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1 JOHDANTO

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli luoda esihenkilon tydskentelyopas Bet-Ker Oy:lle.
Tyo6skentelyoppaan tavoitteena on selkeyttéaa esihenkilon tehtavankuvaa ja vaatimukset seka
luoda kasitys, mita Bet-Kerilla esihenkilolta vaaditaan. Esihenkilon tydskentelyoppaan avulla
esihenkil6 saa selkean kuvan Bet-Kerin visiosta ja arvoista seké vaatimuksista, mita esihen-

kilolta odotetaan.

Tassa opinnaytetydssa sivutaan teoriaa, jossa kasitelladn suorituksen johtamista — esihenki-
I6n tarkeimpia taitoja, motivointia, perehdyttamista, palautteenantoa, palkitsemista, tyokyky-
johtamista seka esihenkilon omaa roolia, vastuuta ja itsensa kehittamista. Johtaminen voi-
daan jakaa ihmisten seka asioiden johtamiseen. Tama opinnaytety® keskittyy inmisten johta-

miseen.

Taman opinnaytetyon toiminnallinen osuus on esihenkilon tydskentelyopas Bet-Ker Oy:lle.
Oppaan tavoitteena on kertoa Bet-Kerilla tydskentelevalle esihenkildlle, mita tyétehtavia ja

tydskentelymalleja esihenkildille kuuluu ja mitéa esihenkilolta odotetaan.



2 SUORITUKSEN JOHTAMINEN

Yrityksen menestymisen yksi kulmakivista on hyva esihenkildtuki. Yritys, joka pystyy toimi-
maan tehokkaammin kuin kilpailijat, saa suhteellista kilpailuetua. Ydinasia tehokkuuden ja
tuottavuuden kannalta on yrityksessa tytskentelevien inmisten kyky tydskennella tehok-
kaasti. TAh&n tarvitaan suorituksen johtamista. (Viitala 2021, luku 3.4). Suorituksen johtami-
sen yksi hyva maaritelmé on, etta se on prosessi tai jarjestelma, jossa maaritellaan, mitataan
ja innostetaan yksilon/tiimin suoritusta kohti yrityksen tavoitteita. Painopisteen tulisi olla yhtei-
sella tavoitteiden asettamisella ja jatkuvalla palautteen antamisella mydnteisessa ja kehitta-

vassa ilmapiirissa. (Heikkila 2019, 10.)

Esihenkilon on hyva rakentaa vastuualueelleen toimiva suorituksen johtamisen vauhtipyora,
joka koostuu kolmesta toisiinsa saumattomasti linkittyvasta esihenkilon ydintehtavasta (KU-
VIO 1). Nama tehtavat mahdollistavat yritykseen tuloksellisen suorituskulttuurin. (Jarvinen
2014, 19-20.)

Esihenkil6 vaatii
1.

Tavoitteet ja odotukset
toiminnalle

Esihenkils kehittsa Esihenkild valittaa

3 2.
Kehittava valmentaminen Ohjaava vuorovaikutus ja
palaute

KUVIO 1. Suorituksen johtamisen vauhtipyéra (mukaillen Jarvinen 2014, 20).



Suorituksen johtamisen perustana on maarittaa tavoitteet ja odotukset toiminnalle, mita tavoi-
tellaan ja milla keinoilla. Tavoitteiden taytyy olla kaikille selvat ja jokaisen taytyy tietda, miten
ne voidaan saavuttaa. Esihenkilon taytyy olla maaratietoinen, sekd omata hyvét viestintatai-
dot, jotta nykyajan hektisessa arjessa han saa oman vastuualueensa sisélla tavoitteet ja odo-
tukset asetettua. (Jarvinen 2014, 20-21). Yrityksen tavoiteasetanta yleisimmin lahtee strate-
giasta ja ylimmasta johdosta. Taman jalkeen kunkin yksikdn esihenkilon tehtéava on huolehtia
siitd, etta sen tavoitteet ovat linjassa ylemman tason tavoitteiden kanssa ja jokaisen tyonteki-

jan tavoitteet tukevat yhteisen tavoitteen saavuttamista. (Viitala 2021, 86.)

Tavoitteen asettamisessa voidaan hyddyntaa esimerkiksi SMART-mallia. SMART-mallin ovat
alun perin esitelleet Robert L. Heneman ja Jon M. Werner vuonna 2005. Mallin mukaiset ta-
voitteet ovat:

e Specific eli yksiselitteisia ja ymmarrettavia

e Measurable eli mitattavissa todennettavissa

e Achievable eli mahdollisia saavuttaa kaytettavissa olevin valtuuksin ja valinein

e Realistic eli mahdollisia saavuttaa yrityksen ja sen toimintaympariston vallitsevassa

tilanteessa
e Time based eli aikataulutettuja. (Viitala 2021, 86.)

Seuraava suorituksen johtamisen ydintehtava liittyy jatkuvan palautteen merkitykseen halu-
tun tekemisen tason synnyttamisessa. Tyontekija tarvitsee motivoituakseen ja kehittyakseen
seka suoritusta vahvistavaa ja korjaavaa palautetta. Palautteen avulla tyontekija tietéa kuinka
tydssaan suoriutuu ja mihin suuntaan tulisi edetd, eika joudu kulkemaan omien aistien va-
rassa. (Jarvinen 2014, 21-22) Suorituksen arvioinnissa voidaan kayttaa erilaisia mittareita tai
kriteereita, jotka voivat olla maarallisia tai laadullisia. Valinta naiden valilla vaatii harkintaa,
koska taytyy tietaa mita halutaan arvioida ja mihin ihmisten keskittyminen kiinnittyy. (Viitala
2021, 86.)

Kolmas suorituksen johtamisen ydintehtava on tietoinen ihmisten kehittaminen, jotta suoritus
ja tulokset paranevat. Tama vaatii esihenkilon halua ja kykya valmentaa tyontekijoitaan en-
tistd parempiin suorituksiin. Lyhyella aikavalilla huomio painottuu yleensa tavoitteiden asetta-

man suoritustason synnyttamiseen. Eli yrityksen senhetkiset tavoitteet tulisi saavuttaa nyky-



osaamisella. Jos kuitenkin tunnistetaan osaamisessa jokin selkea vaje suhteessa tavoittei-
siin, on esihenkilon tehtéavana auttaa loytamaan tilanteeseen toimiva ratkaisu. Pidemmalla
aikavalilla paivittaisen suoriutumisen rinnalle nousee aktiivisen kehittymishalun lisd&dminen ja
koko kehittdmiskulttuurin kehittaminen. Hyva kehittamiskulttuuri, itseluottamus seka pystyvyy-
den tunne mahdollistavat entista korkeampien tavoitteiden asettamisen ja niihin myos paase-
misen. (Jarvinen 2014, 23.)

2.1 Esihenkilotydn roolit, vastuut ja tehtavakuva

Esihenkiltyohon kuuluu yrityksen mukaan useita erilaisia rooleja ja vastuualueita. Tallaisia
vastuualueita ovat mm. tyésuojelun varmistaminen, tuotannon suunnittelu, tydsuhdeasiat tai
tybaikajarjestelman yllapito. Suuremmissa yrityksissa on mahdollista palkata jokaiselle osa-
alueelle oma henkild, ja pienemmissa yrityksissa kaikki ylla mainitut vastuualueet voivat kuu-

lua yhdelle henkildlle.

Esihenkil6tyd voi olla todella samankaltaista eri alasta tai eri tehtavista riippuen. Esimerkiksi
Viitala & Jylha (2019) toteavat: ”Suuren kansainvalisen yrityksen paajohtaja, lahikaupan
kauppias, tienrakennusurakan tydmaapaallikkoé ja sairaalan johtava yliladkari tekevat perimal-
tddn samanlaista tyota, vaikka toimiala, organisaatio, alaisten maaré ja tyon luonne vaihtele-
vat”. Tama johtuu siita, etta kaikilla johtamistyota tekevilla on jonkinlaiset tavoitteet, jotka oh-
jaavat heidan toimintaansa. Kaikille on myds annettu tietyt resurssit tydn tekemiseen, joihin
kuuluvat tydvoima eli johdettavien tyontekijoiden tydpanos ja osaaminen, fyysiset puitteet,
materiaalit ja valineet, tietojarjestelmat seka raha. Kaikkien on myds noudatettava tiettyja nor-
meja, joita organisaation siséalla seka sen ulkopuolella mm. asiakkaat ovat luoneet. Taman
lisdksi on myo6s saantoja ja sopimuksia, jota yleensa maaraa lainsaadanto. (Viitala & Jylha
2019, 15-17.)

Esihenkilotyd on nykypaivana muuttunut siita, mita se oli ennen. Esihenkilon tehtavana ol
ennen tyon jakajan seka valvojan rooli. Kun taas nykyaan esihenkild toimii koordinaattorin,
mahdollistajan, auttajan ja valmentajan roolissa. Yrityksissa organisaatiotasot ovat vahenty-
neet, ja esihenkilot ovat tulleet helpommin lahestyttaviksi sekd lahemmas tyontekijoita. Pro-
sessit ovat virtaviivaistuneet ja automatisoituneet, informaatiojarjestelmat kehittyneet ja ty6

on asiantuntijavaltaistunut, joten perinteisia esimiesrooleja ei yna useammin enaa tarvita.



Esihenkildiden merkitys ei tdsta huolimatta ole kadonnut, vaan nykypaivana yritys tarvitsee
luovuutta, jatkuvaa uudistumista seka uuden oppimista ja sopeutumista. Tassa hyva johta-
juus korostuu jopa aikaisempaa enemman. Hyvan esihenkilétuen avulla ihmisten potentiaali
saadaan kukoistamaan niin, etta yritys menestyy, ja tama on esihenkilon tarkeimpia rooleja
nykypaivana. (Viitala & Jylha 2019, 258.)

Esihenkiloty6hon kuuluu toiminnan organisointi ja kehitys, tarvittavien resurssien varmistami-
nen, ilmapiirin ja hyvan tyoyhteison vaaliminen seka alaisten motivaation, osaamisen ja hy-
vinvoinnin edistaminen. (Viitala & Jylhd 2019, 259). Nykypaivana esihenkilén on paras luoda
tyoyhteison kulttuuri omalla esimerkillaén ja nostaa keskusteluun asioita, jotka ovat hyvan

suoriutumisen kannalta tarkeita asioita.

Hyva esihenkilo hallitsee oman vastuualueensa, mutta pelkka asiantuntijaosaaminen ei yksin
riitd. Tama johtuu siita, etta esihenkilotydn suurimmat haasteet ovat yleensa inmisten johta-
misessa. Hyva esihenkild osaa johtaa seka asioita etta ihmisid. Asioiden johtamiseen kuuluu
suunnitelmien tekeminen, budjetointi, laitteiden ja jarjestelmien hankinta seka tuotekehitys,
kun ihmisten johtaminen tarkoittaa kaikkea sita paivittaista johtamisty6ta, jota han tekee

oman henkildsténsa keskuudessa. (Jaaskelainen 2020.)

2.2 Motivointi ja kannustaminen

Esihenkilon on olennaista ymmartaa, mika tyontekijoita motivoi tydssa. Toisen ihmisen on
vaikea vaikuttaa suoraan yksilén motivaatioon, mutta hyva esihenkilé6 osaa luoda hyvalle mo-
tivaatiolle edellytykset. Hyva tydmotivaatio antaa tyontekijan toiminnalle suunnan ja voiman
toimia. Eri motiivit virittavat ihmisen toimimaan, yllapitavat toimintaa ja suuntaavat sita. Tyo-
motivaatio syntyy tyontekijan persoonallisuuden, tydtehtavan ja tydympariston yhteisvaikutuk-
sesta. Tyontekijan motivaatioon vaikuttaa myos tyopaikan ulkoiset tekijat. Esimerkiksi henki-
I6ll1& voi olla kiinnostava ja hyva tyd, mutta sen ohella menossa suuri talonrakennusprojekti tai
tulossa perheenlisaysta, joka saattaa tilapaisesti heikentaa tyomotivaatiota. (Viitala & Jylha
2019, 230.)

Tyontekijan hyva motivaatio on avainasemassa tyétehokkuuden seka tydssa onnistumisen

kannalta. Persoonallisia, eli tydntekijan henkilokohtaisia tekijoitd ovat mielenkiinnon kohteet,



asenteet ja tarpeet. Kaikista voimakkain tekija tydmotivaatiolle on aito mielenkiinto omaa
tyota kohtaan. Kaikki eivat voi padsta unelmatydhdnsa, mutta jokaisen taytyisi tuntea merki-
tystd omassa tyossaan. Motivaatio lisdantyy, jos tydssdan nékee merkitysta. (Viitala & Jylha
2019, 230.)

Ihmisilla on my6s pakollisia tarpeita, jotka vaikuttavat motivaatioon. Tarve saada rahaa, jotta
saa kodin kulut maksettua ja ruokaa poytaan, on maailman yleisin motiivi tehda ty6ta. Naiden
pakollisten motiivien varassa ihmiset tekevat vuodesta toiseen raskaita ja epamieluisiakin
toitd. Abraham Maslow’n motivaatioteoriassa han ryhmittelee ihmisen perustarpeet viiteen

luokkaan:

1. Fysiologiset tarpeet, palkka mahdollistaa: ruoka, vesi, uni ja [ampo

2. Turvallisuuden tarpeet eli tyojarjestelyt ja tydyhteison antama fyysinen ja henkinen tur-
vallisuuden tunne ja hyvinvointi

3. Sosiaaliset tarpeet, jotka tydyhteis6 antaa eli ryhman hyvéaksynta, vélittdminen ja rak-
kaus

4. Arvostuksen tarpeet muilta ja itselta itsea kohtaan
Itsensa toteuttamisen, tyo ja tydpaikka antavat mission kaltaisen paamaaran ja merki-
tyksen. (Viitala & Jylh& 2019, 230-234.)

Maslowin (Viitala & Jylhd 2019, 230-234.) mukaan tarpeet muodostavat hierarkian, eli osa
tarpeista aktivoituvat vasta kun alemman tason tarpeet on tyydytetty. Tassa tapauksessa

tyontekijalla tuskin sosiaaliset tarpeet tyydyttyvat, jos fysiologisetkaan tarpeet eivat ole akti-
voituneet. Jos ihminen on sairas, nalkdinen tai ei ole kotia, hanella ei riitda voimia motivoitua

alylliseen itsensa kehittamiseen.

Tyontekija voi saada motivaatiota sisdisesti tai ulkoisesti. Motivaatioteorioiden mukaan ihmi-
nen motivoituu silloin, kun han kokee tekeméansé asian palkitsevaksi. Nama palkkiot voivat
olla siséisia tai ulkoisia tunnustuksia. Sisdinen motivaatio on sita, jossa tyydytys tulee tyosta
ja omasta aikaansaannoksesta itsessaan. Vahva sisainen motivaatio kertoo ihmisen vah-
vasta halusta kehittaa seka toteuttaa itsedéan. Sisaisesti motivoituneen tyontekija on sisukas,
paamaaratietoinen ja innokas, eli todella hyvia tyontekijoita yrityksille. (Viitala & Jylha 2019,
232-234.)



Toinen motivaation muoto on ulkoinen motivaatio. Ulkoinen motivaatio perustuu ulkoisten
palkkioiden tuomaan tyydytykseen. Naita ovat mm. palkka, tydsuhde-edut, arvostus tyopai-
kalla tai turvallisuuden tunne. Ulkoiset palkkiot nousevat varsinkin silloin esiin, jos ty0 itses-
saan on rutiininomaista ja mielenkiinnotonta. Monesti uudessa tydssa aloittava valitsee tyo-
paikan ulkoisten palkkioiden perusteella, jonka jalkeen ty6 voikin osoittautua mielekkaaksi ja

sisdinen motivaatio syntya. (Viitala & Jylha 2019, 233.)

Motivointi on esihenkil6lle suuri haaste, koska motivaation synnyttaminen toisessa on hyvin
vaikeaa. Tybymparistdossa yksilon motivaatiota ei voida suoraan johtaa, mutta motivaatiolle
voidaan luoda otolliset olosuhteet. Esihenkil6lla on tutkitusti vaikutusta henkiléstonsa tydomoti-
vaatioon. Eniten esihenkild voi vaikuttaa tyontekijoihin omalla asenteellaan. Kun esihenkild
luottaa henkildstoonsa ja siihen, etta he hoitavat omat vastuunsa seka ovat halukkaita kehit-
tymaan, voi se lisata henkiléston motivaatiota. Tyontekijat yrittavat parhaansa, kun heilla on
esihenkilon luottamus. Tydorganisaation jarjestelmat ja toimintamallit vaikuttavat myés mer-
kittavasti tydmotivaatioon, joihin myds esihenkild voi jossain maarin vaikuttaa. (Viitala & Jylha
2019, 240.)

Esihenkil6 voi edistda motivaation syntymista huolehtimalla, etté sille on otolliset olosuhteet.
Tama tarkoittaa kaytannossa esimerkiksi seuraavia asioita:

e Selkean tavoitteen asettaminen

e Tyon tulosten huomiointi ja arviointi

e Avoin ja valitdn palaute

e Positiivinen luottamusta ja arvostusta sisaltava ohjaus ja tuki

e Oikeudenmukainen ja kannustava palkitseminen

e Tyo0 itsessaan itsenaista, vaihtelevaa ja sopivan vaativaa

e Tybn maara sopiva aikaan, palkkaan ja tavoitteisiin nahden. (Viitala & Jylha 2019,

240.)



2.3 Palautteenanto

Palautteenanto on yksi esihenkilén tarkeimmista taidoista. Palaute luo luottamusta seka la-
hentaa esihenkilon ja alaisten suhdetta seké edistaa vuoropuhelua. Palautteen avulla tyonte-
kija saa viestin, ettd hanen tekemisensa huomioidaan ja silla on merkitysta. Palautteen avulla
tyontekija kuulee missa han on hyva, ja missa mahdollisesti on kehitettdvaa. Taman avulla
myos tyéteho nousee. Myds esihenkilo voi saada palautetta alaiseltaan, ja taten kehittyé joh-

tajana.

Palaute on loistava tapa nayttaa tunteet. Osa tyontekijoista voi olla sellaisia, jotka eivat nayta
tbissa mitdan tunteita eli he katkevat ne. Toiset taas nayttavat toissa liilkaakin tunteita, ja
tama piirre saattaa arsyttdéd muita. Hyvin annettu palaute kokoaa jarjen ja tunteet hyvéaksi pa-
ketiksi. Palaute on neutraali tapa kertoa, mité joku teki ja miten hanen tekemisensa vaikutti
palautteen antajaan. Tasta syysta palaute on hyva tapa saada kertomaan tunteista tyopai-
kalla, jolloin hiljaisemmatkin saadaan ilmaisemaan myonteiset ja kielteiset tuntemuksensa.
Tama vaatii kuitenkin hyvaa palautteenantotaitoa, jotta tunteet eivat rydpsahda, vaan tulevat
esiin hallitusti. (Ahonen 2011, 14-16.)

Esihenkil6lla tulee olla hyvat viestintataidot, jotta palaute osataan antaa oikealla tavalla. Pa-
laute on hyva, kun se voidaan perustella faktoilla ja havainnollistaa hyvilla esimerkeilla. Tal-
|6in palaute voi olla myds suoraa. (Jarvinen 2014, 21-22.) Hyva palaute siséltdd myos aina
ohjeen tai neuvon. Kuvitellaan, etta tyontekijalle annetaan palautetta heikosti tehdysta tydsta.
Tyontekija ei saa palautteesta mitddn muuta kuin pahan mielen, jos palautteessa ei kerrota
kuin se, etta tyot on tehty huonosti, tee ensi kerralla paremmin. Hyvassa kriittisessa palaut-
teessa annettaan myos ohje tai neuvo, jonka avulla tyontekija tietdd kuinka ensi kerralla kan-

nattaa toimia. liman tata tyontekija ei tieda, miten muuttaa kaytdéstaan. (Ahonen 2011, 20.)

Kriittinenkin palaute kannattaa ndhda enemmaén palveluksena kuin kritiikkin&. Hyva kriittinen
palaute kohdistuu aina ihmisen kayttaytymiseen, ei persoonaan. Hyvin annettu rakentava pa-
laute antaa kuulijalleen mahdollisuuden vaikuttaa omaan kayttaytymiseensa ja toimintaansa,
eli palautteen tavoite on oppiminen ja virheen korjaaminen. Kriittista palautetta antaessa tay-
tyy muistaa muutama tarkea asia:

e Palaute esitetdan aina kahden kesken asiaa koskevalle henkildlle, ei "nolata” koko

tyoyhteison edessa.



e Ei verrata vastaanottajan kayttaytymista muiden kayttaytymiseen.

e Palaute on esitettéava heti, kun siihen on sopiva tilaisuus. Odottamalla asia vain pai-
suu.

e Anna vain sellaista palautetta, johon vastaanottaja voi itse vaikuttaa.

e Ala varoita vastaanottajaa etukateen tulevasta keskustelusta.

e Ala pyyda anteeksi oikeutettua palautetta.

e Eiironiaa tai sarkasmia

e Valtetdan suuria sanoja ja superlatiiveja, esimerkiksi "aina” tai "ei koskaan”

e Lopussa kiitetddn keskustelusta ja ymmartavaisyydesta. (Duunitori 2023.)

Mydnteinen palaute ruokkii onnistumisia. Onnistumisen tunnistaminen auttaa tyoyhteiséja op-
pimaan onnistumisista ja tdma parantaa koko tydyhteison ilmapiiria. Onnistumisen osoittami-
nen luo lisda onnistumisia, koska hyva ja suora palaute kertoo, mita tyontekija teki oikein.
Talldin tyontekija voi toistaa suorituksen sekéa kokee tulleensa kannustetuksi ja jatkamaan sa-
maan malliin. Palaute sanallistaa hiljaisen tiedon, koska ilman palautetta tyontekija ei tieda
missé ja miksi han on tydssaan onnistunut. Kun esihenkil6 tuo asian esille, tulee asia tietoi-
suuteen, tyontekijan itsevarmuus seka mieli paranee ja hyvaksi todettu tydskentelymalli voi-
daan jakaa myds muille tyontekijoille. Talloin tasta yhden henkilén onnistumisesta hyotyy
koko tyodyhteisd. (Ahonen 2011, 16-19.)

Palaute on ensiluokkaisen tarkeaa juuri uudessa tyossa aloittaneelle tai semmoiselle, joka
alkaa opetella jotain uutta tyotehtavaa. Uutta opetellessa tyontekija voi tuskastua, jos tyo vai-
kuttaa aluksi vaikealle tai raskaalle. Talldin he tarvitsevat erityisen paljon kannustavaa pa-
lautetta siitd, missa he ovat jo onnistuneet. Kun he ovat oppineet tehtavansa, tarvitsevat he
kannustusta viela siihen, etta tekija saadaan myds itse uskomaan itseenséa. (Ahonen 2011,
20-22.)

Kaikista parhaita ovat semmoiset tiimit, jotka ndkevat onnistumisia ja kertovat niista. Parhai-
den tiimien jAsenet kannustavat toisiaan huomattavasti useammin kuin moittivat. Tutkimusten
mukaan kannustavan ja korjaavan palautteen suhde tulisi olla noin 5:1. Eli viisi kehua ja yksi

korjaava palaute. (Ahonen 2011, 22.)
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Useimmiten ajatellaan, ettd vain esihenkild antaa palautetta alaisilleen. Kuitenkin palautetta
hakeva esihenkild on kaikkein tehokkain esihenkild. Myds alaiset arvostavat palautetta hake-
vaa esihenkil6a. Alaisiltaan esihenkild voi varmistaa toimivansa alaisten odotusten mukaan,
ja talloin myos alaiset tuntevat esihenkilonsé tehokkaampana kuin sellaisen, joka ei kysy alai-

siltaan mitdan palautetta. (Ahonen 2011, 25.)

Monesti ylin johto-ei tiedd, miten tydyhteisdssa oikeasti menee, koska suurin osa onnistumi-
sista ja ongelmista on vain tyontekijoiden tiedossa. Nykytilan tiedostaminen on johdolle myds
tarkeaa, jotta mm. vanhojen kehityshankkeiden vaikuttavuutta voi mitata. Kun pyydetaan suo-
raa palautetta, tieto saadaan nopeammin ja paremmin kuin kehityskeskusteluista ja muista
arvioinneista. Ylimman johdon kannattaakin kysya palaute suoraan tyontekijoilta, koska tyon-
tekijat ovat viela paremmin kartalla tyopaikan paivittaisisa tapahtumista. Tyontekijat osaavat
kertoa mita tyopaikalla tapahtuu, mita tyokaverit tekevat seka miten esihenkilét mahdollista-
vat tydssa onnistumiseen. Suoran palautteen kysyminen on siis halvin mahdollinen henkilés-
totutkimus yritykselle. (Ahonen 2011, 31-33.)

Palaute on yrityksessa todella suuri voimavara, kunhan sita osataan kayttaa oikein. Edelly-
tyksena on myos, ettd palaute osataan antaa ja ottaa oikein. Kun palautekaytannét ovat kai-
kille selvat, yhdessa sovittu, ja tieto kulkee vapaasti ihnmiselta toiselle ylimp&aéan johtoon asti,
silloin ylin johto saa korvaamattoman arvokasta tietoa nykytilasta ja siitd, miten johdon teke-
mat paatokset ja investoinnit vaikuttavat tyontekijdiden paivittaiseen tekemiseen. (Ahonen
2011, 38.)

Yhteenvetona palautteen merkittavimmat hyodyt ovat:
e Paras tapa kasvattaa itsetuntemusta
e Paras tapa nayttaa tunteet tydpaikalla
e Nopein tapa osoittaa tyon merkitys
e Varmin tapa lisata onnistumisia
e Laajin johtamisen tuki

e Halvin henkilostotutkimus (Ahonen 2011, 38.)



11
2.4 Palkitseminen

Palkitseminen on yritysten suurin valttikortti tydntekijoita rekrytoidessaan. Yritys, jossa on
hyva palkitsemisjarjestelmé, houkuttelee uusia tyontekijoita seka pitda vanhat tyontekijat sa-
man yrityksen palveluksessa vuosikausia. Toimiva palkitseminen luo yritykselle kilpailuetua,
lisda tuottavuutta ja vahvistaa sekd méaarittelee organisaation rakennetta. Oikeanlainen pal-
kitseminen ei ole yksinkertaista, sen taytyy olla molemmille osapuolille kannattavaa, oikeu-

denmukaista ja suoraa. (Kauhanen 2012, 116.)

Jokaisen yrityksen minimivaatimus on maksaa kohtuullinen korvaus siité tydpanoksesta,
jonka siella tyoskentelevat tyontekijat yritykselle antavat. Tassa tilanteessa ei viela puhuta
palkkiosta, vaan kohtuullinen korvaus on henkildston tekemén tyon hinta. Kasite palkitsemi-
sesta on kuitenkin vakiintunut kasittelemaan palkan ja muut taloudelliset etuudet, joita tytnte-
kijoille suoritetaan tehdyn tydn korvaukseksi. Yksinkertaisesti tyontekija antaa tydpanok-
sensa, osaamisensa ja ideansa tydnantajan kayttoon, josta tydnantaja maksaa tyontekijalle
riittdvan taloudellisen tai henkisen palkkion. (Viitala 2007, 138—-139.)

Tutkitusti palkitseminen vaikuttaa yrityksen toimintaan ja tulokseen merkittavasti. Palkitsemi-
nen on tehokkain viestinnallinen valine, kun viestitaan yrityksen tavoitteista ja arvoista. Suori-
tusten arvioinnin ja sen kautta tuleva palkitseminen tulee aina tukea niita tavoitteita, joita liike-
toiminnan kehitykselle on asetettu. (Ostberg 2014, 168-169.)

Palkitsemisella yritys tavoittelee halutunlaista henkildstoa, jolta odotetaan mm. innostusta,
sitoutumista, hyvia tyosuorituksia, tarvittavaa osaamisen kehittdmista, yhteistyota, rehelli-
syytta, toiminnan kehittdmista, tuottavuutta ja tydelaman laatua. Palkitsemisjarjestelmat tuo-
vat myos sivuvaikutuksia, joita ovat epaoikeudenmukaiset kokemukset, epatietoisuus, ka-
teus, vapaamatkustus, ylimaaraiset kustannukset, ei-toivottu vaihtuvuus, vaatimattomat ty6-
suoritukset, hankalat neuvottelut, tiedon panttaaminen ja kaunistelu. Onnistunut palkitsemis-
jarjestelma on sellainen, jossa toivottuja ja myonteisia vaikutuksia on enemman kuin kieltei-
sid. (Hakonen 2014, 14-15.)

Palkitseminen voidaan jakaa taloudellisiin ja ei-taloudellisiin elementteihin. Ei-taloudellisia

palkitsemisia ovat mm. haastava ja motivoiva ty6 sinansd, mahdollisuus itsensa kehittami-
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seen, positiivinen palaute, tydn arvostamisen osoittaminen, vastuun antaminen ja uusiin pro-
jekteihin mukaan ottaminen. Taloudellisiin palkitsemismuotoihin kuuluu kaikki peruspalkan
lisdksi saatavat erilaiset henkilokohtaiset lisat, kuten mm. bonukset, tulospalkkiot ja tydsuh-
deauto/puhelin (KUVIO 2). Taloudelliseen palkitsemiseen lasketaan myds terveyspalvelut,
elake-, sairaus-, ty6ttdbmyys- ja tapaturmavakuutukset, vaikkei ne suoraan palkkapussissa
nakyisikaan. (Viitala 2007, 145; Ostberg 2014, 169.)

KUVIO 2. Palkitsemisen kokonaisuus (mukaillen Hakonen 2014, 36).

Yritykselle tulee todella kalliiksi, jos palkan suuruus on ainoa keino houkutella ihmisia tdihin.
Kannattaa siis panostaa sosiaaliseen palkitsemiseen, jossa esihenkil6t ovat suuressa roo-
lissa. Sosiaaliset palkkiot ovat rahattomia tunnustuksia ja tekijoitd, jotka tuottavat tyontekijalle
mielihyvaa ja motivaatiota. Sosiaalisten palkkioiden avulla tyontekija tuntee itsensa arvoste-
tuksi ja tarkeaksi tydyhteisdssé ja organisaatiossa. Hyvia sosiaalisia palkkioita ovat esimer-
kiksi julkiset tunnustukset, kuten juhla- ja merkkipaivat seka elakkeelle siirtymisen yhtey-
dessa. Myos erilaiset statussymbolit voivat joillekin olla hyvin tarkeitéa, esimerkiksi tyénimike,
tyovélineet, tybasusteet, joustava tydaika, kulkuluvat ja muut erityisoikeudet ja palvelut. Hen-
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kilokohtaisten palkintojen liséksi yrityksen jasenia yhdistavat tapahtumat, juhlat ja muut yh-
dessaoloon tarkoitetut tilanteet, jotka luovat sosiaalisen yhteenkuuluvuuden tunnetta, ja ovat
taten tarkeitd motivaation ja sitoutuvuuden kannalta. (Kauhanen 2012, 137; Viitala 2007,
161-162.)

Taitava palkitseminen on yhda enemman tarkea esimies- ja johtamistehtava, jossa hyva johta-
minen tulee ennemmin tai myéhemmin nakyviin myoés hyvin toimivana palkitsemisena. (Ha-
konen 2014, 16.)

2.5 Perehdyttaminen

Perehdytys on yksi organisaation tarkeimmisté ja kalleimmista prosesseista. Hyvin hoidettu
perehdytys on loistava kilpailuetu ja tydnantajamielikuvaan positiivisesti vaikuttava tekija. Pe-
rehdytyksen tavoitteena on opettaa tyontekijaa hallitsemaan tyonsa ja sopeutumaan tyéyhtei-
s6on. Tyontekijan seka organisaation taytyy omaksua monia uusia taitoja ja yhteisia toiminta-
tapoja. Lisaksi tyontekijan taytyy oppia toimimaan organisaatiossa tehokkaasti yhdessé uu-
den tyoyhteison kanssa. (Eklund 2018, 25.)

Onnistuneen perehdytyksen jalkeen uuden tyontekijan pitaisi hallita oma uusi tydtehtavansa
seka tuntea yrityksen perusarvot, missio ja visio. (Pentikainen 2009, 28). Perehdytys myos
vahentdd huomattavasti turvallisuusriskejd, kun perehdytettavalle kerrotaan ja opetetaan tyo-
paikan vaaran paikat. Myodskaan uudelta tyontekijalta ei voida olettaa, ettéa han valmiiksi

omaisi turvallisen tyoskentelyn perustiedot- ja taidot. (Ostberg 2014, 115.)

Perehdyttdmisen jalkeen seuraa varsinainen tydnopastus, joka tydonkuvan mukaan voi kestaa
muutamasta paivasta muutamaan kuukauteen. Tyonopastuksessa yleensa ensin esihenkild
tai opastukseen maaratty tyontekija esittelee tyopisteen, seka miten ja mita siina tarkalleen
tehddan. Hyva ohjaaja nayttdd vaaditun ajan esimerkkia ja perehdytettdva seuraa toimintaa
sivusta. Kun perehdytettdva on nahnyt tyon vaativuuteen ndhden tarpeeksi, voi han siirtya
tekemdaan ja ohjaaja siirtyy sivuun seuraamaan toimintaa. Taman jalkeen uusi tyontekija on
valmis aloittamaan itsenéisen tydskentelyn. Tyonopastuksessa tavoitteena tulee olla tyon
hallinta ja laadukas tuote tai palvelu. Parhaiten tavoitteeseen paastaan, kun perehdytys pide-

tdan monivaiheisena opetus- ja oppimistapahtumana, jossa tarkoituksena ei vain ole opettaa
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annettua tyotehtavaa vaan kannustaa myds omatoimisuuteen ja sisdisen yrittajahengen
omaksumiseen. Ohessa toimivan tyohén perehdyttamisen kokonaisuus (KUVIO 3). (Kauha-
nen 2012, 150-151.)

Oman itsensa
johtaminen

Tyoéturvallisuus
ja ergonomia

I

Tydtehtavien
opettaminen

Turvallinen ja ter- Tait tvé. laad
Tyohon perehdyttaminen veellinen ty6suori- aitava tyo, laagll-
e kas tuote tai palvelu

Laadun aikaan- }/ L o
Sisainen yrittajyys

saaminen

KUVIO 3. Tyohon perehdyttamisen kokonaisuus (mukaillen Kauhanen 2012, 151).

Perehdyttdmisen laajuuteen vaikuttaa tuleva ty6tehtava ja sen pituus. Lyhyisiin sijaisuuksiin,
kuten harjoittelijaksi tai kesatyontekijaksi tulevien perehdyttdmiseen on kaytettavissa vain va-
han aikaa. Tassa tilanteessa perehdytykseen tulee pitaa sisallaan vain tyén kannalta kaikkein
oleellisin tieto. Taas esimerkiksi uudelle esihenkillle on perehdytettavaa paljon enemman.
Sen lisaksi, ettd esihenkildlle on tuotava esiin ne sidosryhmat, jossa han tulee toimimaan,
taytyy esihenkilon tutustua rooliinsa esihenkiléna. Naihin rooleihin kuuluu mm. paatoksen-
teko, viestinta, rekrytointi, perehdyttaminen ja kehityskeskustelut. My6s ika ja taman myota
kertynyt tyokokemus on huomioitava perehdytyksessa. Vanhempi, jolla on ty6kokemusta sa-
mantapaisista toista, ei valttamatta pitkaa perehdytysta tarvitse tullessaan uuteen organisaa-
tioon. Nuori ja kokematon taas tarvitsee opastusta aivan perusasioista alkaen. (Ostberg
2014, 116-117.)

Esihenkil6 on vastuussa perehdytyksesta kokonaisuudessaan, mutta kaytannossa perehdy-
tyksen voi tehda kuka tahansa, jolle tehtdva delegoidaan. Usein itse tyohon perehdytys dele-
goidaan samaa tyota tekevalle kollegalle, joka itse tyosta tietdd monesti paremmin ja tama
keventaa esihenkilon tyotaakkaa. Tama hyodyttad molempia osapuolia, esihenkilén tyo-

taakka kevenee ja nimetty tyontekija padsee jakamaan omaa osaamistaan. Nain ollen vastuu
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oman asiantuntijuusalueen opastamisesta on heille samalla arvostuksen osoitus. Hyvia pe-
rehdyttajan piirteitd ovat mm. sitoutuminen saatuun tehtavaéan, uuden tyontekijan vilpiton tu-
keminen, hyvat vuorovaikutustaidot, luottamuksen rakentaminen seka hiljaisen tiedon jakami-
nen. (Eklund 2018, 140-157.)

2.6 Tyokykyjohtaminen

Tyobkykyjohtaminen on yksi nykypaivan johtamisen megatrendeja. Tydssa parjaadminen vaatii
hyvaa tyokykya, joka koostuu fyysisesta, psyykkisesté ja sosiaalisesta tyokunnosta. Tata ko-
konaisuutta kutsutaan tyohyvinvoinniksi. Tyohyvinvoiva henkildsto on elintarkea yritykselle.
Tama nékyy positiivisena vireena toissa ja sen tunnusmerkkeja ovat hyva suoriutuminen, op-
piminen, yhteistydn sujuminen tytkavereiden kanssa seka sitoutuminen tyohon ja ty6paik-
kaan. Tydhyvinvoinnin vaaliminen suurimmaksi osaksi kuuluu yksilélle itselleen, mutta siihen
voi vaikuttaa myds esihenkilot seka tybnantaja. Tydnantajan velvollisuus on varmistaa, etta
ty0 ja tyoolosuhteet (sis. tydymparisto, tyovalineet ja muut resurssit) eivat vaaranna kenen-
kaan tyokykya tai aiheuta turhaa kuormitusta. (Viitala & Jylha 2019, 241-243.)

Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen on prosessi, joka kuuluu oleellisena osana organisaation nor-
maalia tuottavuuden ja henkiléston hyvinvoinnin kehittdmistoimintaa. Hyva tyohyvinvointi
vaatii mm. hyvaa johtamista, palkitsemista, osaamisen kehittdmista, vastuullista lilketoimin-
taa, tyon ja muun elaman yhteensovittamista, reiluja tydaikoja, tasa-arvoa seka tyokykya ja -
turvallisuutta. Hyva tydhyvinvointi vahentaa sairaspoissaoloja, tyokyvyttomyys ja -tapaturma-
elakkeitd, ylimaaraisia elakemenoja seka tydtapaturmia. Samaan aikaan se nostaa yrityksen
tuottavuutta ja tyontekijoiden hyvinvointia. (Kauhanen 2012, 199-201.)

Tyobhyvinvointia (tyhy-toiminta) seka tyokykya (tyky-toiminta) yllapitava toiminta on tehokas
keino ty6hyvinvoinnin yllapitamiseen ja kehittdmiseen. TAma kuuluu tydnantajan seka esi-
henkilGiden jarjestettavaksi. Tyhy- tai tyky toiminta voi olla hyvin joustavaa eli sita ei ole mis-
saan maaratty mitéa sen taytyy olla. Tyhy- tai tykytoiminta voi olla osa henkiléston palkitsemis-
jarjestelm&a, esimerkiksi tydnantajan tarjoamat likuntamahdollisuudet, liikuntasetelit tai osit-
tain maksetut liput eri virkistymistapahtumiin. Tydpaikoilla voidaan myds haastaa henkilostoa

likkumaan erilaisten kampanjoiden ja lilkuntakilpailuiden avulla. Myds tyoporukan kesken,
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yhdessa jarjestetyt esimerkiksi pikkujoulut tai virkistaytymis- ja kouluttautumispaivéat, ovat tyo-

hyvinvointia yllapitavaa toimintaa. (Viitala 2007, 232—-233.)

Kuitenkaan henkildston hyvinvoinnin ja tydkyvyn huolehtimiseen ei riita kerran vuodessa jar-
jestettavat pikkujoulut, vaan tyéhyvinvoinnin johtaminen on parhaimmillaan paivittaista johta-
mista seka osa strategista johtamista. Tydhyvinvoinnin osa-alueita ovat muun muassa arvo-
jen mukainen toiminta ja johtaminen, tydyhteison toimivuus, hyva tydskentely-ymparisto, toi-
den organisointi ja perehdyttdminen, osaaminen ja motivaatio. Esihenkilén avaintehtava on
mahdollistaa henkiléston onnistuminen tydssaan, joka vaatii aktiivista valittamista ja empa-
tiaa. Todella pienella vaivalla kysymalla "mita kuuluu” tai ”onko kaikki hyvin”, voi olla todella
suuri vaikutus tyontekijalle. (Kaijala 2020, 216-218.)

Henkildston jaksaminen ja tydhyvinvointiin panostaminen kannattaa kytked organisaation
strategisiin tavoitteisiin. Jotta naihin tavoitteisiin paastaan, vaatii se laadukasta johtamista
seka onnistunutta esimiesty6ta. Tyohyvinvointi on yksi parhaista kohteista investoida, jos
mielessa on tuottavuuden parantaminen. (Kaijala 2020, 219.)
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3 ESIHENKILONA OLEMINEN

Kun henkil® valitaan organisaatiossa esihenkiloksi, on aika pysahtya miettimaan, mita se tar-
koittaa kaytannossa. Esihenkildita on monenlaisia, kuten on ihmistyyppejakin. Jokainen esi-
henkild tuo roolissaan esiin vivahteita omasta luonteestaan ja tavastaan suhtautua eri asioi-
hin. Esihenkilon onkin hyva miettia, minkalainen on hdnen oma ihanteellinen kuvansa esihen-
kilostaunelmansa esihenkild. Taman jalkeen voi pohtia, mitd samoja luonteenpiirteita ja aja-
tusmalleja itselta I6ytyy, kuin taltéd unelmien esihenkilolta. Naité piirteitéd kannattaa pyrkia tuo-
maan esiin paivittain tyopaikalla. Kannattaa my6s miettid omia heikkoja puoliaan, jotka saat-
taisivat haitata tyontekoa tai arsyttaa tyokavereita, ja pyrkia hillitsemaan naita piirteita tydpai-
kalla. (Pentikainen 2009, 11-13.)

Esihenkil6lle kuuluu paljon vastuuta. Esihenkilé on aina loppujen lopuksi vastuussa oman
ryhmansa suoriutumisesta. Johtajuuden keskeisia elementteja ovat tavoitteet, ryhma, kom-
munikaatio ja vaikuttaminen. Ihmisid johdetaan seka yksilo- ettd ryhmatasolla. Onnistuneen
johtamisen elementteja ovat selkeat tavoitteet, riittdva osaaminen ja muut ty6ssa tarvittavat
resurssit, palaute ja palkitseminen seka tuki tarvittaessa. Hyva tydymparistd vaatii myos hy-
van ilmapiirin seka yhteistyon sujuvuuden. Silloin esihenkild on onnistunut tydssaan, kun han
pystyy innostamaan seka auttamaan ihmisia kehittymé&an tayteen potentiaaliinsa tyoela-
massa. Nykypaivana ajatellaankin, ettéd esihenkilon tarkeimpiin tehtaviin kuuluu innostaa, voi-
maannuttaa, valtuuttaa ja vapauttaa ihmisia kayttamaan potentiaaliaan seka kehittyméaan jat-
kuvasti. (Viitala & Jylha 2019, 19-20.)

Esihenkilon tehtavat organisaatioissa ja tiimeissa ovat erilaisia. Tehtavat muodostuvat laa-
joista kokonaisuuksista, jotka sisaltavat erilaisia vastuita ja velvollisuuksia. Esihenkild on mm.
motivoija, organisoija, tuloksentekija seka yhteisen toiminnan rakentaja. Esihenkilé on mo-
nessa mukana, joten taitorepertuaaria taytyy jatkuvasti kehittdd. Omien taitojen jatkuva kehit-
taminen kuuluukin hyvan esihenkilon ominaisuuksiin. Tarkea osa esihenkilén taidoista on
myads taidot, jotka liittyvat itsensa johtamiseen sekd oman jaksamisen huolehtimiseen. Naita
taitoja ovat muun muassa sosiaalinen alykkyys ja vastuu, kansainvalisyys seka hyvinvoin-

nista huolehtiminen. (Yritysakatemia 2022.)
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3.1 Esihenkilon itsetuntemus

Esihenkilon itsetuntemus on tarkea osa johtajuutta, silla se auttaa heitd ymmartamaan omia
vahvuuksiaan ja heikkouksiaan, mika puolestaan auttaa heitd johtamaan tehokkaasti ja kehit-
tymaan johtajana. Itsetuntemus auttaa esihenkilditd tunnistamaan omat tunteensa ja kayttay-
tymismallinsa erilaisissa tilanteissa, mika auttaa heitd toimimaan paremmin stressaavissa ti-

lanteissa ja johtamaan tiiminsé onnistuneesti. (Jarvinen 2014, 120-121.)

Edwin Friedmanin teorian mukaan johtajuus syntyy itsenséd maarittelysta. ltsenséa maarittely
vastaa kahteen eri kysymykseen, “kuka olen” seka "millainen haluan olla”. ltsens& maarittely
alkaa itsetuntemuksesta. Niiltd osin mité esihenkild ei tunne itsedan, hanen asenteensa, us-
komuksensa, motivaationsa ja arvonsa ohjaavat hanta autopilotin tavoin. Esihenkilon olisi
kuitenkin syyta tutustua siihen, mika hanta ohjaa. Jotta voi johtaa toisia, taytyy tietdd mika it-
sed johtaa seka maarittelee. Itsensa maarittely tuo omat luontaiset vahvuudet esiin, kun esi-

henkil6 osaa olla reilusti oma itsensa. (Jarvinen 2014, 120-121.)

Elina Kariluodon opinnaytetytssa on kuvattu Daniel Golemanin kansainvalisesti tunnettu tun-
nealyn malli, jota kaytetdan tunnealyn hyédyntamisessa johtamisessa, opetustydssa ja tyo-
paikoilla. Golemanin tunneéalymalli jakaantuu viiteen tunnedalyn osa-alueeseen, joita on itse-
tuntemus, itsehallinta, motivoituminen, empatia ja sosiaaliset kyvyt. Naméa ovat kaikki tarkeita
osa-alueita johtamistydssa. Mallissa itsetuntemus jaetaan kolmeen osaan: tietoisuus omista
tunteista, todenmukainen itsensa arvioiminen seka itseluottamus. (Kariluoto 2015, 7). Esihen-
kilon itsetuntemukseen siis kuuluu omien tunteiden ja niiden vaikutusten tunnistaminen, kasi-
tys omista rajoista, heikoista ja vahvoista puolista, sekd varmuus omasta arvosta ja patevyy-

desta.

3.2 Esihenkilon itsensé johtaminen

Esihenkilotyd alkaa omasta itsesté. Esihenkilotydon ensimmaéinen haaste on johtaa itsedan
niin, etta saa tyonsa hoidettua, mutta samaan aikaan onnistuu pitdmaan tyon ja vapaa-ajan
tasapainossa. Esihenkilon itsensa johtaminen on tarkea taito, joka vaikuttaa merkittavasti ky-

kyyn johtaa muita ihmisia. Itsensa johtaminen tarkoittaa kykya hallita omia tunteitaan, asettaa
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tavoitteita, priorisoida tehtavia ja pysya motivoituneena haastavissakin tilanteissa. Kun esi-
henkil6 on hyva itsensa johtaja, han pystyy toimimaan tehokkaasti ja tuottamaan parempia
tuloksia koko tiimille. (Surakka & Laine 2011, 104-105.)

Esihenkil6lle tarkea taito on kyky arvioida, pohtia ja reflektoida omaa toimintaa, ja nama kuu-
luvat olennaisesti itsensa johtamiseen. Eli esihenkildn on kyettadva miettimaan, harkitsemaan
ja heijastamaan omaa toimintaa ja miten se vaikuttaa toiseen osapuoleen. Oppimisen kan-
nalta tama on valttAmatonta, ja esihenkilona kehittyminen vaatii jatkuvaa oman toiminnan ar-
vioivaa pohdintaa. Taméa auttaa myos kehittAmaan omaa johtamistyylia ja parantamaan suo-
rituskykya. (Surakka & Laine 2011, 107.)

Itsensa johtaminen on ajan saatossa ja tulee myos tulevaisuudessa muuttumaan yha téarke-
ammaksi johtamisen lajiksi. Tahan yksi syy on se, etté perinteinen kaskyttava johtaminen ei
kykene vastaamaan teknologistuvan, jatkuvasti uudistuvan ja verkotuvan toiminnan haastei-
siin yhta hyvin kuin sellaiset johtamismallit, joiden keskidssa on tydntekijoiden itseohjautu-
vuuden vahvistaminen. (Viitala & Jylha 2019, 20.)

Oman itsensé ja muiden johtaminen liittyvat toisiinsa, koska se miten johdamme itseamme,
sateilee suoraan siihen, miten johdamme muita. TAman taustalla on ihmiskuva eli oma kasi-
tyksemme siitd, millaisia ihmiset ovat perusluonteeltaan. Jos koemme etté ihminen on epa-
luotettava ja pyrkii valttelemaan toita, johtamistyyli on ankara ja vaativa. Jos taas koemme,
ettd ihminen on hyva ja tekee parhaansa, on johtamistyyli kannustavampi ja ndin saadaan

tyontekijoista entistéd osaavampia. (Surakka & Laine 2011, 106.)

Esihenkilon itsensa johtaminen on merkityksellistd, silla hyva itsensa johtaminen luo perustan
onnistuneelle johtajuudelle. Esihenkild, joka hallitsee omat tunteensa ja toimii tehokkaasti, luo
positiivisen ilmapiirin tiimilleen ja auttaa heitd saavuttamaan yhteiset tavoitteet. Lisaksi hyva

itsensa johtaminen auttaa esihenkildd valttdmaan stressia ja uupumista.
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3.3 Esihenkildon itsensé kehittdminen

Esihenkilon itsensa kehittdminen on erittéin tarkeaa, silla se vaikuttaa suoraan tydyhteison
toimivuuteen ja tyontekijoiden hyvinvointiin. Hyva esihenkild on valmis oppimaan uutta ja ke-
hittamaan itseaan jatkuvasti, jotta han voi johtaa tehokkaasti ja luoda positiivista ty6ilmapiiria.
Esihenkilon itsensa kehittdminen on jatkuva ja koko tyduran mittainen projekti. Tyéelaman
jatkuva uudistuminen takaa sen, etta uutta opittavaa tulee koko ajan lisda. Paikoilleen ei voi
pysahtya, koska se tarkoittaa taantumista. Tama johtuu siitd, ettd ymparisté muuttuu koko
ajan ja ymparilla tyoskentelevat ihmiset kehittyvat siind mukana. Esihenkilén on siis seurat-
tava aikaansa, uudistettava toimintaa ja parannettava omaa suoritustaan jatkuvasti. (Penti-
kainen 2009, 159.)

ltsensa kehittamiseen on olemassa monia keinoja. Kehittdminen ja oppiminen onnistuu esi-
merkiksi lukemalla esihenkildtyota ja johtamista kasittelevaa kirjallisuutta, osallistumalla
oman alan jarjestettaviin koulutuksiin ja seuraamalla aktiivisesti johtamisen nousevia ja laske-
via trendeja ja heijastamalla niitd omaan toimintaan. Myds erilaisista tyotehtavista kartoitettu
kokemus laajentaa merkittavasti omaa osaamista ja tuo uusia ndkokulmia. Jos samaa tyota
tekee vuodesta toiseen, voi huomata uppoutuvansa rutiineihin ja tyéinnostus seka uuden op-
piminen hiipuu. Tassa tilanteessa kannattaa ottaa yhteys omaan esimieheen, ja kysya oman
tehtavakentan laajentamisesta tai uuteen tehtéavaan siirtymisesta. Uusi haaste tuo aina uutta
intoa ja innovatiivisuutta tyoskentelyyn. (Pentikainen 2009, 160.)

Valmentava johtajuus ja itseohjautuvuus on nykypaivaa. Johtamisessa kehittyy paremmaksi
myo0s itse tyota tekemalld. TAma vaatii kuitenkin sen, etta esihenkilé pystyy havainnoimaan ja
arvioimaan omaa toimintaa seka pysahtya miettimaan omia vahvuuksia ja kehitystarpeita.
Palaute on loistava keino I6ytaa omat kehityskohteet. Hyva esihenkil6 on kiinnostunut seka
kiitollinen saamastaan palautteesta, ja aktiivisesti pyrkii sitd myds saamaan. (Jaaskelainen
2020.)



21

4. ESIHENKILOOPPAAN TOTEUTUS

Opinnaytetyoni aiheen sain toimeksiantaja Bet-Ker Oy:ltd. Bet-Ker Oy antoi tehtavaksi tehda
heille esihenkildoppaan. Esihenkildoppaan tarkoituksena on kertoa esihenkildlle Bet-Kerin vi-
siosta ja arvoista, tyoskentelymalleista ja -tavoista seka selventaa esihenkil6lle, mitd Bet-Ke-
rilla esihenkilon tydskentelyltéd odotetaan.

Esihenkil6opas suunniteltiin yhdessa Bet-Kerin toimitusjohtajan Antti Hautamaen seka ta-
louspaallikdn Mira Piilin kanssa. Opinnaytetyon teoriaosuus suunniteltiin niin, etta sen poh-
jalta voidaan kirjoittaa esihenkildopas. Suunnittelin siséllysluettelon siten, etta siina tulisi teo-
ria, jota sovelletaan esihenkilboppaassa. Kun olin suunnitellut teoriaosuuden sisallysluette-

lon, hyvéaksytin sen Antilla ja Miralla.

Kun olin kirjoittanut opinnéytety6n teoriaosuuden, aloimme suunnitella esihenkildopasta Antin
ja Miran kanssa. Minulle annettiin valmis Word-pohja, jossa oli Bet-Kerin logot, fontti ja teksti-
asetukset valmiina. Lisaksi sain Betkerin valmiita oppaita, kuten esimerkiksi uuden tydnteki-
jan perehdytysoppaan, josta ndki mm. kirjoitustyylin. Oppaan oli tarkoitus nayttada samalta

kuin Bet-Kerin muut oppaat.

Esihenkilboppaaseen alkuun kaytiin lapi Bet-Kerin strategia, missio, visio, arvot, johtamismalli
seka organisaatiokaavio. Nama kirjoitettiin yhteistydssa Antin ja Miran kanssa. Taman jal-
keen haastattelin eri tiimien esihenkilgilta, mita heidan ty6tehtaviinsa ja vastuisiin kuuluu.
Naita tiimeja oli nelja: tybnjohtaja, tuotannonjohtaja, myynnin esihenkilé seka laboratorion
esihenkild. Esihenkilboppaan loppuun Kirjoitettiin, mita taitoja esihenkil6lta vaaditaan Bet-Ke-

rilla, ja tahan kaytin pohjana opinnaytetyoni teoriaosuutta.

Lopuksi opas kaytiin l&pi kokonaisuudessaan, ja siitd saatiin mielestani hyva ja jamakka 14
sivun kokonaisuus. Oppaan lukiessa uusi esihenkiloksi tyollistyva saa kuvan siitd, millainen

tyonantaja Bet-Ker on ja mita siella tydskentelevalta esihenkildlta odotetaan.
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5 YHTEENVETO

Tassa luvussa kayn lapi koko opinnaytetydn kirjoitusprosessin ja pohdin, mik& onnistui ja
mitéa mahdollisesti tekisin toisin. Opinnaytety6ta aloitin pohtimaan 2022 vuoden lopussa.
Tuolloin tavoite oli valmistua jo kevaalla 2023. Ajattelin alusta alkaen, ettd jos mahdollista,
haluan kirjoittaa opinnaytetyoni Bet-Kerille. Olen ty6skennellyt Bet-Kerilla vuodesta 2018 |ah-
tien, joten opinnaytety6n kirjoittaminen sinne tuntui paljon helpommalta ja luontevammalta

ajatukselta kuin johonkin vieraaseen yritykseen.

Joulukuussa 2022 sain toimeksiannon, joka alkujaan oli "Johtaminen Betkerilla nyt ja tulevai-
suudessa’. Teoriaosuutta ja opinnaytetyon sisallysluetteloa suunnitellessa aihe kuitenkin
muuttui siihen, etta tehdaan esihenkilolle tydskentelyopas. Olen my6s ollut kokopaivaisesti
Betkerilla toissa tuosta vuoden 2022 lopusta saakka, joten opinnaytetydn kirjoitin tydssakayn-
nin ohella. Hyva puoli tassa oli se, ettd joka paiva olisi ollut halutessaan mahdollisuus kysya
opinnaytetydhaon liittyen apua. Kuitenkin varsinkin alkuvaiheessa oli todella vaikea tyopaivien
jalkeen loytaa intoa kirjoittamiseen, kun koko opinnaytety6 oli viela taysin levallaan eika itsek-

kaan tiennyt mité ja miten opinnaytetytn kasaa.

Opinnaytety6n aloittaminen ja sisallysluettelon suunnittelu oli koko prosessin vaikein osuus.
Opinnaytetyoni aihe osoittautui todella laajaksi, ja se tuotti paljon vaikeuksia. Opinnaytetyo-
kurssillakin opetetaan, etta opinnaytetydn aihe tulisi rajata mahdollisimman pieneksi, jotta
projekti ei paisu lilan isoksi, mutta kuitenkin siten, rajattu aihe saadaan kaytya tarpeeksi pe-
rusteellisesti l[&api. Minun opinnaytetyoni lahes jokainen alaotsikko oli jo niin iso asiakokonai-
suus, etta siita olisi voinut kirjoittaa yksittaisen opinnaytetyon. Kaikki osa-alueet kuitenkin tun-
tuivat silta, etta niiden taytyy l6ytya esihenkilon tytskentelyoppaasta. Jos tekisin opinnayte-
tyon uudestaan, pyrkisin rajaamaan aiheen suppeammaksi. Tassa tydssa oli todella vaikea
supistaa esimerkiksi perehdyttdminen tai tyokykyjohtaminen muutamaan sivuun niin, etta

asian saisi kaytya riittdvan kattavasti lapi.

Aikataulutus on toinen asia, jonka suunnittelisin ja josta pitéisin tarkemmin kiinni. Kirjoituspro-
sessissa tuli liikaa pidempia taukoja, jolloin tydn jatkaminen tuntui aina kuin aloittaisi alusta.
Opinnaytety6 olisi kerennyt helposti valmiiksi kevaéaksi 2023, jos aikataulutusta olisi noudatta-

nut paremmin.
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Loppujen lopuksi opinnaytetyostani tuli mielestani hyva kokonaisuus. Mina opin kirjoittaessa
paljon, ja teoriaa lukiessa sai paljon uusia nakokulmia ja ideoita, seké Betker sai kaytettavan
oppaan. Tavoitteeni koko opinnaytetydlleni oli se, etta siitd hyotyisi jollain tavalla itseni lisdksi
myos toimeksiantaja. Tavoitetta vahvisti myos se, etta toimeksiantaja on samalla tydnantaja,
jolloin opinnéaytety® on samalla jonkinlainen henkilékohtainen tyénayte. Samaan aikaan kun
kirjoitin esihenkilbopasta, paasin myds sijaistamaan Betkerin tydnjohtajan kesalomia, jolloin

samanaikaisesti kirjoitin esihenkildopasta ja tein tydharjoittelua Betkerilla esihenkilona.

Kaiken kaikkiaan opinnaytety6 oli antoisa ja opettavainen projekti, vaikka valilla toivottomalta
tuntuikin. Opinnaytety6 ei olisi onnistunut ilman loistavia ohjaajia. Opinnaytety6ohjaajan
kanssa sain teoriaosuuden suunniteltua sellaiseksi mita siité tuli, ja ilman Betkerin Antti Hau-
tamakeéa ja Mira Piilia ei esihenkildoppaasta olisi tullut mitaéan. Koko opinnaytetydprossin ai-
kana olen oppinut esihenkiléna tydskentelysta paljon, ja olen nyt valmiimpi esihenkilotyos-
kentelyyn ja kohtaamaan erilaisia haasteita kuin aikaisemmin. Suurimmat avainsanat proses-
sin onnistumiselle ovat periksiantamattomuus ja armollisuus itseaan kohtaan, ettei kaikki on-

nistu aina ensiyrittamalla.
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Bet-Ker Oy strategia, missio, visio ja arvot

Missio el tarkoitus: Turvaomme asiakkoidemme prosessit tulenkestavilla
rathkaisuilla.

Visio eli tahtotila: Tulenkestéaien ratkaizuien pohjoismainen edellGkdviE.
Bet-Kenn ydinarvo on lojoolisuus:

Ihmizille tokoomme hywan ja turvalizen tySympdrstan

Luontoa gjatellen pyrimme 15ytamadn kestdwd ratkaizu)jo

Omigtajilemme lupoamme tydskennelld hwwalld etikalla jo tahtadvamme
konnattavaan kavppaan

Asiaklkoilemme tarjoamme loodukkoaot ja nopeat toimitukset seké
kustannustehokkaat ratkaisut

Strategia

OCristajat tovoittelevat Bet-Ker Oyvin halittua kasvamista kannottavuus
sdibttden. Yhiidn tavoite on kehittéd omia vabvouksiaan jo csoamistaon
huomiciden henkildstd sekd ympdristd.

Fasvua tovioitelloon ensisijaisesti uusio tuotteita kehitamalléd sekd vusia
asiakkaita hankkimalla. Ertvizesti monipuclzuus, tuotekehitys ja asiakasta
pabvelevat taydentdvat tuoteet maohdolistovat kaswun.

Fohdemaorkinamme on pohjoismaizet terdistehtaat. Uusio asiakkoita
haetoan ensisijaizesti Ruotsista. Halvamme, ettd asiakkoaot kokewvat, etté
yvhiteistyd Bet-Kern kanssa on sujuvinta jo uskomme taman tuovan meille
klpaileetua.

Yhtign strategian tovoittamiseks on loodittu myynti-, fuotekehitys-, tuotanto-,
henkilésta- ja hankintastrategiat, joita toteutetaan, seurataan jo paivitetaan
johtoryhméssd sekd fimeittdain.
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Johtamismalli

Yhtitn hallitus

Hallitus on yvhtidn vin paatava elin. Talla hetkella jokoinen omistaja on
valinnut yhden jGsenen mukaan halitukseen. Bet-Kern omistajio owvat 33AE,
JMP-rakentajat Oy jo Juhani Houtaméala.

Hallitus padattad vhtidn suunnasta, hywdkeyy strategian, valvoo yrtyksen
johdon toimintaa jo padttad vi 25.000 € investoinnit.

Hallitus kokoontuu noin neld kertao voodessa, isdksi tekee tarpesen mukaan
pédtSksid yvimadrdisissd kokouksissa, lisdks toimitusichtajo raportoi
kuukauzittain hallitukselle toiminnastao.

Johtoryhma

Johtorvhm@ koostuu toimitusjohtajan lisglksi Bet-Kern paalikdista.
Toimitusjohtojan lisdksi padtoksid ovat tekemdssd tuotanto-, myvynti-,
tuotekehitys- sekd talouspadlikks. Johtordma kokoontuu kahden vilkon
vilein ja kokouksissa kdydadn lapi edloisio toiminfaa kuvaovia mittareita seka
qjankaohtaisia asicita. Johtoryhmd johtoo yritvksen operatinasta toimintaa seka
tekee itsendizest vhiiotd koskevio pddttksd hallituksen luomin valtuuksin,

Obeya

Johtamisjgnestelmadamme kuuluu joka oomuinen esihenkldiden paloaver,
Cbeya. Tassd palovenssa kivmme [&pi timesiltd tulleet terveiset, howvaitut
poikkeamat toiminnossa, mahdollizet rellamaatiot tai sottuneet topoturmat,
uutiset ja muut gjankohtoset asiot.

Tiimit

Toimintamme on jaettu timeihin, jotka ovat tuctanto, labra, myynti ja halinto.
Lisdksi tuotanto on josttu toimintojen mukaan nelddn en alueesesn.
Ensimméinen alue on logistikka, johon kuuluw Bhettaman lisdks
rurskaus/javhautus sekd sisdinen logistikka. Toinen alue on kuivatuotetehdas,
johon kuuluw tehtoan vaki jo kolmas on valuhalh. Mel@s alue on poja, eli
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meidd@n kunnossapitatimimme. Tuctannon timed johtovat tuctantopadllikks,
tyEnjohtaja seka projskti-insinddn.

Loborotoriclla on oma timi, johon kouluu tuotekehityspadllikdiden sdksi
labrainsinSdn sekd kaksi laboranttia. Myyntifiimi koostuu mvwntipaalikessta
sekd neldstd teknisen tuen insinddrstd, joista vhden toimipaikka on Tormiossa,
kalksi istuu Roohessa ja yviksl on Buotsissa. Hallinnon timiin kooluvot
toirmitusjohtoja, toimistosihteen sekd talouspdadlikks.

Tirnit kokoontuvat aamuisin ennen Obeyoao, jotta sield nousseet asiat
saadaan heti kdsitelyn. Lsdks oomukierckselo iedotetaan ajankohtaizista

asicista.
Organisaatiokaavio
Ansh Houtarmak
Tomitusjohion
1
|
Mol Moo Jorkieo Kordderns Eydal Ruciongn Mira Pl
yryripdalikk S T ol Bk Tuoberk atiyindafillchs Takowrpdaamkion
| 1
" Aniii Fipgo
Save ARl Juha WA ik Ansi Hevst Eotdypaamas Sallcici AL
wille: Lo \\
Tusatanta Mk Pouficinen
Anes-Farmei
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Esihenkilon tydkalut

Esihenkilan tydta ohjotaan enlaisilla tySkaluillo. Pavitt&isen tvén apuna ovat
tirmien acomupalavert, Obeya, tuctantosuunnitelma/tyalista sekd toimintoo
mittacvat mittaristol, joito kiyd&dn aamupoloversissa lapi. Lisdks esihenkldt
kit alaistensa kanssa puolvuosittain One-to-One -keskustelun, josso
jutelloon tydeta, kehittyrnizestd, toveista jo suunnitelmista sekd kuulumisista
yleensa. Tydkywyn helketessd kdyt&ssd on Yarhaisen tuen mall, jota
eshenkl@iden tulee kiytaad kun tarve sita vaati. Varhaisen teen malk on
keskustelu, jossa tvdkodod arvicidoaon ja mietitddn keinojo sen tukemiseen.
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Palaverit

B kokoonpanoilla koekoontuvien paloversiden
tarkoituksena on jakoo tistoo sekd luoda paikkoja
keskustello gjankohtoisista osicista, joita meilld on
yvhtendinen jo cikea ndkemys sen hethizestd
tilontessta. Tarkoituksena on, ettd jokainen osoo viedd toimintoao cikeaan
suuntaon jo osoo valmistoutua mohdolisin muotoksin jo tarpeising, joita
pdivitt@isessd tydssd tulee vastoan. Palavereissa kdyd&an 1Gpi myds toimintao
kuvaavia mittareita nykytilan hahmottamiseksi sekd padtdksentecn tueksi.

"Olet kusessa, jos et tieda
missd ongelma on.”

Tieto =&& tuskoa, mutta ryds yrmarystd asicihin jo vhdessé pohtimallo
lEvthywart parhaat kestovdt ratkaisut.

Palavent ovat miyds toisternme kehtaamista varten, ja nissd opimme mivos
tuntemoon enemmén toisiamme. Keskustelujen kdyminen on sitéd
luontevampoo, mitd Kheisempi suhde on. Siksi pyrimme s88maan naitd
kohtoamisio. Palavernt ovat myds oiva maohdolisuus nostaa mahdaolliset
epdkohdat keskhusteluun.

One-to-One, Varhaisen tuen malli ja paihdechjelma

Haonkalat asiat vaativat j@makkasd otetta. Keskusteluoun
nostaminen vol tunfua honkaolalfa, siksi niden avueks on
rakennsttu valmita malleja. Maita ovat kohdenvaliset
One-to-one-keskustelut, Varhaizen tuen maoll sekd
pdihdechjelma.

"lhminen tekee ikavia
asioita vain, kun on
pakko™

Cne-to-one keskustelussa tydntekialle annetoon mahdeolizuus kertoao
ajatuksistoon tyéned suhteen, asetetoan tyélle tavoitteita seka jutelloan tyén
tekoa tukevista tal hankaloittavista asicista. 32 on ravhallinen hetld, jossa on
mahdolisuus kertoo suunnitelmistaan, toiveistaan, kuulumisistoon ja muista
hyvista tal huonoisto asicista, joita on miglen paala. Tala pyatéén tukemaon
jokaisen motivaatiota, innostusta, tydssd jaksamista sekd hydkodoed vipaatadn
ja tosoalta tunnistamaan jo varhaisessa vaihesssa tdkoyiord uhkoovat teldt.

Kun tydlonvyn huomataon helkentyneen syysta tal toisesta, kdytdssd on
Yarhaizen tueen mali. Maoll on valmis keskustelurunkeo sekd sisalfaa
toimintachjeet tilanteissa, josso huomaotaon tydkorwyn laskensen. Keskustelusso
pyritédn sehattdmaan tvon tekemistd haittaowvat tekijat sekd etsimadn
vhdessd ratkaizuja nilkin. Tama voi olla tydn keventamista tal tehtdvien
muckkaamista, mutta myds motivaotion puotteen syiden etsimista.
Tarittasssa tydntekd, jonka tvdlkyly on helkentyryt, voidoon ohjata edellzen
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tySterveysl@dkarlls, kuntoutukseen, tydpsvkologille tal tydfysioterapeutille.
Tydkawyn tukeemista tehdadn yvhiteistydssd tydtereystoimijaon konssa.

Wiy&s pitkdn sairauspoissoclon kohdatessa kiydddn eshenkildn kanssa
varmaizen tuen keskustelu tukemoon tydhén paluota. Tardttassso tasd on
rmukana myds tySterveyeladkan.

Pahdechjelmassa on kuvottu portaittain, miten epdilyssd pdihdetapouksissa
tulee toimia jo miten hoitoon ohjous tapahtuu.

Esihenkilon tehtavat

Bihenkildiden tehtévana on valito rekrytointitilonteissa porhaat tekiat,
pershdyhtad sekd ohjota t6iden tekemisessd. Esthenkilat tekevat
tydsopimukset, hyvvdksywdt poissaclot kuten lomat, pelkdoset jo sairauslomaodt,
tekevat tydakosuunnitteluo, hanklvat tarattovat tydkalut, valinest ja
varustest sekd huolehtivat ettd tarvittorvat resurssit ovat sootovilla.
EBihenkildiden vastuulla on johtaa myds tvdntekididemme tySlvloyd ja heills
kuuluw myds henkildstéd koskeviin ikdviin asicihin tarfuminen j[@makast sekd
ratkaisukeskeizesti.

Tydkykoyd johdettaessa tayvhyy tarkalla korvallo kuunnello ihmisid jo havaita
herddd merkked sekd muutoksia kinytdksesd. Myds vi- sekd alisuonvtumizesn
tulee puutua rittdvan ojoissa, ettel kukoan ylikuormitu ja toos toisoalta
alizuonutumisen syt tulee sehiltad hyvizsd ajoin.

Bihenkildiden tydkenttd on lagja, vaafiva, mutta myds palkitseva. Tulee pitad
huclta joksamisesta, voimovaroista jo paloutumizesta. Silhen tukeno on
ty&yhteisd, koulutus, esthenkils jo oma esihenkils.
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Esihenkilén pdivittdizet tydtehtévat:

Tyonjohtaja

Bet-Kerléd tydnjohtajon pavittdisin hydtehtdwvin kouluu camuisin
tuotannonkierros, jossa kerdtadn menneen ja tulevan pdivan kuulumiset,
tarpest ja mahdollizet kehitysideot. Tuotantokierokzen jGlkesn ezills tullest
agiat kdnd@d@n 1&pi toimihenkiliden comupolavernssa. Aomupaoloaverin jSlkesen
tydjohtajalle kuuluu kaikkien juoksswvien asioiden hoitaminen jo tuotonnossa
topahtuvan tydn sujuveuden varmistaminen. Paivan lopussa tydnjohtajo
suunnittelee seuraavan pdivan tuctannon, jonka ohessa tehdddn tydlista.
Tydahstalla tuctanto on joettu kolmeen e fimiin, jo timeissd viela tySpisteet- jo
tehtdvét on joettu erkseen. Tydlistasta tydntek)d ndkes, mihin tySpistesle
han kuuluw sekd mitd han tulee tekemadn.
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Tuotannon johtaja

Bet-Kenlld tuctannon johtajo loati ja pitéd & kuivamossotehtaallo
suortettovaa tuotantelistoo. Tuctantolistalla nakyy BEstattuna suunnitellussa
tekojarestyksessd kuivamassatuotteet, joita tulloon tekemaan. Listalta kéy ilmi
valmistettavan tuctieen nimi, resepltinumero, asiokaos, annoskoko, fehtéva
tonnimadrd, toimitusoika sekél mahdolliset huomiot tai ls&merndannat mitd
valmistettava mossa waatii.

Tuotantolstan tekoj@rnestys madrdytyy toimituspar@madran mukoan, mutta
mySs racka-oineset vakuttavat. Maossat, joissa on samat runkoaineet pyntadn
tekemadn perdkkdin, jotta turhifa materoal tyhjennylsitd jo seulonnoilta
vialhytadn. Tilaukset perustuvat vakio vuosifkuukaus filouksista, sekd vieittdisista
pienemmista filauksista.
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Myvyninin johtajo

Bet-Kenld myynnin esihenklalle kouluu myyninin ja markkinoinnin johtaminen,
johtorghmibtydskentely sekd esihenkldng toimiminen omalle myyntitimillesn.
hyynnin esihenkldn paivittdiseen tySskentehyn kouluu ohjota ja auttaa
timildisia kohti myyniistrategian mukaisio tovoitteita jo toimintatopoja.
Esihenkild tukee timidan myynliprosesseissa, seka vostaa myytdvien
tuotteiden hinnoittelusta. Myynnin esihenkld pitéd yvhiteyttd asiakioaihing ki
sopimus- ja hinfansuvotteluita sska suonttoo saanndlisest asiakasvisraluja.
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hMywnnin esihenkld tekee myds marklkincintisisghd)d, sekd suunnitteles
pidemman aikavalin myynnin kehitysmohdolizuuksio.

Laboratorion johtaja

Laboratorion esihenkild tukee laboranttien twdtd sekd outtoo heité
mahdaolizizza loadulisien poikkeamien ratkomisissa mihin loboratonon tayhy
reagoida. Laborotonon esihenkldn keskeisin tehtdvin kuuluw auttaa tuotanto-
sekd myyntitiimid kaikisso teknisissd osioissa. Maita asicita on esimerkiks
tuotteiden kdyton opettaminen sekd tuctannclle ohjsistaminen, miks reseptit
ovat selloisia kuin ne ovat. Laboratonon esihenkildlle kuuluw myds tuotekehitys
eli myytavien tuotteiden luominen jo parantaminen. Oso
tuotekehitystehtdvista tulee suoraan myynniltéd sekd asiakkailta, ja toinen oso
on Bet-Kernn sisdlla itse keksithyid ideoita. Tuottesn tulevan kayhtdkohteen
perustesllo suunnitelloon koerssepte)d, joita laborantit kokeilewvat
laboratariosso. Kun koereseptin uskotaan tayttavén tuotteen ominaisuudet,
voidaan tucte [Ghetté&d asiakkoaolle testattavals.
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Mita esihenkilélta vaaditaan Bet-Kerilla

Esihenkilan rool nyloytahtin muuttuvassa maailmosso on hoostova. Thrmiset
odoftovat yisildlista kohtaamista ja reagoimista. Bet-Ker haluaa olla hywd
tydnantga ja i tvdpaikio. Tama vaati bywad thmisten johtamista.

Perehdytys

Perehdytys on vks organisaction tarkeimmistd prosesseista. Hywvin hoidettu
pershdytys on suun kilpailuetu jo tyénantojomislibuvoon positivissst
vaikuttonva fekid. Perehdyhyvkeen tarkoituksena on opettaa tydntekijaa
hallitsemaan tydtehtd@vinsd sekd sopeutumacn vutesn tydyvhitesisddn.
Perehdytyksen pddttyessd favoitteena olisi s2, ettd uusi tydntek)d halitzes
vuden tydtehtdviinsg sskd tuntee yatykeen perusorvot, mission jo vision.
Onnistunut perehdytys myds vahentad huomattavasti turvallisuusrske)d, kon
tydntekdlle opetetaan tydpaikan vaaran paikat.

Tydkykyjohtaminen

Tydkyioyjohtaminen on nykypdivan johtamisen megatrends)@. Tydssd
panaaminen vaati hywad tySlyloed, joko koostuu fyysisesta, peyyikizestd ja
sosioafisesta twdkunnosta. Maiden kokonaizuutta kutsutaan tydhyvinvoinniks.
TydShywinvoinia henkildstd on elintérked witvlzele. Hyed hdhavinvoint néloey
positivisena vireend tdissd, jonka tunnusmerkks]d ovat hyvd suoriutuminen,
oppiminen, yhteistydn sujuminen tydkoversiden konssa sekd sitoutumisena
ty&hén ja tySpaikkaan.

Hywan tydhyvinvoinnin vaatimuksia:

* Esihenkldiden hywd johtaminen

+ Palkitzeminen

¢« Ozoomizen kehitt@minen

¢« Vastuulinen liketoiminto

« Tydn jovapaa-oan yvhteensovittaminen
s  Reiut tydajat

o Toso-arvo
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Bet-Kenlld eshenkld kannustoo hywGan tydhyvinvointin bywalld johtamisella
sekd opostaa omalla esimerkil&dn. Esihenkildn veholizuus on vormistao, etta
tyd ja tyGolosuhtest (sis. fydympanstd, vdvalinest jo muut resurssit) eieat
vaaranna kenenkddn tydlkylkyd tal aheuta turhaa keormitusta. Jos esthenkld
hovvaitzee mohdeolisio haitallisio telg@ité, tulee nithin puuttuc ja recgoida
valittdmadsti. Esihenkildn tehtévand on myds kuunnello jo tunnustello aloisioon,
miten heilléd menes ja milka tydskentely tuntuu. Bet-Kerlla tata suortetaan
péivittain camukierrokzillo jo palaoversissa, sekd panevdutaan vield sywemmin
one-to-one keskusteluisa, joita pidet@dn vuosittain.

Motivointi jo kannustaminen

Esihenkildn on olennaista ymmartad, mikd tyantekijong motivol tydssd.
Esihenkildn on vaikeao valkuttaoo suorgan yisildén motivaatioon, mutta v
esihenkld osoa luoda hywille motivaotiolls edellyiviset. Hywd tydmotrvaotio
antaa ty&ntekian toiminnalle suunnan jo voimaon toimia. Tydmotivaotio synbyy
tyontekjéan persconalisuuden, tydtehtdndn sekd tydympanstén
vhisizvaikutuksesta.

Tyantelkj@n hyvwd motivootio on avainosemaosso tydtehokkuuden sekd tydsd
onnistumizen kannalta. Kaikista voimakkain tekjd tyémotivoaticlls on aito
mislenkinto omaao tydté kohtoon. Kaikld ervat vol padsta unelmotydhonsd,
mutta jokaoisen ténhyis tuntea merkatystd omassa tySseddn.

Eniten esihenkildn on mahdolisuws vaikuttaa tydntekidihin omaolla
azenteelloan. Kun esihenkils lucttaa henkiléstédnsd, etté he hoitavat omat
vastuunso sekd ovat halukkaita kehittymadn, on tama hwwlks fodetiu keino
isctd henkildstdnsd motivaatiota. Tydnteldat ywittévat porastoan, kun heilléd on
esihenklan luottomus.

Esihenkild vol edistad motivaation syntymistd huolehtimalla, etta sille on
otolizet closuhtest. Kaytanndsed 1Gma voi esimerkiksl tarkaittaa:

¢ Zelkedn tavoitteen azettaminen

*  Tydn tulosten huomicint jo andointi

s Avoin jo valtén palaute

¢  Posifivinen luottamusta jo arvostusto sisdad ohjaus ja tuki
*«  Oikeudenmukainen ja kannustavo paolkitseminen

o Tyd itsessddn itsendistd, vaihtelevaa ja sopivan vaativaa

o Tydn madrd sopiva aikoan jo tavoitteisin ndhden.
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Palavtteenanto

Palautteenanto an vksi esihenkilon tarkeimmista taidoista. Palaute luo
luottamusta sekd [Ghentéd esthenkldn ja aloisen suhdetto sekd luo
viroropuhelua. Polautteen ovulla tyéntek)d@ ymmantad, ettd hdnen
tekemisensd huomicidoan ja silld on merabysta. Kun tydntekjd soa palautetta
mizzd han on hywd ja missd on mahdolisest kehitettdvad, nostaa se myds
ty&tehoa.

IMy@nteinen polaute ruckki onnistumisia. Onnistumisen tunnistaminen auttaa
tydyvhteisdid oppimoan onnistumisista ja parantoo ty@yhteson ilmapind.
Palaute sanolistao hilaizen fiedon, koska ilmaon palautetta tyéntekija ei tieda
missd ja miksi han on onnistunut. Keho siis alaisiasi jos sille on aihetta.

Palaute on neutraal tapa kertoo, mita joku teld ja miten hanen tekemizensd
valkutt tydyhieizdan tal paloutteen antojaan. Esihenkléla tulee olla byt
viestintGtaidot, jotta poloute csatoon antaa cikeacllo tovalla. Palaute on
hywid, kun se voidaan perustella faktoilla jo hovainnelistoo bywvillé esimerkeillé.
Tallgin palaute voi olla myds suoraa. Hywd paloute sisdltad myds ohjeen tai
neuvan, jotta tydntek)d tietdd kuinka jotkossa kannattaa foimia.

Erittista palautetta antossso tulee muistaa muutamo tarked asio:

¢ Palogute estetddn aing kohden kesken asioa koskevalle henkildlle, i
mollata koko ty@vhiteisdn edessa

s B verrata vastoonottajan kdyitayhymistd muiden kdytéyhymizeen

¢ Palaute on esitettévg heti, kun sihen tulee filaizuus.

s« Anno vain sellaista palautetta, johon vastaanottaa vol itse vaikuttaa

o AlE voroita vastoonohajoa stukatesn tulevasta keskustelusta

s A& pyydi anteeks cikeutettua palavtetta

« Hircnico tai sarkasmic

s Waketd@dn suurio sancjo jo superdativeja, esimerkking 'aina’ tai 'si
koskoon'

|Lopussa kitetddn keskustelusta jo ymmdrtdvdisywdesta
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Esihenkiltn itsend johtaminen ja kouvluttaminen

Esihenkildn itsensd johtaminen on térked taito, joka vaikuttaa merkatavast
ldonyn johtao muita ihmisid. tsensé johtaminen tarkoittoo kyloed hallita omia
tunteitaan, asettaa tovoitteita, pricnzoida tehténid ja pysyd motiveituneena
haostovissakin tilonteiszo. Oman itsensd jo muiden johtaminen lithyy toisinea,
koska miten johtaa iteeddn, sé@itellee suoraan sihen, miten johtaa muita. Hywa
itsensd johtaminen luo perustan onnistuneslle johtajuudelle. Esthenkild, joka
hallitzee omat tunteensao ja taimil tehokkoast, lue toimivan iimapiinn timilleen
ja auttaa heitd soavuttamoon yvhisizet tovoitteet.

Esihenkilan itsensd jatkuva kehittminen vaikuitao suoraan tydyvhiteisdn
toimivuutesen ja tydntelkdiden hwvinvointin, Hywa esihenkild on valmis
oppimaan vutta jo kehitamadn itsedan, jotta voi johtoo tehokkaost ja lvodao
positivista hySilmapiing.

Hywidd keinoja itsensd kehittGmizseen jo taitojen yvikpitdmiseen:

«  Tutustumalla esthenkil&tyShan lithywadn kgallisuuteen

o  Cealizte oman alan koulutuksin

s Seuroa johtamisen frendejd jo heijosta sitd omoon toimintaan

s  FEriloizet tydtehtévgt lagjentavat kokemusta ja tuo vusio nékakulmico

« Valmentova johtaminen ja tsechioutuvuus. Kysy paloutetta tydstas ja
hovainnol omat vohvoudet sekd kehitystarpest
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