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Opinnaytetyon tavoitteena oli perehtyéd henkildstdjohtamiseen, erityisesti sen vuorovai-
kutukselliseen puoleen seka siihen, kuinka yksittaisen tynjohtajan esimiestaidot vaikut-
tavat seka alaisten suoritukseen ja tydmotivaatioon etté yritykseen ja sen tuloksiin. Tyo-
hon haettiin kaytannon nakokulmia rakennustydmaalla tydskentelevilta henkil Gilta kyse-
lyn kautta. Opinndytetyo toimii ikdan kuin esimiestydn kehittdmisoppaana uusille ja van-
hoille tyonjohtajille.

Ty0 koostuu teoriaosuudesta seka tutkimusosuudesta. Teoriaosuudessa on kasitelty esi-
miehen roolia niin yrityksen kuin alaistenkin nakdkulmasta seka avattu laajasti esimiehen
vaikutuksia tyontekijan suorituksen parantamiseen. Ty0ssé pyrittiin avaamaan rakennus-
alalla toimiville esimiehille sitd, kuinka heidan johtamismetodinsa vaikuttavat alaisten
tyoskentelyyn seké sité, kuinka esimies voisi kehittd4d omia johtamistaitojaan pienillékin
muutoksilla. Opinnaytetydssa keskityttiin padasiassa tyontekijoiden motivointiin, palkit-
semiseen, tyoilmapiiriin ja sen kehittdmiseen seké siihen, kuinka namé kaikki osa-alueet
vaikuttavat henkildn suoritukseen. Tutkimusosuuden kautta tyo pyrittiin liittdmaan raken-
nustydmaalle. Tutkimukseen osallistuneista henkildista puolet tydskentelevat rakennus-
tyoémaalla alaisina ja puolet tydnjohtotehtavissa. Tutkimusta ei voida kuitenkaan yleistaa
sen pienen otannan takia.

Opinndytetyon tutkimuksen tulokset seka aiheen kirjallisuuteen perehtyminen osoittivat,
ettd tyonjohtajuuteen liittyy useita osa-alueita, joihin yritysten tulisi panostaa entista pa-
remmin. Tyomaalla tapahtuva esimiesty0 pitéa sisallaan tdiden aikataulutuksen ja orga-
nisoinnin liséksi paljon vuorovaikutustilanteita erilaisten ihmisten kanssa, joten esimies-
tyon vuorovaikutuksellisuuteen tulisi kiinnittad tulevaisuudessa enemmaéan huomiota.
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ABSTRACT

Tampereen ammattikorkeakoulu
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VIHERLAAKSO, SANA:
The Development of Leadership Skills of a Site Manager on a Construction Site

Bachelor's thesis 34 pages, appendices 2 pages
November 2016

The aim of this thesis was to find out how an individual foreman’s leadership skills effect
to the workers’ performance and motivation, and very much to the results of the company
too. This thesis has received a practical point of view from a research where people who
works on a construction sites answered for seven guestions about the leadership in their
organizations.

The thesis consists of a theory part and a research. In the theoretical part there has gone
through the role of a superior from a company’s and workers’ perspective. It tells how a
single superior can develop their leadership skills with a small changes and how to lead
different people. The writer of the thesis has concentrated principally to a worker’s moti-
vation, rewarding, working atmosphere and which is the best way to develop them.
Through the research the thesis has linked to the construction sector. Because of the small
sample, the research is not generalizable.

The results of the research and the literature of the subject shows that there are many areas
in a leadership which companies should be much more invested in. The management at
the building site includes very much interaction with different types of people so it is
important to know how to behave and deal with them.

Key words: construction site, leadership skills, improving performance



SISALLYS

1 JOHDANTO ..ttt e e e srbe e e sra e e e nneeea 5
2 TEROIAA ESIMIEHEN ROOLISTA ..ot 7
2.1 Rooli yrityksen ndKOKUIMASTA ........ccoovveiieiiiiiiie e 7
2.2 Rooli tydyhteison ndKOKUIMASEA...........ccoeiiriiiiiiieeee 8
2.3 Rakennustydmaan esimiestoiminnan erityispiirteet .........ccccccovvevveiernennn. 9

3 ESIMIES SUORITUKSEN PARANTAJANA ... 11
3.1 Suorituksen ParantamineN..........ccceovererererese e 11
3.1.1 Avainhaasteita suorituksen parantamisessa .........c..cccevverreerverreene 11

3.1.2 Esimies suorituksen parantajana ...........ccccceeverveereeieeseenieeneeseennns 12

3.1.3 Palautteenannon MErkitys .........cccooveiiriniininieiesese e 13

3.2 Tyontekijan motivointi ja palkitseminen ..........cccoceveeieiie v v 14
3.2.1 Motivaatioteoria ja motivaation kehittdminen ............cccccccceeveenee. 15

3.2.2 Tyontekijan palKitSEeminen ..........ccoviiiiiiiiineeee e 17

3.3 Vuorovaikutustaitojen Merkitys.........cceeveiieiiveiiiiie s 18
3.4 TYOHMAPIIIT oot sre e 19
3.4.1 Organisaatioilmaston merkitys tuloksiin ...........ccccocvniiinnnnn 20

3.4.2 Organisaatioilmaston kehittdminen...........cccccovevivivciiececce s, 21

4 TUTKIMUS ..ottt 23
4.1 TULKIMUSIENTAVA. ......ccveeiieeie e 23
4.1.1 Tutkimusmenetelméa ja kohderyhma.............ccccoevveiiiiciecccce, 23

4.1.2 Tutkimuksen toteutus ja luotettavuus...........cccevveveeveivieieeceee, 24

4.2 Tutkimuksen tUIOKSEL..........coeiieeeeceee e 25
4.2.1 Tyonjohdon ndkokulmia ...........ccceeveiiiiiciicccceceee e 25

4.2.2 Alaisten NEKOKUIMIA..........cooiiiiiieieseceesee e 27

I =0 ] |5 1| AN 1 SRR 30
LAHTEET ..ottt sttt s e 31
LIITTEET oottt bbb 32
Liite 1. Tutkimuksen kysymykset tyonjohtajille............ccccooeviiiniiiiiinnn 32

Liite 2. Tutkimuksen kysymykset alaisille............cccccooveviiiiiiiiiiiecee, 33



1 JOHDANTO

Rakennusalan tydnjohtaja kohtaa tydmaalla paljon henkildstonjohtamiseen liittyvié haas-
teita. Koska tydmaalla tydskentelee rakennusmiesten liséksi eri alojen aliurakoitsijoita
seka usein myos vuokratyontekijoitd, korostuu esimiestaitojen tarkeys tyonjohtajan joka-
paivaisessa tyossd. Tyomaalla tyoskentelevat henkilt ovat yleisesti ottaen oman alansa
ammattilaisia, joten tydnjohtajan tulisi omassa johtamisessaan keskittyé entistd enemmaén
omiin esimiestaitoihinsa ja niiden kehittdmiseen kuin vanhanaikaiseen ylhaaltapain sane-

levaan kaskyttamiseen.

Koska talla hetkelld tydelamassé eletddn muutoksessa, jossa modernin ajan rationaalisen
ajattelun sijaan ollaan siirtyméssa postmoderniin ajatteluun, jossa yhden totuuden ajattelu
korvataan pienilla paikallisilla tarinoilla, jotka kytkeytyvat yha lahemmaksi ihmistd, tulee
mya0s organisaatioissa havahtua siihen, ettd olemme entistd enemman riippuvaisia toisis-
tamme. T&stéd syysté tulee johtajuutta tarkastella uudesta ndkokulmasta, ja siséistaa se,
etta nykypdivan johtajuus on ik&&n kuin kumppanuutta, jaettua johtajuutta. Postmoder-
nissa maailmassa inhimillinen nakékulma on nostettu esille, joten yhd enemman tulisi
keskittya tyonjohtajien seké tydntekijoiden valisiin vuorovaikutustilanteisiin ja niiden ke-
hittdmiseen, silla organisaation menestys on suurelta osin riippuvaista onnistuneesta joh-

tamisesta.

Taman opinndytetydn tavoitteena onkin keskittya henkildstdjohtamiseen ja siihen, kuinka
yksittdinen tyonjohtaja voi kehittdd omia vuorovaikutustaitojaan seké havainnollistaa,
kuinka esimiehen henkilokohtaiset ominaisuudet ja vuorovaikutustaidot vaikuttavat hen-
kilostoon ja tata kautta koko organisaatioon ja sen menestykseen. Vaikka opinnaytety6
keskittyykin rakennusalan tyonjohtajien vuorovaikutustaitoihin nimenomaan rakennus-
tyoémaalla, on tydssa kasiteltavid esimiestaitojen teorioita mahdollista soveltaa muillakin

aloilla.

Konkreettisia ndkokulmia ja kokemuksia tahén opinndytetydhon on saatu laadullisen eli
kvalitatiivisen tutkimuksen kautta, jossa kaytetd&n harkinnanvaraista otantaa, eli tutkitta-
via henkil6ita ei valita kovin suurta méaréé ja heita tutkitaan perusteellisesti. Kvalitatii-

visessa tutkimuksessa annetaan tilaa tutkittavien henkildiden nakokulmille, ajatuksille,



kokemuksille seka tunteille. Kaytdnnossa tyohon on siis haastateltu kahdeksaa rakennus-
alalla tyoskentelevé henkild, jotka toimivat organisaatioissaan joko tyonjohtajina tai tai-
totyontekijoind. Haastattelemalla seké esimiestehtavissa etta alaisina toimivia henkil6ita,
on opinnaytetyohon saatu eri ndkokulmia kasiteltavalle ilmitlle, esimiehen vuorovaiku-
tustaidoille. Kyselyn avulla saadaan konkreettisia ndkemyksia siit4, kuinka alaiset koke-
vat tyénjohtajien vaikutukset henkildston hyvinvointiin, tyémotivaatioon seké yleiseen
ty6ilmapiiriin, seka tydnjohtajan nakokulmasta kokemuksia siitd, mitké& osa-alueet johto-
tehtévissa ovat haasteellisimpia ja kuinka niiden kehittdmiseen on organisaatiossa panos-
tettu. Opinnaytetyon teoria on laadittu useiden johtajuuteen ja esimiestaitoihin perehty-
neiden Kirjallisuusléhteiden pohjalta, joita on hyddynnetty myos kyselyn tulosten analy-

soinnissa ja tulkinnassa.



2 TEROIAA ESIMIEHEN ROOLISTA

2.1 Rooli yrityksen néakdkulmasta

Kaikissa oloissa johtajuuden perustehtdva on luoda mahdollisimman hyvat edellytykset
hyvalle tydn tekemiselle ja tukea organisaation toimintaa. Johtaminen tulisi nahda ennen
kaikkea palvelutehtavand, jossa asiakkaina ovat oma organisaatio seké siiné tyoskentele-
vat ihmiset. (Kaivola & Launila 2007, 45.) Esimiehen tulee tarkastella toimintaa yrityksen
nakokulmasta seka pitaa huolta asiakasnakdkulman ja yrityksen tavoitteiden sailymisesta
organisaation toiminnan suuntaajina. Voidaankin sanoa, ettd esimiehen paatehtéva on to-
teuttaa yrityksen strategiaa oman organisaationsa kautta, eli pyrki& suuntaamaan henki-
|0stOn energia strategisesti tarkeisiin padmaariin. Yrityksen nakékulmasta esimiehen teh-
tdvana on vastata organisaationsa toiminnasta, antaa télle suunta ja reagoida poikkeamiin

sekd edustaa yritystd suhteessa alaisiinsa. (Salminen 2006, 23-24.)

Esimiestehtavissa tydskentelevat henkilot tietdvéat alaisiaan paremmin organisaationsa ta-
voitteet ja sen, mihin suuntaan organisaatiota halutaan kehittdd. T&st4 syysté esimiehen
tuleekin omalla kaytdksellaan toimia esimerkkina alaisilleen. Mikéli esimies ei itse ole
innostunut, uudistusmielinen ja avoin, on turhaa odottaa tdman kaltaista kaytdsta myos-
kaan alaisilta. Toisin sanoen, esimiehen tulisi omalla kaytokselld&n osoittaa alaisilleen
aloitteellisuutta, oikeanlaisia toimintatapoja sek& suhtautumista tyontekoon, jotta he voi-

vat tulkita, millinen kéytos on toivottua ja millainen ei. (Jarvinen 2000, 18.)

Rakennustyomaalla tyonjohtajat toimivat esimiestehtévissa. Heidén tulee johtaa oman or-
ganisaationsa tyontekijoitd, aliurakoitsijoita sekd usein myos tyémaalla tydskentelevia
vuokratyontekijoita. Tydnjohtajien on varmistettava toiden eteneminen suunnitellun ai-
kataulun mukaisesti seké reagoitava mahdollisiin muutoksiin. Yhdella tyémaalla tyos-
kentelee useita rakennusalan tyonjohtajia, jotka toimivat tiiviissé yhteistydssa keskenaan
sek& muiden tyomaalla tyoskentelevien henkildiden kanssa. Yhteisty6 ulottuu myos tuo-
maan ulkopuolelle, mm. aliurakoitsijoiden tyonjohtajiin seka tavarantoimittajiin ja mui-
hin yhteistyokumppaneihin saakka. Avaintekij& néissakin yhteistyétilanteissa ovat vuo-

rovaikutustaidot, silla puutteellinen kommunikaatio voi johtaa olennaisiin virheisiin sek&



toimitusten ja toiden katkoksiin. Tydnjohtajien tehtdva on myos perehdyttaa jokainen tyo-
maalle téihin tuleva tyontekija tydmaan kulttuuriin ja toimintatapoihin. Vaikka rakennus-
alalla téiden suoritustavat ja -menetelmét noudattavatkin erilaisia lakeja ja saadoksid, on
jokaisella tydbmaalla omat riskitekijansg, jotka perehdytyksessé on kaytava lapi. Huolel-
lisella perehdytyksell& valtytdén useilta vaaratilanteilta ja ehkaistaan tapaturmien syntya.

Erityisesti muutos- ja uudistustilanteissa esimiestyon térkeys korostuu, koska muutok-
sissa usein piilee tyoyhteison kehittymismahdollisuudet. Huonosti johdettuina nama ti-
lanteet voivat syosté tyoyhteison, ja jopa koko organisaation ongelmakierteeseen. (Jarvi-
nen, 2000, 18.) Voidaankin sanoa, ettd muutoksissa piilee aina uhka tai mahdollisuus. Ja
vaikka nykyaan johtajuus onkin ns. tiimipelaamista, siirrytddn muutos- ja uudistustilan-
teissa usein hierarkkiseen johtamistyyliin, jossa esimieheltd odotetaan nopeita, itsendisia
paatoksia. Kun pahin vaihe on ohitse, voidaan hiljalleen luopua esimies-alainen -asetel-
masta ja siirtya jaetun johtajuuden malliin. Johtaminen ei ole siis tasapaksua toimintaa,
vaan eri johtamistyylien kayttoa erilaisissa tilanteissa, erilaisissa organisaatioissa seka

erilaisten ihmisten kanssa tydskenneltéessé. (Sistonen 2008, 233.)

2.2 Rooli tydyhteisén nakdkulmasta

Se, miké osittain nykypdivan johtajuutta on muuttanut, on tyeldman asiantuntijavaltais-
tuminen. Ennen esimies oli alaisiaan osaavampi tyohon liittyvissé taitotieto-kysymyk-
sissa ja hanen roolinsa késkijana ja ohjeiden antajana oli mielekas ja tarpeellinen. NyKkyi-
sin tyéeldama on muuttunut suurilta osin ammatillista erikoistumista ja osaamista vaati-
vaksi, joten tyontekija yleensé hallitsee tyon niin sisallollisesti kuin menetelméllisestikin
esimiehid paremmin, joten ylhaaltdpéin saneleva ja kontrolloiva johtamistyyli ei enéda
toimi. Tulisi siis keskittyd ennemminkin siihen, kuinka néita asiantuntijoita tulisi johtaa,
sill4 vaikka he haluavatkin toimia itsendisesti, tarvitsevat he silti esimiesta siind missa
muutkin voidakseen tydskennelld tavoitteellisesti ja jarjestaytyneesti. (Jarvinen 2000,
28.) Esimerkiksi tydmaalla tydskentelevét eri alojen aliurakoitsijat eivat tarvitse tyonteon
ohjausta tyonjohtajilta, vaan lahinnd informaatiota aikatauluista seka mahdollisuuden
suorittaa omaa tehtvaansa esteettomaésti seka laadukkailla tydkoneilla ja -laitteilla. Tyon-
johdon antamat neuvot ja ohjeistukset tyén suorittamiseen ennemminkin aiheuttavat tur-

hautumista ja kitkaa tyonjohdon ja alaisten vlille.



Voidaankin sanoa, ettd nykypéaivana esimiehen tehtéviin ei kuulu niinkaan alaisten johta-
minen, vaan heiddn tukeminen, missé painopiste on ihmisessa. Alaisten tulisi kokea ole-
vansa yritykselle térkeita tuloksentekijoita, joiden taitoja ja tietoja arvostetaan, eikd heita
néhd& vain suurena kustannuserand. Hyvén esimiehen toivotaan antavan alaisilleen tilaa
jamahdollisuuksia osaamiselle seka kehittymiselle. (Kaivola & Launila 2007, 45.) Jokai-
sen tyontekijan tulisi tiedostaa oma roolinsa organisaation perustehtavén toteuttamisessa,
silla johtaminen on tuloksekasta vain silloin, kun kukin osapuoli tiedostaa oman roolinsa,
vastuunsa ja velvollisuutensa seké silloin, kun tavoitteet ovat selkeitd. Hyva esimies on
alaisen nakodkulmasta sellainen, joka omalla johtamisellaan sytyttda ja innostaa, ja saa
joukkueen jasenet menestyman seka yksildind, ettd voittamaan joukkueena. Voidaankin
todeta, ettd alaisten ja esimiesten tehokas yhteisty6 edesauttavat organisaation menestysta
seké saa aikaan erinomaisia tuloksia. (Sistonen 2008, 18.)

Ja koska yksittdinen tyontekijad katsoo usein organisaatiotaan hyvin kapeakatseisesti
omasta henkilokohtaisesta nakokulmastaan, korostuu esimiehen taidoissa hédnen kykynsa
soveltaa eri tilanteissa eri johtamistyylejd. Jotta nditd johtamistyylejé osattaisiin kayttaa
hyddyntavasti, tulisi esimiehen tuntea alaistensa osaamiset ja tehtévat. (Sistonen 2008,
127.) Esimies voi tutustua alaisiinsa kdymaéll& heidan kanssaan ihan tavallisia arjen kes-
kusteluita sekd osoittamalla kiinnostusta heidén ajatuksiinsa, sill4 esimiehen on ymmar-
rettdva, kuinka hénen alaisensa ajattelevat, toimivat ja tekevét paatoksia (Salminen 2006,
117).

2.3 Rakennustydmaan esimiestoiminnan erityispiirteet

Rakennustyémaalla tyonjohdon esimiestaitoja koetellaan laajasti erilaisten ja eri tavalla
toimivien henkildiden valilla. Tuotannon prosessiin osallistuvat padurakoitsijana toimi-
van yrityksen lisdksi mahdollisesti sivu-urakoitsija, eri alojen aliurakoitsijat, vuokratyon-
tekijoitd seka oman yrityksen tyontekijoita. Kuviossa 1 on havainnollistettu rakennustyo-
maalla tyoskentelevien tuotantoon osallistuvien tydryhmien riippuvuutta tydnjohtoon.
Kuviossa ylimmaisend on vastaava tyonjohtaja, jonka vastuulla tydmaan toiminta on, ja

joka loppupeleissa vastaa koko tydmaan toimivuudesta. Kuviosta on helposti havaitta-
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vissa tyonjohdon, ali- ja sivu-urakoitsijoiden, vuokratyontekijoiden seka oman henkilos-
ton véliset riippuvuudet. Tyomaalla tyonjohtaja joutuu olemaan useaan eri suuntaan vuo-

rovaikutuksissa, joten vuorovaikutustaitojen tarkeyttd ei voida turhaan korostaa.

/”

KUVIO 1 Esimerkki rakennustydémaalla tydskentelevista osapuolista

Mika rakennustyomaalla esimiestydsté tekee erittdin haastavaa on, ettd yhdella tydmaalla
tyontekijoiden vaihtuvuus on erittéin suuri, eli samat henkil6t tydskentelevat vain hetken
samaan aikaan tyomaalla. T&sté johtuen jokaisen tydnjohtajan esimiestaidot ovat koetuk-
sella, silla heidan on kyettdvd muuttamaan omia johtamistyylejaan nopeallakin tahdilla.
Tydnjohtajien on myos toimittava jatkuvassa vuorovaikutuksessa toistensa kanssa, nimit-
téin tiedon on kuljettava myos niin sanotussa hierarkiassa myos vaakasuuntaisesti. Mikali
tyonjohtajat eivat keskustele keskenadn, saattavat alaiset saada eri tyonjohtajilta ristirii-
taista informaatiota, mika taas vaikeuttaa toidentekemistd ja aiheuttaa turhautumista. T&-
man kaltaisten tilanteiden johdosta rakennusprosessissa saattaa ilmetd aikataulullisia on-

gelmia seka tuotannollisia virheita.
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3 ESIMIES SUORITUKSEN PARANTAJANA

3.1 Suorituksen parantaminen

Tyontekijan tydsuorituksen parantamisessa avainasemassa ovat tyontekijan motivointi
seka palkitseminen. Kuten Juhani Vouti artikkelissaan (2/2015) ”Keskinkertainen tyon-
tekijd on tyopaikan térkein resurssi” toteaa, on suorituksen johtamisessa meneilldén mur-
ros, jossa perinteiset kehityskeskustelut korvataan motivaation kasvattamisella. Jotta esi-
mies voi motivoida tyontekijoitddn ja tatd kautta parantaa suorituksia, tulee hédnen ym-
martaa, ettd kaikkiin ihmisiin eivat toimi samat metodit. Jokainen ihminen oppii ja moti-

voituu eri tavalla.

Seuraavissa alaluvuissa tullaan kasittelemaan tyontekijan suorituksen parantamista hie-
man yksityiskohtaisemmin, mutta tulee kuitenkin muistaa, etta suorituksen parantaminen
on erittdin laaja kokonaisuus. Jotta tydnjohtaja voi kehittdd itseddn suorituksen paranta-
jana, tulee hanen perehtyé aiheeseen syvéllisemmin kuin ainoastaan tdamén opinndytetyon
pohjalta.

3.1.1 Avainhaasteita suorituksen parantamisessa

Kriittisin tekija suorituksen parantamisessa on esimies, silld omalla osaamisellaan ja joh-
tajuudellaan han luo puitteet seka hyville ettd huonoille suorituksille. Vaikka suorituksen
parantaminen on esimiehen tehtévista tarkein, koetaan se my6s usein tehtavista vaikeim-
maksi. Jotta suoritusta voidaan parantaa, tulee esimiehen tietad siihen liittyvét tyypilli-
simmét kompastuskivet. Naitd ovat mm.:

- strategian epaselvyys

- erilaisuuden ja yksildiden johtaminen

- puutteellinen tietotaito yksiléiden motivaatiosta ja motivoinnista

- puutteellinen tietotaito yksildiden oppimisesta

- tavoitteiden ja mittareiden liiallinen maara

- védrien asioiden tavoitteleminen

- johtamisen kausiluontoisuus
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- johtamistyylien yksipuolisuus

- kokonaisuuksien unohtaminen. (Sistonen 2008, 28.)

Koska jokaisessa yrityksessé tavoitteet ja arvot ovat usein selkeésti ilmaistu ja niiden
muuttaminen ei ole olennaista, keskitytaan tdssa opinnéaytetydssa enemmankin esimiehen
vuorovaikutuksellisiin haasteisiin ja kompastuskiviin, kuten yksildiden motivointiin, ke-
hittdmiseen sek& esimiehen omiin johtamistaitoihin. Koska rakennustyomaalla tyonteki-
jat usein hallitsevat menetelméllisesti tyotehtavansg, tulisi suorituksen parantamisessa
keskittyd enemmaénkin tyontekijoiden motivaation yllapitoon ja heidén palkitsemiseensa.
Koska edelld mainitut osa-alueet jadvat usein harmillisen véhaiselle huomiolle niin ra-
kennusalalla kuin muuallakin yritysmaailmassa, tullaan seuraavissa luvuissa kasittele-

maan niiden kehittdmisen merkityksia yrityksen menestykseen.

3.1.2 Esimies suorituksen parantajana

Sistonen (2008, 39) on esittanyt teoksessaan suorituksen parantamisen donitsin (kuvio 2).
Sen avulla kuvataan suoritusten ja tulosten parantamisen keskeisia osa-alueita. Donitsin
keskitssd ovat organisaation strategia seké osaaminen, ja sen kehdn muodostavat selkeét
tehtdvat, haastavat tavoitteet, tehokas johtaminen ja kannustava palkitseminen. Donitsi
on kokonaisuus, jonka osa-alueiden kehittdminen toisistaan irrallaan ei ole vélttamatta
tuloksekasta, vaan kutakin osa-aluetta tulisi kehittdd kokonaisuutena, jotta pystytaan vas-

taamaan tavoitteiden asettamisen, johtamisen seka palkitsemisen haasteisiin.

Suorituksen parantamisen donitsi

m Selkedt tehtdvit ja haastavat
Organisaation tavoitteet

strategia m Tehokas johtaminen

Osaaminen
Kannustava palkitseminen

KUVIO 2 Suorituksen parantamisen donitsi (LAHDE)
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Kuten Sistonen teoksessaan perusteleekin, muodostaa rahallinen palkitseminen vain so-
kerikuorrutuksen kaiken muun hyvan paalle; se toimii kuin sokeri, joka nostaa hetkeksi
energiatason korkealle, mutta laskee sen my0ds nopeasti alas, mink& jalkeen nalka palaa
kahta kauheampana. Vaikka raha onkin tyontekijélle tarkea osa palkitsemista, ei silla kui-
tenkaan voida korvata johtamista tai muita motivaatioon ja sitoutumiseen liittyvia tausta-
tekijoita. (Sistonen 2008, 40.) Tassa tullaankin takaisin siihen, ettd esimiehen tulisi tuntea
alaistensa motiivit, silla kaikki ihmiset eivat motivoidu samoilla tavoilla. Jotta néisté
alaisten motiiveista ja kullekin henkilokohtaisesti toimivista palkitsemistavoista saatai-
siin selvyyttd, paastdan siihen, ettd esimiehen tulisi tuntea alaisensa henkilokohtaisem-
min. Tyomaalla tyénjohtajan tulisikin ennen kaikkea olla kiinnostunut tydntekijoiden ela-
mastad myos tydajan ulkopuolella, silla usein yksityiselamén ongelmat heijastuvat myos
vahvasti tydssa suoriutumiseen. Henkilokohtaisella tasolla tydnjohdon tulisi kiert&a tyo-
maalla ja olla vuorovaikutuksessa tyontekijoiden kanssa, jotta vuorovaikutustilanteiden
ansiosta luotu henkildiden valinen luottamus vahvistuu, ja nain ollen tyontekijoiden on

helpompi lahestya tyonjohtajia esimerkiksi erilaisissa ongelmatilanteissa.

3.1.3 Palautteenannon merkitys

Taytyy kuitenkin muistaa, ettd positiivisella palautteella on suuri rooli tyontekijan moti-
voinnissa ja motivaation yll&pitdmisessa. Erityisen tarkeda yrityksen kannalta on huomi-
oida ja antaa positiivista palautetta keskitason tyontekijoille, jotka muodostavat usein
suurimman ryhman organisaation tyontekijoista. Juhani Vuoti onkin perustellut artikke-
lissaan (Keskinkertainen tyontekija on tyOpaikan tarkein resurssi 2005) hyvin sen, etté
mikali ndiden usean keskitason suorittajan motivaatiota ja suoritusta saadaan parannettua,
merkitsee se yritykselle paljon enemman kuin muutaman huippusuorittajan palkitsemi-
nen. Liian usein palautetta annetaan vain tyodntekijoiden tekemista virheistd ja siita,
kuinka heidan tulisi muuttaa toimintaansa, vaikka yrityksen menestymisen ja suoritusten
parantamisen kannalta tulisi keskittyd my6s positiivisen palautteen antamiseen. (Vuoti
2015)
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Kuten Sistonen (2008, 167) kirjassaan mainitseekin, ovat palautteen antaminen seké vas-
taanottaminen varsinaisia taitolajeja. Positiivinen ja rakentavasti annettu palaute motivoi-
vat tyontekijoitd kehittymadn, kunhan se annetaan oikealla tavalla oikeassa tilanteessa.
Sistonen summaakin palautteen toimivan kuin peili: sen ansiosta henkilo saa mahdolli-

suuden tarkastella itsedén ja k&ytostédan toisesta nakokulmasta.

Kriittinen, korjaava palaute on esimiestydsséa ensiarvoisen tarke&a, mutta silla voidaan
saada paljon vahinkoakin aikaiseksi. Tarkeint& onkin, etta kriittinen palaute tulee kohdis-
taa suoritukseen, eika tyontekijan persoonaan, ja sen tulee olla helposti ymmérrettévaa,
yksiselitteista seka tasmallistd, ja se tulisi antaa mahdollisimman pian suorituksen jél-
keen. (Salminen 2006, 82.) Kriittisen palautteen antaminen ei ole koskaan helppoa, mutta
sen antaminen on erittdin tarke&d, silla sen avulla voidaan valttyé suurilta virheilta ja on-
nettomuuksilta. Kriittinen palaute tulee antaa aina kahden kesken, ja sen jalkeen tulee
katse suunnata tulevaan, eli voidaan yhdessa miettid, kuinka téaté ei toivottua -kaytosta

voidaan muuttaa.

Jotta palaute kantaa toivottua hedelmaé, tulee palautetilanteessa olevien henkiléiden vé-
lilla vallita molemminpuolinen luottamus, molempien tulee mielt& tilanne jaetuksi teke-
miseksi sekd molempien tulee osallistua vuorovaikutukseen, eli kuunnella ja keskustella.
Jos tilanteessa ei ole molemminpuolista luottamusta, kdéntyy se usein itsedan vastaan ja
molemmat osapuolet kokevat sen epdmiellyttavéksi. (Sistonen 2008, 171.) Néihin luotta-
muksen synnyttéviin elementteihin keskitytadn osiossa 3.3, jossa perehdytdan vuorovai-

kutustilanteiden merkitykseen.

3.2 Tyontekijan motivointi ja palkitseminen

Koska oppimisessa, osaamisessa sekd suoriutumisessa avaintekijana on motivaatio, tulee
esimiestydssa kiinnittdd huomiota siihen, ettei omalla toiminnallaan tapa tyontekijoiden
motivaatiota, vaan painvastoin saisi kohotettua sitd. Vahvan motivaation ansiosta henkilo
oppii paremmin sek& parantaa suoritustaan, mutta mikali motivaatiota ei ole, ei henkil®
opi eika nain ollen saa aikaan tuloksia. Motivaatio voidaan ryhmitelld siséiseen ja ulkoi-
seen motivaatioon, jossa sisdinen motivaatio kumpuaa henkildn omista motiiveista, tar-

peista ja omasta halusta tehda jotain, ja ulkoinen motivaatio tulee nimensa mukaisesti
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ulkoisista lahteistd kuten palkkioista, maineesta, rangaistuksesta tai toisesta ihmisesta.
(Sistonen 2008, 32.)

Vaikka sisallollisesti seka siséinen ettd ulkoinen motivaatio ovat erilaisia, ei niité tulisi
silti pitaa taysin erillising, silla ne pikemminkin tdydentévét toisiaan. Ne esiintyvat hen-
kilolla yhtaaikaisesti, mutta toisen osa-alueen motiivit saattavat olla kuitenkin hallitse-
vampia kuin toisen. Ulkoiseen motivaatioon vaikuttavat tekijit ovat usein kestoltaan ly-
hytaikaisia, ja niiden tarve voi esiintyd hyvinkin pian palkkion saamisen jalkeen, mutta
siséisen motivaation palkkiot vaikuttavat henkildssé pidempéaan ja niisté voikin tulla hen-
kilolle pysyvéan motivaation lahde. Tasta syysta siséiset palkkiot ovat usein myos tehok-
kaampia kuin ulkoiset. (Ruohotie 1998, 38.) Jotta tyontekijan siséistd motivaatiota saa-
daan yllapidettya, tulee kiinnittdd huomiota hanen tdman hetkisen tyon vaatimustasoon
suhteessa hdnen osaamiseensa. Mikaéli ty6 ei ole tarpeeksi haastavaa tai kehittavaa, ei se

palkitse tekijaansa sisaisesti.

3.2.1 Motivaatioteoria ja motivaation kehittaminen

Maslowin tarvehierarkia (kuvio 3) vuodelta 1954 on yhdysvaltalaisen psykologi Abra-
ham Maslowin luoma teoria, jonka mukaan ihmisilla on tarve tyydyttaa tarpeensa tietyssa
jarjestyksessa. Kuviossa alemman portaan on oltava tyydytettynd, jotta ylempi taso voi
aktivoitua. Voidaan siis sanoa, ettd yhden tason tyydytys on edellytyksena seuraavalle
tasolle siirtymiselle. Mikali alemman tason tarve jaa tilapdisesti tyydyttdmatta, henkild
motivoituu ensisijaisesti sen tyydyttdmisestd. (Hyppanen 2007, 128.) Kuviossa jokaisen
tason ulkopuolelle oikeaan laitaan on merkitty tydkalut, joilla tyeldmassa voidaan seu-
rata eri tasojen tyydyttymista ja luoda tyontekijéalle pohja tydon motivoinnista.
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Itsensa
toteutta-
misen tarpeet
= saavutukset, henki-
nen kaswy, luovuus

* Lrakehitys, tyon ilo, tunne
osaamisesta, sitoutuminen

Arvostuksen tarpeet * Tavoitteet, suorituksen arvigint,

* itsekunnioitus, itsengisyys, kiitos, palautekaytanndt, palkitseminen,
. tunnustus, anvostus, kunnigitus kehityskeskustelut
7 .
Sosiaaliset tarpeet * Kuuluminen ryhmaan, tiimityd, me-
* hyvaksyntd, ystavyys, yhteenkuuluvuus ym. henki, hyva esimies-alaissuhde
Turvallisuuden tarpeet * \arma tydsuhde, tybturvallisuus,
* varmuus, suojautuminen vaaroilta erganomiz, palkkaus
b
!—»
L
Fysiologiset tarpeet = Tydterveyshuolto, ruokailu,
« nalkd, jano, uni, 13mpa, sucja ym. kehon tarpest liikunta, lepotauot, palzutuminen

KUVIO 3 Maslowin tarvehierarkia (Hyppanen 2007, 129)

Kolmea alinta tasoa Maslow nimitti puutemotiiveiksi. Talla tarkoitetaan siis sité, ettd mi-
kali ndma4 tasot jadvat tyydyttamattd, niista syntyy pakottavia, mutta taas tyydytettyind ne
eivét juurikaan vaikuta henkildn tapaan toimia. Kahta ylinté tasoa voidaan kutsua kasvu-
tarpeiksi, jotka eivat muutu tyydyttamattominé kuitenkaan pakottaviksi vaan ne katoavat,
kun niita laiminlyodaan, mutta niitd huomioidessa niiden voimakkuus kasvaa, eli niiden
tyydyttdminen tuottaa ihmiselle kokemuksia onnen tunteesta. Jotta tyontekija4 saadaan
motivoitua parempiin suorituksiin, tulee ndiden kolme alimman tason olla tyydytetty.
Néitd kahta ylinta tasoa, jotka ovat tydhon liittyvia tekijoitd, voidaan myods nimittdd mo-
tivaatiotekijoiksi, jotka parhaimmillaan kannustavat ja innostavat hyviin tyGsuorituksiin.
Mikali ne puuttuvat, alkaa henkil6 tydskennelld mekaanisesti ja tydsta tulee helposti lei-
paannyttavaa. Ylemman tason tarpeiden tyydyttdminen lahtee kuitenkin henkildn sisai-
sestd motivaatiosta ja halusta kehittd itsedan, jolloin toiminta palkitsee tekijaansa. (Hyp-
panen 2007, 129.)

Ymmartéékseen alaistensa motivaatiosta, tulisi jo rekrytointivaiheessa Kiinnittdd huo-
miota hakijan motiiveihin, sill tydssa menestymisen kannalta on tarked& motiivien ja

tyon vaatimusten yhteensopivuus. Erilaisten motiivien tiedostaminen toimii tyokaluna
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esimiehelle eri tavoin motivoituneiden ihmisten johtamisessa seka heidan ymmartamises-
séan. (Sistonen 2008, 68.) Esimiehen on turhaa kuluttaa aikaa sen pohdiskelulle, mika
hanen alaisiaan motivoi. Sen sijaan hanen olisi kannattavaa kysyéa asiaa suoraan henki-
16i1ta itseltd&n. Taman kaltainen vuorovaikutus osoittaa tyontekijdille sitd, ettd heitd ar-
vostetaan ja ettd heisté ollaan kiinnostuneita ihmising, mutta myos yritys hyotyy siitd suu-
resti, silla tiedon pohjalta voidaan panostaa henkildiden oikeanlaiseen motivointiin sen
sijaan, ettd rahaa kulutetaan turhanpaivaisiin henkiléston koulutuksiin ym. Ihmisten pe-
rimmaiset motiivit ovat suhteellisen pysyvid, vaikka onkin selvaa, etta eri elaméantilan-

teissa asioilla onkin eri painoarvo (Sistonen 2008, 74).

3.2.2 Tyontekijan palkitseminen

Palkitseminen on kokonaisuus, joka koostuu niin aineellisista kuin aineettomistakin pal-
kitsemiselementeistd. Aineellisia elementteja ovat palkka, rahalliset kannustimet, palk-
kiot, luontoisedut sekd muut henkilostoedut, ja aineettomia ovat esimerkiksi mielekés ja
haastava tyon sisaltod, kehittymismahdollisuudet, positiivinen palaute, tyénteon jarjeste-
lyjen joustavuus, tydsuhteen pysyvyys, hyva tydymparist0 sekd ilmapiiri ja ajan tasalla
olevat tydvalineet. (Sistonen 2008, 177.) Koska rahallisten palkitsemiskeinojen motivoi-
vaa vaikutusta on kyseenalaistettu jo kauan ja jokaisessa yrityksessa on jo selked kaytanto
rahallisessa palkitsemisessa, tullaan tassé kappaleessa kiinnittdmaan huomio aineettoman
palkitsemisen merkitykseen, sill4 niiden kautta henkilon motivointi on pitkékestoisempaa

kuin aineellisen palkitsemisen kautta.

TyOmaalla nditd aineettomia palkitsemismuotoja ovat esimerkiksi se, ettd tyontekija on
omaa osaamistaan vastaavissa tyotehtavissa, mutta hanelld on kuitenkin mahdollisuus ke-
hittya ja edetd tydssaan. Mikali henkil6 kehittdd osaamistaan, tulee hanen kehityksensa
huomioida esimerkiksi lisddmalla vastuuta tai muuttamalla tyénkuvaa siten, etté se vastaa
hanen nykyist4 osaamistasoaan. Jos tyontekija ei koe kehittyvansa tydssaan tai kehittyes-
séankin hanet pidetddn samoissa tyotehtavissé ilman minkaannékoista palkitsemista ke-

hittymisestéén, alkaa tyonteko hiljalleen tokkié.
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3.3 Vuorovaikutustaitojen merkitys

Yh& useammin esimies tulee tydssédan tormaamaén hyvien viestintataitojen valttamatto-
myyteen. Tyd6tahti on entistd kiivaampaa, reaktioajat muutoksiin ovat lyhentyneet ja kil-
pailu kiristyy niin yritysten kuin ihmistenkin vélilla. T&sta syysta esimiesten ohjausvoima
on entistd tarkedmpéad, ja tata ohjausvoimaa esimies pystyy kehittdmaan kiinnittamalla
huomiota omiin vuorovaikutustaitoihinsa ja niiden jatkuvaan kehittdmiseen. (Salminen
2006, 117.) Salminen hammasteleekin teoksessaan sitd, miksi viestinnan vuorovaikutuk-
sellista perusolemusta ei aina ymmarretd, eika siihen ole yrityksissa niink&an kiinnitetty
huomiota, vaikka esimiehet kuitenkin usein kokevat viestinnan vaikeaksi ja vastaavasti

alaiset kokevat saavansa liian vahan palautetta ja kannustusta.

Heikkojen vuorovaikutustaitojen johdosta tieto ei kulje tydomaalla johdonmukaisesti,
mika voi aiheuttaa viivastysté ja ongelmia rakennustyon etenemisessa. Esimerkiksi aika-
taulujen muutoksista on ensiarvoisen tarkedd informoida kaikkia tyomaalla tyoskentele-
vid henkil6itd, niin aliurakoitsijoita, vuokratyévoimaa kuin omaa henkiléstoaankin, silla
pienetkin viivastykset vaikuttavat olennaisesti useiden henkildiden tyoskentelyyn. Mikéli
esimerkiksi tavarantoimittaja ei kykene sovittuna aikana toimittamaan tyémaalle meneil-
I&&n olevaan tydvaiheeseen tarvittavia rakennustarvikkeita, estyy kyseisen tehtavan suo-
rittavien henkildiden tydskentely kokonaan. Néain ollen myos tulevat tyovaiheet viivasty-
vat, eli tdménkin kaltaisessa tilanteessa tulee tyénjohdon olla hereilld aiheutuneisiin poik-
keamiin, sekd informoida viipymétta tyontekijoitd. Vuorovaikutustaidoilla ei siis tarkoi-
teta ainoastaan erinomaisia puheenlahjoja seka elekieltd, vaan ihan yksinkertaisesti tyon-

johdon kykyé saada suunsa auki.

Kuten jo aiemmin mainittiin, johtaminen on viestintdammatti. Tdman takia Sistonen
(2008) teoksessaan korostaakin johtamisen vuorovaikutteista luonnetta ja sitd, kuinka
merkittavia keskustelemisen, kuuntelemisen, osallistumisen sek& valmentamisen taidot
esimiehelle ovat. Vastuu keskusteluiden ja vuorovaikutustilanteiden kdymisesta kuuluu
esimiehelle. Hyvan esimiehen tulisi aina henkilokohtaisesti sitoutua keskusteluihin sek&
tukea alaisiaan. (Puro 2002, 108.) Keskustellessaan alaisen kanssa, péatee tilanteessa vaih-
danta ja vuorovaikutus. Tall4 tarkoitetaan sitd, ettd esimiehen tulee huolehtia siita, etta
alainen kokee keskustelutilanteen kummankin osapuolen yhteistyohalukkuudeksi. Mikali
alainen ei koe esimiehen suunnalta yhteistythalua, kokee han tilanteen henkilokohtaisesti
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niin, ettei hanen itsek&an tarvitse tilanteeseen sitoutua. Koska kyse on alaisen henkilo-
kohtaisesta kokemuksesta, tulee esimiehen saada keskustelutilanteesta sellainen, ett& alai-
nen kokee jollakin tavalla hyotyneensa ajasta, joka keskustelutilanteeseen on kéytetty. Se
on tyontekijalle myos tarked kokemus, ettd se panos, jonka han keskustelutilanteeseen
kayttad, saa esimieheltd jonkinnékoisté vastinetta. Tamankaltainen ajatus toimii kuitenkin
myaos toiste pain, eli myds esimiehen on koettava, ettd vuorovaikutustilanteeseen panos-

tettu aika vastaa hyotya.

Vaihdannan puute on yksi esimiesviestinnadn pahimpia karikkoja. Mikali vaihdantaa ei
tapahdu, alkaa se ndkya ensin passiivisuutena ja valttelynd, ja lopulta taydellisené osal-
listumattomuutena. Vaikka vaihdannanpuute nékyykin vain usein erilaisissa viestinté- ja
vuorovaikutustilanteissa, on se huomattavasti syvemmalle tydyhteisdissd menevista on-
gelmista aiheutuva oire. (Puro 2002, 118 - 119.) Keskeista kuitenkin on, ettd tyontekijén
tulisi aina saada tyonteostaan jotain. Esimerkiksi aktiivisen tyontekijan osallistuessa jo-
honkin projektiin, ei hdnen ainoa vastineensa antamastaan panoksesta saisi olla pelkés-
tdén palkka. Tyontekija, joka vie projektissa keskusteluja radikaalisti eteenpéin, tekee
hyodyllisi& aloitteita ja osallistuu monipuolisesti erilaisiin viestintatilanteisiin, on palve-
lemalleen yritykselleen todella arvokas. Téllaisessa tilanteessa tyontekijdn antama panos
on péaasiassa henkinen, eika sita tulisi mitata ensisijaisesti rahassa. Onkin tarkeda muis-
taa, ettd osallistumisen aktiivisuudesta tulisi aina antaa vastakaikua, muuten se ei tunnu
kenestakadn mielekk&altd. Taman kaltaisessa tilanteessa on jalleen kysymys tyontekijan
tuntemuksessa, henkilokohtaisessa kokemuksessa. Mikali han ei koe saavansa ajatuksil-
leen vastakaikua, miksi hdn myodskaan tarjoaisi kaikkea aktiivisuuttaan ja osaamistaan
organisaation kayttéon. Vuorovaikutteisuutta ei voida mitata selkeilla mittareilla. Puro
(2002, 120) onkin teoksessaan viitannut Thomas Stewardin teokseen Intellectual capital,
jossa kirjoittaja on todennut tyontekijan tuoman henkisen pddoman olevan useasti kaik-

kein tarkeinté varallisuutta yritykselle.

3.4 Tyo6ilmapiiri

IImapiiri on objektiivinen, mitattavissa oleva asia, ja se on organisaatiossa tyoskentele-
vien jasenten kokemus siitd, millaista heidan mielestddn kyseisessé organisaatiossa on
tyoskennella. Se, kuinka kukin yksilé kokee ilmapiirin, on taas subjektiivinen kasite. Voi

olla niinkin, ettd esimiehen ja alaisten ndkemykset ilmapiiristd ovat hyvinkin erilaiset,
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mutta mikali sekd esimiehen ettd alaisen kokemukset ilmapiiristd ovat positiiviset, on
tdma merkki hyvasta johtamisesta. (Sistonen 2008, 129.) Yrityksen nakdkulmasta olisikin
tarkedd mitata sadnnollisesti vallitsevaa ilmapiirid. Esimerkiksi rakennusalalla tydmaa-
kohtaisesti mitattava ilmapiiritutkimus antaisi hyvaa osviittaa siit4, kuinka eri tyémaiden
ilmapiirit mahdollisesti poikkeavat toisistaan.

Tydilmapiiri vaikuttaa vahvasti tyontekijoiden tydsuoritukseen, silla mikali ilmapiiri tyo-
yhteis0ssé koetaan negatiivisena, ei kenenkaan osapuolen ole mielekasta tulla téihin, eika
nain ollen motivaatiota tyon tekemiselle 16ydy niin paljoa kuin tilanteessa, jossa ilmapiiri
koetaan positiivisena. IImapiiriin panostaminen ei ole siis keneltdakaan osapuolelta pois,
painvastoin, se hyodyttad seka tyontekijoita ettéd yritysta todella merkittavasti. limapiirin

vaikutukset ulottuvat laajalle, ja niitd onkin kasitelty seuraavassa alaluvussa.

3.4.1 Organisaatioilmaston merkitys tuloksiin

Vaikka vanha sanonta kuuluukin, ettd “tydnteon ei tarvitse olla kivaa”, olisi yrityksen
nakokulmasta ensiarvoisen tarkedd ymmartéa sen vaikutukset suoraan tuloksiin. Organi-
saatioilmaston vaikutukset ulottuvat suoraan organisaation myynnin kasvuun, tehokkuu-
teen, kannattavuuteen, laatuun seka asiakastyytyvéisyyteen, joten sen merkitysta yrityk-
sen tuloksiin ei voida turhaan korostaa. David McClellandi on kehittdnyt Four Circle -
mallin (kuvio 2), jonka mukaan tehokas johtaminen ja organisaation tulokset koostuvat
neljasta avaintekijasta:

1) tehtévan vaatimukset

2) henkilén osaaminen

3) johtamistyylit

4) organisaation ilmapiiri. (Sistonen 2008, 127.)

Néiden tekijoiden merkitys tuloksellisuuteen on erittéin oleellinen, silla tutkimuksen mu-
kaan ilmapiiri vaikuttaa 15-30% taloudellisten tulosten vaihteluun ja johtamistyylit 50-
70% ilmapiirin vaihteluun. (Sistonen 2008, 127 - 129, Hay Group 1995.) Téasta voidaan-
kin paatelld, ettd mikali organisaatiossa havaitaan ongelmia tydilmapiirissa, tulisi ensim-
maisend kiinnittdd huomiota perustaan, eli johtamiseen (Sistonen 2008, 129). Jotta johta-
mista voidaan kehittad, tulisi siitd saada palautetta niin alaisiltaan, kollegoiltaan kuin
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omalta esimieheltd&nkin. Seuraavassa alaluvussa keskitytdan johtamisen kehittdmiseen

eri johtamistyylien kautta, joka vaikuttaa vahvasti tyéilmapiiriinkin.

3.4.2 Organisaatioilmaston kehittdaminen

IImapiiri tydyhteisossé syntyy osana joka pdivaista toimintaa, ja se on koko tydyhteisén
ponnistelujen tulosta. Esimiehen rooli ilmapiirin kehittdmisessé on kuitenkin erittain mer-
kittdva, silld hdn on usein ryhmén toiminnan keskus ja vaikuttaa sen “’kulttuuriin” eniten
sekd on vastuussa tyéryhman tuloksista. Mikali tyéyhteisd voi siséisesti huonosti, ei ul-
koinen tehokkuuskaan onnistu. Tydyhteison toimivuus ja hyva ilmapiiri heijastuvat niin

organisaation menestykseen kuin sen jasenten hyvinvointiinkin.

Merkittava osa ilmapiirin taustalla on johtamistyylit. Naiden johtamistyylien valikoiman
laajuus esimiehelld on ratkaiseva osa johtamisen tehokkuudessa. Harvard Business
Schoolissa on méaritelty 1960-luvulla kuusi eri johtamistyylid, joita esimiehen tulisi kdyt-
ta& vaihtelevasti erilaisissa tilanteissa seka erityisesti yhdistelld néitd kesken&an. Naita
johtamistyyleja ovat maaréavé, visionadrinen, ihmissuhdekeskeinen, osallistuva, tahdit-

tava sekd valmentava, ja ne on esitetty kuviossa 4.

1. Madrdava "Tee niin kuin sanon!"
Médradva johtaja vaatii ehdotonta kuuliaisuutta ja madraysten noudattamlsta
Térkea taito kriisi- ja muutostilanteissa.

2. Visionadrinen “Tavoite kirkkaana mielessal”
Visionaérinen johtaja kykenee innostamaan ihmisia tavoitteiden toteuttamiseen.
Luo toimintaan selkeytta.

3. Inmissuhdekeskeinen ‘lhmiset ensin!”
Ihmissuhdekeskeinen johtaja luo vahvan positiivisen ilmapiirin orgamsaahoon
Vahvistaa toiminnallaan tydmoraalia a yhteistyota.

4. Osallistava "Kerro ihmeessa, kuuntelen!”
Osallistava johtaja on hyvé kuuntelija, joka arvostaa muiden mielipiteitd ja ideoita.
Osallistaa ihmiset paatoksentekoon.

5. Tahdittava "Tee ndin fal teen itse!”
Tahdittava johtaja asettaa korkeat laatustandardit suorituksille. Toimii itse
esimerkking ja puuttuessaan peliin ottaa tilanteen kokonaan haltuun,

6. Valmentava "Autan sinua kehittymaan!”
Valmentava johtaja auttaa ihmisid tunnistamaan omat vahvuutensa ja
heikkoutensa. Rohkaisee, neuvoo ja opastaa kehittymisessa.

KUVIO 4 Kuusi erilaista johtamistyylia (Sistonen, 2008, 142)
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Yhté ja oikeaa johtamistyylid ei ole olemassa, sill& erilaiset tilanteet ja olosuhteet vaikut-
tavat siihen, millainen johtamistyyli tilanteessa on ihanteellinen ja tuloksekas. (Sistonen
2008, 142 - 143.) Hyvén esimiehen tuleekin osata hyodyntéa edelld mainittuja johtamis-
tyyleja luontevasti eri tilanteissa, eikd ké&yttdd ainoastaan yhté tyylid. Johtamistyylien
kaytto vaatii niin ik&an alaistensa tuntemista, silla kaikkiin ihmisiin eivat pade samat me-

todit sekd tulee tunnistaa eri tyyleille myos soveltuvat tilanteet.

Rakennustyémaalla tyonjohtajan tehtdva ei ole ainoastaan johtaa tyomaalla tyoskentele-
vid edustamansa yrityksen tyontekijoitd, vaan myos olla aktiivisesti tekemisissa eri ali-
urakoitsijoiden, sivu-urakoitsijan, tavarantoimittajien seka mahdollisten vuokratyonteki-
joiden kanssa. Koska aliurakoitsijat seka vuokratyontekijat tydskentelevat usein tyo-
maalla vain suhteellisen lyhyen ajan, jolloin he suorittavat ainoastaan omaan tyonku-
vaansa kuuluvat ty6tehtavat, eivat he valttaméattd paase tydmaan kulttuuriin ja tapoihin
helposti késiksi. Tastd johtuen tulisi heidat pitda jatkuvasti ajan tasalla aikatauluista ja
siihen liittyvistd mahdollisista muutoksista. Mikali tydnjohtaja ei osaa toimia tamén kal-
taisissa vuorovaikutustilanteissa selkeésti ja maaratietoisesti, saattaa tydmaalla syntya va-
kavia tietokatkoksia sek& tuotannollisia virheita.
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4 TUTKIMUS

4.1 Tutkimustehtava

Tahan opinnaytetydhon on haettu kaytdnnon nakdkulmaa siitd, kuinka rakennustyémaalla
tyoskentelevét henkilot ovat kokeneet tydnjohtajien roolin tydnsuorituksen parantami-
sessa, tyontekijoiden motivoinnissa, tyGilmapiirin luomisessa seka kuinka tarkeiksi ra-

kennustydmaalla ty6skentelevat henkilot kokevat esimiesten vuorovaikutustaidot.

Kyselyyn vastanneet henkildt ovat saaneet omin sanoin kertoa kokemuksistaan ja nake-
myksistdén, minké ansiosta késiteltdvasta aiheesta on saatu hieman konkreettista nayttoa.
Tutkimuksen tarkoituksena on toimia suuntaa antavana sille, milt4 tilanne mahdollisesti
rakennustyomailla talld hetkelld nayttad. Vastaajien kommenttien suorat lainaukset on

Kirjoitettu kursivoidusti.

4.1.1 Tutkimusmenetelma ja kohderyhma

Tutkimus suoritettiin kvalitatiivisena, eli laadullisena tutkimuksena, jota kaytettiin siksi,
ettd tutkittavasta asiasta haluttiin syvallisempi ndkemys. Tassa opinnaytety6ssa tutkittiin
rakennustydmaalla mestarina tydskentelevien henkildiden vaikutuksia tyontekoon mui-
den tyomaalla tyoskentelevien henkildiden kokemusten perusteella seké sitd, mita asioita
tyonjohtotehtéavissa tydskentelevat henkildt kokevat tydssaan haasteellisiksi. Kvalitatiivi-
nen tutkimus alkaa tutkimusongelmasta ja sen maarittdmisestd, minka jalkeen tehdaan
tutkimuskysymykset, joihin vastauksia pyritddn saamaan aineistolla. Tutkimusprosessi
voidaan vaiheistaa myos seuraavasti: suunnitteluvaihe, tiedonkeruuvaihe, analyysivaihe
ja tutkintavaihe. (Kananen 2010, 36.)

Kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa on kéytetty sen vuoksi, ettd kyselyyn osallistuneiden
henkildiden henkilokohtaisille kokemuksille ja nakemyksille haluttiin antaa tilaa, ja jotta
vastauksiin pystytddn paneutumaan tarkemmin. Tamén kaltainen toimintamalli mahdol-
listaa vastaajien kokemusten kertomisen omin sanoin. Myds opinndytetyon laatija on ker-

tonut omia kokemuksiaan esimiestyosté ja sen vaikutuksista tydyhteisoon.
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4.1.2 Tutkimuksen toteutus ja luotettavuus

Tutkimuksessa kuultiin kuutta rakennustyoémaalla tyoskentelevad henkil6d, jotka tyos-
kentelevat eri tyotehtavissa seka eri organisaatioissa. Henkildilta varmistettiin ensiksi ha-
lukkuus osallistua kyselyyn (liite 1), minka jalkeen heille l&hetettiin sahkdpostitse kysy-
mykset, joihin he vastasivat. Kysely on jaettu kahteen osaan, jossa on erikseen kysymyk-
set sek& tyonjohtotehtdvissa tydskenteleville, ettd muissa tuotantoon liittyvissé tehtavissa
tyoskenteleville henkildille. Seké esimiehille ettd alaisille kummallekin oli yhteensa seit-
seman kysymysta. Puolet kyselyyn vastanneista toimii tyonjohto-/toimihenkildtehtavissa
seké puolet alaisina. Kyselyyn vastanneista kolme on naisia, joista yksi on yrityksessaan
toimihenkil6tehtévissa.

Kyselyn tuloksien analysoinnissa vastaajat pysyvat anonyymeind, minka ansiosta vastan-
neiden henkildiden on ollut helpompaa kertoa rehellisesti kokemuksistaan. Vastaajista
kaytetaan merkint6ja V1, V2, V3, ... (vastaaja 1, vastaaja 2, vastaaja 3, ...) Myoskaan
yrityksié, joissa vastanneet tyoskentelevét, ei ole tdssa opinndytetydssa kerrottu julki, silla
opinndytetyon tarkoitus ei ole moittia eri yritysten johtamistaitoja tai niiden puutteita,
vaan antaa hieman kuvaa siitd, milta johtajuuden tilanne eri henkiléiden nédkokulmista

nayttadd. Tutkimus ei myoskaadn ole yleistettavissa sen pienen otannan takia.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuskriteereité ovat tutkitun kannalta oleva luotettavuus,
tulkinnan ristiriidattomuus seka tutkimuksen arvioitavuus. Luotettavuus tulee ottaa huo-
mioon jo tutkimusta suunniteltaessa. (Kananen 2010, 71.) Taman tutkimuksen luotetta-
vuuden varmistaa se, ettd kaikki kyselyyn osallistuneet tydskentelevét todistetusti raken-

nustydmaalla. Kyselyn tulosteiden analysoinnissa on pyritty avoimuuteen.
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4.2 Tutkimuksen tulokset

Tutkimuksen tulokset perustuvat kyselyyn vastanneiden henkildiden omiin kokemuksiin.
Opinnaytetyon Kirjoittaja tuo vastausten analysoinnin lomassa ilmi myds omia kokemuk-
siaan ja havaintojaan esimiestydstaan omien kokemustensa pohjalta. Kirjoittaja on vas-

tannut kyselyyn ajatuksen tasolla myos itse.

Alaluvuissa 4.2.1 seké 4.2.2 on kayty kyselyn tulokset 1&pi seka tehty yhteenveto vas-
tauksista. Pienen otannan takia tutkimus ei ole yleistettavissé, mutta se antaa hyvin nako-
kulmia siihen, kuinka eri ihmiset kokevat tyonjohtajuuden yrityksissa, joissa tyoskente-
levat. Vastaajat V1, V2 ja V3 tydskentelevét tyonjohto-/toimihenkildtehtavissa, ja V4,
V5, ja V6 tyGskentelevat alaisina.

4.2.1 Tyonjohdon nakdkulmia

Tyonjohtajille sekd muille toimihenkildille suunnatussa kyselyssa ensimmaiset nelja ky-
symysté kasittelivat henkiloiden kokemia haasteita esimiestydssa seké sit4, kuinka paljon
he kokevat kaipaavansa kehittdmistd omissa tyonjohtotaidoissaan, ja kuinka naita taitoja
on pyritty heidén organisaatioissa kehittdmaan. Yksi kyselyyn vastanneista toimii yritta-
jana rakennusalalla, joten vastauksiin on saatu myds nakokulmaa yrityksen ainoana esi-
miehend toimivalta henkil6ltd, jonka vastuulla henkildstdjohtaminen kyseisessa yrityk-
sessd on. Ko. henkil6lle haastavuutta tydnjohtajuuteen on tuonut tyoméaéaran jarkevoitta-
minen itselle sopivaksi seka péaéllekkaisten projektien aikatauluttamiseen liittyvat haas-
teet. Yrittdjana kyseinen henkild on itse vastuussa omien esimiestaitojensa kehittdmi-
sess&, misté han onkin huolehtinut tdydentamélla ammattitaitoaan opiskelujen ja jatkuvan
kehittdmisen muodossa. Henkil® onkin sisaistanyt tyonjohtajuudessa olennaisen asian, eli
sen, ettd hyvan esimiehen tulee péivittain kehittaa itseddn omatoimisesti, mutta myos suu-
rissa yrityksissa tulee huolehtia siitg, ettd tyonjohdolle jarjestetaan erilaisia henkildsto-
johtamiseen liittyvié koulutuksia.

Olen yrityksen ainoa esimies ja koulutan itsedni koko ajan. (V1)
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Myos tyonjohtajan kokemattomuus alalta voi olla hdnelle itselleen haaste. Kuten yksi
vastaajista onkin kertonut kokevansa suurimmaksi haasteekseen kokemuksen puutteen.
Henkild on suorittanut lukion lisaksi ammattikorkeakouluopinnot rakennusalan tyonjoh-
don koulutusohjelmassa, joten kdytannon kokemus rakennusalalta on ja&nyt hanen koh-
dallaan vahéiseksi. Vaikka rakennusalan tyénjohdon koulutusohjelmassa harjoittelut suo-
ritetaankin rakennusalalla, on hén kokenut ajanjakson melko lyhyeksi siihen vastuuseen
nahden, mitd han tydssaan on joutunut kohtaamaan. Organisaatiossa, jossa henkild tyos-
kentelee, kehitetdan henkildstoa jatkuvasti erilaisten koulutustilaisuuksien kautta, mutta

suurimman kehityksen hén uskoo tapahtuvan kokemuksen myota tyoeldamassa.

Tahtoisin kehittaa sitd toimintavarmuutta eli kokemusta ja lisda kokemusta. Sita
saa vain ajan kanssa ja olemalla osallisena mahdollisimman paljon erilaisissa
projekteissa, kysymalla ja kyseenalaistamalla, miettimalla itse ja tekemall& itse.
Kuvien lukutaitoa haluaisin kehittad, silla kuvat kertovat enemmaén kuin tuhat sa-
naa. LVISA-kuvat ovat minulle toistaiseksi vieraita ja mikali asuntoon halutaan
tehda tuntuvia muutoksia (saunasta vaatehuone, valiseina pois, keittiotn saareke
jne.) niin mit& kaikkea se vaatii: onko lattialammitys jo asennettu, misséa menee
sahkdja — tarviiko roilota lisaa, jne.). (V2)

Vastausten kautta saatujen tietojen mukaan, suurissa rakennusliikkeissa tyonjohtajien ke-
hittdminen on keskittynyt lahinna erilaisten ohjelmien ja materiaalien kayton hallintaan,
eika niinkaén tyonjohtajien esimiestaitojen vuorovaikutukselliseen puoleen. Kuten sa-
nottu, vaikka tutkimus ei olekaan yleistettavissa, olisi myos erittain tarpeellista liittda
koulutuksiin enemman henkildston johtamiseen liittyvia tyokaluja ja sitd, kuinka erilaisia
ihmisia ja erilaisissa tilanteissa tulisi johtaa. Kyselyssa pyydettiin vastaajien arvioimaan
henkildstojohtamisen merkitystd asteikolla 4 - 10:een. Vastausten perusteella keskiar-
voksi saatiin 9,33 — eli vastaajat ovat kokeneet henkildstdjohtamisen merkityksen yrityk-
sen menestyksen kannalta erittdin tarkeaksi. Tulosten perusteella on vahintdankin ham-
mentévaa, miksei yrityksissé ole silti tdhan asiaan hirvedsti panostettu. Erés kyselyyn vas-

tanneista tyonjohtajista onkin kommentoinut asiaa seuraavasti.

Tata tyota ei tehda ilman ammattilaisia ja ammattilaisia syntyy hyvan kou-
lutuksen ja henkilostdjohtamisen kautta. (V2)

Y leisesté tydilmapiirista seka yritysten palkitsemiskéytdnnoistd on myos saatu tietoa ky-
selyn avulla. Jokaisen vastaajan yrityksissa erilaiset bonukset toimivat osana palkitsemis-
jarjestelmad, mutta esille on nostettu myoés palautteen anto seka luottamuksen osoittami-

nen tyontekijoille.
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4.2.2 Alaisten nakdkulmia

Kyselyn ensimmadiset kolme kysymysta késittelivat tyonjohtajien toimintaa, onko vastan-
neiden henkildiden mielesta tyonjohtajuuteen yrityksissé panostettu sekad sité, kuinka vas-
taajat toivoisivat tyonjohtajien parantavan esimiestaitojaan. Vastausten perusteella osa
kokee tyonjohtajuuden positiivisena ja 0sa negatiivisena. Negatiivisia kokemuksia ovat
aiheuttaneet informaation puute tyonjohdolta alaisille seka tyonjohtajien kokemattomuus.
Positiivisia kokemuksia tyonjohtajuuteen on lisannyt tyénjohdon pyrkimys pitéa ylla hy-
via suhteita tyontekijoiden valilla vaihtamalla tydpaivan aikana kuulumisia muistakin
kuin tyohon liittyvista asioista. Vastaajista 2/3 koki, etta tyonjohtajien kehittdmiseen tu-
lisi panostaa entistd enemman. Tyonjohtajien kehittdminen koettiin olevan liikaa tyon-
johtajien omalla vastuulla. Henkilostovuokrausyrityksen kautta rakennustyomaalla tyos-
kenteleva vastaaja (V6) koki, ettei tyonjohto ole usein tarpeeksi perehtynytté ja motivoi-
tunutta tyohonsé, kun taas V4:n yrityksessa tyonjohtajille jarjestetdan erilaisia kursseja,
joista osa on koettu hyddyllising, kun taas osa ei. Organisaatiossa, jossa V4 tydskentelee,
pyritd&dn hankkimaan seka vasta valmistuneita ettd kokeneita tydnjohtajia, jotta yritykseen
saadaan sekd uutta ndkokulmaa etté siirrettyd oppia kokeneilta kokemattomammille. Mer-
kittdvimpid parannuskohteita tyénjohtajilla koettiin olevan téiden organisoinnissa, infor-
moinnissa seké palautteenannosta. Tyonjohtajilta toivottiin kannustusta seka palautetta

tehdysta tyostd, ja V5 on muotoillutkin vastauksensa seuraavasti.

Suurin osa voisi olla kannustavampia ns. johtajatyyppejé, ja ottaa roolin
ty6hulluna, joka motivoi alaisiaan. Mikaan ei motivoi paremmin kuin mes-
tari, joka tietdd mita tekee ja myos jakaa tietonsa tekijoille. Joukkoja joh-
detaan parhaiten edestéapain, eli mestarin pitda myos valilla osallistua tar-
peen vaatiessa tyotehtaviin, eika kulkea kauluspaita auki kédet puhtaina
paivasta toiseen.

Kokemuksia tyénjohtajien ja alaisten valisista suhteista sekd yleisesté tydilmapiirista ha-
ettiin kysymyksissa 4 ja 5. Vastausten pohjalta on summattu, ettd se, kuinka laheisena
tyonjohtajat koetaan, riippuu pitkélti tydnjohtajasta ja alaisten vélisisté henkilokemioista.
Padasiassa vastaajat kokevat, ettd tyénjohdolle voi helposti mennd puhumaan ty6hon liit-
tyvisté asioista, mutta vain osalle voi puhua myos henkilokohtaisista asioista. Tydnjohta-

jan arvostusta vastaajien mukaan lisaa se, ettd asioista voidaan puhua suoraan. Yleisen
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tyoilmapiirin koettiin vaihtelevan radikaalisti riippuen tydmaasta, mutta p4éasiassa se ko-
ettiin hyvana. Erityisesti vahvojen persoonien valilla ilmapiirin on kerrottu olevan ajoit-
tain kired, mik& on korostunut erityisesti silloin, kun tydmaalla on ollut Kiire tai kun asiat
on organisoitu huonosti. Yrityksessd, jossa V4 tyoskentelee, mitataan tyohyvinvointia

vuosittain kyselyn muodossa, jossa yhtené osa-alueena on tydilmapiirin mittaaminen.

Tyontekijoiden motivointia ja kokemuksia tydnteon palkitsevuudesta kartoitettiin kysy-
myksilla 5 ja 6. Jokainen vastaajista koki tyonteon erityisen palkitsevana silloin, kun te-
keméstaan tyostd saa palautetta seka tyonjohtajilta ettd kollegoiltaan. Vaikka tutkimus ei
olekaan yleistettavissa, eikd jokaisen yrityksen kannattaisi panostaa ensisijaisesti palaut-
teenannon lisaamiseen, mikali silla saadaan tyontekijoéitd motivoitua hyvin. Palautteen-
annon lisédminen ei maksa yritykselle mitéén, joten sen lisddmisella ei ole kuin positiivi-
sia vaikutuksia. Tyonteko koettiin vahvasti palkitsevana myos silloin, kun henkild kokee
hanté arvostettavan tydyhteisodssa, ja kun hénelle annetaan vastuullisia ty6tehtdvia. Erds
vastaajista (V6) koki kuitenkin, ettd tydnjohdon tulisi antaa palautetta suoraan alaiselle,
eika niin, ettd sen kuulee muuta kautta. Tuntuu erikoiselta, ettd eiko tyoelamésséd ymmar-
retd palautteenannon merkitysta henkilon tyémotivaatioon. Tdma on juuri sitd ulkoista

palkitsemista, mité tadssé opinndytety0dssé on kasitelty.

Mielestani tyonteko on melko palkitsevaa. On kiva ndhda oman tyonsa jal-
ked ja saada siita hyvaa palautetta myos esimiehelta seka tyokavereilta.
Koen, ettd minua arvostetaan tyGpaikalla. Arvostuksen huomaa muiden
asiallisesta ja positiivisesta kayttaytymisesta minua kohtaan. Myds se on
mukavaa, ettd ihmiset luottavat minun tekevan tyot, jotka minulle anne-
taan. (V4)

Positiivista palautetta olen saanut muutamia kertoja suoraan tyénjoh-
dolta. Useammin kuulee ty0kavereilta, ettd tyénjohto on kehunut tyépa-
nostani. Olisi hyva saada palaute suoraan tyonjohdolta, tai se voi jaada
kokonaan kuulematta. Positiivinen palaute motivoi tydhon. Jos vuokrafir-
man kautta joutuu tekemaan lyhyita keikkoja, tuntuu tydntekijana melko
arvottomalta. (V6)
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Suurin motivaatiotekija kyselyn mukaan oli raha, mutta myos hyvan tyoilmapiirin ja
oman ammattitaidon kerrottiin motivoivan. On selvaa, ettd tyossa kdydaan paaasiallisesti
rahan takia, mutta kyll& jokaisen tulisi myos viihtya tyossdén. Kuten aiemmin mainittiin-
kin, on raha yleisin palkkio ja kannustinkeino, mutta sen motivoivaa vaikutusta on alettu

kyseenalaistamaan, eika sen vaikutukset ole vélttdmatta kovin kauaskantoisia.

Suurin motivaatio on talla hetkella luultavasti raha. Rahan lisdksi minua
motivoi my6s mukavat tydtehtavat ja se, ettd minun ty6tani arvostetaan.
Tarked motivaationléhde ja asia, joka auttaa jaksamaan t6issa on hyvat
tyokaverit ja mukava tydilmapiiri. (V4)
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5 POHDINTA

Rakennustyémaalla tapahtuvassa esimiestyossa tulisi entistd enemmaén kiinnittdd huo-
miota sen vuorovaikutukselliseen puoleen sekd ymmartéad, kuinka erilaisia yksiloita tulisi
johtaa. Kuten tutkimuksesta kéy ilmi, ovat tydilmapiiri ja esimiehen johtajuustaidot pit-
kalti riippuvaisia hdnen omasta persoonastaan sek& motivaatiostaan kehittaa itseaan esi-
miehend. Jo tyonjohtotehtévissa tydskentelevid henkilita tulisi kehittdd yrityksen puo-
lesta jatkuvasti esimerkiksi erilaisten henkilost6johtamiseen keskittyneiden kurssien ja
koulutusten kautta, ja vasta alalle valmistuvien tydnjohtajien persoonallisuutta sekd vuo-

rovaikutustaitoja tulisi kartoittaa jo rekrytointivaiheessa.

Alaisten kokemukset tyonjohtajuudesta vaikuttavat suuresti koettuun ty6ilmapiiriin seka
alaisten tyémotivaatioon, joten tyonjohtajien olisi erittdin tarked ymmartaa, kuinka paljon
heidan oma kayttaytymisensa vaikuttaa tydpanokseen tydmaalla. Asian havaitseminen ja
sen kehittdminen rakennusalalla ei tapahdu kuitenkaan kovin helposti, koska valtaosa ra-
kennusalalla tyéskentelevista tyonjohtajista on miehid, eikd oman kéayttaytymisen kehit-
tdminen tunnu valttdmatta kovinkaan oleelliselta asialta tyon kannalta. Yritysmaailmassa
liiketoiminta tapahtuu enenevissd maarin kuitenkin ihmisten valisend kanssakaymisena,
joten omien johtajuustaitojen vuorovaikutuksellisuuden kehittdminen on tulevaisuudessa
erittain tarkead yrityksen menestymisen kannalta. Yh& useampi yritys panostaa rekrytoin-
tivaiheessa jo palkkaamaan ns. ’hyvii tyyppejd”, joten jo alalla toimivien esimiesten on
kyettdva kasvamaan tamén kehityksen mukana, mikéli aikovat parjata tulevien sukupol-

vien kanssa tydpaikkakilpailussa.

Kuten jo teoriaosuuden seké tutkimuksen pohjalta voi paatelld, ensimmainen askel omien
esimiestaitojensa kehittdmisessa voisi olla palautteenannon lisaédminen alaisilleen. Sen
vaikutuksia tyomotivaatioon ja kokemuksiin tyénjohdosta ei saa aliarvioida, eika sen an-
taminen maksa mitdan. Eiko olisi mahtavaa, jos ndin pienelld panostuksella tyotehoa tyo-

maalla saataisiin lisattyd ilman, ettd se vaatii yritykseltd minkaannékoisié investointeja?
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LIHTTEET

Liite 1. Tutkimuksen kysymykset tyonjohtajille

1. Minka/mitk& olet kokenut haastavimmiksi asioiksi tyonjohtajuudessa? (esim.
asioiden organisointi, stressinsieto, palautteen anto, tms....)

2. Milla tavoin yrityksessanne palkitaan tyontekijoitd? (esim. bonukset, palkanko-
rotus, palaute, tms....)

3. Onko yrityksessanne hyva ty6ilmapiiri? Onko ty6ilmapiirista tehtya kyselya
tms. henkil6stolle?

4. Oletko pyrkinyt kehittdmaan itsedsi omatoimisesti tyonjohtajana tydurasi ai-
kana? Jos olet, niin miten? (esim. kurssit, Kirjallisuus, itsetutkiskelu, yms....)

5. Milla osa-alueella tahtoisit kehittyad tyonjohtajana?

6. Onko yrityksessanne jarjestetty jonkinlaisia koulutuksia esimiestaitojen kehitta-
miseen? Jos ei, niin olisiko se mielestasi tarpeen?

7. Kuinka merkittdvana koet henkildstojohtamisen tarkeyden yrityksen menestymi-
sen kannalta? Arvioi merkitysta asteikolla 4-10.
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Liite 2. Tutkimuksen kysymykset alaisille

1. Oletko kokenut tydnjohtajien toiminnan yleisesti ottaen positiivisena vai negatii-

visena? Perustele.

2. Kuinka hyvin yrityksessdnne on mielestasi panostettu tyonjohtajuuteen? (Esim.

tyénjohtajien jatkuva kehittdminen, heiddn ammattitaitoisuutensa, yms....)

3. Kuinka toivoisit tydnjohtajien parantavan esimiestaitojaan? (Esim. parempi orga-

nisointi, palautteenanto, informointi, yms....)

4. Koetaanko yrityksessanne tyonjohtajat alaisille etdisind henkil6ind, vai onko
heille helppo mennad puhumaan asioista? (Niin henkil6kohtaisista kuin tyohon liit-
tyvistéakin)

5. Onko tydyhteisossasi hyvéa tydilmapiiri? Onko sitd mitattu jollakin tavoin?

6. Koetko tyonteon palkitsevana? (Esim. saatko palautetta tyonjohtajilta? Koetko,

ettd sinua arvostetaan tyontekijana?)

7. Miké sinua motivoi tytssa?
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