, valmennus ja osaamisen kehittaminen, seka oman yksikon
toiminnan kehittaminen. (Yksikon paallikon tehtavan vastuualueet 2019; Shell Helmisimpukka
2021.)

Yksikon paallikon tyo on hyvin itsenaista ja yrittajahenkista hektisessa toimintaymparistossa
ja paatoksia pitaa pystya tekemaan nopeasti muuttuvissa tilanteissa. Liikenneasemilla on laa-

jat aukioloajat. Tyota tehdaan kahdessa tai kolmessa vuorossa riippuen aseman
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aukioloajoista. Tama vaatii myos esihenkilolta tavoitettavissa oloa melko laajasti vuorokau-

den ympari. (Yksikon paallikon tehtavan vastuualueet 2019.)

Esihenkilon on hyva oppia kuuntelemaan omaa kehoaan ja mieltaan, jotta han osaa pitaa
oman tyokuorman sopivana ja huolehtia riittavasta levontarpeesta. Esihenkilona tulee nayttaa
hyvaa esimerkkia huolehtimalla omalla kohdalla tyon- ja vapaa-ajantasapainosta ja sita
kautta omasta tyossa jaksamisesta seka hyvinvoinnista Esihenkilo tarvitsee myos oman esihen-
kilon ja organisaation tukea tehtavalleen. (Jarvinen 2014, 123, 149.) Esihenkilon on hyva ta-
vata kollegoitaan organisaation jarjestamissa palavereissa tai kokoontumisissa, koska niissa
syntyy keskustelua, luodaan verkostoja ja saa vertaistukea omaan esihenkiloarkeen (Aarni-
koivu 2013, 107).

Esihenkilo tarvitsee toimiessaan liikenneasemalla huoltamo- ja ravintola-alan ja liiketoimin-
nan tuntemusta, kaytossa olevan tekniikan tuntemusta ja sen kayton osaamista, taloudellista
ymmarrysta liiketalouden luvuista, laskentaosaamista ja tietoa tyolainsaadannosta seka ma-
joitus- ja ravitsemusalan tyoehtosopimuksen tuntemusta (Salminen 2017, 51; Yksikon paalli-
kon tehtavan vastuualueet 2019). Esihenkilon tyo liikenneasemalla on monipuolista seka suo-
rittavaa asiakaspalvelu- ja myyntityota, henkiloston johtamista ja hallinnollisia toita, esimer-
kiksi erilaista raportointia. Tyo vaatii hyvia vuorovaikutus- ja viestintataitoja, paineensieto-
ja ongelmanratkaisukykya, pitkajanteisyytta, joustavuutta, kokonaisuuksien hahmottamista,
tiiminjohtamistaitoja, ryhmadynamiikan ymmarrysta, asiakaslahtoista ajattelua seka tunne-
taitoja. Johdettavana on hyvin eri-ikaisia ihmisia ja eri sukupolvilla on erilaisia odotuksia
tyota kohtaan. (Yksikon paallikon tehtavan vastuualueet 2019; Savaspuro 2019, luku 1; Shell
Helmisimpukka 2021.)

Eri-ikaiset tyontekijat arvostavat erilaisia asioita tyossa. Tama asettaa johtamiselle haasteita,
koska kaikkia tulee kohdella tasapuolisesti ja yksiloiden toiveita ja tarpeita tulisi huomioida.
Esihenkiloilla on usein iso vaikutus nuoren ihmisen tyouran alulle. Millenniaaleilla eli Y-suku-
polvella tarkoitetaan vuonna 1981-1995 syntyneita ja Z-sukupolvella vuonna 1995 ja sen jal-
keen syntyneita ihmisia, jotka ovat parhaillaan tyoelamassa alkutaipaleella. (Alahuhta
2015,99; Savaspuro 2019, luku 1; Gabrielova & Buchko 2021.) Eri sukupolvien valille voi syntya
konflikteja, koska heidan arvonsa, kayttaytyminen seka kasitys, mita johtajana oleminen tar-
koittaa ja, mita hyva johtaminen vaatii eroavat toisistaan. Y-sukupolven ja Z-sukupolven
tyontekijat odottavat tyonantajalta vapautta, luovuutta, luottamusta, vaikutusmahdollisuuk-
sia, joustavuutta, jatkuvaa onnistumisen tunnetta, ja hyvaa johtamista, mika tarkoittaa heille

johtamista ihmiset ja yrityskulttuuri edella. (Savaspuro 2019, luku 1; Gabrielova ym. 2021.)

Useimmille Y- ja Z-sukupolven edustajista palkkaa tarkeampi motivointikeino on tyon merki-
tyksellisyys, haasteellisuus, viihtyvyys, mahdollisuus itsensa kehittamiseen, luovuus, hyva yri-

tyskulttuuri, tasa-arvoinen kohtelu seka joustava ja reilu esihenkilo. He myos uskaltavat
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sanoa vaatimuksensa aaneen, koska eivat sieda huonoa johtamista. Jos he kokevat lannistavaa
johtamista, niin he vaihtavat tyopaikkaa helposti. Ihmisten johtaminen onkin nykyaan yksi esi-

henkilon keskeisimmista tehtavista. (Terava 2011, 8; Leppanen & Rauhala 2015, 247.)

timuksia ja heilta odotetaan hyvia tyoyhteisotaitoja: oma-aloitteisuutta, joustavuutta, itseoh-
jautuvuutta, jatkuvan oppimisen valmiutta ja elamanhallintataitoja (Manka ym. 2016, 16).
Tyontekijat eivat nykyaan sitoudu organisaatioon siten kuin aiemmin ja tyopaikkaa vaihdetaan
helpommin. Nuoret tyontekijat arvostavat vapautta, vaihtelua ja vapaa-aikaa. (Lehto 2017,
2.)

Esihenkilolta vaaditaan entista yksilollisempaa ja inhimillisempaa johtamista uusien sukupol-
vien myota. Tyontekijoita tulee huomioida myos yksiloina, esimerkiksi heidan elamantilannet-
taan, silla tyoskentely liikenneasemilla on kaksi- tai kolmivuorotyota. (Leppanen ym. 2015,
246.) Yksilollinen huomioiminen lisaa tyossa viihtyvyytta. Jokaisen tyontekijan persoonallisuus
vaikuttaa siihen, miten he esimerkiksi arvioivat esihenkilonsa tyoskentelya. (Aarnikoivu 2013,
142.) Gabrielova ym. (2021) toteaa MCGahan (2018) tutkimuksen perusteella, etta nhuoremmat
sukupolvet arvostavat esihenkilossa hyvia vuorovaikutus- ja tunnealytaitoja, osallistuvaa ja
positiivista asennetta, aktiivisen kuuntelemisentaitoa, jatkuvaa mentorointia, ammattitaitoa

ja tasa-arvoista kohtelua tyopaikalla.

silla jokaisen yksilon persoonallisuus vaikuttaa siihen, mita he esihenkiloltaan odottavat ja ar-
vostavat. Keskustelu auttaa tyontekijoita hahmottamaan, millainen tehtava esihenkilolle on
maaritelty organisaatiossa ja millaisia mahdollisuuksia hanella on toimia. Tyontekijan on tal-
l6in helpompi ymmartaa esihenkilon tapaa toimia organisaatiossa, ja odotukset ovat realisti-
semmat. (Aarnikoivu 2013, 143.) Tyontekijoilla saattaa olla esihenkilosta ihannemielikuva, jo-
sesti tiedostaen, etta esihenkilollakin on rajalliset kyvyt ja mahdollisuudet vaikuttaa asioihin.
(Aarnikoivu 2013, 113.) Keskustelussa esihenkilon tulee sitoutua ratkaisukeskeiseen toiminta-
tapaan. Keskustelu auttaa konkreettisesti maarittelemaan, millainen on hyva liikenneaseman

esihenkilo ja mitka ovat hyvan esihenkilon ominaisuudet. (Aarnikoivu 2013, 143.)

Esihenkiloosaaminen rakentuu erilaisista tiedoista, taidoista ja tahdosta. Perustana on halu
toimia esihenkilona. (Hyppanen 2013, 34.) Esihenkilon tyo koostuu erilaisista tyolainsaadan-
toon ja liiketoiminnan tarpeisiin liittyvista tehtavista. Tyo on myos vaativaa, koska esihenki-
6lta odotetaan erilaisia asioita ja hanelle asetetaan eri tahoilta erilaisia vaatimuksia, joiden
valimaastossa esihenkilon on tasapainoiltava. Vaatimukset voivat olla ristiriidassa keskenaan,
mika aiheuttaa esihenkilolle paineita. Toisaalta esihenkilo paasee haastamaan itseaan, ja on-

nistuessaan haastavissa tilanteissa, tyo on palkitsevaa. (Lehto 2017, 16-18; Hyppanen 2015,
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16.) Esihenkilotyohon liittyvat odotukset kohdistuvat esihenkilon tehtaviin, kayttaytymiseen,
johtamistyyliin, tyOyhteison toimivuuteen, ilmapiiriin ja toiminnan tuloksellisuuteen (Lehto
2017, 6).

Esihenkilo on palvelutehtavassa suhteessa alaisiin, omaan esihenkiloon, kollegoihin, sidosryh-
miin ja asiakkaisiin, mika tarkoittaa sita, etta esihenkilo mahdollistaa, auttaa ja edistaa eri
sidosryhmien tyontekoa kohti organisaation paamaaraa. Esihenkilo tarvitsee tyossaan noy-
ryytta, tunnealya ja vahvuutta. (Surakka ym. 2011, 15; Hyppanen 2013, 33.) Esihenkilotyo on
myo0s kontrollointia, vaikka tehtavan tarkoitus on mahdollistaa tyontekijoiden onnistuminen,
kuuluu esihenkilon tehtaviin valvoa tyontekoa seka puuttua epakohtiin. Keskeinen haaste on-
kin yhdistaa palvelu ja kontrolli. Samaan aikaan pitaisi esihenkilona olla empaattinen ja ja-
makka. On tarkeaa kyeta arvioimaan, missa maarin kumpaakin ja milloinkin tarvitaan. (Lehto
2017, 10.)

Giles (2016) toteaa, etta esihenkilon tarkeimmat taidot keskittyvat pehmeisiin arvoihin ja
tunnealyyn. Turvallinen tyoymparisto, jossa esihenkilon toiminta perustuu oikeanmukaisuu-
teen ja tasapuolisuuteen ja kaikki tyoyhteison jasenet noudattavat sovittuja pelisaantoja, he-
rattaa tyontekijoissa luottamusta esihenkiloa kohtaan. Silloin tyontekijat tietavat, mita esi-
henkilo odottaa heilta ja he voivat keskittaa voimavaransa oikeisiin asioihin ollen innovatiivi-
sia, luovia ja tavoitteellisia. Hyppanen (2013, 31) toteaa, etta esihenkilolta odotetaan tule-
vaisuuteen katsomista, tavoitteellisuutta, innostavuutta, itsenaisyytta, hyvia vuorovaikutus-

taitoja, joustavuutta seka kykya tukea ja arvostaa tyontekijoita.

Olosuhteissa, joissa tyontekijoiden voimavaroja kasvatetaan ja tyontekijat kokevat tekevansa
merkityksellista tyota, osaavansa tyonsa ja olevansa riittavan motivoituneita esihenkilo luo
lisaarvoa ja pohjaa sille, etta tyontekijat viihtyvat tyossaan ja sitoutuvat organisaatioon. Se
lisaa myos tyotyytyvaisyytta. Esihenkilo vaikuttaa silloin myonteisesti organisaatiokulttuuriin.
(Surakka ym. 2011, 13.) Laadukas esihenkilotyo rakentuu perusasioiden toteuttamisesta. Yksi
tarkeimmista esihenkilon tehtavista on merkityksen luominen tyontekijan tyolle. Esihenkilon
tulee saada tyontekija ymmartamaan, etta kaikella, mita tyontekija tekee seka jattaa teke-

matta, on merkitysta organisaation menestykseen. (Aarnikoivu 2013, 139.)

Esihenkilo ohjaa tiimin toimintaa organisaation strategian mukaan, huolehtii resurssien riitta-
vyydesta ja niiden oikeanlaisesta kohdentamisesta seka tyontekijoiden hyvinvoinnista. Esihen-
kilon tulee kuunnella tiiminsa jasenten ideoita, olla lasna ja avoin uusille toimintatavoille.
Toimiessaan edella kerrotulla tavalla, esihenkilo luo yrityskulttuuria, joka edistaa tyontekijoi-
den oma-aloitteisuutta, tuottavuutta, vastuullisuutta ja kehittymista. (Giles 2016; Salminen
2017, 49.)

oma-aloitteisuutta, oman osaamisen seka tyoyhteison kehittamista. Toimivassa tyoyhteisossa
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myos tyontekijat tukevat esihenkiloa omalla toiminnallaan. (Surakka ym.2011,14.) Tyoyhtei-
sotaitoisuutta lisaa, kun tyo koetaan mielekkaaksi, tyohon pystyy vaikuttamaan ja esihenkilon
ja tyontekijoiden valilla vallitsee luottamus (Lehto 2017, 5). Liikenneasematyossa tyontekijoi-
den oma-aloitteisuus korostuu, silla tydo on monipuolista, myydaan monenlaisia palveluita ja
tarvitaan myos perehtyneisyytta tuotteisiin. Tyo on nopeatempoista, vaatii ennakointia ja
tyonsuunnittelua. Oma-aloitteisuus, reipas asenne ja ongelmanratkaisukyky ovat tarpeen.
Tyontekijan tulee osata toimia haastavissa asiakastilanteissa organisaation ohjeistuksenmu-
kaisesti. (Shell Helmisimpukka 2021.)

Jotta organisaatio voi menestya, tulee esihenkilon jatkuvasti arvioida ja seurata tyontekijoi-
den tyoskentelya ja tiimille asetettujen tavoitteiden toteutumista (Hyppanen 2013, 140). Ku-
vio 2 selventaa, miten toimiva tyoyhteiso rakentuu tyontekoa tukevasta organisaatiosta, tyon-
tekoa palvelevasta johtamisesta, selkeista tyojarjestelyista, yhteisista pelisaannoista, avoi-

mesta vuorovaikutuksesta ja toiminnan jatkuvasta arvioinnista (Jarvinen 2014, 28).

Toamiva tviwvhteiso

Tydutekoa palveleva joliaminen

Tvdmrckoa mkeva organisaanio
Toiminnan jatkuva arviointi

Selkeat tvipanestelvt
Avoin vuorovaikurus

Yhteiser pelisiinnd

Selked organisaation perustehiivi

Kuvio 2: Toimivan tyoyhteison perusta (Jarvinen 2014, 28).

Yksikoilla on organisaatiossa oma perustehtavansa, jota ne toteuttavat. Esihenkilon tehtava
on huolehtia, etta tyontekijat tuntevat perustehtavansa ja tyoskentelevat saavuttaakseen
sen. (Jarvinen 2014, 27.) Tyontekijoille tekemansa tyon merkityksen ymmartaminen edellyt-
taa esihenkilolta organisaation mission, vision, strategian ja arvojen kirkastamista. Esihenki-
lon tulisi saada tyontekijat pohtimaan omaa tyotaan ja kirkastaa siten tyon merkitysta seka,
mika osa silla on kokonaiskuvassa. Jos tyota ei koeta tyontekijatasolla merkitykselliseksi, na-

kyy se usein motivaationpuutteena ja epatoivottuna kayttaytymisena. (Aarnikoivu 2013, 139.)

Onnistuakseen esihenkilotehtavassa esihenkilon tulee hallita isoja kokonaisuuksia. Hanen on

ymmarrettava oman roolinsa merkitys, oma vastuualueensa tavoitteineen, osattava johtaa
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omaa yksikkoaan kehittaen ja seuraten tyontekijoiden toimintaa ja suunnitella tulevaa. Esi-
henkilon on osattava rekrytoida oikeita ihmisia seka huolehtia heidan hyvasta perehdytyk-
sesta, osattava kuunnella ja antaa palautetta, ymmarrettava tyolainsaadannon rajoitukset ja
mahdollisuudet. Hanen on ymmarrettava myos motivaation ja hyvan tyoilmapiirin vaikutus or-
ganisaation menestykseen seka osattava kannustaa tyontekijoita osaamisensa kehittamiseen
ja osaamisen jakamiseen tyoyhteisossa. Hanen on myos huolehdittava omasta jaksamisestaan
ja tiedettava, mista ja kenelta saa tarvittaessa apua ja tukea tyolleen. (Hyppanen 2013, 33-
34.)

Esihenkilon tyotehtavat jakaantuvat laajalle osa-alueelle. Esihenkilon tehtaviin kuuluu itsensa
johtaminen, yksittaisen tyontekijan tukeminen, esihenkiloalaissuhteen hoitaminen, ryhman
johtaminen, yhteistyon edistaminen, oman esihenkilon ja kollegoiden kanssa tyoskentely, or-
ganisaatiokulttuuriin vaikuttaminen ja siina toimiminen seka asiakkaiden ja yhteistyokumppa-
neiden kanssa tyoskentely. Kuvio 3 kuvaa esihenkilon tyoskentelykenttaa (Surakka ym. 2011,
15).
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Kuvio 3: Esihenkilon tyoskentelykentta (Surakka ym.2011,15).

Esihenkilo edustaa tyotehtavassaan ensisijaisesti tyonantajaansa, mutta on myos oman yksi-
kon tiiminsa jasen. Esihenkilotyo vaatii luottamuksellisuutta. Esihenkilon tulee oppia kaytta-
maan esihenkiloasemansa suomaa valtaa koko tyoyhteison ja organisaation parhaaksi. (Su-
rakka ym.2011, 16.) Esihenkilotyossa onnistumisen edellytys on kyky tulla toimeen erilaisten
ihmisten kanssa. Esihenkilo on vuorovaikutuksessa monenlaisissa ryhmissa, joissa on erilaisia
ihmisia odotuksineen ja vaatimuksineen. Tama voi aiheuttaa ristiriitaisia tilanteita, josta seu-
raa esihenkilolle stressia. (Jarvinen 2014, 21.) Esihenkilotyo sisaltaa erilaisia tehtavia, joihin

kohdistuvia odotuksia eri tahoilta esitetaan kuviossa 4 (Hyppanen 2013, 16).
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Kuvio 4: Esihenkilotyohon kohdistuvia odotuksia (Hyppanen 2013,16).

Paivittaisissa tilanteissa voi syntya ristiriitoja ja konflikteja, joihin esihenkilon on tartuttava
rakentavasti ja ratkaistava ne. Esihenkilon taidot ratkaista konflikteja edistaa organisaation
tehokkuutta, toimintakykya, ilmapiiria ja hyvinvointia. (Lehto 2017, 12.) Ongelmatilanteissa
yksi toimiva tapa on ratkaisukeskeinen tyoote. Siina keskeista on ratkaisujen hakeminen ja
suuntautuminen tulevaisuuteen. Lahtotilanne kaydaan lapi, maaritetaan tavoitteet ja pyri-

taan paamaaran saavuttamiseen. (Terava ym. 2011, 27.)

Esihenkilo ohjaa tiiminsa toimintaa ja on johtamansa tiimin jasen. Esihenkilo ei voi liittoutua
liilaksi johtamiensa ihmisten kanssa, koska silloin han ei kykene ohjaamaan tiimin toimintaa

yrityksen tavoittelemaan suuntaan. Vastaavasti jos han edustaa toiminnallaan vain tyonanta-
jansa nakokulmia, hanen voi olla haasteellista pitaa yhteys omaan tiimiinsa vastuualueellaan.
Esihenkilon tulee yhdistaa ajattelussaan ja toiminnassaan tyonantajansa ja johtamansa tiimin

nakemykset sopivalla tavalla yhteen. (Surakka ym. 2011, 16; Juuti ym. 2014, 152.)

Esihenkilon tyo sisaltaa usein ongelmien ratkaisemista. Ristiriitojen ratkaisemisessa on merki-
tyksellista esihenkilon reagointiherkkyys. Jos ristiriitoihin ei tyoyhteisossa puututa, ne usein
paisuvat ja niista saattaa muodostua ajansaatossa isoja ongelmia, joiden ratkaiseminen on

tyolasta ja selvittamiseen saatetaan tarvita myos ulkopuolista apua. (Terava ym. 2011, 24.)

Esihenkilotyossa on tarkeaa ymmartaa, mihin organisaation kannattavuus perustuu, ja osata
tulkita keskeisia talouden tunnuslukuja. Usein esihenkilotyot voivat sisaltaa budjetointia, tu-
loksen analysointia, talouden mittarien ja erilaisten tunnuslukujen paivittaista seuraamista.
Esihenkilon tulee tahdata siihen, etta oma yksikko toimii hyvin ja on tuottava, mika tarkoittaa
sita, etta tyontekijat voivat hyvin, ovat keskittyneet tekemaan oikeita asioita ja saavat kokea

onnistumisia taloudellisten tavoitteiden saavuttamisesta. (Surakka ym. 2011, 135.)
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Esihenkilon tyo on itsenaista, yksinaista ja vastuullista. Esihenkilo joutuu usein kantamaan
vastuun yksin. Esihenkilon tulee pystya puuttumaan alaistensa heikkoon tyosuoritukseen ja
olla riittavan jamakka vaikeissa tilanteissa, siksi alaisiin on pidettava tietty etaisyys, jotta
pystyy kasittelemaan naita hankalia tilanteita. Hanen on myos puututtava tyontekijoiden ta-
paan toimia ja kayttaytya. Han joutuu ottamaan kaikki tyontekijoiden tunteet vastaan, mut-
tei voi itse purkaa omia tunteita eika nayttaa niita. (Terava ym. 2011, 12; Lehto 2017, 54.)
Esihenkilo vaikuttaa omalla toiminnallaan tyoyhteisoon ja nayttaa tekemisillaan, mika esimer-
kiksi on tyoyhteisossa hyvaksyttavaa, mika ei, esimerkiksi, jos esihenkilo jattaa puuttumatta
tyontekijoiden myohastelyihin toista, niin se osoittaa myohastelyn olevan sallittua tyoyhtei-
sossa. (Surakka ym. 2011, 24.)

2.1 Vuorovaikutus ja viestinta

Esihenkilotyo on vaikuttamista muihin ihmisiin. Henkilostojohtamisen asiantuntijat ja koulut-
tajat korostavat esihenkilotyota tekevien ihmisten ihmissuhdetaitojen tarkeytta (Beenen &
Pichler 2016). Beenen ym. (2016) mukaan esihenkilon ihmissuhdetaidot koostuvat itsetunte-
muksesta, viestinnasta, kannustamisesta, motivoinnista ja ristiriitatilanteiden hallinnasta. Esi-

henkilotyossa kehittyakseen keskeisimpana taitona pidetaan itsetuntemusta. Esihenkilo pyrkii

Nykyjohtamiseen kuuluu valmentava johtaminen, jossa esihenkilo pyrkii vaikuttamaan alaisiin
oivalluttamalla, kyselemalla ja kuuntelemalla. Valmentavaa johtamista pitaisi nykyista enem-
man keskittaa koko tiimin valmentamiseen yksilovalmentamisen sijaan. Esihenkilolla on aikaa
kaytossaan rajallinen maara, ja samalla koko tiimi oppii sparrailemaan toisiaan ja yhdessa
miettimaan, mika on tekemisessa olennaista. Se synnyttaa tyoyhteisoon yhteisollisyyden ja
sparrailemisen kulttuurin. Ihmiset uskaltavat tehda kokeiluja ja tuoda ideoitaan esille. Luot-
tamuksellisesta ilmapiirista syntyy onnistumisia ja virheista opitaan. (Leppanen ym. 2015,
266.)

Esihenkilo voi ansaita johtajuutensa taitavalla vaikuttamisella. Tyontekijat arvostavat esihen-
kenneasemalla tarvitaan hyvia vuorovaikutus- ja viestintataitoja. Liikenneasemalla esihenkilo
toimii yhdessa tiiminsa jasenten kanssa paivittain, tyota tehdaan myos asiakkaiden, monien

yhteistyokumppaneiden, oman esihenkilon ja kollegoiden kanssa. (Yksikon paallikon tehtavan

vastuualueet 2019.)

Esihenkilon tehtava on kannustaa tyoyhteison jasenia avoimeen ja hyvaan keskinaiseen vuoro-
vaikutukseen (Hyppanen 2013, 130). Vuorovaikutustaidoista tarkein on aktiivisen kuuntelemi-
sen taito. Sita voi kehittaa. Esihenkilon kyky osata kuunnella tyontekijoita auttaa hanta

muokkaamaan omaa viestintaansa tyontekijoiden ajatteluun ja ominaisuuksiin sopivaksi. (Sal-

minen 2017, 259.) Tyontekijoiden kuunteleminen on tarkeaa, silla tutkimusten mukaan suurin
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syy, miksi ihmiset vaihtavat tyopaikkaa on, ettei esihenkilo kuuntele heidan ideoitaan, onnis-

tumisiaan, ajatuksiaan ja huoliaan (Leppanen 2015, 277).

Esihenkiloiden koulutuksessa organisaatioiden tulisi panostaa ihmissuhde-, tiimityo- ja vuoro-
vaikutustaitoihin seka itsetuntemuksen kehittamiseen. Esihenkiloiden on tarkeaa omata kyky
ymmartaa omia tunteitaan, asenteitaan, motiivejaan ja ajattelumallejaan seka osata kehittaa
niita. (Yeardley 2017.) Esihenkilon johtamis- ja vuorovaikutustaidoilla on iso vaikutus tyonte-
kijoiden motivaatioon ja kayttaytymiseen. Organisaatioon sitoutunut tyontekija tyoskentelee
tehokkaammin. (Hyppanen 2013, 130.) Esihenkilon vuorovaikutus- ja viestintaidot vaikuttavat
siihen, millaisena tyontekijat esihenkilon kokevat. He muodostavat mielipiteensa sen koke-
muksen pohjalta, millaisia kokemuksia he vuorovaikutustilanteissa saavat. (Surakka ym. 2011,
17; Juuti ym. 2014, 151.)

Esihenkilolla tulisi olla hyva tilannetaju ja ymmarrys, miten oma kehonkieli ja viestinta vai-
hallinnasta, sosiaalisesta tietoisuudesta ja ihmissuhteiden hallinnasta. (Gleeson & Crace

2014.) Esihenkilon ja tyontekijoiden valinen suhde on erityisen tarkea toiden sujuvuuden ja
tyossa viihtyvyyden kannalta. Kun suhde on kunnossa, tyontekija voi luottaa siihen, etta saa
esihenkilolta tarvittaessa ohjausta ja vastaavasti esihenkilo luottaa tyontekijan hyvaan tyo-

suoritukseen. (Hyppanen 2013, 35.)

Esihenkilon vuorovaikutustaidot vaikuttavat tyontekijoiden mielikuvaan esihenkilon empaatti-
suudesta, hyvantahtoisuudesta ja osaamisesta. On tarkeaa ymmartaa tyontekijoiden nake-
myksia asioista, ja osoittaa siten empaattisuutta. Tyontekijoiden luottamusta voi vahvistaa
toimimalla vilpittomasti ja huomioimalla paatostenteossa myos tyontekijoiden nakokannan.
(Surakka ym. 2011, 140; Leppanen ym. 2015, 253.) On tarkeaa, etta tyontekijat kokevat, etta
heita arvostetaan, etteivat he ole vain valineita tavoitteiden saavuttamiseen. Tyontekijoista
valittamista ja turvallisuuden tunnetta edistaa saannolliset kokoontumiset ja palaverit. (Lehto
2017, 41.)

Esihenkilon tulee toimia esimerkillisesti, koska tyontekijat tarkkailevat hanen kayttaytymis-
taan eri tilanteissa. Esimerkilla johtaessaan esihenkilo toimii aidosti omana itsenaan tukien
tyoyhteison toimintaa. Esihenkilotyossa tarvitaan myos tilannetajua, koska erilaiset tilanteet
vaativat erilaisia vaikuttamisen keinoja. Hankalissa tilanteissa tulee osata viestia ymmarretta-

vasti, kiinnostavasti ja asiat perustellen. (Laine 2010, 14; Surakka ym. 2011, 141.)
2.2 Toiden organisointi ja resurssien jakaminen

Esihenkilo maarittaa toiminnan paamaarat ja tavoitteet vaikuttaen siihen, millaista tyota ku-
kin tyontekija tyopaikalla tekee. Tyon sisalto vaikuttaa jokaisen tyontekijan tuntemuksiin

tyosta ja tyoyhteisoon suhtautumiseen. Tyontekijoiden tietaessa tehtavansa ja ymmartaessa
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hyodyn yhteisen tavoitteen saavuttamiseen, johtaa se harmoniaan tyoyhteisossa. (Gleeson
ym. 2014.) Esihenkilotyo on ajoittain tasapainoilua tyontekijamaaran, vaihtelevien tyotilan-
teiden ja budjetin valissa. Toiden ja asiakaspalvelun sujumiseksi on lilkkenneasemalla esihen-
kilon varmistettava riittava miehitys jokaisessa tilanteessa. (Hyppanen 2013, 69; Yksikon paal-
likon tehtavan vastuualueet 2019.) Tavoitteet tulee esittaa tyontekijoille riittavan konkreetti-
sesti, jotta ne tulevat ymmarretyiksi. Silloin tyontekijat sitoutuvat niihin ja motivoituvat ta-

voitteiden saavuttamiseen. (Leppanen ym. 2015, 256.)

Liikenneasemalla tyo on hyvin nopeatempoista, joten toiden hyva organisointi ja resurssien
jakaminen oikein korostuu. Esihenkilon tehtava on huolehtia tyonteon edellytysten kunnossa
olemisesta. Elamme yhteiskunnassa jatkuvan muutoksen alla, joten tyon tekemisen aikajanne
on lyhentynyt. Esihenkilon yksi keskeinen tehtava on auttaa tyontekijaa hahmottamaan koko-
naistilanne tyoyhteisossa. (Jarvinen 2014, 27.) Tyontekijan on tarkeaa ymmartaa oman tyonsa
merkitys osa isompaa kokonaisuutta, silla se vaikuttaa suoraan motivaatioon ja sitoutumiseen.
(Aarnikoivu 2013, 43.)

Toiden organisoinnin lahtokohtana on perustehtavan ymmartaminen; miksi tyopaikka on ole-
massa ja mita siella kuuluu tehda. Perustehtava voi muuttua, koska kilpailu markkinoilla on
kovaa ja yritys joutuu jatkuvasti arvioimaan, miten tuotteiden ja palveluiden kysynta sailyy
jatkossakin. Yrityksen on myos oltava muutoskykyinen ja pystyttava vastaamaan asiakkaiden
odotuksiin ja pysymaan ajanhermoilla teknologisessa kehityksessa. (Jarvinen 2014, 28.) Esi-
henkilo huolehtii tyotehtavien selkeasta jarjestelysta ja voimavarojen oikeanlaisesta jakami-
sesta. Toiden selkea jakaminen vahvistaa tyontekijoiden tyonhallinnan tunnetta. On tarkeaa,
etta tyoyhteisossa kaikki ovat selvilla toisten tyotehtavista ja vastuista, yhteisesta tavoit-

teesta ja pelisaannoista. (Jarvinen 2014, 33.)

Esihenkiloille tyopaikan pelisaannot ovat tarkea tyokalu ja tyontekijoille ne tekevat konkreet-
tiseksi sen, miten tyoyhteisossa toimitaan. Tyoyhteison jasenet koostuvat erilaisista ihmisista,
joilla on erilaisia odotuksia, kokemuksia ja kasityksia asioista. Pelisaannot selkeyttavat tyoyh-
teison toimintatavat kaikille. (Aarnikoivu 2013, 135.) Esihenkilolta vaaditaan rohkeutta pyytaa
ihmisia toimimaan tiettyjen pelisaantojen mukaan. Jos esihenkilo ei kerro, miten tyoyhtei-
sossa toimitaan, saattaa vaarana olla, etta jotkut tyontekijat menevat rajan yli pois perusteh-
tavastaan. Tama voi johtaa siihen, etta toiset tekevat paljon toita ja osa valttelee toita.
(Lehto 2017, 19.)

2.3  Motivointi ja kannustaminen

Tyontekijan on tarkeaa kokea tyonsa merkitykselliseksi, silla se vaikuttaa suoraan motivaati-
oon tehda tyo hyvin. Tyoelama on tullut entista vaativammaksi. Tyota tehdaan usein kovassa
kiireessa, tehokkuutta, tulosta ja laatua vaaditaan jatkuvasti kehitettavan paremmaksi. (Jar-

vinen 2014, 31.) Tyontekijoiden yksilollisia tarpeita ja mieltymyksia huomioivan johtajuuden
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on todettu vaikuttavan positiivisesti tyontekijoiden motivaatioon ja halukkuuteen kehittaa
ammattitaitoaan. Se toimii myos valillisesti edistaen innovatiivista organisaatiokulttuuria kan-
nustaen tyontekijoita tuomaan esille ideoitaan, rohkaisee aloitteellisuuteen ja omaperaisyy-
teen. (Yu 2017.)

tulee huomioida ne. Siihen, miten paljon tukeva johtajuus motivoi tyontekijoita parempiin
suorituksiin ja oman osaamisen kehittamiseen, riippuu tyontekijan suhtautumisesta auktori-
teettiin eli mika on kunkin yksilon kasitys ihanteellisesta esihenkiloalaissuhteesta. Tyonteki-
jat, jotka eivat ole innokkaita pyytamaan apua tai tietoa hierarkiassa alempana olevilta, kes-
kustelemaan yhdessa ideoista, huolenaiheista tai eivat ole halukkaita ilmaisemaan mielipitei-
taan tukeva johtajuus voi vaikuttaa negatiivisesti, koska he kokevat tallaisen kayttaytymisen
heikkoudeksi tai tiedon puutteeksi. He eivat pida tukevaa johtajuutta niin tarkeana ja tarvit-

sevat esihenkilolta enemman maaratietoista johtamista. (Yu 2017.)

Keskeista tyontekijoiden motivoinnissa on, etta esihenkilo huomioi tyontekijansa yksilollisesti
ja antaa henkilokohtaista ohjausta seka tukea. Esihenkilo edistaa tyontekijaa tunnistamaan
omat voimavaransa ja ratkaisemaan tyohonsa liittyvat ongelmat kysymalla ja kuuntelemalla
antamatta valmiita vastauksia. Esihenkilon on tunnettava alaisensa ja heidan vahvuutensa
seka kehittamiskohteensa ja, millaisista asioista han motivoituu. Motivaatiolla on iso merkitys
tyon laadulle ja tuloksellisuudelle. (Surakka ym. 2011,18.) Tyontekijan tulee kokea tyonsa
tarkeaksi, jotta han on valmis ottamaan vastuun tyonsa laadusta, oman osaamisen seka oman
tyonsa kehittamisesta (Salminen 2017, 324).

Esihenkilon tulee huolehtia, etta tyonteon perusedellytykset ovat kunnossa, tydssa on sopi-
vasti haastetta tyontekijalle hanen taitoihinsa nahden, antaa riittavasti palautetta onnistumi-
sista ja, etta tyonteon tavoitteet ovat saavutettavissa, silla ne edistavat tyontekijoiden moti-
vaatiota ja johtaa parempiin tyosuorituksiin. (Jarvinen 2014, 31; Surakka ym. 2011, 35.) Tyon-
tekijan taitojen ja tyon riittavan haasteellisuuden kohdatessa motivaatio on korkealla ja tyon-
teko koetaan mielekkaaksi. Esihenkilon tavoitteena on toimiva ja hyvaa yhteistyota tekeva
tyoyhteiso. (Surakka ym. 2011, 35.)

Tyontekijan sisaisen motivaation kannalta on olennaista, etta han kokee omikseen organisaa-
tion arvot, tavoitteet, toimintatavat ja pelisaannot. Esihenkilon tehtava on huolehtia, etta
tyontekija omaksuu organisaation arvot ja tavoitteet sopiviksi hanen omiin arvoihinsa ja ta-
voitteisiinsa. Jo rekrytointivaiheessa esihenkilon tehtava on arvioida ja mitata, onko tyonteki-
jalla oikea motivaatio tyotehtavaan ja onko han sopiva henkilo tiimiin. (Surakka ym. 2011,
37.)

Ihmista motivoi tyossa muutkin kuin ulkoiset tekijat, joilla tarkoitetaan esimerkiksi rahaa,

palkkioita ja uraodotuksia. Maslowin teorian mukaan ihmista ohjaa fysiologiset tarpeet,
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turvallisuuden tunne, yhteenkuuluvuuden tunne, arvostuksen tarve ja itsensa toteuttamisen
tarve. Usein sisaiset motivaatiotekijat ovat perimmainen syy ja tarkeampia tekijoita tehda
tyota ja tehda se hyvin. Ihmisia motivoi tyon merkityksellisyys, tyossa onnistuminen, ammatil-
linen kehittyminen, tyosta saatu hyva palaute, mahdollisuus kuulua hyvaa tyoyhteisoon ja ko-

kemus oman tyon hallinnasta. (Salminen 2017, 321-322.)

Esihenkilo voi vahvistaa tyontekijoiden motivaatiota hoitamalla oman tehtavaalueensa hyvin.
Tama tarkoittaa sita, etta esihenkilo antaa tyontekijoille riittavasti palautetta, kiittaa hy-
vasta tyosuorituksesta, delegoi tehtavia rohkeasti ja luottaa tiiminsa jaseniin. On tarkeaa
myos kuunnella tyontekijoita, toimia paatostenteossa jamakasti, johtaa palavereita tehok-
kaasti ja noudattaa seka edistaa yhdessa sovittuja pelisaantoja. Esihenkilon tulee rekrytoida
sopivia jasenia tiimiin ja huomioida roolit valinnoissaan seka toimia tiimin ja sen jasenten on-
nistumisen mahdollistajana. (Salminen 2017, 328.) Jatkuvassa muutoksessa olevassa ymparis-
tossa on entista tarkeampaa, etta esihenkilo rohkaisee ja voimaannuttaa tyontekijoita omalla
esimerkillaan luovuuteen, itsensa kehittamiseen ja ratkaisukeskeiseen ajatteluun (Lehto
2017, 28).

2.4 Palautteenanto ja palkitseminen

Hyvin suunniteltu palkitsemisjarjestelma on tehokas tapa edistaa yrityksen kilpailukykya,
tuottavuutta ja tyoelaman laatua. Olennaista on, miten palkitsemisjarjestelmaa kaytetaan
esihenkilotyossa johtamisen valineena. (Hyppanen 2013, 124.) Tiimin tyonteolle on tarkeaa
asettaa tavoitteet. Ne ohjaavat tyontekoa, edistavat keskinaista vuorovaikutusta ja vahenta-
vat ristiriitojen syntya tiimin sisalla. Tavoitteet on hyva asettaa koko tiimille seka jokaiselle
tiimin jasenelle. Tasmalliset ja mitattavissa olevat tavoitteet auttavat tyoyhteison jasenia ke-
hittymaan ja mahdollistavat onnistumisen ilon, mika edistaa yhteisollisyytta. (Salminen 2017,
59.)

Jokainen tyontekija haluaa saada palautetta tyostaan ja kokea siten tulleensa huomioiduksi.
Tyosta saatu palaute ja tunnustus motivoivat ja ohjaavat ja on kehittymisen edellytys. (Salmi-
nen 2017, 63; Aarnikoivu 2013, 164.) Saannollinen palaute tukee myos oppimista. Pienet on-
nistumiset kasvattavat tyontekijan itseluottamusta. Esihenkilon tehtava on tehda onnistumisia
nakyvaksi. (Lehto 2017, 48; Leppanen ym. 2015, 71.) Hyva esihenkilo uskaltaa antaa pa-
lautetta havaitsemistaan onnistumisista seka reagoida virheisiin ja vaarinkaytoksiin (Salminen
2017, 267).

Rakentava palaute on aina annettava henkilokohtaisesti. Hyva palaute kohdistuu asiaan, ei
syyllista ketaan, ei kysy, miksi nain tapahtui, koska tarkoituksena on kehittaa toimintaa. Hyva
palaute kohdistuu tulevaisuuteen, hyvaan yhteistyohon ja pohdintaan, miten asia voitaisiin
ratkaista. Se on suoraa ja aitoa. (Terava ym. 2011, 11; Salminen 2017, 270.) Rakentavaa pa-

lautetta antaessa on hyva tuoda esiin myos henkilon vahvuudet ja saavutukset.
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Palautteenannon painopiste on onnistumisissa, silla se kannustaa tyontekijaa kehittymaan. On
myos tarkeaa, etta tyontekija saa ensin itse kertoa oman nakemyksensa tilanteensa. Tama
auttaa tyontekijaa nakemaan heikkoon suoriutumiseen vaikuttavat tekijat. (Salminen 2017,
269; Aarnikoivu 2013, 165.)

Tyoyhteisossa saadut sosiaaliset palkkiot: kiitos, hyvat sosiaaliset suhteet ja arvostus ovat
keskeisia tyossa viihtymisen kannalta (Surakka ym. 2011, 35). Esihenkilon toimiessa oikeuden-
mukaisesti palkitsemisissa ja perustellen valinnat, synnyttaa se tyoyhteisoon luottamusta esi-
henkiloa kohtaan (Juuti ym. 2014, 151). Useiden tutkimusten mukaan rahapalkkioilla on rajal-
linen vaikutus tyontekijoiden motivaatioon. Monet sisaiseen motivaatioon vaikuttavat palkkiot
ovat tehokkaampia, esimerkiksi tyotehtavan kiinnostavuus, tyon tuottamat onnistumiset,
tyosta saatu kiitos, hyvan tyosuorituksen huomioiminen sanallisesti, vaikutusmahdollisuudet
tyohon, ura- ja kehitysmahdollisuudet, mahdollisuus kuulua menestyvaan organisaatioon, lisa-
vastuu ja vastuullisempi rooli ja mahdollisuus saada tuoda ideoidaan esille tiimissa. (Salminen
2017, 64-65 ; Hyppanen 2013, 126.)

Pohdittavaa on my0s siina, miten tiimin yhteiset ja yksilollisesti saadut palkkiot vaikuttavat.
Yksilopalkkiot saattavat toisinaan estaa kannustamisen yhteistyohon tiimina ja vahvistaa tyon-
tekijoiden keskinaista kilpailua. Palkitsemisessa on jarkevaa palkita myos osaamisen kehitty-
misesta, ei ainoastaan huippusuorituksista. (Salminen 2017, 65.) Tyohonsa sitoutunut esihen-
kannustaa hyvista tyosuorituksista ja motivoi tiimia yha parempiin suorituksiin. Tiimin kohda-
tessa haasteita esihenkilo auttaa ratkaisemaan niita ja luo uskoa parempaan huomiseen. (Sal-
minen 2017, 60.)

2.5 Perehdyttaminen ja osaamisen kehittaminen

Esihenkilo on vastuussa tyontekijoiden perehdyttamisesta ja osaamisen kehittamisesta. Henki-
loston osaamisen kehittaminen vaatii esihenkilolta hyvaa oman alan asiantuntemusta, hyvia
vuorovaikutustaitoja, kehittavaa otetta tyohon seka kykya reflektoida omaa toimintaansa.
(Hyppanen 2013, 109.) Kattavalla perehdytyksella esihenkilo varmistaa tyoskentelyn oman tii-
minsa ja organisaation tavoitteiden mukaisesti. Esihenkilon tulee heti uuden tyontekijan tyo-
suhteen alussa panostaa perehdytykseen ja luottamussuhteen rakentamiseen. Perehdytys tu-
lee toteuttaa suunnitelmallisesti ja siina tulee ottaa huomioon tyontekijan rooli, tehtava,

osaaminen ja aiempi kokemus. (Aarnikoivu 2013, 71-72.)

Esihenkilo voi delegoida perehdyttamista osaaville ja kokeneille ihmisille. Silloin hanen tehta-
vansa on luoda edellytykset nimeamiensa perehdyttajien onnistumiselle ja varmistaa perehdy-
tyksen toteutuminen jarjestelmallisesti ja sovitusti. Esihenkilon tehtava on tyosuhteen alussa

kayda tyontekijan kanssa lapi tyonkuva, vastuut, kehittymistavoitteet ja miten onnistumista

tyotehtavissa arvioidaan. Tyontekijan tietaessa, mita hanelta odotetaan, han voi vastata
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odotuksiin. Huolellinen perehdytys saa tyontekijan sitoutumaan organisaatioon. (Surakka ym.
2011, 152-153.)

Liikenneasematyo on asiakaspalvelutyota. Tyontekijoiden ja esihenkilon toiminta vaikuttaa
suoraan asiakaspalvelun laatuun. Esihenkilon tulee suunnitella, miten han saa tyontekijat to-
teuttamaan yrityksen palvelukonseptia ja erinomaista asiakaspalvelua joka hetki. Esihenkilon
on syyta kiinnittaa tahan huomiota jo tyontekijan perehdytysvaiheessa. Asiakaspalvelun suun-
nittelu kuuluu henkilokunnan toiminnan suunnitteluun ja asiakaspalveluprosessien kehittami-
seen. (Surakka ym. 2011, 126.)

Esihenkilolla on monia keinoja tyontekijoiden osaamisen kehittamiseen. Tyontekijalle voi an-
taa uusia tehtavia ja haasteita. Osaaminen kehittyy myo0s opastaessa tai perehdyttaessa tyo-
kavereita, silla silloin tyontekija joutuu miettimaan osaamistaan uudella tavalla ja kirkasta-
maan sita. Esihenkilon on tarkeaa olla tietoinen tyontekijoiden osaamisesta, jotta han osaa
jakaa tyotehtavat ja vastuut oikein. (Surakka ym. 2011, 130.) Tyontekijat, joilla on hyva itse-
luottamus uskovat omiin kykyihinsa selviytya haastavista tehtavista. Heilla on rohkeutta tart-
tua uusiin tehtaviin ja menna epamukavuusalueelle. He myos uskaltavat asettaa rohkeita ta-
voitteita, ovat oma-aloitteisia ja helposti innostuvia seka omaavat korkean motivaation. (Lep-

panen ym. 2015, 60.)

Esihenkilo, joka tukee ja kannustaa tyontekijoiden osaamisen kehittamista, hyodyntaa heidan
yksilollisia vahvuuksiaan, saa vastavuoroisesti sitoutuneita ja motivoituneita tyontekijoita,
jotka usein ylittavat itsensa ja tekevat enemman kuin esihenkilo on pyytanyt. Tama on usein
kiitollisuuden ja uskollisuuden ilmaisemista esihenkiloa seka yritysta kohtaan. (Giles 2016.)
Tyon sisallolla on iso merkitys siihen, miten tyontekija kokee tyonsa. Tyon hallinnan tunne li-
saa luottamusta itsea kohtaan, omiin kykyihin, itsenaiseen paatoksentekoon ja vastuunkan-
toon. (Lehto 2017, 42.)

Kehityskeskustelut ovat yksi tyontekijoiden osaamisen kehittamisentapa. Esihenkilo on keskei-
sessa asemassa sovittaessaan kehityskeskustelussa tyontekijan tavoitteita koko organisaation
tavoitteisiin. Kehityskeskusteluihin tulisi valmistautua hyvin. Myos niissa sovitut tavoitteet pi-
taisi vieda kaytantoon tyon arjessa, jotta sovituilla tavoitteilla on merkitysta ja kehityskes-
kustelut koetaan mielekkaammiksi, kun tavoitteita oikeasti seurataan. (Manka ym. 2016,
140.)

Hyva ja onnistunut kehityskeskustelu luo perustan hyvalle yhteistyolle edistaen esihenkilo-
alaissuhdetta ja parantaa tyohyvinvointia, kun keskustelu edistaa tyontekijaa ottamaan
tyonsa paremmin haltuun seka antaa tyontekijalle mahdollisuuden vaikuttaa esihenkiloonsa.
(Surakka ym. 2011, 158; Aarnikoivu 2013, 170.) Kehityskeskustelussa kaydaan lapi tyontekijan
tiedot ja taidot sen hetkisen tyonkuvan suhteen, etta vastaako ne toisiaan, vai vaatiiko taidot

osaamisen paivittamista tai lisakoulutusta. Samalla luodaan tulevan kauden tavoitteita ja
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kiinnostusta osaamisen kehittamiseen. (Surakka ym. 2011, 161.) Kehityskeskustelussa on luon-
tevaa antaa palautetta puolin ja toisin. Kehittamisen lahtokohtana on antaa seka positiivista

etta rakentavaa palautetta. (Surakka ym. 2011, 162.)

3 Esihenkilon rooli

Alahuhdan (2015, 72) mukaan laadukas johtajuus rakentuu viidesta perusasiasta, joita ovat:
luottamus, positiivinen asenne, kiinnostus ihmisten kehittamiseen, kyky keskittya oikeisiin
asioihin ja tavoitteellisuus. Esihenkilo itse on tarkein tyovaline onnistumiseen tyossa. Han ym-
martaa oman perustehtavansa esihenkilona ja suuntaa tekemisensa niihin asioihin, joilla mah-
dollistaa tyontekijoiden onnistumisen. (Aarnikoivu 2013, 207.) Esihenkiloilla on kaksi roolia:
ammatillinen ja tyGjohtovastuullinen. Tyonantajan edustajana hanelle on maaritelty johta-
mistehtava vastuineen ja tyonjohto-oikeutensa kautta han voi maarata alaisiaan tekemaan
erilaisia tehtavia, joiden suhteen esihenkilolta tyontekijat odottavat oikeudenmukaisuutta,
tasapuolisuutta, avoimuutta, ja rehellisyytta (Lehto 2017,19). Esihenkiloksi ei synnyta vaan
esihenkiloosaamista voi oppia. Esihenkilolla tulee olla halu kehittya tyossaan, pyrkimys kasvaa

ihmisena seka ammattilaisena. (Jarvinen 2014, 13; Surakka ym. 2011, 17.)

Hyppanen (2013,35) kuvailee esihenkiloosaamisen kokonaisuuden koostuvan tiedosta, taidosta

ja tahdosta. Kuvio 5 havainnollistaa esihenkiloosaamisen kokonaiskuvaa.
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Kuvio 5: Esihenkiloosaamisen kokonaisuus (Hyppanen 2013, 55).
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Hyva perusta onnistumiselle esihenkilotyossa on toisten ihmisten kunnioittaminen ja hyvat
kaytostavat, silla esihenkiloasemassa olevien ihmisten toiminta vaikuttaa isoon joukkoon. Esi-
henkilon roolissa on tarkeaa, etta hanella on aikaa alaisilleen ja heidan kanssaan keskustele-
miseen seka kuuntelemiseen. Paatoksenteossa pitaisi olla puolueeton ja oikeudenmukainen ja
paatokset pitaisi myos pystya perustelemaan. Johdonmukainen esihenkilotoiminta osoittaa
tyontekijoille esihenkilon toiminnan ennustavuutta, mika luo turvallisuudentunnetta tyoyhtei-

sossa. (Terava ym. 2011, 9.)

Luottamukseen ja positiivisuuteen rakentuvassa ilmapiirissa ihmisten energia fokusoituu oikei-
siin asioihin, tyo koetaan merkitykselliseksi ja jokainen tyoyhteison jasen kokee itsensa tarke-
aksi. Positiivisuus tarkoittaa sita, etta esihenkilo nakee, miten vaikeudet kaannetaan voitoksi.
(Alahuhta 2015, 72.) Hyva esihenkilo keskittyy tyontekijan mahdollisuuksiin, vahvuuksiin ja
onnistumisiin rakentaen tyoyhteison arkeen positiivista ilmapiiria ja turvallisuudentunnetta.
den salliminen on tarkeaa, silla epaonnistumisen pelko saa aikaan ihmisissa passiivisuutta eika
ihminen saa silloin riittavasti aikaan. Esihenkilo luottaa, etta tyontekijat hoitavat vastuunalu-
eensa tehtavat. Se edistaa yhteenkuuluvuuden tunnetta ja nakyy asiakaspalvelun laadussa

seka sitoutuneisuudessa tyoyhteisoon ja organisaatioon. (Giles 2016.)

Esihenkilo luo yhteisollisyytta ja rakentaa luottamuksellista, myonteista, rehellista, avointa ja
syyden ja erilaisuuden seka nakee tyontekijat laajemmin kuin vain tyoroolin ja tyotehtavan
kautta ollen aidosti kiinnostunut tyontekijoista. Esihenkilo osoittaa empaattisuutta ja myota-
tuntoa ja on helposti lahestyttava. Han huolehtii tyontekijoiden jaksamisesta, riittavista re-

sursseista toiden suorittamiseen seka hyvinvoinnista. (Karatmaa 2019.)

taa kehittymisen. Esihenkilo johtaa omalla esimerkillaan ja hanen toimintaansa seka kayttay-
tymistaan ohjaavat arvot. Hyva esihenkilo on riittavan jamakka ja hanella on rohkeus tehda
vaikeitakin paatoksia. Han kohtelee tyontekijoita tasavertaisesti. Han on lasna kohtaamisissa
ja kuuntelee kohdaten tyontekijat avoimesti, myonteisesti ja arvostavasti. Esihenkilolla on

hyva ihmistuntemus ja tilannetaju. (Fries 2018.)

Esihenkilo toimii vastuunalueellaan esimerkkina tyontekijoiden peilatessa itseaan suhteessa
esihenkiloonsa omaksuen hanen toimintatavoistaan malleja, joita hydodyntaa omassa toimin-
nassa. Esihenkilon tyo ei aina ole helppoa vaan esimerkkina oleminen asettaa suuria haasteita
esihenkilon toiminnan eettisyydelle. Esihenkilo vaikuttaa tyoyhteison ilmapiirin ratkaisevasti.
Esihenkilo on oman vastuualueensa ihannoinnin kohde, oikeudenmukaisten toimintatapojen

toteuttaja ja tyoyhteison tunnelman luoja. (Juuti ym. 2014, 151-152.)
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Esihenkilon persoonallisuus, taidot, arvot ja asenteet vaikuttavat jokapaivaisessa tyossa. Esi-
henkilon onkin tunnettavat omat vahvuutensa, voimavaransa ja kehittamiskohteensa. Esihen-
kilo joutuu myos toimimaan epamukavuusalueellaan, koska tilanteet ovat usein uusia ja niihin
ei ole valmiita ratkaisuja. (Surakka ym. 2011,17.) Esihenkilon auktoriteettiasema suhteessa
muihin tyoyhteison jaseniin asettaa hanelle velvollisuuksia, mutta myos oikeuksia toteuttaa
niita. Esihenkilon tulee olla riittavan lahella alaisiaan, muttei kuitenkaan liian lahella, jotta
tyohon liittyvat asiat pystytaan kasittelemaan ammattimaisesti. (Terava ym. 2011,20.) Laadu-
kas esihenkilotyo vaikuttaa organisaation suorituskykyyn, tuloksellisuuteen ja tyoyhteison hy-
vinvointiin. (Manka ym. 2016, 140.)

Tyoyhteisossa jokainen ryhman jasen vaikuttaa kayttaytymisellaan ryhman toimintaan. Hy-
vassa tiimissa tyontekijat tukevat omalla toiminnallaan esihenkiloa hanen esihenkilotehtavas-
saan. Tukeminen nakyy hyvana yhteistyona, olemalla kohtuullinen esihenkiloa kohtaan vaati-
matta taydellisyytta, antamalla esihenkilolle palautetta, kertomalla esihenkilolle, missa men-
naan tyotehtavien osalta seka oman tyohyvinvoinnin osalta, pyytaa tarvittaessa apua eika
odota esihenkilon olevan ajatustenlukija. Han my0os jakaa osaamistaan ja tietoa, tuo esiin on-
gelmia. (Aarnikoivu 2013, 113.)

Esihenkilon rooli tehtavassaan on pyrkia palvelemaan muita ja edistamaan tiimin toiminnan
sujuvuutta. Silloin tiimi pystyy onnistuneesti toteuttamaan perustehtavaansa ja samalla esi-
henkilo luo tyoyhteisoon hyvaa henkea. Esihenkilon rooli on kuin nuoralla kavelemista, silla
hanen on sovitettava yhteen tyossaan monien eri osapuolten odotukset, luomaan toiminnal-
leen linjat, jotka toteuttavat sen perustehtavan, jota han edustaa. Esihenkilon on kyettava
sovittamaan yhteen esihenkilo asema ja toiminnan sujuvuuden tarvitsema palvelijan rooli.
Osaava esihenkilo sovittaa eri sidosryhmien odotukset toimintaan ja muokkaa perustehtavaa
niin, etta kunkin tahon odotukset saavat osansa perustehtavassa. Samalla han luo tyoyhtei-
soon hyvan hengen, jossa jokainen jasen kokee tulleensa hyvaksytyksi omana itsenaan. (Juuti
ym. 2014, 152-153.)

Esihenkilotyo voi olla myos henkisesti raskasta, koska on kuunneltava muita ja pidettava pal-
jon asioita sisallaan. Esihenkilotyossa luotettavuus on sita, etta esihenkilo toimii avoimesti,
vilpittomasti ja johdonmukaisesti. (Surakka ym. 2011, 21.) Esihenkilo rakentaa luottamusta
malla empaattinen, jarjestamalla aikaa ihmisten johtamiseen ja lasnaoloon ja kertomalla
myos itsestaan jotain. Se on tavallaan vastavuoroisuutta. Kiireessakaan esihenkilo ei saisi tor-
jua tyontekijaa, kun hanella on asiaa. Usein lyhyt keskustelu ei vie kuitenkaan montaa mi-

nuuttia ja saa aikaan luottamuksentunnetta. (Laine 2010, 52.)

Esihenkilo voi osoittaa empaattisuuttaan olemalla aidosti kiinnostunut tyontekijoiden kuulu-

misista, esimerkiksi soittamalla tyontekijalle, jos han on pidempaan poissa tai ennen
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perhevapaalta paluuta. Se osoittaa valittamista esihenkilolta, kun han on kiinnostunut tyonte-
kijan kuulumisista. Myos jos tyontekija kokee tyokuorman liian isoksi, voi esihenkilo osoittaa
empaattisuutta konkreettisesti vahentamalla tyonkuormittavuutta. Empatia lisaa tyontekijoi-
den sitoutumista tyopaikkaan ja jaa tyontekijan mieleen positiivisena muistona. Hyva esihen-
kilo tuntee tyontekijoiden tyon vaatimukset, mutta antaa heille tyorauhan eika puutu liikaa
yksityiskohtiin vaan omaa tilannetajua, milloin on tarpeen puuttua tyontekijan tyoskentelyta-
poihin ja milloin voi jattaa puuttumatta. (Laine 2010, 53-55.) Tyontekijoiden luottaessa esi-
henkiloonsa, sita helpompi heidat on saada toimimaan halutulla tavalla. Luottamus syntyy va-

hitellen vuorovaikutustilanteissa. (Salminen 2017, 54.)
3.1 Itsensa johtaminen ja tunnetaidot

Beenen ym. (2016) toteavat, etta esihenkilot, joilla on hyva itsetuntemus ja jotka osaavat
johtaa itseaan, menestyvat paremmin vuorovaikutuksessa muiden ihmisten kanssa ja heilla on
paremmat kyvyt motivoida muita ja ratkaista tyoyhteisossa syntyvia konflikteja. Organisaa-
tioon sitoutunut esihenkilo tiedostaa itsensa johtamisen tarkeaksi esihenkilotehtavaksi mui-
den tehtavien lisaksi. Itsensa johtaminen on vastuullisuutta itsea seka muita organisaation ja-
senia kohtaan. Itsensa johtaminen kuuluu esihenkilon oikeuksiin ja velvollisuuksiin. Esihenkilo
toimii esimerkkina alaisilleen, jolloin itsensa johtamisen tarkeys korostuu. (Aarnikoivu 2013,
123.)

Itsereflektio on oman toiminnan, sen perusteiden, seurannan ja vaikutusten arviointia ja ana-
lysointia seka uudenlaisten toimintamallien suunnittelua (Haaranen 2021). Terve ja hyva itse-
tunto rakentuu siita, etta esihenkilo luottaa itseensa, pitaa itsestaan ja arvostaa itseaan. Han
on tietoinen omista kehityskohteistaan, mutta hyvaksyy ne ja pyrkii kehittamaan niita. (Hyp-
panen 2013, 243.)

Leppasen ym. (2015, 60) mukaan esihenkilon psykologisella paaomalla on tarkea merkitys it-

sensa johtamisessa (Kuvio 6).
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i - lisetunio - Tavoitteellisuus
- Proaktiivisuus - Madardatietoisuus
- Tehokkuus - Suunnitelmallisuus
? *
- Onnistumiskeskeisyys - Kyky palautua
- Mahdollisuuksien vastoinkaymisista
nakeminen - Itsensé likoon
laittaminen
J L - Itsekuri
. >

Kuvio 6: Esihenkilon psykologisen paaoman osa-alueet (Leppanen ym. 2015, 60).

Cuellar-Molina, Garcia-Cabrera & Deniz-Deniz (2019) toteavat Zampetakisin & Moustakisin
(2011) esihenkiloiden tunnedlya koskevan tutkimuksen mukaan, etta esihenkilot, jotka ovat

emotionaalisesti ‘cilykkéité ja hallitsevat hyvin omien tunteidensa sa'a'telyn eri tilanteiden mu-

den tunnereaktiot saattavat myos hairita tehokasta toimintaa tyoyhteisossa.

Esihenkilon tulee pohtia, miten onnistuu tehtavassaan, tuottaako tyo mielihyvaa seka tunnis-
taa omat vahvuutensa ja kehityskohteensa (Aarnikoivu 2013, 124.) Itsetuntemuksen ja realis-
tisen oman toiminnan tuntemuksen kautta esihenkilo edistaa paremman suorituksen mahdol-
listamista ja se tukee myos omaa hyvinvointia ja mahdollistaa kehittymisen paremmaksi esi-
henkiloksi (Surakka ym. 2011, 30). Hyva itsetuntemus ei rakennu pelkastaan omien vahvuuk-
sien tuntemisesta, vaan on myos realistista oman persoonan eri puolien tuntemista ja niiden

hyodyntamista ihmisten johtamisessa (Leppanen ym. 2015, 14).

Hyva itsetuntemus tuo esihenkilotyohon vakautta ja ennustettavuutta. Hyva esihenkilo osaa
kayttaytya asiallisesti ja arvostavasti kaikissa tilanteissa. Esihenkilo, jolla on hyva ja terve it-
setunto, selviaa myos vaikeista tilanteista ja hyvaksyy sen, etta joskus voi myos epaonnistua
matkan varrella. Hyva itsetunto auttaa kestamaan kritiikkia ja rakentavaa palautetta. Esihen-
kilo tarvitsee paattavaisyytta ja rohkeutta tehda valintoja. Se luo hanesta uskottavan kuvan

tyoyhteisossa. (Goldsmith 2008.)
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Esihenkilon hyvat tunnealytaidot vaikuttavat hanen tekemiin paatoksiin, edistavat tyonteki-
joiden suorituskykya, sitoutuneisuutta ja kehittymista. Hyvat tunnealytaidot omaava esihen-
kilo osaa myos haastavissa ja vaikeissa tilanteissa luoda positiivista ilmapiiria ja antaa riitta-
vasti tukea ja uskoa parempaan tulevaisuuteen. Hyva itsetunto ja itsensa johtamisen taito
edistavat esihenkiloa tyossa johtaa muita ihmisia. Omien kayttaytymismallien tunnistaminen
ja tunnetilojen tiedostaminen eri tilanteissa auttavat toimivan tyoyhteison luomisessa. (Cuel-
lar-Molina ym. 2019.)

Guellar-Molina ym. (2019) toteavat, etta Cherniss & Goleman (2001) jakaa tunnealytaidot tyy-
pillisesti neljaan osa-alueeseen, jotka ovat itsetietoisuus, itsehallinta, sosiaalinen tietoisuus
ja ihmissuhteiden hallinta. Esihenkilo tarvitsee hyvia tunnealytaitoja, jotka koostuvat omien
tunteiden tunnistamisesta ja ymmartamisesta, stressin hallinnasta ja tiedostamisesta seka
tietoisuudesta, miten sanojen, ilmeiden ja eleiden viestinta seka teot vaikuttavat kanssaihmi-
siin. (Gleeson ym. 2014.) Tunnealytaidoissa keskeisinta on tietoisuus omasta minasta ja

omista tunteistaan. Tunnealytaitoja voi harjoittelun kautta kehittaa. (Haaranen 2021.)

Hyva esihenkilo hallinnoi omaa tyokuormaansa ja osaa priorisoida ja jakaa vastuuta tyonteki-
joilleen tehtavista. Han suhtautuu saamaansa palautteeseen rakentavasti ja ottaa opikseen.
Vain palautetta saamalla on mahdollista kehittaa omaa toimintaa. Han huolehtii omasta pa-
lautumisesta seka tyon ja vapaa-ajan sopivasta suhteesta. Han nayttaa esimerkkia lahtemalla
ajoissa toista ja kunnioittaa tyontekijoidensa ja muiden organisaatiossa tyoskentelevien va-

paa-aikaa eika laheta sahkoposteja ja viesteja tyoajan ulkopuolella. (Surakka ym.2011, 141.)

Omasta hyvinvoinnista on tarkeaa huolehtia, koska esihenkilotyohon kohdistuu paljon odotuk-
sia, vaatimuksia ja jopa kritiikkia. Itsensa tunteminen auttaa ymmartamaan alaisten kohdista-
maa kritiikkia. (Lehto 2017, 53.) Vahva itsetunto auttaa selviytymaan haasteista ja luo uskoa
omaan kehittymiseen. Kun tunnistaa omat kehityskohteensa, niin oppii sietamaan niita ja kes-
taa myos pettymyksia. Hyvan itsetunnon omaava esihenkilo luottaa omiin kykyihinsa selviytya
tyosta, suoriutua annetuista tehtavista ja paasta tavoitteisiin, tunnistaen myos omat rajansa.
(Lehto 2017, 54.)

Esihenkilon tulisi osata hallita stressia, esimerkiksi huolehtimalla myos omista tauoista tyopai-
van aikana, harrastamalla vapaa-ajalla riittavasti lilkkuntaa ja osata jattaa tyoasiat toihin.
Nama kaikki auttavat palautumiseen tyopaivasta ja laskevat stressitasoa. (Surakka ym. 2011,
109.) Stressi voi olla my0s positiivista, ja edistaa henkisten voimavarojen kayttoonottoa yksit-

taisissa tilanteissa, esimerkiksi jossain suorituksessa tai tehtavassa (Haaranen 2021).

Esihenkilotyon perusta on hyva ajanhallinta. Ajanhallinnassa on usein kyse tyotehtavien tar-
keyden priorisoinnista. (Aarnikoivu 2013, 123.) Esihenkilon taytyy osata priorisoida tyotehtavi-
aan ja myos delegoida niita muille seka huolehtia, etta han itse seka tyontekijat tekevat oi-

keita asioita. Tyotehtavien delegointi kehittaa tyontekijoiden osaamista ja tekee tyosta
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monipuolisempaa. Esihenkilon tarkein tehtava on johtaa tiimia ja luoda tyontekijoille tyossa
onnistumisen mahdollisuuksia. Toisinaan esihenkilon on hyva pysahtya pohtimaan, onko tyo-

tehtavia, joita tehdaan turhaan tai lilan monimutkaisesti. (Surakka ym. 2011, 111-112.)

Joskus esihenkiloilla on haasteena voimavarojen riittavyys. Jaksaminen on tarkeaa, jotta voi
johtaa yksikkoaan menestyksekkaasti. Omista voimavaroista voi huolehtia pitamalla elaman-
hallinnan ja vaatimukset omasta suoriutumiskyvysta tasapainossa. Omaa jaksamista voi edis-
taa itsetuntoa vahvistamalla, kirkastamalla itselle omat tavoitteensa, priorisoimalla, sieta-
malla keskeneraisia asioita, luopumalla jostain asioista ja ottamalla vastaan apua. (Hyppanen
2013, 247.)

Aarnikoivu (2013, 123) toteaa, etta esihenkilot eivat useinkaan panosta itsensa johtamiseen
ja syyna on usein ajan riittamattomyys. Esihenkilo unohtaa pitaa huolta itsestaan, kun aika
menee alaisten johtamiseen ja erilaisten tilanteiden ratkomiseen. Toisinaan tapahtuu myos
etaantymista arkipaivan johtamisesta ja esihenkilot kokevat, etteivat saa riittavasti pa-
lautetta tyostaan tyontekijoilta ja omalta esihenkiloltaan. Esihenkilon tulee osata vetaa ra-
joja ja tunnustaa oma rajallisuutensa seka pyytaa apua tarvittaessa organisaatioltaan, esihen-
kiloltaan, kollegoiltaan ja alaisiltaan eika sitoutua yksin parjaamiseen. (Aarnikoivu 2013,
127.) Hyva tyoyhteiso tukee esihenkilon kehittymista. Tarkeaa on myos ylemmalta johdolta
saatu henkilokohtainen tuki ja arvostus seka vertaistuki kollegoilta. Ne ovat tarkeita resurs-
seja esihenkilotyohon. (Lehto 2017, 55-56.)

3.2 Oman osaamisen kehittaminen

Nopeasti ja jatkuvasti muuttuva toimintaymparisto ja tyoelaman muutokset haastavat esihen-
kilon kehittamaan itseaan ja pitamaan oman osaamisen ajan tasalla, miettimalla, mita nykyi-
sessa tyotehtavassa onnistuminen voi vaatia tulevaisuudessa ja, etta osaa muuttaa toiminta-
tapojaan tarvittaessa. Esihenkilon on varattava aikaa myos itsensa kehittamiseen, jotta tyo
tarjoaa riittavasti haasteita ja mielekkyytta. (Hyppanen 2013, 284.) Johtamistaitoja on hyva
kehittaa ja ottaa esihenkilotyossa vastaan tulevat haasteet oppimiskokemuksena toimia vaati-
vimmissa esihenkilotehtavissa. Tarkeita ominaisuuksia esihenkilolla on tavoitteellinen johta-

misentaito, taito oman ajattelun reflektointiin ja muutoskyvykkyys. Salminen 2017, 358-359.)

Omasta toimintakyvystaan seka riittavasta toimintavalmiudesta esihenkilo vastaa itse. Esihen-
kilolla tulee olla halu ottaa vastuu omasta elamasta, esimerkiksi kehittamalla omaa ammatti-
taitoaan jarjestelmallisesti. Toimintavalmius vaatii tyon ja levon oikean suhteen hallintaa,
jotta energia kohdistuu omien tavoitteiden kannalta oikeisiin asioihin. Joskus paamaarien saa-
vuttaminen vaatii kovaakin ponnistelua, mutta on sen arvoista. Tyon tarjoamista haasteista
voi oppia nauttimaan, kun elamanhallinta on kunnossa. (Salminen 2017, 361.) Esihenkilotyo on
tehtava, jossa ei koskaan voi olla valmis tai onnistua taydellisesti, siksi se on haastavaa ja kii-

tollista, kun aina on kehitettavaa (Jarvinen 2014, 139).
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4  Toiminnallisen kehittamistyon menetelmat

Yritysten toimintaymparistot muuttuvat nopeasti ja vaativat yrityksilta ennakointia ja varau-
tumista muutoksiin. Yritykset joutuvat myos pohtimaan, miten muutokset vaikuttavat niiden
toimintaan. Yritysten tarve innovatiivisiin, jatkuvasti osaamistaan kehittaviin ja muutoskykyi-
siin ihmisiin on kasvanut. Innovatiivisuudesta on kehittynyt merkittava kilpailutekija organi-
saatioille, siksi tarvitaankin jatkuvaa kehittamistyota ja uudistautumista. Ammattikorkeakou-
lusta valmistuva saa opiskeluaikana oppia, jota voi hyodyntaa tyoelamassa tyoyhteison jase-
nena kehittamalla yrityksen toimintaa ja omaa tyotaan. Kehittamistyo antaa opiskelijalle val-
miuksia suunnitelmallisuuteen, jarjestelmallisyyteen, itsendiseen ajatteluun ja kriittisyyteen.
Kehittamistyo kehittaa ongelmanratkaisu-, vuorovaikutus- ja yhteistyotaitoja, seka rohkeutta

tarttua asioihin ja saattaa ne paatokseen. (Ojasalo ym. 2018, 11-14.)

Opinnaytetyoni on toteutettu toiminnallisena kehittamistyona. Toiminnallisen kehittamistyon
tarkoituksena on loytaa kehittamistehtavan taustalla olevat asiat ja ongelmat seka kehittaa
opinnaytetyon avulla kyseista asiaa (Vilkka & Airaksinen 2003, 56). Opinnaytetyoni aihe vali-
koitui toimeksiantajan tarpeesta kehittaa esihenkilotyoskentelya liikenneasemilla tyoyhteison
toimivuuden, henkiloston sitouttamisen ja hyvinvoinnin edistamiseksi. Tyon tarkoitus on sel-
vittaa toimeksiantajan liikenneasemilla esihenkilotyoskentelyn nykytilaa tyontekijoiden nako-
kulmasta. Tyon tavoitteena on selvittaa, mita erityisesti tulisi kehittaa esihenkilotyoskente-
lyssa. Kehittamistyossa olennaista on, etta se kehittaa tyoelamaa kaytannonlaheisella tavalla.
Siina yhdistetaan teoriatieto kaytantoon. Toiminnallisessa opinnaytetyossa ote on tutkiva ja
kehittava. Tutkiva ote nakyy teoreettisessa lahestymistavassa tutkimuksen ollessa lahinna sel-
vityksen tekemista. (Vilkka ym. 2003, 56; Ojasalo ym. 2018, 18.)

4.1 Kokonaistutkimus

Kokonaistutkimuksessa kohteena on jokainen perusjoukon jasen, joista tutkimuksessa halu-
taan saada tietoa. Yleensa kokonaistutkimuksen kohteena on pieni perusjoukko alle 100 yksik-
koa, mutta kyselytutkimuksessa tulee kysymykseen isompikin perusjoukko. (Heikkila 2014, 31;
Jyvaskylan yliopisto 2022.) Perusjoukolla tarkoitetaan kaikkien havaintoyksikoiden muodosta-
maa kokonaisuutta (Tietoarkisto 2022; Jyvaskylan yliopisto 2022). Perusjoukon koko maaritte-
lee, tehdaanko kokonaistutkimus vai otantatutkimus. Kokonaistutkimus kannattaa tehda, jos
otantatutkimuksen kooksi tulisi yli puolet perusjoukosta. (Heikkila 2014, 42; Vilkka 2021, luku
4.)

Kokonaistutkimus on mahdollista tehda, jos perusjoukko ei ole liian suuri ja sen jokaisen ha-
vaintoyksikon tutkiminen on mahdollista. Kokonaistutkimusta pidetaan usein kalliina menetel-
mana, ja voi vaatia aikaa, laitteistoa ja matkustamista. Digitalisaation kehittyminen on kui-

tenkin mahdollistanut ketterasti sahkoiset verkkokyselyt. (Taideteollinen korkeakoulu 2022.)
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Otantamenetelman ja havaintoyksikon koon valintaan vaikuttaa tutkimuksen tavoitteet, on-
gelmanasettelu, tutkimukset strategiset valinnat ja resurssit, esimerkiksi tietojen keraami-
seen ja analysointiin kaytettavissa oleva aika. Kokonaistutkimuksen tekeminen isolle joukolle
vie aikaa ja resursseja, koska kasiteltavaa ja analysoitavaa tietoa on paljon (Tietoarkisto
2022; Jyvaskylan yliopisto 2022; Saunders, Lewis & Thornhill 2015, luku 7). Saunders ym.
(2015) toteavat, etta Barnett (2002) vaittaa otannan mahdollistavan paremman tarkkuuden
tuloksissa kuin ottaessa tutkimuskohteeksi koko perusjoukon. Tarkeinta on kuitenkin pitaa
otannan valintakriteerina sita, etta saadaan vastauksia tutkimuksen tavoitteisiin ja tarkoituk-
seen. Jos tutkimuksen tavoite ja tarkoitus edellyttavat tulosten tilastollista arviointia, on jar-
kevinta tehda kokonaistutkimus, jotta tuloksia voidaan yleistaa koskemaan koko perusjouk-
koa. (Saunders ym.2015, luku 7.)

4.2  Kyselytutkimus

Tutkimuskysymykset ja tutkimuksen tavoite vaikuttavat aineistonkeruutavan valintaan. Kyse-
lyssa valitulta ihmisjoukolta kysytaan vastauksia samoihin kysymyksiin, samassa jarjestyksessa
ja samalla tavalla. Kyselyn tekemisessa tarkeaa on ajankohta. (Vilkka 2021, luku 2.) Kysely
voidaan toteuttaa useammalla eri tavalla, esimerkiksi postitse, sosiaalisessa mediassa, kas-
vokkain, puhelimitse tai sahkoisesti. Kyselyn toteuttamistavan, kysymysten muotoilun ja sisal-
tojen valintaan vaikuttaa tutkimuksen tavoite ja tarkoitus, mita tutkimuksella halutaan saada
selville. Kyselyn tuloksiin, vastausten informatiivisuuteen, vastausprosenttiin ja luotettavuu-
teen vaikuttavat monet tekijat, mitka pitaa ottaa huomioon jo kyselyn suunnitteluvaiheessa.
(Vilkka 2021, luku 2; Jyvaskylan yliopisto 2022.)

Kysely sopi hyvin opinnaytetyohoni, koska se tehdaan kokonaisotantana ja vastaajat sijaitse-
vat eri puolella Suomea. Kyselylla on myos helppoa, nopeaa ja vaivatonta kerata laaja tutki-
musaineisto suurelta maaralta ihmisia. (Vilkka 2017, luku 2.) Kyselylomakkeelle tehdaan esi-
testaus ennen varsinaista aineistonkeruuta. Esitestaamiseen riittaa, etta muutama perusjouk-
koon kuuluva ihminen arvioi kyselylomaketta kriittisesti. Esitestauksessa tulee tarkastella ky-
symysten seka vastausohjeiden selkeytta, vastausvaihtoehtojen sopivuutta kysymyksiin, kyse-

lyn pituutta seka kyselyyn vastaamiseen kuluvan ajan kohtuullisuutta. (Vilkka 2021, luku 4.)

Kysely sopii kuvaileviin tai selittaviin tutkimuksiin, koska kuvaileva tutkimus mittaa ihmisten
asenteita ja mielipiteita tutkittavasti asiasta tai ilmiosta, ja sen avulla voi selvittaa ja tunnis-
taa eri ilmididen vaihtelua. Selittava tutkimus taas sopii, kun halutaan selvittaa muuttujien

valisia suhteita, erityisesti syy-seuraussuhteita. (Saunders ym. 2015, luku 11.)

Kyselya suunnitellessa saatekirje on tarkea. Saatekirjeen tulisi herattaa kyselyyn osallistujien
kiinnostus ja motivaatio vastata kyselyyn. Saatekirjeella voi olla iso merkitys kyselyn onnistu-

miselle, silla saatekirje vaikuttaa vastausprosenttiin. (Vilkka 2021, luku 7; Ojasalo ym. 2018,
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133.) Saatekirjeesta tulee kayda ilmi tutkimuksen tavoite ja tausta seka vastaajien anonymi-

teetin turvaaminen (Tahtinen, Laakkonen & Broberg 2020, 30).

Kyselylomakkeen suunnitteluvaiheessa numeroidaan kysymykset, annetaan muuttujille arvot
ja suunnitellaan tulosten analysointitapa. Hyva suunnitelma nopeuttaa vastausten kasittelya
ja tulosten analysoinnin alkuun paasemista. Muuttujia voivat olla henkiloa koskeva asia, esi-
merkiksi mielipide tai ominaisuus, esimerkiksi tyosuhteen muoto. Maarallisessa menetelmassa
tarkoituksena on, etta muuttujia koskevia vaitteita perustellaan numeroilla ja tilastollisilla
yhteyksilla. (Vilkka 2021, luku 4; Vilkka 2007, 14.)

Kyselylomakkeen kysymykset tulee maaritella tarkasti, koska kyselylla on vain yksi mahdolli-
suus kerata tietoja, koska vastaajien tunnistaminen tai lisatietojen keraaminen vastauksiin ei
ole jalkeenpain mahdollista. Tutkimuksen tavoitteen ja tarkoituksen saavuttamisen suhteen
on tarkeaa suunnitella kysymykset tarkasti, ja pohtia, mita tietoa tulee kerata ja miten vas-

taukset analysoidaan. (Saunders ym. 2015, luku 11.)

Sahkoisessa kyselyssa jokaisella perusjoukkoon kuuluvalla tulee olla mahdollisuus vastata ky-
selyyn. Kyselyyn vastaaminen vaatii toimivan internetyhteyden. Sahkoisen kyselylomakkeen
tekeminen vaatii tutkijalta asiantuntemusta, myos tekninen toteutus tulee olla sujuva, jotta
kysely onnistuu mahdollisimman hyvin. Joskus voi olla ongelmallista kohdentaa kysely kaikille
perusjoukkoon kuuluville. Tutkijan tulisi myos estaa kyselyyn vastaaminen useampaan ker-
taan, jotta tulokset eivat vaaristy. (Heikkila 2014, 17.) Sahkoisen kyselyn etuna on, ettei vas-
taaja voi valita kuin yhden vastausvaihtoehdon, jolloin tulosten analysoinnissa ei jaa virhe-

mahdollisuutta vastausvaihtoehdon tulkitsemiseen (Valli 2015, 50).

4.3 Reliabiliteetti ja validiteetti

Opinnaytetyon luotettavuus tarkoittaa sita, etta raportoidaan tarkasti ja yksityiskohtaisesti
kehittamistyonprosessi, sen eteneminen ja kuvataan tasmallisesti, miten aineistonkeruu eli
kysely onnistui. Kyselylomake, mitta- ja asenneasteikot seka otantamenetelma tulee suunni-
tella huolellisesti ja tarkasti, jotta saadaan tasmallista tietoa ja luotettavia tuloksia. (Oja-
salo ym. 2018, 121; Vilkka 2021, 25.) Koko kehittamistyoprosessin aikana pitaa olla tarkka ja
huolellinen, erityisesti tietoja keratessa, niita syottaessa, kasiteltaessa ja tuloksia analysoita-
essa. Tulosten analysointiin tulee tutkijan kayttaa vain sellaisia ohjelmia, jotka han hallitsee
hyvin. (Heikkila 2014, 28.)

Reliabiliteetti eli luotettavuus tarkoittaa opinnaytetyossani tulosten tarkkuutta eli mittarien
kykya antaa oikeita tuloksia ja tulosten toistettavuutta. Jos sama kysely tehtaisiin uudestaan
samalle kokonaisjoukolle tekijasta riippumatta seka sita, saatiinko kyselylla mitattua sita,
mita oli tarkoitus. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 231; Heikkila 2014, 178.)
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Tutkitun perusjoukon edustaessa kokonaisotosta on mittaamisessa mahdollisimman vahan sa-
tunnaisuutta ja kyselyn kokonaisluotettavuus on silloin hyva. Opinnaytetyon luotettavuutta
voi heikentaa kyselya tehdessa, esimerkiksi jos vastaaja ymmartaa kysymyksen eri lailla kuin
tutkija on tarkoittanut. On myos tarkeaa saada vastauksia riittavasti kokonaisjoukosta, jotta
otos on edustava ja vastausprosentti mahdollisimman korkea. (Vilkka 2021, luku 7; Hirsjarvi
ym. 2009, 232.)

Toiminnallisen kehittamistyon luotettavuutta arvioidaan reliabiliteetin eli mittauksen luotet-
tavuuden ja validiteetin eli mittarin tarkkuuden avulla, milla tavalla kyselyyn vastanneet ovat
ymmartaneet kysymykset. On tarkeaa, etta kysymykset on laadittu niin, etta vastaajat ovat
ymmartaneet ne oikein, jotta valtytaan vaaristymilta tuloksissa. Valitun mittarin antamat tu-
lokset pitaa olla tarkkoja, ei sattumanvaraisia. (Heikkila 2014, 28; Vilkka 2021, luku 7.)

Validiuutta on pohdittava jo kyselylomaketta suunniteltaessa. Kyselylomakkeen kysymyksilla
tulee saada vastauksia ratkaista kaytannossa ilmennyt ongelma ja saavutetaan opinnayte-
tyolle asetettu tavoite ja tarkoitus. (Ojasalo ym. 2018, 104-105; Vilkka 2021, luku 7.) Kyselya
tehdessa tulee varmistua kysymysten oikeasta muodosta, etta niilla saadaan mitattua ja selvi-
tettya tyontekijoilta, milla osa-alueilla esihenkilotyossa on onnistuttu ja milla osa-alueilla on
kehitettavaa (Valli 2015, 139). Tassa korostuu myos kyselyn esitestauksen tarkeys vaarinym-
marrysten ja kysymysten paallekkaisyyden kannalta. Kyselyyn vastaamiseen pitaa varata myos
riittavasti aikaa. (Vilkka 2021, luku 4).

5  Toiminnallisen kehittamistyon prosessi

Opinnaytetyohoni valitsin maarallisen eli kvantitatiivisen tutkimusmenetelman, koska aineisto
kerattiin kyselylomakkeella, mika toimii kehittamistyossani mittarina. Tutkimuksen kohteena
oli iso vastaajajoukko, jotka sijaitsivat eri puolella Suomea. Tarkeaa oli myos vastauksien py-
syminen tunnistamattomina, jotta sain mahdollisimman rehellisia vastauksia kysymyksiini.
Maarallisella menetelmalla saadaan vastauksia kysymyksiin: kuinka paljon, kuinka moni ja
kuinka usein. (Vilkka 2007, 13-14.)

5.1 Aineiston keruu

Toteutin aineistonkeruun kokonaistutkimuksena, koska tutkimuksen kohteena oli koko perus-
joukko, silla jokaisen vastaus oli yhta tarkea ja mielenkiintoinen kehittamistyoni nakokul-
masta seka toimeksiantajalle tarkoituksenmukaisin. Maarallista menetelmaa kayttaessa aihe-
alueeseen liittyva teoria pitaa tuntea hyvin ja tutkittavasta ilmiosta tulee olla riittavasti tie-
toa, jotta sita voi alkaa kontrolloidusti mittaamaan (Ojasalo ym. 2018, 104-105). Organisaa-
tioita koskevassa tutkimuksessa taytyy ymmartaa organisaation konteksti. Maarallinen mene-

telma sopii kehittamistyohon, kun halutaan selvittaa, millaisia mielipiteita, kasityksia ja
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kokemuksia ihmisilla on tutkittavasta ilmiosta tai asiasta. (Vilkka 2021, 23; Saunders ym.
2015, luku 11.)

Tiedonkeruumenetelmaksi valitsin strukturoidun kyselylomakkeen, mika tarkoittaa sita, etta
kysymyksissa on valmiit vastausvaihtoehdot, joista vastaaja valitsee sopivimman (Heikkila
2014, 48). Kyselylla on tarkoitus mitata teorian paikkaansa pitavyytta. Kyselylla keratty ai-
neisto analysoidaan numeerisesti ja saatu tieto yleistetaan koskemaan koko perusjoukkoa.
Maarallisella menetelmalla tutkija saa yleisen kuvan muuttujien eli mitattavien asioiden vali-
sista suhteista ja eroista. (Ojasalo ym. 2018, 104-105; Vilkka 2021, 23; Vilkka 2007, 13.)

Kehittamistyon aineiston keruu toteutettiin sahkoisella kyselylla Surveypal-alustalla. Kyselylo-
make suunniteltiin yhdessa toimeksiantajan henkilostoosaston kanssa. Kyselyssa kysyttiin vas-
taajilta joitakin taustatietoja: sukupuoli, ika, tyosuhteen kesto ja muoto seka tehtavanimike.
Taustatiedoille oli valmiit vastausvaihtoehdot, ja niihin vastaaminen oli laitettu pakolliseksi.
Kysely sisalsi 40 monivalintakysymysta, jotka oli jaettu opinnaytetyon teoriaosuuden mukai-
sesti osa-alueisiin: vuorovaikutus ja viestinta, toiden organisointi ja resurssien jakaminen,
motivointi ja kannustaminen, palautteenanto ja palkitseminen seka perehdyttaminen ja osaa-
misen kehittaminen. Monivalintakysymykset oli laitettu pakollisiksi vastattaviksi, jotta saisin

vastauksen jokaiseen kysymykseen ja se vaikutti myos kyselyn luotettavuuteen.

Kyselyssa oli kaksi avointa kysymysta, joista toisessa kysyttiin neljaa tarkeinta tekijaa onnis-
tuneelle esihenkilotyolle liikenneasemalla ja toisessa, miten vastaaja on auttanut ja tukenut
esihenkiloaan hanen tyossaan. Niiden etu on, etta saatetaan saada selville hyvia ideoita tai
kehitysehdotuksia, kun vastaaja saa kirjoittaa vastauksen vapaammin kuin strukturoidussa ky-
selylomakkeessa. Avoimilla kysymyksilla saadaan selvitettya lisaksi vastaajan mielipidetta asi-
asta tarkemmin. Huonona puolena on, ettei kaikki kyselyyn osallistujat valttamatta vastaa nii-
hin. Avoimia kysymyksia voidaan analysoida numeerisesti luokittelemalla niiden vastauksia
ryhmiin. (Heikkila 2014, 48; Valli 2015, 70-71.)

Kyselyn mitta-asteikkona kaytettiin 4-portaista Likert-asteikkoa 1= Taysin eri mielta, 2 = Jok-
seenkin eri mielta, 3 = Jokseenkin samaa mielta ja 4 = Taysin samaa mielta. Likert-asteikolla
koin saavani kattavasti selvitettya vastaajien asenteita ja mielipiteita esihenkilotyoskentelyn
nykytilasta lilkenneasemalla seka kylla- ja ei- vastauksien sijaan monipuolisempia ja tarkem-
pia vastauksia mielipiteiden eri asteista seka selvittamaan kehitysta vaativia osa-alueita esi-

henkilotyoskentelyssa. Nimeamalla vastausvaihtoehdot, olivat ne selkeampia vastaajille pelk-

kien numeroiden sijaan, etta kumpi asteikon paa on positiivisempi ja kumpi negatiivisempi.

Likert-asteikolla vastaaja valitsee parhaiten omaa kasitetta vastaavan vastausvaihtoehdon.
Vastausvaihtoehdot tulee nimeta huolellisesti, jotta vastauksissa lOytyy sopiva vastausvaihto-
ehto jokaiselle vastaajalle. (Heikkila 2014, 51.) Likert-asteikkoa kaytettavissa vaittamien tut-

kimuksissa ne samaistetaan usein valimatka-asteikkoisiin muuttujiin. Ne tayttavat jossain
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maarin valimatka-asteikkoisen mittarin kriteerit, koska niiden tulosten analysoinnissa on mah-
dollista kayttaa monia tilastollisia analyysimenetelmia. Loppujen lopuksi se on tutkijan paa-

tettava tulkintakysymys. (Tahtinen ym. 2020, 33.)

Toimeksiantajan henkilostoosasto lahetti kyselyn ja saatekirjeen jokaisen tyontekijan tyosah-
kopostiin. Kysely lahetettiin 589 henkilolle. Kyselyn kokonaisotantaan kuuluivat kaikki toimek-
siantajayrityksen huoltamokahvilatyontekijat, palvelumestarit, esimiesharjoittelijat, vuoro-
paallikot ja keittiopaallikot. Kysely toteutettiin 3.1.2022-16.1.2022. Vastausaikaa oli 2 viik-
koa. Ensimmaisen viikon jalkeen kyselysta lahti sahkoisesti muistutusviesti kaikille, koska ano-

nymiteetin takia sita ei voi erotella, ketka eivat ole kyselyyn viela vastanneet.
5.2 Aineiston analysointi

Kvantitatiivisella menetelmalla saatuja tuloksia voidaan analysoida ja havainnollistaa taulu-
koilla, kaavioilla ja tilastoilla. Ne auttavat kuvaamaan, esittamaan ja tutkimaan saadun tieto-
jen pohjalta muuttujien valisia tilastollisia suhteita ja eroja seka trendeja. Numeeristen tie-
tojen kvantifiointi auttaa saamaan vastauksia kehittamistyon tavoitteeseen ja tarkoitukseen.
Kvantitatiivisella menetelmalla saatuja tuloksia analysoidaan kayttamalla analyysiohjelmis-
toja, esimerkiksi laskentataulukko-ohjelmistoa Excel tai edistyneempaa tiedonhallinta- ja ti-

lastoanalyysiohjelmistoa IBM SPSS. (Saunders ym. 2015, luku 12.)

Likertin asteikon sanallisia vastausvaihtoehtoja vastaavat suoraan numerot Surveypal-alus-
talla. Mita korkeampi numero vastaa vastausta, sita positiivisempi on vastaus. Kyselyn tuloksia
voidaan Surveypal- alustalla analysoida visuaalisesti tai muodostaa erilaisia raportteja, esi-
merkiksi Power Pointiin, Exceliin tai Wordiin tulosten esittamista varten. Lisaksi tiedot voi-
daan vieda suoraan SPSS-tilasto-ohjelmistoon ja analysoida niita erilaisilla todennakoisyyslas-
kelmilla, esimerkiksi ristiintaulukoinnilla seka selvittaa muuttujien valisia suhteita ja tulosten

luotettavuutta Khiin nelio- testilla. (Surveypal 2022.)

Surveypal- alustalta kyselyn tulokset vietiin Power Pointiin ja Exceliin, jotta tuloksia voitiin
havainnollistaa ja esittaa visuaalisesti. Aineiston analysoinnissa kiinnitettiin huomiota alle kol-
men keskiarvoihin ja suurin hajontoihin. Hyodynsin tulosten analysoinnissa myos SPSS- tilas-
tonlaskentaohjelmistoa viemalla datan Surveypal- alustalta SPSS- ohjelmistoon ja tein ristiin-
taulukointeja selvittaakseni muuttujien valisia suhteita ja eroja tyosuhteen keston, muodon,
vastaajan ian ja tehtavanimikkeen suhteen. Vastausten todennakoisyytta ja tulosten luotetta-
vuutta arvioin Khiin nelio- testilla. Tuloksista muodostettiin erilaisia havainnollistavia kuvioita
seka taulukoita. Khiin nelio- testilla arvioin, johtuivatko erot sattumasta vai ovatko erot to-

dellisia ja minka suuruisia.
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5.3  Kehittamistyon reliabiliteetti ja validiteetti

Kyselytutkimuksen kysymysten suunnittelu, kyselylomakkeen rakenne ja esitestauksen tark-
kuus vaikuttavat saatujen vastausten validiteettiin, luotettavuuteen ja saavutettuun vastaus-
prosenttiin. Hyvin suunniteltu ja muotoiltu kyselylomake edistaa tarkan tiedon keraamista
johdonmukaisesti ja silla saadaan mitattua sita, mita pitikin kehittamistyon tavoitteen ja tar-
koituksen mukaisesti. Kysymysten muotoilussa tulee kiinnittaa huomiota yksittaisten kysymys-
ten sanamuotoon ja niiden esittamisjarjestykseen. Jarjestyksen tulee olla looginen vastaa-
jalle. Myos kyselyn visuaalinen ulkonako tulee olla houkutteleva ja tekstin selkeaa seka help-
polukuista. (Saunders ym. 2015, luku 11; Tahtinen ym. 2020, 28-30.) Saunders ym. (2015, luku
11) toteaa, etta Foddy (1994, 17) korostaa kyselyssa tarkeinta on tulosten luotettavuuden
kannalta, etta vastaaja ymmartaa kysymykset tutkijan tarkoittamalla tavalla ja, etta tutkija

ymmartaa vastaukset vastaajan tarkoittamalla tavalla.

Toisinaan puhutaan myos sisallon validiteetista, milla tarkoitetaan sita, missa maarin kysy-
myslomakkeen kysymykset sisaltavat riittavasti aihetta tutkivia kysymyksia. Kyselyn suunnit-
teluvaiheessa onkin tarkeaa perehtya aiheeseen liittyvaan kirjallisuuteen hyvin, jotta varmis-

tutaan kyselylomakkeen jokaisen kysymyksen tarpeellisuudesta. (Saunders ym. 2015, luku 11.)

6  Tulokset ja niiden analysointi

Maarallista tutkimusaineistoa voi analysoida tekemalla kuvailevia tilastoanalyyseja tai teke-
malla tilastollista paattelya. Kuvailevalla tilastoanalyysilla pyritaan kuvailemaan jonkin maa-
rallisen muuttujan jakaumaa tai useamman maarallisen muuttujan yhteisvaihtelua tekematta
yleistyksia perusjoukkoon. Kun tarkastellaan yhta muuttujaa, voidaan kuvailuun kayttaa keski-
lukuja tai hajontalukuja. Muuttujien keskimaaraista suuruutta kuvataan keskiluvuilla ja muut-
tujien arvojen vaihtelua hajontaluvuilla. Sopivan keski- ja hajontaluvun valintaan vaikuttaa
muuttujan mittaustaso. Aritmeettista keskiarvoa kaytetaan valimatka- ja suhdeasteikolla.
Aritmeettinen keskiarvo saadaan laskemalla kaikki havaintojen arvot yhteen ja jakamalla
saatu summa havaintojen maaralla. Hajontaluvut tarkoittavat sita, etta kuinka muuttujien ar-
vot vaihtelevat kaytetyn keskiluvun ymparilla. Keskihajonta on yleisimmin kaytetty hajonta-
luku, mika kuvaa sita, kuinka kaukana yksittaiset muuttujan arvot ovat keskimaarain muuttu-

jan aritmeettisesta keskiarvosta. (Tietoarkisto 2022.)

Tutkimuksen perustuessa otantaan ollaan kiinnostuneita perusjoukon ominaisuuksista. Tilas-
tollisen paattelyn avulla voidaan arvioida, kuinka hyvin saadut tulokset pitavat paikkansa pe-
rusjoukossa eli kuinka todennakoisesti saadut tulokset voidaan yleistaa koko perusjoukkoa
koskeviksi tuloksiksi. (Tietoarkisto 2022.) Tilastollisesti analysoitavassa aineistossa ollaan kiin-

nostuneita eri muuttujien valisista yhteyksista (Tahtinen ym. 2020, 165).
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Kyselyyn vastasi 63 tyontekijaa ja vastausprosentti oli 11. Kyselyssa kaytettiin vastausvaihto-
ehtona 4-portaista Likert-asteikkoa, jossa vastausvaihtoehdot oli kirjoitettu sanallisesti. Vas-
taajat valitsivat omaa mielipidettaan lahimpana olevan vastausvaihtoehdon 1= Taysin eri

mielta, 2= jokseenkin eri mielta, 3= jokseenkin samaa mielta tai 4 = Taysin samaa mielta.

Kyselyn ensimmainen osa koostui vastaajien taustatiedoista, jossa kysyttiin sukupuolta, ikaa,
tyosuhteen muotoa ja kestoa seka tehtavanimiketta. Kyselyyn vastanneista miehia oli 14,3 %,
naisia 84,1 % ja muun sukupuolisia 1,6 %. Vastaajista 35 % oli 35-44-vuotiaita, 24 % 45-54-vuo-
tiaita, 21 % 25-34-vuotiaita, 16 % 55-64-vuotiaita ja 5 % 18-24-vuotiaita. Vastaajista 60 % eli
38 henkiloa tyoskentelee kokoaikaisesti ja 40 % eli 25 henkiloa osa-aikaisesti. Vastaajista 49 %
on tyoskennellyt toimeksiantajan palveluksessa yli 10 vuotta, 21 % 5-10 vuotta, 16 % 1-3
vuotta, 10 % 3-5 vuotta ja 5 % alle vuoden. Vastaajista 51 % tyoskentelee huoltamokahvila-
tyontekijoina, 33 % vuoropaallikoina, 10 % keittiopaallikoina, 5 % palvelumestareina ja 2 % esi-

miesharjoittelijoina.

6.1 Esihenkilon vuorovaikutustaidot ja kokonaisviestinta

Monivalintakyselyn ensimmaisen osan kysymyksilla mitattiin vastaajan mielipidetta oman esi-
henkilon vuorovaikutus- ja viestintaidoista. Kysymyksista pienimmat keskiarvot saivat: esihen-
kiloni kohtelee tyontekijoita tasa-arvoisesti 2,78, esihenkiloni on hyva esimerkki tyontekijoil-

leen 2,78 ja esihenkiloni on oikeudenmukainen 2,92 (Kuvio 7).

Vastauksissa oli jonkin verran hajontaa. Vastaajista 29 % koki, etta esihenkilo kohtelee heita
tasa-arvoisesti, 30 % oli jokseenkin samaa mielta, 32 % jokseenkin eri mielta ja 10 % taysin eri
mielta. Esihenkilon oikeudenmukaisuutta kasittelevassa kysymyksessa oli jonkin verran hajon-
taa. Vastaajista 33 % oli taysin samaa mielta, etta esihenkilo toimii oikeudenmukaisesti, 37 %
jokseenkin samaa mielta, 19 % jokseenkin eri mielta ja 11 % taysin eri mielta. Esihenkilon esi-
merkkina toimimisesta 27 % oli taysin samaa mielta, 38 % jokseenkin samaa mielta, 21 % jok-

seenkin eri mielta ja 14 % taysin eri mielta.
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1. Esihenkiloni on ystavallinen [N .-
2. Esihenkiléni on ammattitaitoinen [ NN :-:
3. Esihenkilsni on helpostil3hestyttava [N .-
4. Esihenkiléni kohtelee tyantekijoits tasa-arvoisesti [ N . ¢
5. Esihenkiléni on oikeudenmukainen [N .-
6. Esihenkildni on joustava [ : -

7 .Esihenkildlldni on hyvit vuorovaikutustaidot [ HNENEGTNINGNGNGNGNGNGNENENEEEEEEEEEEE .02

8. Esihenkiléni on empaattinen [ NGNS -1

9. Esihenkildni hoitaa hyvin yrityksen sisdisen
viestinnan

10. Saan riittdvisti tietoa esihenkildlani yrityksen

liilketoiminnasta ja taloudellisesta menestyksestd

11. Esihenkilani on hyvd esimerkki tyontekijcilleen [N .-

12. Esihenkildni on kilnnostunut tydntekijdiden
hyvinvoinnista

13. Arvostan esinenkiloani - [, :.17

I, 2,95
I 3,19

I 2,97

0 035 1 15 2 2,5 3 35 4

W Kaikki vastaajat

Kuvio 7: Vuorovaikutus ja viestinta

Erot vastauksissa voivat johtua esihenkiloiden erilaisista johtamistyyleista, taustasta ja koke-
muksesta esihenkilotyosta. Jokaisen esihenkilon persoona vaikuttaa tapaan johtaa ja toimia
tyoyhteisossa, ja miten han kunkin yksilon kohtaa ja viestii sanoillaan, ilmeillaan, eleillaan ja
kaytoksellaan. Tyontekijoiden arvot, odotukset, kokemukset ja mielikuvat vaikuttavat siihen,
millainen on hyva liikenneaseman esihenkilo ja miten he kokevat esihenkilonsa viestinnan.
Aarnikoivu (2013,113) toteaa, etta tyontekijoilla voi olla ihannekuva esihenkilosta, johon he
vertaavat mielikuvaansa. Tyontekijoiden tulisi ymmartaa, etta esihenkilollakin on rajalliset

mahdollisuudet vaikuttaa asioihin.
6.2  Esihenkilon organisointi- ja tyonhallintataidot

Kyselyn toisen osan kysymyksilla mitattiin esihenkilon toiden organisointia ja resurssien jaka-
mista tyopaikalla. Pienimmat keskiarvot saivat: luotan esihenkiloni kykyyn ratkaista ristiriita-
tilanteet 3 ja esihenkiloni on jakanut tyotehtavat yksikossani selkeasti 3,02 (Kuvio 8). Talla

osa-alueella esihenkilot menestyivat hyvin, kun yhdenkaan kysymyksen keskiarvo ei ollut alle

3, mika vastasi kyselyssa vastausta jokseenkin samaa mielta. Vastauksissa ei ollut merkittavaa
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hajontaa. Vastauksiin voi vaikuttaa esihenkiloiden reaktioherkkyys ja jamakkyys puuttua epa-

kohtiin ja konflikteihin seka ratkaisukeskeinen tapa toimia.

14, Esihenkildni on jakanut tydtehtdvat yksikossani
selkedsti

15. Esihenkilon kuuntelee ideotan: | :.:

16. Saan riittavasti vastuuta tyossani 3,51

17. Esihenkildni jakamat tyotehtavat vastaavat
osaamistani

18. Luotan esihenkildni kykyyn ratkaista _ 3
ristiriitatilanteet

3,48

19. Luctan esihenkiloni kykyyn tehda paatoksia ||| N N ANARRN, : ::

=]

0,5 1 15 2 2,5 3 35 4

W Kaikki vastaajat

Kuvio 8: Toiden organisointi ja resurssien jakaminen

6.3 Esihenkilon motivoiva ja kannustava ote

Kyselyn kolmannessa osassa mitattiin vastaajien mielipidetta esihenkilon motivoivasta ja kan-
nustavasta tyootteesta. Pienimmat keskiarvot saivat: esihenkiloni edistaa tyoilmapiirin kehit-
tamista 2,6, esihenkiloni luo hyvaa henkea ja motivoi esimerkillaan 2,78 ja esihenkiloni saa

henkilokunnan innostumaan uusista asioista 2,78 (Kuvio 9).

Vastauksissa oli jonkin verran hajontaa. Vastaajista 27 % koki, etta esihenkilo luo hyvaa hen-
kea ja motivoi esimerkillaan, 37 % oli jokseenkin samaa mielta, 24 % jokseenkin eri mielta ja
13 % taysin eri mielta. Vastaajista 19 % koki esihenkilon edistavan tyoilmapiirin kehittamista,
35 % oli jokseenkin samaa mielta, 33 % jokseenkin eri mielta ja 13 % taysin eri mielta. Vastaa-
jista 21 % koki, etta esihenkilo saa heidat innostumaan uusista asioista, 46 % oli jokseenkin sa-

maa mielta, 24 % jokseenkin eri mielta ja 10 % taysin eri mielta.
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20. Esihenkiléni tukee ja kannustaa minua tydssani [ NN :.02
21. Esihenkildni luo hyvas henked ja motivoi esimerkillzan [N 2.
22. Esihenkiléni saa henkilskunnan innostumaan uusista... NI 2,72
23. Voin luottaa esihenkilsoni [N 2.1
24, Esihenkiléni arvostaa tydpanostani [ NN :.22
25. Koen, ettd esthenkiloni luottaa minuun | =25
26. Esihenkildni on motivoitunut omaan tyohonsd [N :.08
27. Esihenkiloni motivoi minua tekemaan tyoni... NI 2,23
28, Esihenkildni viestii selkedsti, mitd minulta odotetaan NN 2,95
29. Esihenkiloni edistaa tydilmapiirin kehittamista [N -G

30. Esihenkiléni kannustaa minua suhtautumaan positiivisesti _ 306
muutoksiin !
31. Esihenkilani tukee tydn ja yksityiselamani
ttami I .22
yhteensovittamista
32. Esihenkilani tukee minua paateksissani || NN : 5

0 0,5 1 15 2 2,5 3 35 4

M Kaikki vastaajat

Kuvio 9: Motivointi ja kannustaminen

Erot vastauksissa esihenkilon motivointi- ja kannustustaidoista voivat johtua yksildiden erilai-
sista motivointitekijoista, ohjaavatko heita enemman sisaiset vai ulkoiset motivaatiotekijat ja
millainen sitoutuminen on tyohon seka luottamussuhteesta esihenkiloon seka miten esihenkilo
on huomioinut tyontekijoita yksilollisesti. Esihenkilon ollessa kannustava, valmentava, innos-
tava, tukeva ja aidosti lasna, saa tyontekijoilta arvostusta. Esihenkilon tulee nayttaa myos
itse hyvaa esimerkkia, se saa tyontekijat innostumaan ja tyoskentelemaan tehokkaasti kohti

tavoitetta.
6.4  Esihenkilon palautteenantotaidot ja tyontekijoiden palkitseminen

Kyselyn neljannessa osassa mitattiin esihenkilon palautteenantotaitoja ja tyontekijoiden pal-
kitsemista. Pienimman keskiarvon kysymyksista sai: esihenkiloni palkitsee erityisen hyvista
tyosuorituksista 2,73 (Kuvio 10). Hajontaa oli vain yhdessa kysymyksessa. Vastaajista 30 % koki
esihenkilon palkitsevan erityisen hyvista tyosuorituksista, 32 % oli jokseenkin samaa mielta,
19 % jokseenkin eri mielta ja 19 % taysin eri mielta. Erot vastauksissa voivat johtua siita, etta

erilaiset palkkiot motivoivat yksiloita eri lailla, ja miten esihenkilo osaa hyodyntaa
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organisaation palkitsemisjarjestelmaa. Myos tyossa kehittymisesta tulisi palkita, ei pelkastaan

parhaasta suorituksesta.

33. Esihenkiloni antaa kiitosta hyvistd tybsuorituksista _ 3,05
34, Esihenkiloni antaa riittdvasti rakentavaa ja korjaavaa
setani I 2.s5
palautetta ty&stani
35. Esihenkildni palkitsee erityisen hyvistd tyGsuorituksista _ 2,73

0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4

W Kaikki vastaajat
Kuvio 10: Palautteenanto ja palkitseminen
6.5 Tyontekijoiden osaamisen ja kehittymisen tukeminen

Kyselyn viidennessa osassa mitattiin esihenkilon tyontekijoiden osaamisen ja kehittymisen tu-
kemista. Pienimmat keskiarvot saivat: esihenkiloni pitaa saannollisesti kehityskeskustelut 2,43
(Kuvio 11). Vastauksissa oli hajontaa vain yhdessa kysymyksessa. Vastaajista 25 % oli sita
mielta, etta esihenkilo pitaa saannollisesti kehityskeskustelut, 19 % oli jokseenkin samaa

mielta, 29 % oli jokseenkin eri mielta ja 27 % taysin eri mielta.

36. Koen, ettd minut on perehdytetty hyvin [ NN - 11
37. Esihenkiloni asettaa selkeat tavoitteet tydlleni [ NN - o2
38. Esihenkildni tukee osaamiseni kehittymistd |GGG 2,95
39. Esihenkiléni pitd3 sd@nnallisesti kehityskeskustelut kanssani [N 2,43
40. Koen kehityskeskustelun tarkedksi [N - o1
0 05 1 1,5 2 2,5 3 3.5

W Kaikki vastaajat
Kuvio 11: Perehdyttaminen ja osaamisen kehittaminen

Erot voivat johtua esihenkiloiden erilaisista nakemyksista, mika koetaan tarkeaksi, kun esi-
henkilo joutuu priorisoimaan tyotehtavia aikapuutteen takia. Toisena syyna voi olla korona-
pandemia, etta keskustelut ovat jaaneet pitamatta. Kolmannes vastaajista ei kokenut kehitys-
keskusteluita tarkeaksi, mika voi johtua siita, etta niita ei ole pidetty, niita ei ole suunniteltu
hyvin tai niissa sovittuja tavoitteita ei ole seurattu ja viety arkeen. Silloin tyontekijat eivat

valttamatta koe, etta asetetuilla tavoitteilla olisi merkitysta.



6.6  Avoimet kysymykset

Kyselylomakkeen viimeinen osa koostui kahdesta avoimesta kysymyksesta, joihin vastaaminen
oli vapaaehtoista. Ensimmaisella kysymyksella haluttiin selvittaa, mitka olivat tyontekijoiden

mielesta nelja tarkeinta tekijaa onnistuneelle esihenkilotyolle lilkenneasemalla. Kysymykseen
vastasi 43 vastaajaa kokonaisjoukosta. Vastauksista koottiin 4 tarkeinta tekijaa onnistuneelle

esihenkilotyolle lilkenneasemalla sen mukaan, mitka 4 tekijaa esiintyivat eniten vastauksissa.
Tarkeimmiksi tekijoiksi muodostuivat tasavertaisuus, luotettavuus, kannustaminen ja esihen-

kilon esimerkillinen toiminta (Kuvio 12).

-
-

Mielestani 4 tarkeinta tekijaa

onnistuneelle esihenkilotyolle

lilkenneasemalla '

Kuvio 12: Mielestani 4 tarkeinta tekijaa onnistuneelle esihenkilotyolle liikenneasemalla?

Vastausten perusteella voidaan tulkita, etta ne olivat hyvin yhdenmukaiset monivalintakysy-
mysten vastausten suhteen. Monivalintakysymyksissa samat ominaisuudet saivat pienimmat
keskiarvot. Nailla osa-alueille oli eniten kehittamista esihenkilotyossa. Voidaan todeta niiden

olevan tyontekijoille tarkeimpia tekijoita onnistuneessa esihenkilotyossa lilkkenneasemalla.

Toisella avoimella kysymyksella haluttiin selvittaa, miten tyontekijat kokivat auttaneensa ja
tukeneensa esihenkiloa tyossaan. Kysymykseen vastasi 39 vastaajaa kokonaisjoukosta. Toisen
avoimen kysymyksen pienemman vastausmaaran syy voi olla se, etteivat kaikki tyontekijat
koe, etta heidan tarvitsisi auttaa tai tukea esihenkiloaan tyossaan. He saattavat ajatella, etta
esihenkilon kuuluisi hoitaa omat tyotehtavansa itsenaisesti ja tukea tyontekijoita onnistu-
maan tyossaan. Kysymyksella saatiin tyontekijat pohtimaan, miten he olivat auttaneet tai tu-
keneet esihenkiloa. Onnistunut esihenkilotyo ja hyvinvoiva tyoyhteiso vaatii molempien osa-
puolten panostusta ja osallistumista. Kysymyksista koottiin 10 eniten vastauksissa esiintyvaa

arvoa (Kuvio 13).
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Miten olet auttanut/tukenut esihenkiloa ha-

nen tyossaan

Joustavuudella
Toimimalla vastuuntuntoisesti
Hoitamalla tyotehtavat sovitusti
Kuuntelemalla ohjeistuksia
Auttamalla tyokavereita

Keskustelemalla yhdessa tyohon liittyvista
asioista

Tarjoamalla apua tyotehtavissa
Tuomalla kehitysideoita esille
Rakentamalla hyvaa tyoilmapiiria

Kertomalla tuotepuutteista ja laiterikoista

Kuvio 13: Miten olen auttanut/tukenut esihenkilo hanen tyossaan?

Tyontekijat kertoivat vastauksissaan tukevansa esihenkilodaan olemalla joustavia, esimerkiksi
tyovuorojen vaihdoissa ja jos joku tyoyhteisossa on poissa toista tai on tarve jaada ylitoihin
tai vastaavasti lahtea aikaisemmin kotiin. Myos oman tyovuoron tehtavat pyritaan hoitamaan
hyvin olemalla vastuuntuntoisia, auttamaan tyokavereita ja siten helpottamaan oman esihen-
kilon tyota. Toiden sujuvuuden kannalta tyontekijoiden vastauksissa tuli ilmi, etta tuote-
puutoksista ja epakohdista pyrittiin kertomaan esihenkilolle heti. Esihenkiloa autetaan myos
kuuntelemalla ohjeistuksia, tarjoamalla apua tyotehtavien hoidossa ja moni kertoi, etta yksi-
kon tyotehtaviin liittyvia asioita pohditaan yhdessa ja tuodaan kehitysideoita esille yhteisissa
keskusteluissa. Kokonaisuutena myos pyrittiin rakentamaan hyvaa tyoilmapiiria. Avointen ky-

symysten vastaukset tukivat monivalintakysymysten vastausten tuloksia.
6.7 Ristiintaulukointi

Ristiintaulukoinnilla tutkitaan muuttujien valisia suhteita ja riippuvuuksia, jossa tarkastelun
kohteena on selitettavan muuttujan jakauman erilaisuus selittavan muuttujan eri luokissa. Ti-
lastollisella paattelylla mielenkiinnon kohteena on, voidaanko havaittuja eroja yleistaa koske-
maan koko perusjoukkoa. P- arvo kertoo todennakoisyyden, jolla havaittua vastaava yhteys

[0ydettaisiin. P- arvon tulkitsemisessa kaytetaan merkitsevyys tasoja 5 %, 1 % tai 0,1 %,
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esimerkiksi P- arvon ollessa alle 0,05 on voitu todeta eron olevan tilastollisesti melkein mer-
kitseva. Jos p > 0,05 tilastollisesti merkitsevaa riippuvuutta ei ole, vaan on yli 5 % riski, etta
riippuvuus johtuu sattumasta. Jos p < 0,05, niin riippuvuus on tilastollisesti merkitseva ja voi-

daan yleistaa koskemaan koko perusjoukkoa. (Heikkila 2014, 185.)

Ristiintaulukointi on selkea ja tehokas analysointimenetelma. Sen avulla on helppo hahmottaa
muuttujien suhteita ja jatkoanalysoinnin tarpeita. Tyypillisimpia ristiintaulukoitavia muuttu-
jia ovat erilaiset asenne- ja preferenssimuuttujat. Tyypillisesti ristiintaulukoinnissa tarkaste-
lun kohteena on kaksi muuttujaa, joiden valista yhteytta halutaan selvittaa. (Tahtinen ym.
2020, 165-166.) Khiin nelio- testia kaytetaan riippuvuustestina tarkasteltaessa, onko muuttu-
jat riippuvaisia toisistaan toisin sanoen, onko niiden valilla yhteytta vai ei (Tahtinen ym.
2020, 167).

Ristiintaulukoinnissa tilastollisen merkitsevyyden testaus kertoo vain erojen suuruudesta tilas-
tollisesti, mutta se ei kerro ristiintaulukoinnin sisaltamien erojen sisallollisesta merkityksesta.
On tarkeaa ottaa huomioon pohdinnoissa myos eroavaisuuksien suuruuden sisallollista merki-
tysta ja valttaa uskomasta taysin orjallisesti merkitsevyystasojen tulkintaan. Lopullinen vas-

tuu on aina tutkimuksen tekijalla itsellaan. (Tietoarkisto 2022.)

SPSS-ohjelma ilmoittaa satunnaisriskin arvona sig (P). Aineistoa kasiteltaessa SPSS-ohjelmalla
testataan usein, onko keskiarvojen valilla eroja tai onko muuttujien valilla riippuvuutta. Mer-
kitsevyystaso kertoo, kuinka suuri riski on, etta ero tai riippuvuus johtuu sattumasta. Saatua
eroa tai riippuvuutta pidetaan tilastollisesti erittain merkitsevana, jos p < 0,001, merkitse-
vana, jos 0,001 < p < 0,01, melkein merkitseva, jos 0,01 < p < 0,05 ja suuntaa- antavana, jos
0,05 < p < 0,1. (Heikkila 2014, 185.)

Kyselytutkimuksen tulokset siirrettiin Surveypal- alustalta SPSS tilasto-ohjelmaan, tehtiin ris-
tiintaulukointeja ja tutkittiin muuttujien valisia riippuvuuksia seka tulosten luotettavuutta
Khiin nelio- testin avulla. Muuttujina tassa kehittamistyossa olivat vastaajien tehtavanimike,

tyosuhteen kesto, tyosuhteen muoto ja tyontekijoiden ika.



45

4. Esihenkiloni kohtelee tyontekijoita tasa-arvoisesti * Tyosuhteen muoto

Crosstab
Ty6suhteen muoto
osa-aikainen  kokoaikainen Total
4. Esihenkildni kohtelee Taysin eri mieltd Count 1 5 i
g‘lz';lii:'ﬁ:la =t % within Tydsuhteen 4,0% 13,2% 9,5%
- muoto
Jokseenkin eri mielta Count 8 12 20
% within Tydsuhteen 32,0% 31,6% 317%
. muoto
Jokseenkin samaa Count 8 1 19
mielta 9% within Tydsuhteen 32,0% 28,9% 30,2%
muoto
Taysin samaa mielta Count 8 10 18
% within Tydsuhteen 32,0% 26,3% 28 6%
muoto
Total Count 25 38 63
% within Tydsuhteen 100,0% 100,0% 100,0%
muoto

Taulukko 1: Ristiintaulukointi tasa-arvoisesta kohtelusta ja tyosuhteen muodosta

Kysymyslomakkeen kysymyksessa 4 kysyttiin vastaajien mielipidetta, kohteleeko esihenkilo
tyontekijoita tasa-arvoisesti. Taulukosta (Taulukko 1) voidaan tulkita, etta vastaajista 25 tyo-
suhteen muoto on osa-aikainen ja 38 kokoaikainen. Osa-aikaisista tyontekijoista yli kolmasosa
koki, ettei esihenkilo kohtele tyontekijoita tasa-arvoisesti, kun kokoaikaisista tyontekijoista
lahes puolet koki nain. Osa-aikaisista reilusti yli puolet koki esihenkilon kohtelevan heita tasa-
arvoisesti, kun kokoaikaisista nain koki hieman yli puolet. Erot osa-aikaisten ja kokoaikaisten
tyontekijoiden mielipiteiden valilla eivat ole tilastollisesti merkitsevia vaan on 67,2 % toden-

nakoisyys sille, etta erot johtuvat sattumasta (Taulukko 2).
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Chi-Square Tests

Asymptotic
Significance

Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 1,546° 3 672
Likelihood Ratio 1,713 3 634
Linear-by-Linear 883 1 347
Association
M ofValid Cases 63

a. 2 cells (25,0%) have expected count less than 5. The
minimum expected countis 2,38.

Taulukko 2: Khiin nelio- testi tyontekijoiden tasa-arvoisen kohtelun ja tyosuhteen muodon

ristiintaulukoinnista

4. Esihenkiloni kohtelee tyontekijoita tasa-arvoisesti * Tyosuhteen kesto

Crosstab
Tydsuhteen kesto
alle 1 vuosi  1-3vuofta 3-5vuotta 5-10vuotta  yli 10vuotta Total
4. Esihenkiloni kohtelee Taysin eri mielta Count 0 1 0 1 4 6
tydntekijdita tasa- % within Tysuhteen 0,0% 10,0% 0,0% 7.7% 12,9% 9.5%
avoisesti
kesto
Jokseenkin eri mielta Count 0 4 1 5 10 20
% within Tydsuhteen 0,0% 40,0% 16,7% 385% 32,3% 31.7%
kesto
Jokseenkin samaa Count 0 3 3 2 1 19
Al % within Tybsuhtesn 00%  300%  50,0% 154% /5%  302%
kesto
Taysin samaa mielta Count 3 2 2 5 & 18
% within Tydsuhteen 100,0% 20,0% 33,3% 38,5% 19,4% 28,6%
kesto
Total Count k J 10 6 13 N 63
% within Tydsuhteen 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
kesto

Taulukko 3: Ristiintaulukointi tasa-arvoisesta kohtelusta ja tyosuhteen kestosta

Tyontekijat, joiden tyosuhde oli kestanyt alle vuoden, kokivat kaikki esihenkilon kohtelevan
heita tasa-arvoisesti. Tyontekijoista, joiden tyosuhde oli kestanyt 1-3 vuotta, 5-10 vuotta tai
yli 10 vuotta puolet kokivat esihenkilon kohtelevan heita tasa-arvoisesti ja puolet kokivat,
ettei esihenkilo kohdellut heita tasa-arvoisesti. Vastaavasti tyontekijat, joiden tyosuhde oli
kestanyt 3-5 vuotta suurin osa koki esihenkilon kohtelevan heita tasa-arvoisesti, vain vajaa
viides osa koki ettei kohtelu ollut tasa-arvoista (Taulukko 3). Tyosuhteen kestolla ei ole vaiku-
tusta, miten tasa-arvoiseksi esihenkilon kohtelu koetaan, vaan on 36,8 % todennakaoisyys sille,

etta erot johtuvat sattumasta (Taulukko 4).



Chi-Square Tests

Asymptotic
Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 13,010% 12 368
Likelihood Ratio 13,791 12 314
Linear-hy-Linear 2,250 1 134
Association
N of Valid Cases 63

minimum expected count is ,29.

a. 17 cells (85,0%) have expected countless than 5. The
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Taulukko 4: Khiin nelio- testi tyontekijoiden tasa-arvoisen kohtelun ja tyosuhteen keston ris-

tiintaulukoinnista

4, Esihenkiloni kohtelee tyontekijoita tasa-arvoisesti * |ka

Crosstab
lka

18-24 vuotta = 25-34vuotta  35-44 vuotta  45-54wuota  55-64 vuotta Total
4‘_Esih!er_w_k‘!lt‘)ni kohtelee  Taysin eri mielta Count 1 1 3 1 0 6
gr"v’;i‘:g‘::ta tase- % within Ika 33.3% 7% 13,6% 6.7% 00%  95%
Jokseenkin eri mielta Count 2 5 ] 3 2 20
% within Ika 66,7% 385% 36,4% 20,0% 200% 7%
Jokseenkin samaa Count 0 3 fi 5 5 19
Ll % within Ik 0.0% 231% 273% 333% 500%  302%
Taysin samaa mielta Count 0 4 5 6 3 18
% within Ika 0,0% 30,8% 2% 40,0% 30,0% 28,6%
Total Count 3 13 22 15 10 fi3
% within Ika 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%  100,0%

Taulukko 5: Ristiintaulukointi tyontekijoiden tasa-arvoisesta kohtelusta ja iasta

Nuoremmat tyontekijat olivat vanhempia tyontekijoita tyytymattomampia esihenkilon tasa-

arvoisen kohteluun (Taulukko 5). Erot eivat olleet tilastollisesti merkitsevia vaan johtuivat

59,4 % todennakoisyydella sattumasta (Taulukko 6).
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Chi-Square Tests

Asymptotic

Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 10,2472 12 594
Likelihood Ratio 11,836 12 459
Linear-by-Linear 4273 1 038
Association
N of Valid Cases 63

a. 17 cells (85,0%) have expected countless than 5. The
minimum expected countis ,29.

Taulukko 6: Khiin nelio- testi tasa-arvoisen kohtelun ja ian ristiintaulukoinnista

11. EsihenkKiloni on hyva esimerkki tyontekijoilleen * Tyosuhteen muoto

Crosstab
Tyosuhteen muoto
osa-aikainen  kokoaikainen Total
11. Esihenkiloni on hyva Taysin eri mielta Count 4 5 9
esimerik iyontaklolliesn % within Tyasuhteen 16,0% 132%  143%
muoto
Jokseenkin eri mielta Count 1 12 13
% within Tyésuhteen 40% 316% 20,6%
muoto
Jokseenkin samaa Count 10 14 24
mieita % within Tyasuhteen 40,0% 368%  381%
muoto
Taysin samaa mielta Count 10 7 17
% within Tydsuhteen 40,0% 18,4% 27,0%
muoto
Total Count 25 38 63
% within Tydsuhteen 100,0% 100,0% 100,0%
muoto

Taulukko 7: Ristiintaulukointi esihenkilon esimerkillisyydesta ja tyosuhteen muodosta

Kysymyslomakkeen kysymyksessa 11 kysyttiin esihenkilon esimerkillisesta toiminnasta. Osa-
aikaisista tyontekijoista suurin osa koki esihenkilon olevan hyva esimerkki tyontekijoilleen,
kun kokoaikaisista tyontekijoista nain koki hieman yli puolet. Osa-aikaisista tyontekijoista vii-
dennes koki, ettei esihenkilo toiminut esimerkillisesti, kun kokoaikaisista nain koki vajaa puo-
let tyontekijoista (Taulukko 7). Tyosuhteen muodon vaikutus esihenkilon toiminnan kokemi-

seen esimerkillisena oli tilastollisesti merkitseva p = 0,04 (Taulukko 8).
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Chi-Square Tests

Asymptotic

Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 8,285% 3 ,040
Likelihood Ratio 9,582 3 022
Linear-by-Linear 2,810 1 094
Association
N of Valid Cases 63

a. 1 cells (12,5%) have expected count less than 5. The
minimum expected countis 3,57.

Taulukko 8: Khiin nelio- testi esihenkilon esimerkillisyyden ja tyosuhteen muodon ristiintaulu-

koinnista

21. Esihenkiloni luo hyvaa henkea ja motivoi esimerkillaan * Tyosuhteen muoto

Crosstab
Tydsuhteen muoto
osa-aikainen  kokoaikainen Total
21, Esihenkiléni luo Taysin eri mielta Count 3 5 8
:‘g;ap':ﬁ:';:: Ja maotvol % within Tydsuhteen 12,0% 132%  127%
- - muota
Jokseenkin eri mielta Count 2 13 15
% within Tyéisuhteen 8,0% 34,2% 238%
muoto
Jokseenkin samaa Count 8 15 23
mieita % within Tydsuhteen 32,0% 39,5% 36,5%
muoto
Taysin samaa mielta Count 12 5 17
% within Tydsuhteen 48,0% 13,2% 27.0%
muoto
Total Count 25 38 63
% within Tydsuhteen 100,0% 100,0% 100,0%
muota

Taulukko 9: Ristiintaulukointi motivoinnista ja tyosuhteen muodosta

Kysymyslomakkeen kysymyksessa 21 kysyttiin esihenkilon toiminnasta luoda hyvaa henkea ja
motivoida esimerkillaan. Osa-aikaisista tyontekijoista suurin osa koki esihenkilon luovan hyvaa
henkea ja motivoivan esimerkillaan, kun kokoaikaisista tyontekijoista nain koki hieman yli
puolet. Osa-aikaisista tyontekijoista viidennes koki, ettei esihenkilo luonut hyvaa henkea ja
kannustanut esimerkillaan, kun kokoaikaisista nain koki vajaa puolet tyontekijoista (Taulukko
9). Tyosuhteen muodon vaikutus esihenkilon luovan hyvaa henkea ja kannustavan esimerkil-

laan oli tilastollisesti merkitseva p = 0,01 (Taulukko 10).
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Chi-Square Tests

Asymptotic
Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 11,382° 3 010
Likelihood Ratio 11,852 3 008
Linear-by-Linear 6,166 1 013
Association
N of Valid Cases 63

a. 2 cells (25,0%) have expected count less than 5. The
minimum expected countis 3,17.

Taulukko 10: Khiin nelio- testi motivoinnin ja tyosuhteen muodon ristiintaulukoinnista

22. Esihenkiloni saa henkilokunnan innostumaan uusista asioista * Tyosuhteen muoto

Crosstab
Tydsuhteen muoto
osa-aikainen  kokoaikainen Total
22. Esihenkiléni saa Taysin eri mieltd Count 1 5 6
henkilékunnan i =
=
innostumaan uusista x:\g:gm Ll b e e
asioista
Jokseenkin eri mielta Count 4 1 U=
% within Tydsuhteen 16,0% 28,9% 23,8%
muoto
Jokseenkin samaa Count 9 20 29
migita % within Tydsuhteen 36,0% 526%  46,0%
muoto
Taysin samaa mielta Count 11 2 13
% within Tydsuhteen 44.0% 53% 20,6%
muoto
Total Count 25 38 63
% within Tydsuhteen 100,0% 100,0% 100,0%
muoto

Taulukko 11: Ristiintaulukointi kannustamisesta ja tyosuhteen muodosta

Kysymyslomakkeen kysymyksessa 22 kysyttiin esihenkilon toiminnasta innostaa tyontekijoita
uusiin asioihin. Osa-aikaisista tyontekijoista suurin osa koki esihenkilon saavan tyontekijat in-
nostumaan uusista asioista, kun kokoaikaisista tyontekijoista nain koki hieman yli puolet. Osa-
aikaisista tyontekijoista viidennes koki, ettei esihenkilo saanut tyontekijoita innostumaan uu-

sista asioista, kun kokoaikaisista nain koki vajaa puolet tyontekijoista (Taulukko 11).
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Tyosuhteen muodon vaikutus esihenkilon tyontekijoiden innostamiseen uusista asioista oli ti-

lastollisesti merkitseva p = 0,003 (Taulukko 12).

Chi-Square Tests
Asymptotic
Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 14,261° 3 003
Likelihood Ratio 14,744 3 002
Linear-by-Linear 9,370 1 Joo2
Association
N of Valid Cases 63
a. 2 cells (25,0%) have expected count less than 5. The
minimum expected countis 2,38,

Taulukko 12: Khiin nelio- testi kannustamisen ja tyosuhteen muodon ristiintaulukoinnista

29. Esihenkildni edistdd tydilmapiirin kehittimistd * Tyosuhteen muoto Crosstabulation
Tyosuhteen muoto
osa-aikainen  kokoaikainen Total
29_._ Esih?nkilﬁni_el_iisléé__ Taysin eri mielta Count 4 4 8
T % within 29. Esihenkiléni 50,0% 50,0%  100,0%
edistaa tydilmapiirin
kehittamista
% within Tydsuhteen 16,0% 10,5% 12,7%
muoto
Jokseenkin eri mielta Count 4 17 21
% within 29. Esihenkildni 19,0% 81,0% 100,0%
edistda tydilmapiirin
kehittamista
% within Tydsuhteen 16,0% 447% 33,3%
muoto
Jokseenkin samaa Count 7 15 22
mielta % within 29. Esihenkiléni 31,8% 68,2%  100,0%
edistaa tydilmapiirin
kehittamista
% within Tydsuhteen 28,0% 39,5% 34,9%
muoto
Taysin samaa mielta Count 10 2 12
% within 29. Esihenkildni 83,3% 16,7% 100,0%
edistaa tyoilmapiirin
kehittamista
% within Tydsuhteen 40,0% 53% 19,0%
muoto
Total Count 25 38 63
% within 29. Esihenkildni 38,7% 60,3% 100,0%
edistaa tydilmapiirin
kehittamista
% within Tydsuhteen 100,0% 100,0% 100,0%
muoto

Taulukko 13: Ristiintaulukointi ilmapiirin kehittamisesta ja tyosuhteen muodosta
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Kysymyslomakkeen kysymyksessa 29 kysyttiin esihenkilon toiminnasta edistaa tyoilmapiirin ke-
hittamista. Osa-aikaisista tyontekijoista reilusti yli puolet koki esihenkilon edistavan tyoilma-
piirin kehittamista, kun kokoaikaisista tyontekijoista nain koki alle puolet. Osa-aikaisista tyon-
tekijoista kolmannes koki, ettei esihenkilo edistanyt ilmapiirin kehittamista, kun kokoaikai-
sista nain koki yli puolet tyontekijoista (Taulukko 13). Tyosuhteen muodon vaikutus esihenki-

on ilmapiirin kehittamisen edistamiseen oli tilastollisesti merkitseva p = 0,003 (Taulukko 14).

Chi-Square Tests
Asymptotic
Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 14,213% 3 003
Likelihood Ratio 14,759 3 002
Linear-by-Linear 4 683 1 030
Association
N of Valid Cases 63
a. 3 cells (37,5%) have expected count less than 5. The
minimum expected countis 3,17.

Taulukko 14: Khiin nelio- testi tyoilmapiirin kehittamisen ja tyosuhteen muodon ristiintaulu-

koinnista

35. Esihenkiloni palkitsee erityisen hyvista tyosuorituksista * Tyosuhteen muoto

Crosstab
Tydsuhteen muoto
osa-aikainen  kokoaikainen Total
35. Esihenkiloni palkitsee  Téaysin eri mielta Count 2 10 12
erityisen hyvista e " - =
tydsuorituksista :ﬁs’:‘:gm U Pl L 8,0% 26.3% 19,0%
Jokseenkin eri mielta Count 5 7 12
% within Tydsuhteen 20,0% 18,4% 19,0%
muoto
Jokseenkin samaa Count 9 1 20
il % within Tydsuhteen 36,0% 280%  31,7%
muoto
Taysin samaa mielta Count 9 10 19
% within Tydsuhteen 36,0% 26,3% 30,2%
muoto
Total Count 25 38 63
% within Tydsuhteen 100,0% 100,0% 100,0%
muoto
Taulukko 15: Ristiintaulukointi palkitsemisesta ja tyosuhteen muodosta
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Kysymyslomakkeen kysymyksessa 35 kysyttiin, etta esihenkilo palkitsee erityisen hyvista tyo-
suorituksista. Osa-aikaisista tyontekijoista suurin osa koki esihenkilon palkitsevan erityisen hy-
vista tyosuorituksista, kun kokoaikaisista tyontekijoista nain koki hieman yli puolet. Osa-aikai-
sista tyontekijoista hieman yli neljannes koki, ettei esihenkilo palkinnut erityisen hyvista tyo-
suoristuksista, kun kokoaikaisista nain koki hieman alle puolet tyontekijoista (Taulukko 15).
Erot eivat olleet tilastollisesti merkitsevia, vaan johtuivat 9,1 % todennakoisyydella sattu-
masta (Taulukko 16).

Chi-Square Tests

Asymptotic

Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 3,381° 3 337
Likelihood Ratio 3,708 3 295
Linear-by-Linear 2515 1 113
Association
M of Valid Cases 63

a. 2 cells (25,0%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is 4,76

Taulukko 16: Khiin nelio- testi palkitsemisen ja tyosuhteen muodon ristiintaulukoinnista

7  Luotettavuus ja eettisyys

Kyselyn tuloksia ei voida pitaa taysin luotettavina, koska alhainen vastausprosentti ei edusta
riittavan suurta osaa kokonaisjoukosta. Kato oli 89 %. Vastaukset olisivat saattaneet olla hie-
man toisenlaiset korkeammalla vastausprosentilla. Toisaalta vastauksissa ei ollut suurta ha-
jontaa monenkaan kysymyksen kohdalla. Kysely ja saatekirje lahetettiin vastaajien tyosahko-
postiin, mika saattaa vaikuttaa vastausten maaraan, koska kaikki tyontekijat eivat valtta-
matta lue tyosahkopostia vapaa-ajalla. Tyontekijoilla tyosahkoposti ei ole paivittaisessa tyo-
kaytossa. Moni heista ei myoskaan valttamatta ole ladannut tyosahkopostia omaan henkilo-
kohtaiseen puhelimeensa. Nuoret tyontekijat myos kayttavat enemman viestimiseen pikavies-

timia, eika sahkopostia, joten kysely on voinut jaada huomaamatta.

Kyselysta ei tiedotettu vastaajia etukateen. Ennakkoon tiedottaminen kyselysta olisi saatta-
nut lisata vastausten maaraa. Yrityksessa oli myos 2 kk aikaisemmin tehty koko organisaatiota
eli Restel Oy:ta koskeva henkilostokysely, mika on voinut vaikuttaa vastausinnokkuuteen. Ky-
selyn oli nahnyt 97 henkiloa, joten vaikuttaa silta, etteivat kaikki olleet sahkopostia lukeneet.

Osa kokonaisjoukosta on myos mahdollisesti ollut talvilomalla, kun kysely toteutettiin. Isossa
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joukossa olisi mahdotonta ajoittaa kysely niin, ettei kukaan olisi lomalla. Tyosuhteiden osa- ja
kokoaikaisuudella voi olla vaikutusta kyselyyn vastaamiseen, koska osa-aikaisille ei valtta-
matta ole yhtaan tyovuoroa kahden viikon aikana. Kokoaikaisia tyosuhteita on enemman esi-
miestehtavissa tyoskentelevilla vuoro- ja keittiopaallikoilla, osa-aikaisia taas huoltamokahvi-

latyontekijoilla.

Kysely ei vaadi tutkimuslupaa, koska kyselyn lahettamiseen kaytettiin toimeksiantajan henki-
lostorekisteria, jota kasitteli vain organisaation henkilostoosasto, ei opinnaytetyontekija. Li-

saksi taustatiedoissa olleena vastausvaihtoehtona ollut alle 18 vuotta ei vaadi lupaa tutkimus-
eettiselta neuvottelutoimikunnalta, koska kokonaistutkimuksen perusjoukossa ei ollut alle 15-

vuotiaita vastaajia (lhmiseen kohdistuvan tutkimuksen...2019,9).

Kysely olisi voinut olla hieman lyhyempi. Kyselyn toteutuneita vastausaikoja tarkastellessa
vaikutti, etta monella vastaamiseen oli mennyt yli 5 minuuttia. Vastausaikoja ei voi pitaa luo-
tettavina, koska vastaaja on voinut jattaa kyselyn auki jonkun keskeytyksen vuoksi. Pitka ky-
sely ei valttamatta houkuta vastaamaan, kun ei ollut mahdollisuutta tarjota palkintoa vastaa-
misesta, koska kyselyssa haluttiin pitaa anonyymius vastauksissa, jotta kysymyksiin saatiin
mahdollisimman rehellisia vastauksia. Tuloksia julkaistaessa on huolehdittu, etta tilastoyksi-

kot pysyvat tunnistamattomina.

8  Tyon arviointi

Opinnaytetyoni tarkoitus oli selvittaa esihenkilotyoskentelyn nykytilaa toimeksiantajan eli
Restel Liikenneasemat Oy:n liikenneasemilla tyontekijoiden nakokulmasta. Tyon tavoitteena
oli selvittaa, mita erityisesti tulisi kehittaa esihenkilotyoskentelyssa tyoyhteison toimivuuden,
henkiloston sitouttamisen ja hyvinvoinnin edistamiseksi. Teoriaosuudessa tarkasteltiin esihen-
kilotyota ja sen haasteita toimeksiantajan liikenneasemilla seka esihenkilon tehtavia ja toi-
menkuvaa osa-alueittain: vuorovaikutusta ja viestintaa, toiden organisointia ja resurssien ja-
kamista, motivointia ja kannustamista, palautteenantoa ja palkitsemista seka perehdytta-
mista ja osaamisen kehittamista. Laadukas esihenkilotyo vaatii myos esihenkilolta taitoja joh-

taa itseaan ja hyvaa itsetuntemusta seka omien johtamistaitojen kehittamista. Niita on
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kasitelty teoriaosuuden lopussa.

Esihenkilotyon osa-alueiden keskiarvot

3,22

3

Vuorovaikutus Tdiden Motivointi Palaute Perehdyttdminen Q:)‘o
la viestints organisointi la ja ja osaamisen {-\?_
Jla resurssien kannustaminen palkitseminen kehittaminen ({f:}
jakaminen A

mKaikki vastaajat

Kuvio 14: Esihenkilotyon osa-alueiden keskiarvot

Kyselyn tuloksia analysoimalla saatiin selville esihenkilotyon kehittamista vaativat osa-alueet
ja milla osa-alueilla esihenkilotyoskentelyssa on onnistuttu. Tyontekijoiden vastauksista laa-
dittiin kokonaiskuva (Kuvio 14), minka avulla selvitettiin esihenkilon onnistuminen eri osa-alu-

eilla.

Tassa opinnaytetyossa kvantitatiivisella kyselytutkimuksella keratty aineisto osoitti, etta toi-
meksiantajan liikenneasemilla esihenkilot olivat kokonaisuudessaan onnistuneet esihenkilo-
tyossa melko hyvin kolmen osa-alueen keskiarvon ollessa yli 3. Esihenkiloiden suurimmat kehi-
tysalueet olivat, etta esihenkildiden pitaisi hyodyntaa organisaation palkitsemisjarjestelmaa
tehokkaammin ja palkita myos erityisen hyvista tyosuorituksista seka kehittymisesta. Esihen-
kiloilta odotettiin my0os panostusta tasapuoliseen ja oikeudenmukaiseen kohteluun ja esimer-
killiseen toimintaan. Tyontekijoiden voi olla joskus vaikea havaita, mita kaikkea tyotehtavia
esihenkilon toimenkuvaan kuuluu, silla osa tyosta on ns. nakymatonta tyota ja odotukset esi-
henkilotyosta saattavat olla eparealistiset. Esihenkilon tehtavakentta on laaja liikennease-

malla.

Esihenkilolla on keskeinen rooli tyoyhteison hyvinvoinnissa ja kehittamisessa (Lehto 2017, 55).
Onnistuneen esihenkilotyon edellytyksia toimeksiantajan liikenneasemalla on, etta esihenkilo
luo puitteet hyvinvoivalle ja tasa-arvoiselle tyoyhteisolle, kannustaa ja tukee tyontekijoiden

osaamisen kehittymista, palkitsee erityisen hyvista tyosuorituksista ja motivoi tyontekijoita
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innostavalla asenteella saavuttamaan yhteiset tavoitteet toimien itse esimerkillisesti esihen-

kilotyossa.

Opinnaytetyon tarkoitus ja tavoite saavutettiin, ja saatiin vastauksia, mita osa-alueita erityi-
sesti tulisi kehittaa toimeksiantajan liikenneasemilla ja missa asioissa esihenkilot ovat onnis-
tuneet. Kyselyn tuloksia toimeksiantaja voi hyodyntaa esihenkilotyota kehittaessa. Kyselyn tu-
losten pohjalta voidaan kehittaa itsearviointityokalu yksikon paallikoille, jotka toimivat esi-
henkiloina liikenneasemilla ja saada yksikon paallikot pohtimaan omaa esihenkilotyoskentely-
aan, tunnistamaan omat vahvuutensa ja kehittamiskohteensa. Surakan ym. (2011, 17) mukaan
esihenkilo vaikuttaa persoonallaan, taidoillaan, arvoillaan ja asenteellaan jokapaivaiseen tyo-
hon yksikossa, siksi onkin tarkeaa, etta esihenkilollo on hyva itsetuntemus, tieto omista vah-

vuuksistaan ja kehityskohteistaan.

Opinnaytetyo kehitti minua ammatillisesti pohtimaan omaa esihenkilotyoskentelya, kehitti it-
setuntemustani ja reflektointikykyani. Tyon tekeminen oli uudenlainen kokemus, koska en ole
aiemmin tehnyt opinnaytetyota. Siihen liittyi myos haasteita. Aihe oli laaja ja sen rajaaminen
tuntui alussa vaikealta. Myos korona-aika toi omat haasteensa tyon tekemiseen, kun kaikki

toiminta tapahtui etana.
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Liite 1: Saatekirje

Hyva Restel Liikenneasemien tyontekija!

Olen Laurea Ammattikorkeakoulun liiketalouden tradenomiopiskelija. Teen opinnaytetyota
toimeksiantona Restel Liikenneasemat Oy:lle. Tyon tarkoituksena on selvittaa esihenkilotyon
onnistumista henkiloston nakokulmasta. Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa, mita erityi-
sesti tulisi kehittaa esihenkilotyossa. Kyselyn tuloksia tullaan hyodyntamaan koko tyoyhteison
toimivuuden kehittamisessa.

Kysely sisaltaa monivalintakysymyksia seka pari avointa kysymysta, joihin vastaaminen kestaa
noin 5 minuuttia. Vastaukset kasitellaan luottamuksellisesti ja nimettomasti. Yksittaisen vas-
taajan vastaukset eivat tule esille. Vastauksesi on erittain tarkea, koska silla pystyt vaikutta-
maan esihenkilotyoskentelyn kehittamiseen Restel Liikenneasemilla.

Pyydan sinua vastaamaan kyselyyn 16.1.2022 mennessa. Vastaamaan paaset alla olevan linkin
kautta.

https://q.surveypal.com/Onnistunut-esihenkilotyo

Lammin kiitos jo etukateen vastauksistasi!

Ystavallisin terveisin
Jaana Makinen

jaana.makinen@student.laurea.fi



https://q.surveypal.com/Onnistunut-esihenkilotyo
mailto:jaana.makinen@student.laurea.fi
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Liite 2: Kyselylomake

Simpikka

Esihenkilotyoskentely Restel
liikenneasemilla

Arvoisa tyontekija,

Taman kyselyn tarkoituksena on kehittda esihenkilotydskentelya Restel Liikenneasemilla. Onnistunut
esihenkilotyoskentely vaikuttaa koko tyoyhteison hyvinvointiin,

Antamasi tiedot ovat luottamuksellisia ja niita kdytetdan vain tutkimustarkoitukseen.
Kyselyyn vastataan nimettomasti, joten henkilollisyys ei tule esiin vastauksista.
Jokainen vastaus on tarkea esihenkilotyoskentelyn kehittamistyokalu.

Vastaaminen vie aikaa n. 5 minuuttia.

Kysely on auki 3.1. - 16.1. valisen ajan.

Sukupuoli=
Mies
Nainen

Muu

Ikax
alle 18 vuotta
18-24 vuotta
25-34 vuotta
35-44 vuotta
45-54 vuotta

55-64 vuotta



Tyosuhteen muoto-
osa-aikainen

kokoaikainen

Tyosuhteen kesto*
alle 1 vuosi
1-3 vuotta
3-5 vuotta
5-10 vuotta

yli 10 vuotta

Tyotehtavanimikex
Huoltamokahvilatyontekija
Palvelumestari
Esimiesharjoittelija
Keittiopdallikko

Vuoropaallikko
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Vuorovaikutus ja viestinta

Taysin eri  Jokseenkin eri Jokseenkin | Taysin samaa
mieltd mielta samaa mielta mielta

1. Esihenkiléni on ystévallinen™

2. Esihenkildni on

ammattitaitoinen™

3. Esihenkiléni on helposti
lahestyttava®

4. Esihenkiloni kohtelee
tyontekijoitd tasa-arvoisesti®

5. Esihenkiléni on
oikeudenmukainen®

6. Esihenkiléni on joustava®

7 .Esihenkilsllani on hyvat
vuorovaikutustaidot”

8. Esihenkiloni on empaattinen™
9. Esihenkiléni hoitaa hyvin
yrityksen sisdisen viestinnan™
10. Saan ruttavdsti tietoa
esihenkiléltani yrityksen
lilkketoiminnasta ja taloudellisesta

menestyksesta”

11. Esihenkiléni on hyva
esimerkki tyontekijailleen™

12. Esihenkilgni on kiinnostunut
tyontekijoiden hyvinvoinnista®

13. Arvostan esihenkilgani®



Toiden organisointi ja resurssien jakaminen

Taysin eri Jokseenkin eri Jokseenkin
mielta mieltd samaa mielta

14. Esihenkiléni on jakanut
tyotehtavat yksikossani selkeasti”
15. Esihenkilani kuuntelee
ideoitani®

16. Saan riittavasti vastuuta
tygssani”

17. Esihenkiléni jakamat
tyotehtdvét vastaavat osaamistani

18. Luotan esihenkiloni kykyyn
ratkaista ristiriitatilanteet™

19. Luotan esihenkiloni kykyyn
tehda paatoksia™

Motivointi ja kannustaminen

Tadysin eri Jokseenkin eri. Jokseenkin
mieltd mieltd samaa mieltd

20. Esihenkiloni tukee ja
kannustaa minua tygssani*
21. Esihenkiloni luo hyvda henkea
ja motivoi esimerkilldan™
22. Esihenkilsni saa
henkilakunnan innostumaan
uusista asioista”
23. Voin luottaa esihenkilaoni*
24. Esihenkiloni arvostaa
tydpanostani®
25. Koen, ettd esihenkiloni
luottaa minuun*®
26. Esihenkiloni on motivoitunut
omaan tydhonsa™
27. Esihenkiloni motivoi minua
tekemadn tyoni saavuttaakseni
tavoitteet”
28. Esihenkiléni viestii selkeasti,
mitd minulta odotetaan®
29. Esihenkiloni edistaa
tyoilmapiirin kehittamista”
30. Esihenkiloni kannustaa minua
suhtautumaan positiivisesti
muutoksiin®

Taysin samaa
mieltd

Taysin samaa
mielta
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31. Esihenkiloni tukee tydn ja
vksityiselamani
yhteensovittamista™

32. Esihenkiloni tukee minua

paatoksissani®

Palautteenanto ja palkitseminen

Taysin eri  Jokseenkin eri Jokseenkin  Taysin samaa
mieltd mieltd samaa mieltd mielta
33. Esihenkiloni antaa kiitosta
hyvistd tyosuorituksista®
34. Esihenkiloni antaa riittavasti
rakentavaa ja korjaavaa palautetta
tyostani®
35. Esihenkiloni palkitsee
erityisen hyvistd tyosuorituksista®

Perehdyttaminen ja osaamisen kehittaminen

Taysin eri  Jokseenkin eri Jokseenkin | Taysin samaa
mielta mielta samaa mielta mielta
36. Koen, ettd minut on
perehdytetty hyvin™
37. Esihenkiloni asettaa selkeat
tavoitteet tyalleni®
38. Esihenkiloni tukee osaamiseni
kehittymista™
39. Esihenkiléni pitaa
saannollisesti kehityskeskustelut
kanssani*
40. Koen kehityskeskustelun
tarkedksi™
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Mielestani 4 tarkeinta tekijaa onnistuneelle
esihenkilotyodlle lilkenneasemalla

Miten olet auttanut/tukenut esihenkildasi hianen
tyossaan?

Kiitos osallistumisestasi !
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Liite 3: Taustatiedot

k&

Tydsuhteen muoto
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malle 18 vuotta
m 18-24 vuotta
W 25-34 vuotta
W 35-44 vuotta
W 45-54 vuotta
W 55-64 vuotta

® psa-aikainen

® kokoaikainen
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Ty6suhteen kesto

m alle 1 vuosi
m 1-3 vuotta
m 3-5vuotta
1 5-10 vuotta
M yli 10 vuotta

Tyo6tehtavanimike

® Huoltamokahvilatydntekijs
= Palvelumestari

W Esimiesharjoittelija

o Keittiopaallikks

 Vuoropaallikks




