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ESIMIESTYON SISALTOJA ETSIMASSA

Taman opinndytetydn tavoitteena oli tutkia esimiestydn kokonaisuutta, esimieheksi ryhtymisen
syitd, esimiestyOn keskeistd sisaltdd sekd esimiestydossa kokemuksen myodtéd tapahtuvaa
kehitystda. Tutkimusongelma — onko yhtd oikeaa tapaa tehda esimiesty6ta - selvitetaan
johtamisen teoreettisen viitekehyksen avulla ja teoriaa tdydennetdan haastattelututkimuksella.

Opinnaytetyén  haastattelututkimukseen  sovellettin  laadullista  tutkimusmenetelmaa.
Tutkimustulokset saatiin teemahaastatteluiden avulla henkilékohtaisissa tapaamisissa seitseman
kokeneen esimiehen kanssa. Vastauksia kasitelldan tutkimuksessa anonyymeina haastateltavien
pyynnostd, koska vastaukset ovat hyvin henkildkohtaisia. Anonymiteetin on tarkoitus suojata
haastateltavia my0s siind vaiheessa kun valmis opinnaytety® jaetaan haastateltaville kiitokseksi
tutkimukseen osallistumisesta. Tutkimuksen teorialdhteind olivat esimiesty6ta eri ndkdkulmista
kasittelevat kirjat ja nettisivut.

Haastattelututkimus osoitti kaytanndén esimiestydn sisallon ja painotuksien vaihtelevan
toimialasta, esimiestehtavan tasosta, omistuksen maarasta, sukupuolesta ja persoonallisuudesta
johtuen. Ei ole siis yhta oikeaa tapaa tai yhta oikeaa mallia toimia esimiehena. Jokainen esimies
on erilainen ja omalla tavallaan hyvd, mutta lisdtiedon jatkuva hankinta on valttdmatonta ja
esimiestaitoja on kehitettdva jatkuvasti tydnteon ohella. Ensimmaisind esimiesvuosina,
esimiesten tarkein painotus oli luottamuksen ansaitsemisessa organisaatioissa. Esimies, joka
hallitsee johtamisopit ja taitaa juridiset perustiedot, pystyy kuitenkin keskittymaan paivittaisen tydn
lisdksi paremmin vaikka yhteishengen luomiseen kuin huonommin esimiestydhon valmistautunut
kollega.
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ELEMENTS OF LEADERSHIP

The objective of this thesis is to give a total view of leadership, how an individual chooses to be
a superior, what the elements of leadership are and how leadership skills correlate with
experience. The research problem is the question- “Is there one right way to be a superior?” The
theoretical framework discusses some basic theories, and it is complemented with interview
findings.

The thesis has been implemented with qualitative theme interviews conducted with seven
experienced superiors in face to face meetings. All the answers will be presented anonymously
based on the superiors’ own request — this reflects genuine opinions and personal answers.
Anonymity is also justified as the thesis will be published and distributed to the superiors
interviewed. The theory of leadership is based on literature and web pages.

As a result of the study, it is undeniable that the contents and emphasis of leadership fluctuate
according to the differences in the industry, the level of the managerial position, the amount of
ownership in the company or just gender or personality. There is not just one right way to lead.
All the superiors perform well, but continuous development is still essential. In the beginning of
the career, gaining confidence has the highest priority. A superior who is skillful enough to
manage juridical questions and knows the basic theories of leadership, is even able to improve
the team spirit compared with a superior who struggles with basic problems.
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1 JOHDANTO

Esimiehen rooli on tarkea organisaatioissa niin itse tyOyhteison kuin tyotehtavien onnis-
tumisen kannalta. Esimiehen ty6ta pohditaan usein monista eri nakokulmista kuten mil-
lainen on hyva tai huono esimies, kuinka tulisi yleensa toimia ja mika olisi paras toimin-
tatapa johtaa missakin tilanteessa. Esimiestyon alussa on vaikea hahmottaa, mita kaik-
kea ty0 voi sisaltaa, eika aika riita tyon ohella jokaisen osa-alueen opiskelemiseen yhta

yksityiskohtaisesti kuin mita saatavilla oleva, laaja ja kirjava aineisto edellyttaisi.

Opinnaytetydssa tutkitaan esimiestyota useasta nakokulmasta esimiestehtavan sisallon
ja tavoitteiden selvittamiseksi. Taman opinnaytetyon tavoitteena on synnyttaa aloittavalle
esimiehelle ndkemys esimiestyon sisalldsta ja vaatimuksista, niin alaisten kuin esimies-

ten nakokulmista ja selvittaa onko olemassa yksi oikea tapa tehda esimiestyota.

Teoriaosuuden lisdksi opinnaytetydssa toteutetaan haastattelututkimus, jonka pohjalta
saadaan konkreettista, kokemusperaista tietoa ja ohjeistusta jo uraa luoneilta esimiehilta
siirrettavaksi esimiestyon vasta-alkajille. Samalla kartoitetaan esimiesten tehtavaan ryh-
tymisen syita, heidan alkuperaisia odotuksiaan tehtavan suhteen seka sita, miten nama

tekijat ovat muuttuneet heidan tyduransa aikana.
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2 ESIMIES SUUNNANNAYTTAJANA

Ihmisten tarpeet ovat hyvin yksilollisia. Tama patee niin jokaisen perustarpeen tasolla
kuin my0s tyoelaman toivomusten suhteen: tyd, joka yhdelle on toiveammatti, on toiselle
taydellisen mahdoton edes ajatuksen tasolla. Siind, missa yksi kaipaa tasaisen ennakoi-
tavaa tyopaivaa, on toiselle tydn haastavuus ja sen tarjoama itsensa toteuttaminen kaikki

kaikessa. Esimiestydhon hakeutuminen on yksi vaihtoehto haasteita haluavalle.

Nurmi (2000, 20—24) maarittelee esimiestydn sisallon kirjassaan HIP-mallin avulla, HIP-
malli muodostuu sanoista henkilét, informaatio ja paatdkset. Tassa mallissa Nurmi ja-
sentelee esimiestyon sisalléon paakohdat otsikoiden Henkildt, Informaatio ja Paatdkset
alle. Jokainen naista paakohdista jakautuu viela erillisiin, esimiehen ty6ta kuvaaviin ala-
kohtiin kuten esimerkiksi Keulakuva, Alaisten johtaminen, Yhdyshenkild, Tiedon hank-
kija, Sisainen tietoimpulssi, Puolestapuhuja, Yrittaja, Hairididen kasittelija, Resurssien
jakaja ja Neuvottelija. Se, miten naita eri rooleja kussakin esimiestehtavassa pitaisi pai-
nottaa, ja mita rooliin tulee sisallyttda, maaraytyy yksikdn toiminnan laadun ja kasilla ole-
van tilanteen perusteella. Esimerkiksi ilman valtiollista valtaa toimiva monarkki on
maansa keulakuva osallistuessaan erilaisiin kansainvalisiin edustustilaisuuksiin, kun
taas johtaessaan omaa nimettya henkildkuntaansa, han toimii alaisten johtajana. (Nurmi
2000, 20-24.)

Joka tapauksessa esimiestyd on haastavaa ja vaatii onnistuakseen siihen ryhtyvalta
henkilolta paljon itseluottamusta ja -tutkiskelua seka oman itsensa johtamista kaikissa
tydeldman haasteissa. Nurmen HIP-malli auttaa hahmottamaan esimiestehtdvan moni-
puolisia rooleja ja antamaan ajattelun aihetta niin uudelle esimiehelle kuin kokeneem-
mallekin johtajalle. (Nurmi 2000, 20-25.) Esimiestydssa on aina varaa kehittya. Asen-
teellaan ja olemuksellaan esimies on tydyhteisén esikuva. Han on vastuussa niin koko

organisaatiosta ja alaisistaan kuin myds itsensa kehittdmisesta ja kouluttautumisesta.

Huhtalan (2015, 81.) mukaan on olemassa kaksi vaihtoehtoa toimia esimiehena tydyh-
teisdssa. Ensimmainen Huhtalan hyva vaihtoehto on ajatella tulevaisuutta, kehittya, kes-
kustella ja tukea alaisia sekd menestya. Toinen huonompi vaihtoehto on jaada paikoil-

leen miettimdan menneisyytta ja toimimaan aina samalla tavalla, ilman menestysta.
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- Tulevaisuus - Menneisyys
- Kehittyminen - Paikallaan pysyminen

- Toimiminen muiden - Toimiminen muiden
rinnalla ylapuolellla
- Keskustelun - Sanelun yllapitaminen
yllapitaminen

Kuvio 1. Esimiehen valitsema suunta (Huhtala 2015,81).

Esimiehen tulee keskittya yleiseen tyonjohtoon ja tydnteon mahdollistamiseen sen si-
jaan, ettd han kontrolloisi henkildkohtaisen tiukasti tydyhteisdssa ja organisaatiossa jo-
kaista pienta yksityiskohtaa. Esimiehen tulisi olla kiinnostuneempi alaisistaan kuin ty6-
prosessista ja hanen tulisi asettaa vaatimustaso riittdvan korkealle, mutta kayttaa vain
vahan suoranaista autoritaarista painostusta tulosten saavuttamiseen. Johtajan tulisi
kannustaa ja saada nostettua alaistensa vaatimustasoa, mutta antaa heille kuitenkin sa-
malla vapaat kadet nayttda kykynsa tyon suunnittelun ja suorittamisen suhteen. (Esimies
info 2009-2013.)

Esimiehen pitaa olla johdonmukainen ajamalla seka tydntekijoiden etta yrityksen etuja.
Samalla han pitaa kaikki tyontekijat organisaatiossa tietoisina yrityksen asioista, eika sa-
laa informaatiota. Uuden sukupolven esimiestyd suosii ryhmatydskentelya niin paatésten
tekemisissa kuin ongelmienratkaisussakin. Lisaksi esimiehen pitda aidosti olla kiinnos-
tunut alaistensa ajatuksista ja kokemuksista, hankkia tietoa niista ja kayttda saamansa
tietoa mahdollisimman tehokkaasti hytdyksi. Esimiehen tulisi saada kaikki tyontekijat
tuntemaan itsensa arvokkaiksi ja kokemaan olonsa turvalliseksi. Kuuntelu ja keskustelu

auttavat luomaan luottamusta esimiehen ja tydntekijan valilla. (Esimies info 2009-2013.)
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2.1 Uusi esimies ja perehdyttamisen tarkeys

Suuri osa esimiehista on siirtynyt tehtadvaansa toimittuaan ensin asiantuntijana, tuotanto-
henkilona, myyjana tai toimiessaan samanarvoisena tyontekijana kuin kaikki muutkin sa-
malla organisaation suorittavalla tasolla. Siirryttyaan uuteen rooliin esimieheksi, ehka
jopa entisten kollegojen esimieheksi, on esimiestehtdvaan perehtyminen tarkeassa
osassa. (Tapio ym. 2013, 5.) Perehdytys tarkoittaa tutustumista organisaatioon ja sen
ymparistoon, ja itse tydhon. Tyon opastamisella tarkoitetaan tutustumista virallisiin tyo-
tehtaviin. (Moisalo 2011, 322.)

Hyvan tyosuhteen perusta luodaan jo ensimmaisten tyopaivien aikana. Tehokas, am-
mattitaitoinen perehdyttaminen on tarkeaa uuden tydntekijan tai esimiehen liittdmiseksi
mahdollisimman nopeasti tuottavaksi osaksi organisaatiota. Usein perehdyttaminen kui-
tenkin laiminlyddaan tai se hoidetaan epdammattimaisesti. (Eskola ym. 2006, 120-121.)
Perehdyttamisen onnistumiseen on kaksi paasaantdéa: Sen on ensiksikin oltava suunni-
telmallista toimintaa, jossa on tarkkaan mietitty kaikki perehdytyksen vaiheet, roolit ja
resurssit toiseksi se on myds toteutettava suunnitelmallisesti. (Moisalo 2011, 330) Teho-
kas perehdyttdminen maksaa itsensa nopeasti takaisin, uuden tydntekijan paastessa no-
peasti mukaan tekemisen tahtiin. Perehdyttdmisella tuetaan myds uuden tydntekijan
mahdollisuuksia omaksua haluttu yrityskulttuuri, yhteiset toimintatavat ja sitoumukset.
Toisaalta tehokas perehdyttaminen hyédyntaa myods uuden tydntekijan "tuoreita silmia”,
ja parhaimmillaan osoittaa sellaisia kehittymisen kohteita, joita pitkdan samaa ty6ta teh-
neiden henkildiden on vaikea havaita. On myo6s todettu, ettd laadukas perehdyttaminen
vahentaa henkildstdon vaihtuvuutta. Tarkea elementti esimiehen perehdytyksessa on,
ettd hanelle selvitetddn hanen vastuualueensa vaatimukset ja tehtavan hoitoon kaytet-
tavissa olevat valtuudet, jotta esimies kykenee jatkossa ohjaamaan toimintaa ja teke-

maan tarvittavat paatdkset. (Eskola ym. 2006, 120-121.)

Esimiehen saama perehdytys toimii jatkossa esimerkkisuorituksena esimiehen suoritta-
maan, hanen omien alaistensa perehdytykseen. Monissa suurissa yhtidissa perehdytys
on tarkkaan suunniteltu ja dokumentoitu prosessi, jonka noudattamista valvotaan. Jois-
sakin tilanteissa esimiehen on syyta auttaa henkil6a tutustumaan myo6s uuteen paikka-
kuntaan. Esimerkiksi ulkomaankomennusten yhteydessa perehdytysta pidetaan kovin
tarkeana, talldin hienovarainen opastus uuden kotimaan yritysymparistéén - jopa tutus-
tumismatkoja myo6ten - on paikallaan ja helpottaa uusien toiden aloittamista vieraassa
kulttuurissa.(Helsila 2009, 48.)
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Yrityksen omien turvallisuus- ja tuottavuustarpeiden lisaksi myos tyolainsaadanto aset-
taa tydbnantajalle vastuun perehdyttaa tydntekija huolellisesti tydhénsa. Jokaisen esimie-
hen ndkdkulmasta tdma tarkoittaa vastuuta perehdyttamisesta, opastuksen suunnitte-
lusta, toteuttamisesta ja valvonnasta. Lisaksi esimiehen tarkea tehtava on sitouttaa uusi
tyontekija tyOyhteisdon ja sen arvoihin. Esimies ei voi delegoida perehdyttamisvastuuta.
(Eskola ym. 2006, 120-121.)

2.2 Esimiehen arvot ja asenteet

Jokaisessa henkilostdasioita tai liiketoimintaa kasittelevassa paatdksessa joudutaan te-
kemaan asiavalintojen lisdksi myds arvovalintoja. Erityisesti esimiehen tydssa on tar-
keinta tunnistaa itselle tarkeat, henkilékohtaiset arvot ja pyrkia elamaan valittujen arvojen
mukaisesti. On huomattava, etta juuri nama henkilékohtaisesti keskeiset arvot vaikutta-
vat henkilén tekemiin valintoihin ja ohjaavat hanta tyéssaan. (Moisalo 2011, 188.) On
kuitenkin muistettava, etta idealistiset tavoitearvot, miten asiat parhaimmillaan taydelli-
sessa maailmassa olisivat, eivat sovi normaaliin tydéelamaan siten kuin kaytantdéon so-
velletut, riittavan hyvat arvot, jotka ottavat huomioon elaman realiteetit ja resurssien ra-
jallisuuden. Jokaisen on etsittava elaman syvempi tarkoitus ja oma kutsumus, joka jak-
saa innostaa hanta esimiehena eteenpain, oli innostus sitten onnistumista tydssa tai jos-

sakin muussa tarkeassa asiassa. (Sydanmaanlakka 2006, 223—-224.)

Esimiehen omien arvojen lisaksi paatdksentekoon ja paivittdiseen johtamiseen vaikutta-
vat my6s asenteet. Kuten kuvion 1 esimerkissa on esitetty, esimiehen omaksuma
asenne toisaalta luo asiakokonaisuuden, joka helpottaa paatdksenteon yhteydessa teh-
tavia valintoja, mutta toisaalta sulkee ulos vastakkaisen asiakokonaisuuden sisallén. On
tarkeaa etta, esimies tiedostaa ja tunnistaa omat henkilokohtaiset asenteensa. Esimies
paattaa aina itse, mitka arvot ja asenteet ovat tarkeat, mutta han pystyy itse paatdksillaan
muuttamaan niita. (Huhtala 2015, 81.)
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2.3 Esimiehen valta ja vastuu

Perehdyttamisen lisaksi esimiehelld on suuri vastuu tyoyhteisosta, paatosten tekemi-
sesta ja alaisista (Kultanen 2016, 11.) Esimies edustaa tydnantajaa suhteessa tyonteki-
joihin. Esimiestyo edellyttaa tydnantajan juridisten vastuiden tuntemista ja ihmisten joh-
tamiseen tarvittavien taitojen hankkimista, mutta enimmakseen esimiestyosta opitaan
tyon kautta. Esimiehista suurin osa tekee muitakin t0ita kuin suoranaisia esimiestehtavia,
osallistumalla osaston johtamisen lisaksi paivittaiseen tyohon kuten esimerkiksi myyntiin,

asiakasty6hon ja sidosryhmatyéhon. (Tapio ym. 2013, 5.)

On vaarin nimittdd esimiestehtadvaan hyva, osaava tydntekija, jolla ei ole pienintakaan
kiinnostusta esimiestyota kohtaan. Mikali tyontekija ei ole aidosti esittanyt kiinnostustaan
kyseiseen tyohon, ei voida mydskaan olettaa, ettd hanet voidaan nimittaa esimiestehta-
vaan. Organisaatiossa tulisi olla muitakin etenemismahdollisuuksia kuin vain suoraan
yléspain, vaihtoehtoja voisivat olla esimerkiksi tyonkierto organisaation samalla tasolla
tai tyotehtavien vaatimustason nosto tehtavakenttaa rikastuttamalla. llman muita uran-
kehittymismahdollisuuksia on todennakoista, etta statusarvo, eika niinkaan tehtavan si-

saltd, on esimiesuran ainoa kiinnostava seikka. (Jarvinen 2005, 17.)

Jotta henkild voi onnistua esimiehena tehtadvassaan, hdnen on ansaittava myds alais-
tensa luottamus ja kunnioitus oman asemavaltuutuksen saamisen lisdksi. Alaisten osoit-
tama kunnioitus on kuitenkin ensin ansaittava, eikd se ole koskaan itsestaanselvyys.
Esimies ei ole vain henkild, joka on kiva kaveri tai tiimin jasen, vaan ennen kaikkea toimii
esimerkkina ja on tydnantajan edustaja. Hanen tehtdvanaan on tarjota ja teettda tyota
korvausta vastaan eli tehda suoritettava tehtavakokonaisuus mahdolliseksi tyonteolle ja
poistaa tydnteon esteet. (Jarvinen 2005, 27-33.) Esimiehen pitaa tietdd oma valtansa ja
vastuunsa sen lisdksi ettd annetun vallan ja kannetun vastuun tulee olla tasapainossa.
Ellei ndin ole, edessa on jollain aikajanteelld ajautuminen ongelmiin. (Kultanen 2016,
75.) Esimiehelle on muodollisen tarkeaa tietaa valtansa ja vastuunsa seka hyvaksyttava
se tosiasia, ettad johtamisessa on kyse esimies-alaissuhteesta, minka asetelman ei kuulu
olla tasasuhtainen kahden ihmisen valilla. Johtamistydn valttdamatén edellytys on, etta
organisaatio antaa valtuutuksen hanen tehtavaansa, mutta se ei kuitenkaan viela taysin
riitd, silla esimiehen tulee myos kayttaé saamaansa valtaa sekd omaa auktoriteettiaan.

Johtajuus taytyy siis ansaita ja myos ottaa — sita ei vain anneta. (Jarvinen 2005, 27-33.)
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Johtajuus on hyvin pitkalle myos itsetuntemus- ja -luottamuskysymys. Jokainen henkild
on ainakin omassa elamassaan itsensa johtaja ja mahdollisesti myds suuremman joukon
johtaja joko tydssaan, vapaa-ajallaan tai harrastuksissaan. (Huhtala 2015, 18.) Joillakin
henkil6illd on luonnostaan tapa vain ottaa muita isompi vastuu toimiessaan suurien jouk-
kojen johtajina, mutta yksildina kaikki ovat kuitenkin yhta arvokkaita: jokainen toimii oman
elamansa johtajana. Mikali ihminen osaa johtaa itsedan ja pitda huolen itsestdan, han
pystyy myds johtamaan muita ja kykenee olemaan myds paattavana esimiehena. (Huh-
tala 2015, 81.)

2.4 Esimerkkina toimiminen ja luottamus

Esimiehen kaytos ja se tapa, jolla han toteuttaa tydtehtaviaan, vaikuttavat alaisiin. Hanen
tulisi olla esimerkillinen ja hoitaa tydtehtavansa huolella ja hyvin, jolloin esimiehen ase-
man arvostusta on helppo yllapitda ja jopa nostaa. Alaiset arvostavat esimiesta, jonka
€go on kunnossa: han ei saa olla liian laheinen, muttei liian kaukainenkaan. Alaisen on
pystyttdva antamaan ja saamaan palautetta ilman pelon tunnetta. Esimiehen on johdet-
tava ihmisia eika pelkkia tyotehtavia. (Huhtala 2015, 33.)

Esimiehen rooliin on aina kuulunut auktoriteetti ja valta-aseman kaytté johtajuuden yh-
tena muotona. Silloin, kun johtaminen pohjautuu pelkastaan kaskemiseen ja vahvaan
ylhaaltd alas-ajatteluun, saadaan tuottavuutta aikaan pelolla johtamisella. (Kultanen
2016, 36.) Johtaminen pelkastaan maaraysvaltaa kayttamalla ei kuitenkaan toimi, silla
se luo alaisiin pelon ilmapiirin, joka ei motivoi. Pelko saa alaiset lopettamaan joko tyon-
teon kokonaan tai tyét tehdaan vastahakoisesti. Jokainen esimies ja johtaja tarvitsevat
toki voimaa, mutta samalla millaan muulla tyéelaman osa-alueella ei vallan kaytt6 tuota
yhta paljon my6s ongelmia. Myonteisen tunteen kautta johtaminen saa alaisten voima-
varat esiin. Vallan tuomasta voimasta ei kuitenkaan pida paasta kokonaan eroon, mutta
auktoriteetin kayton maaraa on tasapainotettava myonteisyyden kautta. Toisaalta voi-
man puuttuessa tavoitteisiin pddseminen heikkenee. Voimaan on suhtauduttava realis-
tisesti, minka jalkeen se voidaan valjastaa kayttddn ja saada esiin myds tydntekijoissa.
(Chopra 2011, 39, 102.)

Esimiestyd nahdaan myds palveluna, jolloin johtajan tehtdva on auttaa ja tukea alaisi-
aan. Tarkeaa on se, etta hyvien uutisten ja positiivisten palautteiden lisdksi myds huonot

uutiset on jaksettava ottaa rakentavasti vastaan. Vaikkei huonojen uutisten ja palauttei-
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den vastaanottaminen ole esimiehena kutsuva tehtava, on alaiselle palautteen kertomi-
nen helpottavaa ja lisaa luottamuksen tunnetta esimiesta kohtaan. Luottamuksen raken-
taminen tyoyhteisossa on esimiehelle hyvin tarkeaa. Kun esimies tartuttaa hyvaa asen-
nettaan organisaatioon, han paasee tavoittelemaan oikeudenmukaista toimintaymparis-
téa. Lahtdkohtana on, ettd luottamuksen saavuttamiseksi annetut lupaukset tulisi aina
pitdd. Kuunteleminen ja asioista kysyminen, ihmisten innostaminen ja energisointi, yli-
paataan viestinta, kertoo alaiselle aina valittamisesta, joka puolestaan lisaa luottamusta
esimiesta kohtaan (Huhtala 2015, 63.)

Kuviossa 3 on kuvattu esimiehentydn onnistumisen ja epaonnistumisen seurauksia. Esi-
miestyon onnistuessa saavutetaan toimiva organisaatio, joka edistaa niin ihmisten tyo-
hyvinvointia kuin organisaation tuloksentekokykya. Mikali esimiesty sen sijaan epaon-
nistuu, hairiot tydyhteisdssa lisaantyvat ja ihmisten keskittyminen siirtyy pois itse tyonte-

osta ja tuottavuus laskee.
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limapiiri
Ihmissuhteet
Luovuus
Motivaatio
Stressi
Tyomoraali
Esimiestyd
| EPAONNISTUMINEN ONNISTUMINEN |
Sairauspoissaolojen kasvu Sairauspoissaolojen vahentyminen
Tyohon keskittymisenongelmat Keskittyminen tyohon
Hairiokayttaytymisen kasvu Hairiokayttaytymisen vaheneminen
Kustannusten kasvu Kustannusten saastot
Tuottavuuden vahentyminen Tuottavuuden parantuminen

Kuvio 2. Esimiestydn vaikutuksia (Kultanen 2016, 2009, 15).

Esimiestyolla on ratkaiseva vaikutus organisaation henkilostoon ja henkiloston toiminnan
kautta tulokseen. Organisaation sisdisen luottamuksen ominaisuuksista koko organi-
saation ilmapiiri, sen ihmissuhteet ja tyontekijdiden luovuus, motivaatio, stressitaso ja
tydmoraali voivat epaonnistuneen esimiestydn myota kaantyd perustehtavad vastaan.
Tama henkiloston pahoinvointi purkautuu lisaantyneena hairiokayttaytymisena, lisaanty-
neind sairauspoissaoloina ja keskittymisongelmina. Jamakka johtaminen ja oikeuden-
mukaiseksi koettu paatdksenteko taas vahentavat esiintyvien ongelmien maaraa henki-
I6stdssa, jolloin keskittyminen itse tydntekoon paranee ja tuottavuutta heikentavat lieveil-
mi6t vahenevat. Esimiehen pitaa siis vaikuttaa koko ajan toiminnallaan tydyhteis6on ja
yllapitaa sisaista luottamusta, minka ansioista tydyhteisd voi hyvin ja tyon laatu paranee.
(Kultanen 2016, 2009, 15.)
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Esimies ei kuitenkaan parjaa tyoyhteisossa yksin, vaan han tarvitsee henkilostonsa tu-
kea, luottamusta ja osaamista. Onnistuminen johtajana riippuu alaisista. Esimies ei kui-
tenkaan voi aina miellyttda kaikkia alaisiaan paatoksillaan ja teoillaan. Mikali esimiehen
pitaa kiinnittda huomiota johonkin epdkohtaan, hanen olisi hyva kertoa mielipiteensa tun-
nevoimaisesti, jotta viesti menisi selkeasti perille. TAman tulisi tapahtua myds toisinpain
eli, jos esimies on tyytyvainen alaisen tyosuoritukseen, hanen tulisi silloin ilmaista posi-
tiivisia tunteitaan. Palautteen antaminen ja sen saaminen antavat mahdollisuuden tyo6-
yhteisén toiminnan kehittymiselle ja luovat samalla avointa yrityskulttuuria, jossa infor-
maatio kulkee ja vaikuttaa. (Jarvinen 2005, 53-54,86-87.)

2.5 Esimiehen vuorovaikutustaidot

Tybyhteisbissa esimies on paaroolissa tydtehtavien ja tydntekijdiden valisten suhteiden
onnistumisessa ja yllapitdmisessa. Koska ihmisten valisessa kommunikoinnissa yli 70 %
viesteista siirtyy ei-sanallisessa muodossa (ilmein, elein, adnenpainoin) on ensiarvoisen
tarkeaa, etta esimies pitda tunteensa hallinnassa, oli tilanne mika tahansa. Koska monet
asiat ja ongelmatilanteet ovat yllattavia, eika niihin ole olemassa mitaan valmista kasikir-
joitusta, kyse on hyvin vaativista vuorovaikutustilanteista. (Jarvinen 2005, 55.) Normaa-
lin, ty6ta edistavan informaation jakamisen liséksi esimiestydssa voidaan tulla tilanteisiin,
jossa hyvat vuorovaikutustaidot ovat todella tarpeen. Vaikeissa keskustelu tilanteissa voi
olla avuksi valita tietty rooli, jonka avulla tilanne tulee hoidettua. Esimerkiksi kahvitauolla
esimieskin voi olla mukava, mutta palkkaneuvottelussa ha&nen roolinsa on tiukempi.
(Puro 2002, 103—-104.)

Itse asioiden johtaminen on hyvin loogista toimintaa mutta ihmisten johtaminen on haas-
tavampi tehtava. Useat esimiehet kokevat, etta tydnteon nakdkulmasta vaaria asenteita
ei ole helppo muuttaa, etta jo vallitseva asenne on pysyva ja ettd asenteen muodostu-
minen on taysin hallitsematonta. Esimies voi saattaa asennemuutoksen toivottuun suun-
taan alulle mutta muutos l8htee kuitenkin henkildsta itsestddn. Esimiehen oma tydn-
myonteinen asenne on organisaatiossa kaikkein tarkeintd — samaa positiivisuutta on
helppoa viestittda myos alaisille. Esimiehen positiivinen tekemisen asenne tulisi siis aina
tartuttaa alaisiin. (Huhtala 2015, 60-63,72.)
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Asenne ei ole pysyva persoonallisuudenpiirre, kuten esimerkiksi sosiaalisuus tai tunnol-
lisuus, mutta tietyt taipumukset vahvistavat asennoitumista. Tyontekijoiden tydmyontei-
sen asenteen kohentaminen seka sen jalkeen hyvan asenteen yllapitaminen ovat yrityk-
sen kannattavuuden ja toiminnan kannalta elintarkeita asioita. Esimiehen taytyy yllapitaa
ja nostattaa tydomyonteista asennetta, ei riita, etta tyontekijat tulevat téihin vain ansaitse-
maan palkkansa. (Huhtala 2015, 44, 70.)

2.6 Itsensa johtaminen ja motivointi

Itsensa johtaminen voidaan maaritella: “ltseen kohdistuvaksi vaikuttamisprosessiksi,
Jjossa muodostuu suoriutumiseen tarvittava itseohjautuvuus ja itsemotivaatio” (Sydén-
maanlakka 2006, 35).

Jatkuva itsensa tutkiskelu ja herkkyyden kehittaminen ovat valttamattomia seikkoja it-
sensa johtamisessa ja itsensa kehittamisessa, kehityksen pysahtyminen ei saisi olla
vaihtoehto. ltsensa johtaminen peilautuu hyvana esimiestytna: jos hallitsee oman ela-
mansa johtamisen, voi johtaa myds muita. lhmisen voimaantuminen lisda motivaatiota.
Voimaantumisella tarkoitetaan ihmisen sisaistd voimaa, joka prosessinomaisesti tapah-
tuu ihmisessa henkilékohtaisena ja sosiaalisena tapahtumana. Voimaa ei voi antaa toi-
selle eika toisen voimaan voi vaikuttaa. Voimaantumista lisaa tietoisuuden kasvu it-
sesta ja siihen kytkeytyvat positiivisuus, valinnanvapaus, hyvaksytyksi tuleminen ja sel-
keat paamaarat. (Sydanmaanlakka 2006, 34, 36-37.)

Intuition merkitys on kasvanut johtamisessa ja luovuuden yhtena tarkeana edellytyksena
onkin herkkyys. Intuitio on oman tietoisuuden herkkaa tutkiskelua ja alitajunnan jarjes-
telmallistd hyodyntamista, se on siis oman tietoisuuden laajentamista. Parhaassakaan
tapauksessa esimiehella ei ole yleensa kuin vain pieni osa yrityksen kokonaisvaltaisesta
tietoudesta kaytdssaan. Samalla ongelmana on usein se, etta johtajalta puuttuu herk-
kyys vastaanottaa muunlaista, epavirallista informaatiota, joka kuitenkin saattaisi auttaa
toiminnan eteenpain viemisena. Vastaus l6ytyy talldin intuitiosta, jonka avulla on mah-
dollista nostaa esimiehen tietoisuuteen informaatiota hdanen omasta alitajunnastaan.
(Sydanmaanlakka 2006, 161-162.)
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Jatkuva kehitys on erityisesti uudelle esimiehelle aina haaste ja merkitsee uuden oppi-
mista. Taman avulla menestytdan ja parannetaan toimintatapoja. Yksi tapa kehittya on
ottaa vastaan mentorointia. (Huhtala 2015, 234-237.) Mentorointi on kokeneen tai ko-
kemattomamman, mutta koulutetun henkilon antamaa apua esimiehelle tai jollekin
muulle organisaatiossa toimivalle henkildlle. Mentorilta saadaan tukea, rohkaisua, uusia
nakemyksia, apua mahdollisuuksien tunnistamiseen ja uutta uskoa eteenpain jatkami-
seen. Mentorointi auttaa my0ds kehittamaan vuorovaikutustaitoja, ajattelua ja itsetunte-
musta. (Ristikangas ym. 2014, 174, 209.)

Mentorin tarkeys tulee esille etenkin silloin, kun tdma pystyy auttamaan esimiesta paa-
toksien ja isojen ratkaisujen edessa tai toimimaan sparraajana. Kaikilla menestyvilla ih-
misilla on tukenaan joku henkild, jonka puoleen han voi tarvittaessa kaantya ja on luon-
nollista ja suotavaakin, ettda myos esimies haasteen edessa hakee tukea. (Huhtala 2015,
234-237.)

Mentorointi toimii hyvin l&hes kaikissa organisaatioissa niiden koosta, kulttuurista tai toi-
mialasta riippumatta. Mentorointi parantaa mentoroitavan osaamista ja kyvykkyytta.
(Ristikangas ym. 2014, 56-57) Mentoroinnilla on mahdollista luoda uusia toimintatapoja
ja innovaatioita seka kohentaa esimiehen oman markkina-arvon ohella organisaation kil-
pailukykya. Mikali esimies toimii itse mentorina, on ymmarrettava, etta erilaiset ihmiset
tarvitsevat erilaista ohjaamista. Aloittelija kaipaa mentorilta enemman opettajan roolia,
kun taas kokenut esimies kaipaa rinnalleen enemman tutkivaa ja soveltavaa apua kuin

suoria vastauksia antavaa mentoria. (Huhtala 2015, 234-237.)

Tyb6ssdan menestyva esimies hallitsee monia taitoja, tilanteita ja erilaisia persoonalli-
suuksia, esimies on tuottava ja johtaa esimerkilldén. Kaiken tuon lisdksi esimiehen tulisi
pitda vield huolta omasta jaksamisestaan, itseluottamuksestaan ja kunnostaan. Esimies-
tyd on monen osa-alueen yhdistelma, tyona se tarjoaa tuloshakuisuutta, paatantavaltaa
ja vastuuta, paljon siis muutakin kuin ikavia johtamistilanteita. (Kultanen 2016, 29-30.)
Itsensa johtamista helpottamaan on tehty lista, minka tarkoitus on auttaa esimiesta on-
nistumaan tyossaan. Lista 16ytyy opinnaytetyon liiteosiosta (Liite 2). Huhtala (2015
269,270).
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Toimiva yhteiskunta rakentuu ja pysyy kunnossa kansalaisten tyonteolla, tapahtuipa
tavoitteellinen toiminta sitten kotona yhteisen hyvinvoinnin saavuttamiseksi tai kodin
ulkopuolella toimeentulon hankkimiseksi ansiotydlla. Se, miten kukin kokee tydnteon
palkitsevaksi, on hyvin yksildllistd mutta Pinkin (2011, 203.) mukaan olosuhteet ovat
parhaimmillaan silloin, kun tyonteko on henkildlle merkityksellista, han voi kehittya

tydssa ja paasee itse vaikuttamaan sen suorittamistapaan, motivaatioon yms.

Oma motivoituminen on myds esimiestydssa onnistumisen keskeinen tekija. Esimies,
jolta motivaatiota puuttuu, tuskin pystyy synnyttdmaan alaisissaan motivaatiota. (Chopra
2011, 62-65, 72) Motivaatio onkin ihmisen sisdisen prosessin tuotos ja tietoisuuden

ominaisuus, joka innostaa pddmaarien saavuttamiseen (Kultanen 2016, 74).

Motivaatio luokitellaan tehokkuuden peruselementiksi, yhdeksi sen tukipilareista. Kun
motivaatio on taattu, on myds tyon tekeminen mieluista ja tehokasta. Yhta kauan kuin
ihmiskunnassa on ollut tekeméattomia asioita, on myds pohdittu motivaatiota, joka joltain
osiltaan on edelleen suuri arvoitus. Tyon tehokkuuteen vaaditaan motivaation lisaksi
myds osaamista seka fyysista jaksamista. Nama kolme tekijad yhdessa luovat
tyétehokkuuden (Kuvio 4). (Moisalo 2011, 161, 337).

Kuvio 4. Tehokkuuden kolmio (Moisalo 2011, 161).

Mikali jokin kuviossa 4 esitetyistd tehokkuuden tukipilareista on heikko tai puuttuu
kokonaan, kolmio hajoaa. Tyon tehokkuus vaarantuu myds esimiehen tydssa, jos jokin

kolmesta keskeisesta tekijasta puuttuu.

Keskeisimpia tyomotivaation lahteitd ovat taloudelliset tekijat, mahdollisuus luoda
monipuolisia sosiaalisia suhteita, oppiminen ja kehittyminen, tydn sisaltd ja arvostus eli
status. Jokin edelld mainituista asioista tai vaikka kaikki yhdessa luovat motivaatiota.
Taloudelliset tekijat ovat rahallisia korvauksia palkan, bonusten ja lomien muodossa
seka muita henkildstéetuja kuten liikkunta- ja lounasseteleita, tasokasta tydterveyshuoltoa

tai vaikka lasten paivahoidon jarjestamista. Taloudellisiin syihin kuuluvat siis kaikki asiat,
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joilla on taloudellista arvoa. Taloudellisten arvojen vetovoima motivoijana kuitenkin
vahenee, kun tama kaikki edella mainittu hyva on kerran saavutettu ja saavutettuun tulo-
ja etutasoon on jo totuttu - erityisesti silloin, kun asuntolainaakaan ei enaa ole
maksettavana. (Moisalo 2011, 343.)

Tyon sosiaalisten suhteiden maara tai verkostojen laajuus riippuvat tyén luonteesta ja
henkilokohtaisista mieltymyksista ja eroista. Hyvin harva kuitenkaan tekee ty6taan yksin.
Esimerkiksi kotoa kasin tehty tyo voi tuntua pidemman paalle yksinaiselta ja jo pelkat
tydkavereiden kanssa vietetyt kahvitauot tuovat paivdan mieluisaa vaihtelua.
Etatdistakin on siis l6ydettdvd mahdollisuus sosiaalisten suhteiden yllpitoon.
Motivaation lahteind ovat talldin tyOyhteisoverkosto, asiakkaat ja muut sidosryhmat.
(Moisalo 2011, 344.)

Ammattitaito rakentuu pitkalti osaamisen ja motivaation pohjalle. Tydmotivaatio on
onnistuneinta silloin, kun suoriutumisen innokkuus tulee ihmisesta itsestdan palavana
haluna, intohimona tai tyon itsenaisena imuna. Silloin, kun tydn haasteet ja hallinta ovat
tasapainossa, voidaan motivaatiota kutsua tyon imuksi. Kun ihminen kokee tyon imun,
han on ylpea tydstaan ja omistautuu sille — aika kuluu kuin siivilla ja tyd on nautinoollista.
(Sydanmaanlakka 2006, 227, 230-231.)

Keskeisena tavoitteena esimiestydssa on sekd luoda motivaatiota ettd yllapitaa sita.
Mikali motivaatiota ei 16ydy, ei tyon tuottavuus ole hyvalla tasolla. On taitolaji yllapitaa
motivaatiota — ratkaisevana tekijana motivoitumiseen pidetdan  hyvia
vuorovaikutustaitoja. Vuorovaikutustaidoilla ei kuitenkaan tarkoiteta pelkkaa
sosiaalisuutta, silla sosiaalisuus on luonteen- tai temperamenttisuuden piirre, joka on
joko erinomainen tai toisaalta rasittava piirre. (Kultanen 2016, 144—-145.) Motiivi taas on
mielen henkinen tila, joka suuntaa voimavarat kohti selkeda tavoitetta. Yhteen
tavoitteeseen voi olla suunnattuna samanaikaisesti monia motiiveja, kuten esimerkiksi
kunnianhimo, raha, patemisenhalu tai joskus jopa vain toisen ihmisen miellyttaminen.
Motivaatiotekijat voivat olla myds toisiinsa nahden ristiriidassa, jolloin ajasta ja paikasta
riippuen motivaation valineet vaihtelevat vakivallan uhasta, elaman perusedellytysten

turvaamiseen seka hyvan ja rikkaan elaman laadun turvaamiseen. (Moisalo 2011, 337.)

Oppiminen ja kehittyminen ovat myds motivaation lahteitd. Oppiminen mielletaan
helposti yhden ammatin oppimiseksi, minka jalkeen opintoihin ei enaa tarvitse palata.
Uuden oppiminen ja kehittyminen kannattaa mieltda elaman mittaiseksi prosessiksi:

koko ajan on hyva oppia uutta ja kehittya. Kehittyminen on monille positiivisempi kasite
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kuin uuden oppiminen ja kehittymistd halutaan tapahtuvan jatkuvasti. Harva haluaa
pudota kehittymisen kelkasta. Kehittymisen saanndllisyys ja oikeus osallistua
kehitystydohon on esimiehille usein tarked motivaattori. Hyvaksi esimieheksi opitaan

kokemusten ja koulutusten kautta. (Moisalo 2011, 345.)

Kehittymisen ja oppimisen lisdksi on tarkeaa, ettd esimies on myods tyytyvainen omaan
tydhdnsa ja tydtehtaviinsa. Tyotyytyvaisyydellad tarkoitetaan tilaa, jossa odotukset tydsta
ja toteutunut todellisuus kohtaavat mahdollisimman hyvin. Mikali tyo on yksinkertaista ja
monotonista, seurauksena on turhautuminen ja uusiin téihin hakeutuminen. (Kultanen
2016, 142-143.) Jos tyd taas on liilan vaativaa niin, etta tyontekija joutuu joka paiva
raatamaan aarirajoilla, tyd pitkan paalle liian ahdistaa ja stressaavaa. Tydssa tulisi olla
maarallista ja laadullista haastetta, mutta haasteellisuus ei kuitenkaan saa olla jatkuvaa
ja kuluttavaa. Tyolld kuuluu olla myds merkitys. Jos esimies ei ymmarrd oman tydnsa
merkitysta kokonaisuudessa, myds hanen motivaationsa heikkenee. (Moisalo 2011,
346.)

Tarkea motivaation Idhde on myds esimiestydn arvostus. Tydn arvostus muokkaantuu
statuksesta, ja status voi olla esimerkiksi nimike johtaja, paallikkd tai esimies.
Nimikkeiden jakamiseen ja kayttamiseen kannattaa kuitenkin kiinnittaa erityista
huomiota, jotta tasa-arvoisuus ja oikeudenmukaisuus toteutuisivat. Jotkut esimiehet
nousevat uudelle tasolle oman ammattinsa huippuna ja saavat jo siita motivaatiota.
(Moisalo 2011, 349.)
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3 HAASTATTELUTUTKIMUS KAYTANNON
ESIMIESTYOSTA

3.1 Tutkimusmenetelman valinta

Tutkimusmenetelmat voidaan jakaa kvantitatiivisiin eli maarallisiin seka kvalitatiivisiin el
laadullisiin menetelmiin. Kvantitatiivinen tutkimusmenetelmd muodostuu yleisesti laa-
joista lomakehaastatteluista tai kyselyista.(Hirsjarvi ym. 2007, 131.) Kvantitatiivisella me-
netelmalld tutkitaan yleensa suurempia ihmismaaria kuin kvalitatiivisella menetelmalla.
Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma on taas pienemman ryhman ja tarkemman tiedon an-
tava tutkimusmuoto, jonka yleisimpana tutkimuksentoteutustapana on haastattelu. (Kva-
[IMOTV, 2006.)

Tassa opinnaytetydssa kaytetdan kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmaa, joka
soveltuu tietojen hankintaan laajoista kokonaisuuksista. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa
paatutkimusmenetelmana on yleensa haastattelu, jonka ansiosta kysymyksia on helppo
saadella ja joustaa haastattelutilanteen vaatimalla tavalla. Suurena etuna haastattelussa
muihin tiedonkeruumenetelmiin verrattuna on se, ettd haastattelun aikana haastattelija
pystyy tulkitsemaan vastaukset laajasti niin haastateltavan ilmeiden kuin eleidenkin
kautta. Lisdksi haastattelun aikana haastattelijan on helppo laajentavilla lisakysymyksilla
syventaa keskustelua enemman kuin mita lomakehaastatteluissa on mahdollista. (Hirs-
jarvi ym. 2007, 200-203.)

Haastattelua pidetdan kaytetyimpana tiedonkeruumenetelmana, silld se antaa jousta-
vuutta erilaisiin tutkimustarkoituksiin. Haastattelussa ollaan suorassa vuorovaikutuk-
sessa tutkittavan kanssa, jolloin tilanne antaa mahdollisuuden hankkia tietoa suoraan
tilanteesta. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 34.) Haastattelututkimuksen heikkouksia ovat se,
ettd haastattelu vie paljon aikaa tiedonkeruuvaiheessa ja se, etta virheita voi sattua niin
haastattelijalla kuin haastateltavalla. Haastattelijalta voi esimerkiksi jaada kertomatta jo-
kin oleellinen asia, joka hanelle tulee mieleen vasta jalkikateen. Liséksi haastateltava voi
haluta kaunistella asioita. (Hirsjarvi ym. 2007, 202-203.)
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Tama tutkimus suoritettiin haastatteluna, ja tiedonkeruu suoritettiin henkildkohtaisissa
tapaamisissa. Siina kaytettiin puolistrukturoitua teemahaastattelua, joka tarkoittaa sita,
etta kysymykset ovat ennalta mietittyja ja jarjestysta oli valmiiksi suunniteltu mutta haas-
tattelutilanteessa keskustelu on vapaamuotoista. Teemahaastatteluissa aihe-alueet ovat

tiedossa ja niiden pohjalta laaditaan yksittaiset kysymykset. (Hirsjarvi ym. 2007, 203.)

Tahan opinnaytetydhdn sopi parhaiten laadullinen tutkimusmuoto haastatteluna koska
tallaisesta aiheesta, jossa kartoitetaan henkilékohtaisia mielipiteita ja tuntemuksia, ei nu-
meerisia tai maarallisia tuloksia synny. Jokaisen esimiehen omat mielipiteet esimerkiksi
hanen omista arvoistaan ovat niin erilaisia ja laajoja, etta rajattuihin arvoihin luokittelu

olisi mahdotonta.

Mielestani puolistrukturoitu haastattelu on paras vaihtoehto tdman tutkimuksen toteutta-
miseen, koska haastattelemalla on mahdollista saada syvallisia ja monipuolisia vastauk-
sia. Kasvokkain tapahtuvassa keskustelussa ymmartaminen puolin ja toisin on selkeam-
paa, kun eleet ja ilmeet astuvat mukaan kuvaan. Lisaksi yksityiskohtien tarkistamiseen
jaé@ enemman mahdollisuuksia, kun korjauksia voi tehdd heti haastattelutilanteessa.

Haastattelut toteutettiin yksildhaastatteluina.

3.2 Tutkimuksen toteutus

Haastattelumuotoisen tutkimuksen tarkoituksena on saada tahan opinnaytety6hon konk-
reettista, kokemusperaista tietoa kokeneilta esimiehilta teoria-osuuden taydennykseksi.
Tarkoituksena on ensisijaisesti kartoittaa haastateltavien syitd esimiestyoéhén ryhtymi-
sesta ja tuntemuksia seka selvittda heidan tyétapojaan, ja sita kuinka arvonsa ja odotuk-
sensa ovat muuttuneet kokemuksen karttuessa. Aineistonkeruuvaiheessa on mietittava
tarkkaan esitettavat haastattelukysymykset, jotta tutkimukseen saadaan mahdollisim-
man kattavat vastaukset kokeneilta esimiehiltd. Haastattelukysymykset on listattu opin-

naytetyon liitesivulla (Liite 1).

Taman tutkimuksen tutkimusongelmat ovat:

Miten esimiehen arvot, keinot ja tydn elementit ovat muuttuneet uran aikana?
Kuinka esimiestydhdn tulisi valmistautua ja mitka ovat sen suurimmat haasteet?

Miten esimiesty0 kehittyi?
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Haastattelua suunniteltaessa huomioon otettavia asioita ovat tapaamisaika ja - paikka,
teoriapohja, kysymykset ja niiden jarjestys. Haastattelutilanteeseen on vaikea palata ja
jalkikateen lisatietojen kyseleminen ei anna ammattimaista kuvaa, niinpa on pyrittava
kerralla valmiiseen haastattelutulokseen ja tehtava taustatyot hyvin. Kysymykset pohjau-
tuvat teoreettiseen tietoperustaan ja kysymykset haastatteluun on suunniteltu ja kirjattu
valmiiksi ylos, mutta ne ovat haastattelutilanteessa vain tuki ja runko keskustelunpoh-
jaksi. Kysymykset lahetettiin etukateen haastateltaville esimiehille. He olivat tasta kiitol-
lisia, silla nain he ehtivat pohtia vastauksiaan jo etukateen. Kysymykset joita haastatte-

lussa kaytettiin 16ytyvat Opinnaytetydn liitesivuilta (Liite 1).

Haastatteluun valittavien henkildiden saanti ei ollut vaikeaa. Haastateltavien henkildiden
yhteystiedot sain tutuilta ja osa haastateltavista oli jo ennestaan minulle tuttuja. Haasta-
teltavien valintakriteereitd olivat esimiestehtavassa toimiminen se, etta alaisten maara
oli vahintaan nelja ja se etta kokemusvuosia oli enemman kuin yksi. Sukupuolella tai ialla
ei ollut valinnassa merkitysta. Aikojen sovittaminen sopiviksi haastateltavien esimiesten
kanssa oli suurin haaste, silla monella oli todella kova kiire. Tassa kohtaa kysymysten
etukateen lahettaminen helpotti montaa vastaajaa ja haastatteluun suostuminen oli hel-

pompaa.

Haastattelut suoritettiin marraskuussa 2016, ja haastattelupaikkoina toimivat haastatel-
tavien esimiesten tydpaikat. Koska haastattelut suoritettiin tydpaikoilla, hairidtekijoilta
valtyttiin. Apuna haastattelussa kaytin aaninauhoitusta puhelimella, kun ensin olin saa-
nut luvan aanitykseen. Kyselylomaketta en haastateltaville haastattelutilaisuudessa
enaa jakanut, vaan kaytin sita itse omille muistiinpanoilleni ja apuna kysymysten muis-
tamiseen. Haastattelun aikana syvensin keskustelua lisakysymyksilla ja kirjasin joitain

asioita ylds heti muistiin. Haastattelut kestivat tunnista kahteen tuntiin.

Aanitin haastattelut puhelimella, jotta mahdollisilta muisti virheilta valtyttaisiin. Haastat-
telut litteroitiin Word-tiedostoon aaninauhasta ja muistiinpanoista. Litteroinnit suoritin heti
haastatteluiden jalkeisina paivina. Litteroiduista aineistoista tiedot oli helppo kasata ja

yhdistda konkreettiseksi yhtenaiseksi kokonaisuudeksi.
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3.3 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksissa yritetaan valttaa virheiden syntymista, mutta silti tulosten luotettavuus ja
patevyys vaihtelevat. Taman vuoksi jokaisessa tutkimuksessa tulisi arvioida sen luotet-

tavuutta. Siihen on kaytdssa monia erilaisia mittaustapoja. (Hirsjarvi ym. 2007, 226.)

Yksi tutkimuksen arviointiin liittyva kasite on reliaabelius, joka tarkoittaa mittaustulosten
toistettavuutta (Hirsjarvi & Hurme 2000, 186-187). Reliaabelius antaa ei-sattumanvarai-
sia tuloksia, joka voidaan todeta usealla tavalla. Kun esimerkiksi kaksi arvioijaa paatyy
samaan tulokseen tai samaa henkil6a tutkitaan eri tutkimuskerroilla ja saadaan samat

vastaukset, voidaan tulokset todeta reliaabeleiksi. (Hirsjarvi ym. 2007, 226.)

Toinen tutkimuksen arviointiin liittyva kasite on validiteetti eli patevyys, talla tarkoitetaan
kykya mitata juuri sita, mita on tarkoituskin mitata. Tutkijan tekemat mittarit ja menetel-
mat eivat kuitenkaan aina vastaa sita todellisuutta, jota tutkija mieltéa tutkivansa. Esi-
merkiksi voi vastaaja olla ymmartanyt monet kysymykset aivan toisin kuin mita tutkija on
ajatellut. Jos tutkija viela tdman jalkeen kasittelee saatuja tuloksia edelleen alkuperaisen
oman ajattelumallin mukaisesti, ei tuloksia voida pitda tosina ja patevina. (Hirsjarvi
ym.2007, 227.)

Haastattelijana ja tutkijana pyrin toteuttamaan tutkimuksen huolellisesti. Haastattelut teh-
tiin rauhassa ja aikaa saastamattd. Haastattelujen kysymykset lahetettiin etukateen
haastateltaville, jotta tutkimukseen valmistautuminen olisi helpompaa valituille esimie-
hille eika haastattelutilanteessa tulisi eteen uusia termeja tai syntyisi vaarinymmarryksia.
Ennen haastattelun aloittamista haastateltaville kerrottiin tarkasti tutkimuksen sisallosta
ja kasitteista. Lisaksi vastaajilta kysyttiin heidan mieltd askarruttavat kysymykset ennen
haastattelun aloittamista. Niihin my6s vastattiin. Nain haastattelu voitiin aloittaa selkealta

pohjalta.

Reliaabelius eli todenmukaisuus on tdssa tutkimuksessa hieman heikompi, silla esimie-
hien tietotaidon tasot ja arvot ovat hyvin erilaiset. Taysin samankaltaisia vastauksia on
myos ldhes mahdotonta saada eri haastateltavilta. Niinpa tutkimuksen tulokset vaihtele-
vat myo6s niin paljon kuin on erilaisia haastateltavia. Lisdksi arvioin tutkimuksen yksin
eika toista mielipidetta ole, joten haastattelijana ja tutkijana annan vain oman nakemyk-

sen arvioidessani vastauksia.
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Luotettavuutta pienentdd hieman se, ettd haastattelijalla on oma ndkemys aiheesta, jo-
ten asioiden ymmartaminen eri tavalla kuin mita haastateltava on tarkoittanut, on mah-
dollista. Lisaksi kaikki esimiehet ovat kokemuksiltaan erilaisia ja edustavat eri aloja, joten
vastausten pitavyys on vaihtelevaa. Haastattelu on luonteeltaan hektista, joten vastauk-

siin vaikuttavat myos ihmisten mielialat ja sen hetkinen tilanne esimerkiksi tyopaikalla.
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4 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassa luvussa esitelldaan haastateltavien taustatiedot ja varsinaiset tutkimustulokset.
Taustatiedot on pyritty kokoamaan mahdollisimman selkedan taulukkomuotoon. Tulok-
set on jaettu teemoihin, joita ovat uuden esimiehen ensiaskeleet, esimiehen haasteet ja

kehittyminen esimiehena.

4.1 Haastateltavien taustatiedot

Haastateltavia esimiehia oli yhteensa seitseman esimiesta, joista kolme oli naisia ja nelja
miehid. Esimiesten tehtavanimikkeet ja alat vaihtelivat, kuten myos alaisten lukumaarat
Kokemusvuodet esimiestydssa toimimisesta olivat myos hyvin eripituisia. Vastaajien teh-
tava nimikkeita olivat niin toimitusjohtaja kuin paallikko ja yrittajakin. Vastaajista suurin
osa toivoi, ettd hanen henkildtietonsa pidetaan tutkimuksessa salassa. Tutkimuksessa
ei siksi nimeta yrityksia eika vastaajiakaan. Haastateltavien taustatiedoista on koottu ko-
koon taulukko 1, jossa on esitetty jokaisen haastateltavan toimiala, alaisten maara ja
esimiesvuosien maara. Jokaiselle haastateltavalle on annettu lyhennenimi, jota tulok-
sissa kaytetaan jotta anonyymiys sailyy. Haastateltavat ovat taustoiltaan ja tydymparis-
toiltddn mahdollisimman erilaisia, jotta saataisiin selville onko yhta oikeaa tapaa tehda

esimiestyota.

Taulukko 1. Taustatiedot haastateltavista henkiloista

Esimiesvuodet Haastatel- Suku-

tava puoli
Elektroniikkateolli- 4 25 E N
suus

Vahittaiskauppa 14 7 K1 M
Vahittaiskauppa 27 20 K2 N
Talonrakennus 5 25 RK M
Ravintola-ala 10 2 RV N
Rakennustekniikka 105 28 RT M
Metalliteollisuus 45 8 M M
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Taulukossa 1 ei esiteta ikaa tai koulutustaustaa, siksi etta ikaa tai koulutustaustaa ei
kysytty haastatteluissa. lkdjakauma tassa haastattelussa oli kuitenkin noin 30-55 vuotta
mutta suurin osa tutkimukseen vastaajista olivat arviolta kuitenkin Iahemmas 45-vuoti-
aita. Tutkimus painottuu enemman esimiestydssa hankittuihin kokemuksiin kuin fyysisen

ian tai saavutetun koulutustaustan vaikutuksiin esimiesty0ossa.

4.2 Ensiaskeleet esimiehena

Tassa osuudessa selvitetdan haastateltavien uran alkutaipaletta esimiehena, sita, miten

kyseisiin tehtaviin oli siirrytty ja millaisin odotuksin esimiestyd aloitettiin.
Esimiehen tydtausta

Kun haastateltavilta kysyttiin mika sai heidat hakemaan tai siirtymaan esimieheksi, olivat
vastaukset paapiirteittain yhtenaisia. Kaikki haastatteluun vastanneet esimiehet oli ylen-
netty ammattiuransa aikana esimiehiksi. Osalle esimiestehtavaan ryhtyminen oli joko tul-
lut yrittdjyyden takia omasta tahdosta tai kehittymisen halusta uralla, tai esimiesty6ta on

tarjottu tutussa yrityksessa uralla etenemisen vuoksi.

Esimies E oli tydskennellyt aiemmin kirjanpitdjana, josta han siirtyi toiseen organisaa-
tioon talouspaallikdksi ja mydhemmin toimitusjohtajaksi. Nykyaan han toimii konsernin
paakonttorin talousosaston esimiehend uudessa yhtidéssa. Esimiehet K1 ja K2 ovat tyds-
kennelleet tavallisina elintarvikemyymalan tyontekijoina ennen paallikoksi ja kauppiaaksi
siirtymistd ja eteneminen oli tapahtunut samoissa organisaatioissa. Esimies RK oli toi-
minut rakennusliikkeessa tavallisena tydntekijana, josta han siirtyi esimieheksi ja lopulta
perusti oman yrityksen. RV oli puolestaan aiemmin toiminut toimistotydssa, josta han
siirtyi jatkamaan ravintola-alan perheyritysta. Esimies RT oli siirtynyt projektinjohtotehta-
vista toimitusjohtajaksi. Esimies M oli siirtynyt metallityontekijasta osastopaallikoksi ja

taman jalkeen tuotantopaallikoksi.

Esimiehet E, K1 ja RT pitivat esimiestyohon siirtymiseen suurimpina tekijoina asioihin
vaikuttamisen halua ja uusiin, haasteellisempiin t6ihin hakeutumista. K1 lisdsi myos pa-
remman palkan vaikuttaneen esimiestyohon siirtymiseen. Esimiehet K2, RK ja M pitivat
esimiestyOhon siirtymista luonnollisena jatkumona uralla kehittymiseen. RV:n siirtyminen
esimieheksi tapahtui hanen jatkaessaan perheyrityksen toimintaa. Esimies RT oli kiin-
nostunut yritysten ja ihmisten seka kokonaisuuksien johtamisesta. Lisaksi monipuolisuus

uralla etenemiseen oli myos yksi syy siirtya esimieheksi.
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Ké&sitykset esimiestyosta aiemmin ja nyt

Kysyttaessa, miten haastateltavien kasitykset esimiestydsta ovat muuttuneet kokemuk-
sen myo6ta, viisi vastaajaa sanoi kasityksien muuttuneen joko toiminnan tai vuorovaiku-
tusten osalta. Yhdella haastateltavista ei ollut ennakkokasitysta esimiestyosta ja yhdella

kuva esimiestyosta oli etukateen erittain selva.

Esimiesten E, K1, K2, RT ja M kasitys esimiestydsta oli siis aluksi erilainen kuin mita se
on nyt. Ty6 sisalsi odotettua enemman vastuuta ja henkisella puolella tyd huomattiin
odotettua raskaammaksi. Myds henkildstdjohtaminen koettiin odotettua haasteellisem-
maksi. E lisasi painottaneensa aluksi kuria ja tehtavien priorisointia, mutta nykyaan han
hyédyntaa johtamisessa vastuualueita ja kehittaa ihmisia tydéssaan kouluttamalla heita
ja osoittamalla luottamusta. Esimies RT kertoi, ettd edelleenkin joukkoja johdetaan
edesta, mutta johtamisen ei tulisi olla pelkkaa kaskyttamista, vaan toimimista yhteisilla,

motivoivilla pelisaannailla ja realistisesti tavoitteita asettaen.

Haastateltavien RV ja RK kasitykset esimiestydsta eivat olleet muuttuneet. RV oli aina
nahnyt esimiestyéta perheessaan ja tiesi millaista tyd tulee olemaan. RK:lla ei ollut en-

nakkokasityksia siita, millaista esimiesty6 voisi olla.
Esimiestyén tdrkeimmét elementit aloittaessa

Kysymys esimiestyon osa-tekijoistéa uran alussa antoi eniten vaihtelevia tuloksia, silla
toisistaan poikkeavat toimialaymparistét ja eroavat tulostavoitteet synnyttavat suuria
eroavaisuuksia myods vastausten kesken. Talla kysymyksella haluttiin selvittdd uuden

esimiehen tarkeimpia arvoja ja asenteita tyon alussa.

Vastaaja E nimesi selkeasti tarkeimmat asiat, jotka korostuivat esimiehen uran alkuvuo-
sina. Ne olivat kuri, aikataulut, valvonta ja tiukkuus. K1 kertoi ymmarryksen kasvaneen
siihen, ettd vaikeitakin asioita on kasiteltava ja ettd kaikkien miellyttdminen ei tule kos-
kaan onnistumaan. On myos toteutettava yhdessa yhteista paamaaraa, kaikkea ei voi
tehda itse ja on annettava vastuuta myds alaisille. Esimiehet K2 ja RK pitivat tarkeim-
pana asiana tydn erinomaista onnistumista ja asiakkaiden tyytyvaisyytta eli yrityksen me-
nestymista. Esimies RT:n tarkein elementti oli yllapitda tyon laadukkuutta, joka puoles-
taan loi mainetta ja toi menestysta. RT:n mielesta toimintaymparistén kulttuuri oli aluksi
suhdetoiminnaltaan monimuotoinen, mika edellytti hyvan suhdeverkoston yllapitamista.
Esimiehet RV ja M pitivat alaisten ja asiakkaiden luottamusta seka toimeentuloa tarkeim-

pind elementteind mutta he korostivat myoés tyén hyvaa laatua.
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Esimiehen saama perehdytys

Haastatteluun osallistuneet esimiehet olivat saaneet perehdytysta tehtaviinsa vaihtele-
vasti. Oletuksena on, etta perehdytys kuuluu jokaisen tyétehtavan alkuun, mutta osalle,
haastateltavista perehdytys esimiestydhén oli kuitenkin jaanyt saamatta jostakin syysta.

Perehdytyksen oli saanut nelja henkil6a.

Haastateltavat K1, K2, RV ja M olivat saaneet perehdytysta tydhénsa ryhtyessaan esi-
mieheksi. Henkil6t olivat kokeneet perehdytyksen hyddylliseksi ja saaneet siitd hyvia
evaita tyonjatkamiseen ja suhdetoimintaan. Esimiehet E, RT ja RK taas eivat olleet saa-
neet minkaanlaista perehdytysta tyéhoénsa. He kaikki toimivat sellaisissa tehtavaken-
tiss4, jotka ovat niin muuttuvia, etta perehdytys katsottiin olevan mahdotonta. Toinen syy
perehdytyksen jaamiseen oli tarpeeksi korkea ammattitaito, jolloin perehdytysta ei enda
esimiestyon osalta tarvittu. Lisaksi RK yrittdjana totesi, ettei kykenevia perehdyttgjia vain

ollut.
Mentori osana esimiestyétéa

Mentoreista on apua niin uusille, kokemattomille esimiehille kuin urallaan jo edenneille
esimiehille — mentorin tuki on arvokasta vaikeiden paatdsten teossa ja likeympariston
muutosten hahmottamisessa. Joissain yrityksissd mentorin tukea jopa tarjotaan, kun
taas toisissa yrityksissa mentori hankitaan itse. Monesti mentori on entinen esimies tai
kokenut bisnesenkeli. Koska paatdsten teko ja ongelmien ratkaiseminen kuuluu esimie-
hen tehtaviin, mentori tarjoaa tietonsa ja arvokkaan kokemuksensa suurien paatésten
tueksi tai on keskustelukumppanina uuden tilanteen analysoinnissa. Mentoria kaytta-
neitd esimiehia oli nelja. Mentorointia saaneet esimiehet olivat kokeneet avun hyodyl-
liseksi ja he pitivat hyvana sita seikkaa, ettei ongelmien ratkaisuissa tarvinnut olla taysin

yksin.

Esimiehet K1, RK ja M eivat olleet tarvinneet mentoria, vaan he olivat selviytyneet ilman
mentoria kollegoiden tuella. Esimiehet E, K2, RT ja RV olivat kayttdneet mentoria ja ko-
keneet sen hyodylliseksi. Mentorilta oli saatu hyvia ammatillisia neuvoja, vinkkeja ratkai-
sukeskeiseen asennoitumiseen ja ennen kaikkea tukea paatésten tekemisessa niin esi-

miestyon alkuvaiheessa kuin kokemuksen karttuessakin.
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Kokeneiden esimiesten vinkit aloittaville esimiehille

Haastateltavilta kysyttiin myds vinkkeja, joiden avulla esimies voi onnistua aloittaessaan

esimiestyonsa.

Haastateltava E kannustaa luomaan hyvaa yhteishenkea ja tekemisen meininkia seka
tekemaan tavoitteet selviksi. Esimiehen on arvostettava ihmisten erilaisuutta ja pyrittava
siihen, etta jokainen tyontekija saa ainakin osin suunnitella ja toteuttaa tyétaan oman
suunnitelmansa mukaan. Esimiehen on oltava myds rehellinen ja avoin, koulutettava ja
kasvatettava tyontekijoita. On myds pyrittava joka paiva siihen, etta tekee itsestaan tar-
peettoman. K1 kertoo johtamisen olevan tuskaa. Talla viestilla han pyrkii siihen, ettei
uusien esimiesten tarvitse odottaa liikoja ja kuvitella turhia pilvilinnoja esimiestydsta.
Haastateltava K2 kehottaa miettimaan tarkkaan, jaksaako esimieheksi tahtaava itse
tyota ja onko mahdollinen perhe valmis myds vapaa-ajan uhrauksiin. RK muistuttaa
kuuntelemisen tarkeydesta ja omien asenteiden ja arvojen selvittdmisesta ennen mihin-
kaan toimenpiteisiin ryhtymista. Ei ole mydskaan hapea tunnustaa, jos ei tieda. On pi-
dettava "tuntosarvet” ulkona ja oltava kiinnostunut ymparilla tapahtuvista asioista. Haas-
tateltava RV neuvoo tutustumaan kaikkiin organisaation toihin, jotta esimiehena tietaa,
mista on kyse ja osaa johtaa alaisiaan oikein. Esimiehena toimiminen on kovaa tyo6ta ja
on muistettava huolehtia myos itsestaan. Haastateltava RT neuvoo ansaitsemaan ar-
vostuksen. Esimiehena tulisi olla jamakka ja antaa selkeat ohjeet ja tavoitteet. On arvos-
tettava alaisia ja kuunneltava heita, rehellistd ja kehittdvaa palautetta unohtamatta.
Haastateltava M antaa vinkiksi tulla toimeen kaikkien ihmisten kanssa niin organisaa-

tiossa kuin organisaation ulkopuolellakin.
Yhteenveto osiosta ensiaskeleet esimiehené

Haastatteluista huomasin etta kasitykset esimiestyostd muuttuvat kokemuksen karttu-
essa niin tietojen kuin taitojen osalta. Erityisesti, jos esimies oli kohdannut poikkeuksel-
lisen haastavan tilanteen, kasitykset myos esimiestyosta muuttuivat. Haastateltavat ko-
kivat vastuuta olevan enemman kuin mita he alkuun osasivat odottaa ja henkilostoasioi-

den hoitamisen he kokivat valilla hankalaksi.

Tarkeimmat asiat esimiestyossa uran alussa olivat kokonaisvaltainen menestyminen ja
onnistuminen yrityksen toiminnassa tai menestyminen alaisten tehokkaassa johtami-

sessa. Delegointi, ihmisten arvostus ja kuuntelutaito eivat olleet kenellekdan merkittavia
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asioita uran alussa. Asioiden tarkeysjarjestys kuitenkin muuttui osalla esimiehista koke-
muksen karttuessa, mutta niilla, joilla yrityksen menestyminen oli jo heti alussa tarkeaa,

ei tilanne muuttunut kokemuksen karttuessa vaan taloudellisen menestyksen arvo sailyi.

Kaikki haastateltavat mielsivat esimiestydn kuitenkin mieluisaksi tehtavaksi ja uralla ete-
nemisen paamaaraksi. Osalle esimiestehtava oli tullut eteen yrityksen kehittdmisen
vuoksi, kun alaisia oli palkattava, toisille johtajuus oli luonnollinen uralla etenemisen ja
kehittymisen ehto. Syita esimieheksi ryhtymiseen olivat kehittyminen uralla, asioihin vai-
kuttamisen halu, hakeutuminen haasteellisempiin tehtaviin ja aiempaa parempi palkka.
Ketdan haastateltavista ei myontanyt esimiestehtavanimikkeen olevan etenemisen mo-

tiivi.

Perehdytyksen ansiosta jokainen saa rauhassa tutustua tydohonsa ja uuteen organisaa-
tioon. Perehdytysta tulisi olla tarjolla jokaiselle, alasta riippumatta. Haastatelluista esi-
miehista vain osalle oli tarjottu perehdytysta uuteen tyohoén. Osalla haastatelluista ol
pohjalla jo kyseisen alan ammattitaito ja esimiehena toimiminen oli entuudestaan tuttua
— talléin perehdyttamista ei koettu edes tarpeelliseksi. Omaa yritysta perustettaessa ei
perehdyttajaa ole tarjolla. Oman itsensa jatkuva kouluttaminen, kehittdminen ja mentori

auttavat tilanteissa, joissa perehdytysta ei ole kaytettavissa.

Perehdytyksen vaihtoehtona toimii my6s mentorin kaytto, jota suurin osa haastatelluista
esimiehista olikin hyodyntanyt. Esimiehet, jotka olivat kayttaneet mentoria, kokivat saa-
mansa avun hyodylliseksi. Mentori tarjoaa hyvia kaytannon vinkkeja ja toimii puolueetto-
mana keskustelutukena vaikeita paatoksia kasiteltdessa, ei ole hapea esimiehendkaan
myontaa, jos ei aina tieda kaikkea. Mentorin kayttoa suositellaan esimiehille, jotka tarvit-
sevat tukea tai tietotaitoa paatdsten teossa. Osalla esimiehista voi olla ollut tiedostamat-

taankin mentori tai esikuva, joka on auttanut vaikeissa tilanteissa.

Jokaisella haastateltavalla oli vinkkeja uudelle esimiehelle. Esimiehen on ymmarrettava
organisaation koko toiminta. Esimiehen tulisi olla rehellinen, avoin, kuuntelutaidot
omaava, kaikkien kanssa toimeentuleva, sopivasti jamakka ja erilaisuuksia ymmartava
henkild. Hanen tulisi osata luoda hyvaa yhteishenkea ja tekemisen meininkia, ansaittava
arvostus alaisten keskuudessa, osattava antaa selkeita ohjeita, koulutettava ja kehitet-
tava alaisiaan ja itsedan seka annettava myos vapauksia. Rehellinen ja kehittava palaut-
teenanto on myos opeteltavien asioiden listalla. Osa esimiehistd my6s muistutti, etta va-
paa-ajan uhrauksiin on valmistauduttava ja itsestdan huolehtimisen tarkeydesta ei saisi

tinkia.
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4.3 Esimiestydn haasteet

Esimiestyén mielekkyys

Tutkimuksessa haluttiin selvittda, onko esimiestyo ollut jokaisesta esimiehesta mieluisa
vai joillekin ehkad vahemman mieluisa tehtava. Kaikki tdssa tutkimuksessa mukana olleet

kokivat esimiestydn mieleiseksi ammatiksi.

Haastateltava E kokee tarvitsevansa vaativia tehtavia, jotta mielenkiinto tyéhén sailyy.
Esimiehet K1 ja M pitavat esimiestydn tarjoamista haasteista ja siita, etta joka paiva on
erilainen ja yllattava. K2 on pitanyt esimiestydhon siirtymista luonnollisena jatkumona
eika niinkaan varsinaisena suunnitelmana. Haastateltava RK pitda esimiestyohon liitty-
via tehtavia pakollisena osana tyétaan ja ne kulkevat muiden téiden sivussa. RT nauttii
paatoksenteosta ja vastuun kantamisesta seka kokee yrityksen kaikkien eri osa-alueiden
yhteensovittamisen mieluisana. Kokonaisuuden hallinta ja tuloksellisuus innostavat
hanta. RV kokee esimiestydn raskaaksi, mutta palkitsevaksi ja mainitsee sen tarjoaman

vapauden mieluisana lisana.
Tybn haastavuus

Kaikki vastaajista kokivat esimiestyon olevan riittdvan haastavaa. Vastaajat E, K2, RT ja
RK kertoivat haastetta olevan valilla liikaakin. K2:n mukaan yksi suurimmista haasteista

on aika ja sen rajallisuus, minka takia esimiehen pitaisi osata priorisoida asioita.
Johtamisen suurimmat haasteet

Johtamisen suurimmat haasteet kysymykselld kartoitetaan esimiestydssa eteen tulleita
poikkeuksellisia tilanteita. Haastateltavat E ja K2 pitadvat johtamisen suurimpina haas-
teina ihmisten erilaisuutta ja alaisten erilaisia motiivitekijoitéd seka asenteita vastuulli-
sessa tydssa. He korostivat psykologian taitojen merkitysta. Haastateltava K1 pitaa suu-
rimpana haasteena konsernin ja paikallisen toimintatavan yhdistamista. Esimies RK:n
suurin haaste on pitdd henkilokohtaiset asiat pois paatdksen teosta. RV mainitsee etta
jamakkana oleminen ja ajankayton tehokkuus ovat haastavimpia asioita. Esimies RT pi-
taa liian jaykkaa tydmarkkinapolitikkaa haasteellisena, koska ammattiyhdistysliikkeet
pystyvat paattamaan jopa yksin alan asioista. Yrityksissa tulisi pystya soveltamaan laa-
jasti paikallista sopimista, jolloin yritys- ja tulosaluekohtaiset vaihtelut voisi huomioida
joustavasti. Esimies M mainitsi yhtion kannattavuuden yllapitdmisen suurimpana esi-

miestyon haasteena.
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Esimiestyén tarjoaman vastuun kuormittavuus

Esimiehet E, K1, K2, RV, RT ja M eivat kokeneet esimiestyon tarjoamaa vastuuta liian
kuormittavana. Esimies RK puolestaan koki sen toisinaan liilan kuormittavana. Kuormit-
tavuuden koettiin olevan yhteydessa paivan kulkuun—kiireiset tyopaivat, tiukat aikataulut

ja itsesta riippumattomat yllatykset lisdsivat liiallisen kuormittavuuden tunnetta.
Esimiestybn vaikuttaminen vapaa-aikaan

Haastateltavat E, K1, K2, RV, RK, RT ja M kertoivat esimiestyon vaikuttavan myos hei-
dan vapaa-aikaansa. Sen lisaksi, etta tyopaivat venyvat pitkiksi, he joutuvat hoitamaan
tydasioita puhelimitse myds iltaisin ja viikonloppuisin. Esimies E:n vapaa-aika ei myos-
kaan aina tahtonut riittdad muihin aktiviteetteihin kuin nukkumiseen, silla tyésta palautu-
minen vie suuren osan vapaa-ajasta. K1 etsi myds vapaa-ajallaan uusia vaikutteita ja
kehitysideoita tydhon. Haastateltava M ei kokenut esimiestyén vaikuttavan vapaa-ai-

kaansa hairitsevasti vaikka han hoiti tyétehtavia myos vapaalla ollessaan.
Tydsté palautuminen

Esimiehet E, K1, RV, RT ja M kokivat palautuneensa toistdan hyvin vapaa-ajallaan, osa
jopa erinomaisesti. K2 oli kahden vaiheilla tydstdan palautumisesta, silld kaupan seson-
kien kuten joulun ja juhannuksen aikana mahdollisuudet palautumiseen ovat heikommat.
Haastateltava RK sanoi, ettei palaudu tyon rasituksesta kaytannossa taysin ollenkaan

koska yksityisyrittajalla ei ole vapaa-aikaa kdytannossa ollenkaan.

Parhaimpina palautumiskeinoina pidettiin lomamatkailua, liikuntaa, harrastuksia ja va-

paa-ajan viettamista perheen tai ystavien kanssa.
Suurin haaste

Esimiesuran suurimpia haasteita selvitettdessa RK ja M kertoivat hektisen toimintaym-
paristdn tuovan suuria haasteita eteen paivittain. Esimiehille E, K1, K2 ja RV suuria haas-
teita ovat tydnorganisointi, ajankaytto ja delegointi seka laajan projektin lapivienti lyhy-
essa ajassa. Myds sesonkiluonteisen tydn paineet nousivat esiin keskusteluissa. Esi-

mies RT:lle haastavin tilanne on ollut alaisten irtisanominen.

Haasteista selviamiskeinoja ovat haastattelun mukaan kova tyénteko, esimiesten omien
voimien oikein jakaminen ja alaisten osaamisen hyddyntaminen seka asioiden aikatau-

luttaminen.
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Kehittyminen esimiehené

Kehityskohteita kysyttdessa esiin nousevat halu kehittdd omaa osaamista ihmissuhde-

taidoissa, delegoinnissa ja kaytannon tason ammattitaidossa.

Esimiehistd E haluaa kehittdd omia delegointitaitojaan. Esimies K1 haluaa parantaa
muistiaan ja neuvottelutaitoja myds rauhallisuutta uusiin tilanteisiin. Esimiehet K2 ja M
kehittaisivat pitkajanteisyyttaan ja psykologian taitojaan. Esimies RK kehittaisi ammatti-
taitoaan, jonka teho vaikuttaa niin alaisiin kuin asiakkaisiinkin. RT haluaa oppia tunnis-
tamaan ihmisten tyéelamaan liittyvat vaikeudet. Esimies RV parantaisi johtamistaitojaan

kaiken kaikkiaan.
Esimiehen oma motivaatio

Motivaatio on yksi tydssa jaksamisen tarkeimmista perusteista. Osa vastaajista piti ra-
hallista hy6tya motivoivimpana tekijana tyossa jaksamisessa, mutta esiin nousivat myos

kehittdminen ja kehittyminen seka monipuolinen tyonkuva.

Esimies E:n motivaattorit olivat muutoksen aikaansaaminen, kehittdminen ja tyytyvaiset
ihmiset organisaatiossa. K1 motivaation Iahteena oli uusien asioiden opettelu ja se, ettei
toista tule koskaan valmista. Esimiesten K2 ja RV motivaatio oli taloudellinen eli raha.
RV korosti viela vapautta ja itsenaista tyoskentelya. Esimies M:aa motivoi eniten yrityk-
sen omistajuus. Esimies RK pitda tydssajaksamisen motiivina monipuolista tydnkuvaa.

RT motivoituu tydssa onnistumisesta ja taloudellisesta menestyksesta.
Yhteenveto osiosta esimiestyén haasteet

Esimiestyd oli tutkimuksen perusteella kaikille haastatelluille mieluisa tyétehtava. Esi-
miestyon mielekkyys sailyi, kun ty0sta saatiin sopivasti haastetta ja vaihtelevuutta. Esi-
miestyon tarjoama vapaus, paatosvalta ja tuloksellisuuteen vaikuttaminen lisasivat huo-
mattavasti vastaajien kokemusta tyon mielekkyydesta. Tyo oli kaikilla riittavan haasteel-
lista, joskus jopa lilankin haastavaa. Haasteita esimiestyohon loivat tiukat aikataulut ja
ajan rajallisuus, jolloin ratkaisuina on kyky priorisoida tehtavia. Johtamisen suurimpina
haasteina pidettiin taloudellisen kannattavuuden yllapitamista, erilaisten ihmisten kanssa
toimimista seka konsernin ja paikallisen toimintatavan ristiriitaa. Haastavat tilanteet ku-
luttavat esimiesten voimavaroja, mutta toisaalta haasteet kehittavat esimiesta inmisena

ja johtajana. Ihminen kasvaa ja kehittyy selviytyakseen epamukavuusalueellaan.
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Vastuun kantaminen on osa esimiestyon sisaltdd. Kukaan haastateltavista esimiehista
ei kuitenkaan kokenut vastuuta liian kuormittavaksi. Ylikuormitusta kuitenkin havaittiin
ohimenevasti sesonkipaivina kaupan alalla ja tiukat aikataulut ja yllatykset lisdsivat kuor-

mittavuutta ja kiiretta rakennusalalla.

Esimiestyo vaikuttaa myos vapaa-aikaan. Esimiehen on oltava aina tavoitettavissa, pu-
helut ja sdhkopostit viikonloppuisin olivat tuttuja kaikille haastatelluille tyéskenteleville
esimiehille. Tyonjalkeista aikaa kaytettiin myods tyosta palautumiseen ja osalle esimie-
hista se tarjosi idearikasta ajatteluaikaa. Palautuminen oli alakohtaisista syista osalle
esimiehistd hankalaa. palautuminen kuitenkin pddosin onnistui ja parhaimpia keinoja sii-
hen olivat lomamatkailu, liikunta, harrastukset, vapaa-ajan viettdminen perheen tai ysta-

vien kanssa.

Esimiestyossa kehittymiselle jai tilaa niin ihmissuhdetaitojen parantamisessa kuin neu-
vottelutaidoissa, pitkdjanteisyydessa ja psykologian taidoissa. Taito delegoida ja halu
parantaa ammattitaitoa nousivat myds kehitettaviksi toiminnoiksi. On myés opittava ja
tunnistettava inmisten tyoelamaan liittyvat ongelmat. Esimiehen tulisikin kehittaa itseaan

jatkuvasti eika jaada paikoilleen.

Suurimpia haasteet esimiestyohon tarjosivat hektinen toimintaymparistd, organisointion-
gelmat, ajankayttd, delegointi ja laajojen projektien lapivienti pienessa ajassa. Selviyty-
miskeinoja naiden haasteiden selvittamiseen olivat kova tyonteko ja esimiehen omien
voimien oikein jakaminen, lisdksi alaisten osaamisen oikein hydédyntaminen seka tarkka

aikataulutus.

Esimies yksin tekee paatdksen omasta tydmotivaatiostaan. Mikaan ei voi maarata yksi-
I6d8 motivoituneeksi, vaan henkilon on I16ydettava motivaatio itse. Mikali esimiehella ei ole
motivaatiota, on hanen vaikeaa toimia esimerkkina tyOyhteisolle ja tehda intohimoisesti
toitd. Motivaatiota esimiehiin kylvi taloudellinen menestyminen, yrityksen omistajuus,
hyva palkka seka tyytyvaiset alaiset ja asiakkaat. Esimiehena kehittaminen ja kehittymi-
nen, vapaus paattaa ja itsendinen tydskentely lisasivat myds tydmotivaatiota. Tydssa

onnistuminen on ehdoton motivaatiota lisaava tekija.
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4.4 Kehittyminen esimiehena

Esimiestyén tdrkeimmét elementit nyt

Tutkimuksessa selvitettiin myds sitd, miten haastateltavat olivat omasta mielestaan ke-
hittyneet esimiehina uransa aikana. Millaiset tydn elementit ovat esimiehilla nyt - kuinka

elementit ovat siis kehittyneet.

Asioita, joita esimies E korosti nyt tydssaan, olivat motivointi, keskustelu, ihmisten arvos-
tus ja kehittaminen. Esimies K1 pitda edelleen samoja asioita tarkeina kuin uranalussa-
kin. Ne ovat vaikeiden asioiden kasittelemisen pakko ja vastuun jakaminen. Samoin on
ymmarrettava, ettei kaikkia alaisia voi miellyttda. Nykyisiin, tarkeisiin asioihin, han lisaa
viela kuuntelutaidon. Esimiesten K2 ja RK elementit eivat mydskaan ole vuosien jalkeen
juuri muuttuneet, he pitavat edelleen tarkeana elementtina tyon laadukasta onnistumista
ja asiakkaiden tyytyvaisyytta. Esimies RT nakee asiat kokonaisvaltaisemmin niin, etta
toiminta on muuttunut suorittamisesta palveluksi ja elinkaaren huomioivaksi kokonais-
konseptin laatimiseksi. Esimies RV pitda tarkeimpana elementtind luottamuksen yllapi-
toa ja kannattavan yritystoiminnan jatkamista seka tyytyvaisten asiakkaiden lisdamista.
M:n mukaan tarkeinta on tyytyvaisten asiakassuhteiden yllapito ja se, etta organisaa-

tiossa kaikki tulevat toimeen keskenaan.
Kehityskeskustelut

Joissain organisaatioissa kehityskeskustelut ovat toistuva kaytanto, toisissa organisaa-
tioissa niita haluttaisiin kdyda vaikka kaytantda ei viela ole, kun taas joissain tapauksissa

kehityskeskustelua ei koeta lainkaan hyddylliseksi.

Esimiehet E, K1, RT ja K2 kayvat kehityskeskusteluja alaistensa kanssa. Esimies E:n
mukaan kehityskeskustelu antaa mahdollisuuksia uusien kehitysideoiden syntymiselle ja
eteenpain viemiselle molemmin puolin. Lisaksi, kun keskustelut kdydaan etukateen so-
vittuna ajankohtana, molemmat osapuolet osaavat valmistautua niihin ja kykenevét ja-
kamaan palautetta puolin ja toisin. K1 pitda kehityskeskustelua oivallisena hetkena tu-
tustua alaisiin ja keskustella rauhassa mieltd askarruttavista asioista. Samalla on mah-
dollista I6ytaa ihmisista heidan vahvuuksiansa. K2 pitaa kehityskeskustelua erittain hyo-
dyllisend mielipiteiden jakamisen kannalta, silld alaiset kertovat harvoin mielipiteitdan

ellei heidan mielipidetta erikseen kysyta tai keskusteluun varata aikaa. Esimies RT pitaa
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kehityskeskustelun tavoitteena 16ytaa motivoitunut kehityshaluinen ja kykyinen tyonte-
kija, joka on aidosti kiinnostunut tydstdan ja haluaa seka kehittyad ettd edetd urallaan
haastavampiin tehtaviin. Esimiehet RK, RV ja M eivat kay erillisia kehityskeskusteluja.
He eivat ole kokeneet erillistd kehityskeskustelua tarpeelliseksi, vaan tydn lomassa kay-
dyt keskustelut ovat riittaneet ja asioista puhutaan silloin kun asia on siina hetkessa ajan-

kohtainen.

Alaisten motivointi

Esimies E motivoi alaisiaan kiittamalla hyvasta tyosta, kouluttamalla, kuuntelemalla ide-
oita ja tarjoamalla heille riittavasti vastuuta omaan tyéhon. K1 ei erityisesti yritd motivoida
alaisiaan, vaan han pyrkii innostamaan tyéhon poistamalla turhat esteet tai sdannét, jotta
alainen saa toteuttaa itsedan. Esimiehet K2 ja M motivoivat alaisiaan keskustelemalla
naiden kanssa, suunnittelemalla heidan urakehitystadan tai muuttamalla heidan tybtehta-
vidan mielekkaammiksi. RK kayttda motivoinninkeinona tyonkiertoa eli tarjoaa mielek-
kaita, vaihtelevia t6itd myds sesonkiajan ulkopuolella ja turvaamalla nain tyontekijdiden
yksityistalouden ympari vuoden suhdannevaihteluista huolimatta. RT motivoi alaisiaan
osaamisen mukaisella palkkauksella ja antamalla palautetta eli onnistumisista ja epaon-
nistumisista keskustellaan ja niista pyritaan oppimaan. Lisaksi RT tarjoaa alaisilleen ur-
heilu- ja kulttuuriseteleitd. RV motivoi kannustavalla asenteella ja kilpailukykyisella pal-

kalla seka pienilla bonuksilla.

Esimiesten tarkeimpia arvoja, olivat E:lle luotettavuus, K1:lle reiluus ja tasapuolisuus,
M:lle toimeentulon tarjoaminen alaisille ja heidan perheilleen, RT:lle oikeudenmukai-

suus, RK:lle asiakkaiden tyytyvaisyys, RV:lle yrityksen menestyminen ja K2:lle raha.

Esimiehen tarkein ominaisuus

Kysyttaessa haastateltavilta, mika on esimiehen tarkein ominaisuus, erot vastauksissa
olivat huomattavia. Esimiehet E, K2 ja RV pitivat oikeudenmukaisuutta ja reiluutta tar-
keimpinad esimiehen ominaisuuksina. Esimies K1 korosti kuuntelutaitoja, paatdksen te-
koa ja rauhallisuutta. Esimies RT pitaa kuuntelutaitoa ja tasapuolisuutta seka kannusta-
vuutta tarkeimpind ominaisuuksina. RK:n mukaan tarkein ominaisuus esimiesty6ssa on
esimerkkina oleminen, silla esimerkin voima tarttuu koko organisaatioon. Esimies M pi-

taa tarkeimpana ominaisuutenaan molemminpuolista luottamusta ja sen yllapitoa.
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Yhteenveto osiosta kehittyminen johtajana

Jokaisella haastattelulla esimiehella on johtamisen lisédksi myo6s rooli yrityksen suoritta-
vissa tehtavissa siind missa alaisillakin. Esimiehet tekevat siis paatoksia ja johtavat alai-
siaan oman perustehtavansa ohella ja pyrkivat toimimaan tasapuolisena johtajana. Aja-
tukset siita, mitka asiat esimiesty0ssa ovat tarkeimpia, muuttuvat jossain maarin uran

edetessa.

Alussa korostuneet tiukkuus ja alaisten turha kontrolloiminen vaihtuvat luottamuksen,
motivoinnin, kuuntelutaidon ja kehityskeskustelujen korostamiseksi. Osa elementeista
kuitenkin pysyy samoina ja erityisesti taloudellinen onnistuminen, tyén laadukas loppu-
tulos ja asiakkaiden tyytyvaisyys ovat edelleen tarkeita asioita esimiehena kehittymisen

jalkeenkin.

Vastauksissa on eroja sukupuolten valilla ainoastaan kysyttdessa tyon tarkeimpia ele-
mentteja. Miehista kolmella oli etusijalla tuloksellisuuteen tahtdaminen kuin taas naisilla
ajatus hakeutui psykologiaan ja ihmisten kanssa toimimiseen. Selvimman eron vastauk-
siin tuotti kuitenkin esimiehen asema oman yrityksen omistajana, jolloin tuloksellisuutta

ja tulevaisuutta korostettiin poikkeuksetta.

Kehityskeskustelujen edellytykseksi nousi keskustelulle varatun ajan tarpeellisuus, jotta
tutustuminen tyontekijéihin ja kehitysideoiden jakaminen puolin ja toisin onnistuisi. Ke-
hittamista ja alaisten vahvuuksien 16ytymista pidettiin tarkedna tavoitteena kehityskes-
kustelulle. Osan keskusteluista esimiehet suorittivat tydn lomassa, silla erillistd kehitys-
keskustelua ei koettu hyddylliseksi. Tassakin asiassa on alakohtaisia eroja. Joissain or-
ganisaatioissa on valttamaténta pitaa erillisia keskusteluja, kun taas toisissa organisaa-
tioissa keskustelut ehditdan hoitaa tyon aikana. Joissakin pienemmissa organisaatioissa
suhteet ovat niin vahvoja ettd asioista uskalletaan puhua puolin ja toisin heti, kun on

tarvetta.

Alaisia motivoidaan palkitsemalla, kannustavalla asenteella, kouluttamalla, kehittamalla,
monipuolisilla tydtehtavilla, kuuntelemalla ja antamalla vapautta suunnitella omaa tyota.
Kiitokset ja rakentavat keskustelut ovat myds alaisten motivointikeinoja. Esimiesten omia
tarkeimpia arvoja tyossa olivat luottamus, oikeudenmukaisuus, reiluus, tasapuolisuus,

yrityksen menestyminen ja elannon tarjoaminen alaisille.
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Viimeisena henkilokohtaisena tutkimuskysymyksena oli esimiesten tarkein ominaisuus
tydssa. Esimiehet pitivat reiluutta ja oikeudenmukaisuutta, kuuntelutaitoa ja tasapuoli-
suutta seka kannustavaa asennetta tarkeina ominaisuuksina. Esimerkking toimimisen
huomattiin lisdavan alaisissa tydinnokkuutta. Luottamus puolin ja toisin on ansaittava ja

sitd on myos yllapidettava.
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5 POHDINTA

5.1 Johtopaatokset

Niin kauan kuin on ollut ty6ta, on ollut tydnjohtajia ja sita kautta esimiestyota. Yhta kauan
kuin on ollut esimiesty6ta, on tarvittu uusia esimiehiakin. Uudet esimiehet tarvitsevat esi-
miestyOn oppeja aina uudestaan ja uudestaan. Laaja teoria-aineiston tarjonta — kirjat,
artikkelit ja esimieskoulutukset — osoittavat tehtdvan monimutkaisuuden ja esimiesten
tiedonhalun vuodesta toiseen. Tassa opinnaytetydssa on kasitelty esimiestyon sisaltdja
teoriatiedon avulla ja niitd on taydennetty haastattelututkimuksella keratyilla aidoilla arjen

esimieskokemuksilla.

Teoriaosuudessa kerrottiin paljon siitd, millaisia tehtavia esimiestyo pitaa sisalladn seka
kuinka esimiestyota tekeva voi valmistautua eri tilanteisiin ja selvita niista. Teoriaosuus
antaa esimiestyolle rungon, joka avaa esimiestyon eri sisaltdja, joita ovat itsensa johta-
minen, yrityksen toiminnan ajatteleminen ja sosiaalisen toiminnan paineet. Johtamisen
taidot on kuitenkin hankittava kokemuksen kautta ja erityisesti uudelle esimiehelle tuen
saanti on tarkeaa. Jokainen esimies on erilainen ja voi olla omalla tavallaan hyva, mutta
tietoa ja taitoa on kuitenkin hankittava jatkuvasti lisda - kehittyminen ei saisi koskaan

loppua.

Vaikuttaisi silta, etta esimiestyon soveltaminen on kovin yksildllista sen lisaksi, etta valitut
osa-alueiden painotukset riippuivat taysin tehtavan sisallésta, esimiehen taloudellisen
vastuun maarastad organisaatiossa seka lisdksi esimiehen persoonasta. Johtaminen
eroaa tilannekohtaisesti, silla esimerkiksi armeijassa johdetaan tiukasti kuria kayttaen,
vapaaehtoisty6ta puolestaan johdetaan yhteishenkea kohentamalla sosiaalisilla taidoilla
ja kansoja johdetaan paasaantoisesti demokratialla. Eri tilanteet vaativat erilaista johta-

mista.

Opinnaytetyd sisalsi tutkimuksen, jossa selvitettiin esimiesten johtamiskeinoja, tyén si-
saltoa ja sita, kuinka ne ovat muuttuneet urakehityksen aikana. Miten esimiestyohon tu-
lisi valmistautua ja mita suuria haasteita uralla voidaan odottaa tulevan vastaan ja kuinka
ne ratkotaan? Lisaksi tutkimuksessa selvitettiin mika on oikea tapa tehda esimiestyota.
Tutkimus suoritettiin kokeneiden esimiesten avulla ja heiltd pyrittin saamaan konkreet-
tista tietoa, niin uusille esimiehille kuin muille aiheesta kiinnostuneille. Tutkimustulokset

vahvistavat tietoperustasta esiin tulleen asian etta ei ole yhta oikeaa tapaa eika yhta
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oikeaa ratkaisua toimia esimiehend. Esimiehet kantavat organisaatiossa suurta vastuuta
ja hoitavat monia velvollisuuksia. Esimies, joka hallitsee johtamisopit ja taitaa juridiset
perustiedot, pystyy kuitenkin keskittymaan paivittaiseen tydohon. Hanen on hallittava teo-
reettisten tietojen lisaksi yhtion sisaiset suhteet, ja vallan jannitteet. Koko organisaa-
tiokulttuuri vaikuttaa niihin keinoihin, jotka esimiehella todellisuudessa on kaytossaan.

Esimiesten toimintaymparisté on monimutkainen.

Erot haastatteluiden vastauksissa johtuivat paljon toimialojen ja yhtididen erilaisuuksista
ja myos esimiesten persoonallisuuksien eroista. Esimiesten ensimmaisissa tydvuosissa
painottuu enimmakseen luottamuksen ansaitseminen, kun taas kokeneet esimiehet pai-
nottavat yhteishengen luomisesta ja yrityksen toiminnan yllapitamista. Ei ole yhta oikeaa

tapaa toimia esimiehena.

5.2 Opinnaytetytskentely

Haastattelutulosten tiivistaminen kokonaisuudeksi oli vaikeaa. Olen kuitenkin todella
tyytyvainen haastatteluiden ja tutkimuksen onnistumiseen. Aluksi sopivien haastatelta-
vien ldytaminen tuntui hankalalta, mutta loppujen lopuksi etsinta tuotti tuloksia ja haas-
tateltavia l16ytyi odotettua enemman. Esimiehet olivat tyytyvaisia siihen, ettd haastattelu-
kysymykset lahetettiin heille etukateen. Nain he voivat tutkia kysymyksia rauhassa, poh-
tia ennen varsinaista haastattelutilannetta. Suurimalla osalla haastateltavista oli toive
esiintya tutkimuksessa anonyymisti, minka uskon johtuvan aiheen ja kysymysten henki-
I6kohtaisuudesta. Tarkoitus olikin pitda taustatiedot lyhyina, niin ettei vahingossakaan

haastateltavien tietoja paljastuisi liikaa.

Jokaisella esimiehella on aina jotakin kehitettavaa ja toivon, etta taman haastattelun ai-
heet herattivat haastateltavissa esimiehissa kehittavia ajatuksia ja mietteitd myos heidan
omaan tydhdnsa. Osa haastateltavista esimiehistd toivoikin saavansa opinnaytetyon
kayttdédnsa sen valmistumisen jalkeen. Se, ettd opinnaytetydlle syntyi kysyntaa, tuntui

voimaannuttavalta ja sain siita lisdpontta opinnaytetyén loppuunsaattamiseen.

Talle opinnaytetydlle hyvia jatkotutkimusaiheita voisivat olla esimerkiksi se, millainen on
hyva esimies alaisen nakdkulmasta tai se, millaisia mielenkiintoisia nakdkulmia alaisissa
uusi, kokematon johtaja herattda. Myos koulutustaustan vaikutus esimiestydssa menes-

tymiseen voisi olla yksi tutkimuskohde.
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Tama esimiestyosta kirjoitettu opinnaytetyo antoi itselleni hyvia valmiuksia tulevaisuuden
tybhaasteita silmallapitaen. Aiheena esimiestyon tutkiminen oli itselle heti selvaa, koska
esimiestehtavat kiinnostavat minua ja kaipasin niista lisaa tietoa. Toivon, etta opinnayte-
tyo tarjoaakin hyvan tavan perehtya esimiestyohon ilman, etta lukijan tarvitsee hankkia

viittatoista kirjaa paastakseen asian ytimeen.

Arvostan myos haastattelujen kautta saamaani verkostoitumismahdollisuutta eri yrityk-
siin ja suhteiden luomista esimiehiin. Opinnaytetydni yksi tarkoitus oli tarjota uusille esi-
miehille opettavaista materiaalia uran alkutaipaleille. Toivon, etta tydn sisalléstad on hyo-

tya kokeneemmillekin esimiehille ajatusten ja kysymysten herattajana.

Taman opinnaytetydn ansiosta olen oppinut arvostamaan esimiestyéta ja nakemaan sen
haastavuuden. Esimiehen asema on haastava, ja se tuo lahes paivittain uusia, ratkotta-
via ongelmia. Alaisena ei aina nae esimiestyon koko totuutta ja siksi sita helposti aliarvi-

oidaan. Esimies saa kehittya ja oppia siina, missa alaisetkin.

Opinnaytetydn kirjoittaminen opetti minulle myds karsivallisyytta ja itsensa johtamista.
Kirjoittamisen aloittaminen ja eteenpain vieminen oli helppoa, hankaluuksia tuli kuitenkin
ajan ja paikan suhteen, silla kotona oli paljon tekeméattémia asioita ja tein ty6ta valilla
iltaisin ja valilla aamuisin. Ratkaisin ongelman kuitenkin niin, etta laadin selkean aikatau-
lun ja pyrin tekema&an opinnaytety6ta aina muualla kuin kotona taukoja unohtamatta.
Tama oli ensimmainen iso itsendisen suunnittelun ja omaan aikatauluttamiseen perus-
tuvan projektin lapivienti. Aikataulutus onnistui uudella yrittamalla, silla haastattelut vei-
vat odotettua enemman aikaa. Olen tyytyvainen lopputulemaan ja iloinen siita, etta voin

opinnaytetydlld ehka apua mahdollisille uusille esimiehille.
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Haastattelukysymykset

—
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13.

13.
14.
15.
16.

17.

18.

19.
20.

Millaisessa organisaatiossa tai yrityksessa tyoskentelet?

Minka tyyppisissa esimiestehtavissa toimit?

Montako alaista sinulla on?

Mika sai sinut hakemaan/ siirtymaan esimieheksi/ johtajaksi?
Millaisesta tehtavasta olet esimieheksi siirtynyt?

Oliko kasitykseksi esimiestydsta aluksi erilainen kuin on nyt? Miksi?
Oletko kokenut esimies/johtotydn mieleiseksi ammatiksi? Miksi?
Onko ty6 tarjonnut sopivasti haastetta?

Mitka olivat mielestasi esimiestydn tarkeimmat elementit aloittaessasi?
Mitka ovat mielestasi esimiestydn tarkeimmat elementit nyt?
Saitko tehtavaasi perehdytysta?

Onko sinulla ollut mentoria?

— Jos kylla, miten mentorista oli hyétya?

Kaytkd alaistesi kanssa kehityskeskusteluja

— Jos kylla, milla lailla koet keskustelut hyodyllisiksi?

— jos ei, miksi?

Miten motivoit alaisiasi?

Mika on mielestasi suurin haaste johtamisessa?

Koetko esimiestydn tarjoaman vastuun liian kuormittavaksi?
Vaikuttaako esimiesty® vapaa-aikaasi?

— Jos vaikuttaa niin miten?

Ehditkd palautua tydn rasituksesta?

— Paras palautumiskeino?

Mika on ollut esimiesurasi suurin haaste? Kuinka selvisit siita?
Mita haluaisit kehittaa itsessasi esimiehend?

Mitka asiat motivoivat sinua jaksamaan tyéssasi?
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22.
23.

24.

Liite1 2(2)

Mika on sinulle tarkein arvo tyossasi?
Mika on esimiehen tarkein ominaisuus?

Onko sinulla jokin hyva vinkki tai ohjeistus jaettavaksi uusille aloittaville
esimiehille?

Haluatko pitaa yrityksesi ja nimesi salassa opinnaytetyon julkaisussa?
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Huomioi nama, ryhtyessasi esimieheksi:

10.

Mina itse: johda, arvosta ja huolehdi: kokonaisvaltaisesti, myos arkena -
kaikki sateilee esimiehesta tydyhteiséon

Kunnioita muita ja yllapida positiivista ilmapiirid, anna positiivista pa-
lautetta ja kohota alaisen itseluottamusta

Energisoi ja innosta
Johda esimerkilla
Ole aidosti kiinnostunut alaisten muistakin, kuin tyéhon liittyvista asioista.

Ole armollinen ja karsivallinen, pyri ajattelemaan ratkaisukeskeisesti, mi-
ten tydsta selvitdan yhdessa.

Rakenna luottamusta
Mahdollista onnistuminen, poista onnistumisen esteet
Kehita johtamista: keraa kehitysideoita kollegoilta ja alaisilta

Keskustele. Keskustelut vaikuttavat myds paljon asenteisiin ja muuttavat
niita.

Huhtala (2015 269,270).
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