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ihmisten kommunikointiin liittyvia tekijoita.

Tyonjohtajien kasitys johtamisesta perustuu hyvin usein kokeelliseen johtamiseen. Tar-
koituksena oli selvittad, kuinka alaisiin pystytdan rakentamaan riittava luottamus ja an-
tamaan valtuuksia ammattitaitoisille ja ammattitaitoaan kasvattaville alaisille. Opinnay-
tetyossa keskityttiin tydnjohtajan kommunikoinnista alaisiin ja vertaisiin. Oleellisina
tavoitteina oli tuloksellisuuden ja onnistumisen saavuttaminen annettujen resurssien
rajoissa. Opinndytetydssd kerrotaan kuinka tydnjohtaja pystyy laajentamaan omaa am-
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on myos kasitelty teoksessa. Auktoriteettiongelmien eliminointi selvittdd, kuinka oleel-
lisessa osassa oikeanlainen johtamistekniikka rakennustuotannossa onkaan ja kuinka
tyonjohtaja pystyy saavuttamaan tuloksellisen rakennustyémaan.
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This thesis clarifies the aspects of management and leadership from the foreman’s and
the subordinate’s point of view. The work deals with the differences between manage-
ment and leadership, as well as factors regarding human communication.

Foremen’s understanding of management relies very often on experimental manage-
ment. The goal of this thesis was to find the means to build a sufficient level of trust
among the subordinates and to grant certain rights to professionally skilled and well-
developing subordinates. The thesis describes the foreman’s communication with
his/her subordinates and colleagues. An essential target was to achieve profitability and
efficiency within the given resources. The thesis also includes views on factors affecting
subcontractor selection. Self-management towards the desired result is often forgotten,
so this thesis also gives advice on how the foremen will be able to train and develop
their employees and themselves in different work projects.

The chapters regarding Motivation and Rewards include listings of the most common
motivational methods and their pros and cons in short-term and long-term work phases
and at construction sites. Fulfilling basic human needs have been presented through
three most famous theories of the regarded field. The thesis also deals with problem
solving without negative effect on motivation. Elimination of authority-related prob-
lems clarifies how essential correct management and leadership methods are in the con-
struction industry.

Key words: management, leadership, foremen, motivation, reward, construction
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyon tavoitteena oli tuottaa tydnjohtajille soveltuvaa aineistoa, jonka avulla
tyénjohtaja pystyy kehittdmadn omaa johtamistaitoaan. Opinndytetyd tuo nakdkulmia

johtamiseen my6s muille asia- ja ihmisjohtamista vaativille aloille.

Tyo toteutettiin laajan johtamistaitoa késittelevan kirjallisuuden pohjalta. Tydssé kéaytet-

tiin myos haastatteluita. Haastattelut ovat tehty opinnaytetyon tekijén tyéuran aikana.

Tyon oli tarkoitus antaa neuvoja johtamistehtaviin muillekin aloille kuin rakentamiseen.

Ty on merkityksellinen, koska tydssé on kerrottu selkokielistéd ja helppolukuista mate-
riaalia jokaiselle tyonjohdosta kiinnostuneelle henkildlle. Kapulakielisyyden eliminoin-
tiin on kiinnitetty erityisesti huomiota. T&ssd opinndytetydssa on tehty yhteenvetoja
monien johtamistaitoa kasittelevien teosten pohjalta. Tavoitteena ei ollut muuttaa luki-
jan johtamiskéyttaytymistd kokonaisuudessaan, vaan antaa mahdollisuus omien toimin-
tamallien tunnistamiseen ja sitd kautta mahdollisten aukkojen téyttdmiseen. Tyolla on
kyetty herattdmadn kysymyksid omaan tekemiseen ja vastapuolen kohtaamisessa tapah-

tuvaan spontaaniin tapaan kasitella esille tulevia asioita.

Ty0 soveltuu luettavaksi kaikille johtajille, oli kyseessa suurempi tyonjohtaja tai pie-

nemman osa-alueen projektinjohtaja.



2 VALMISTAUTUMINEN JOHTAMISEEN

2.1 Ennakointi

Uuden ty0ympéristoon, tyomaahan tai toimistoon tutustuminen on suuressa roolissa
johtajuuden tuottavuuden kannalta. Esimiehen suurin tehtdva on tutustua ty®émaahan
riittdvan hyvin, jotta han pystyy johtamaan alaisiaan ja vertaisiaan oikeaan suuntaan.
Tutustumisen tarkoituksena ei ole tietdd kaikkea tydmaasta ja jokaisesta vaiheesta. Tata
varten on ammattilaisia omilla aloillaan. Tyomiehid jotka toimivat hyvinkin konsultoiji-
na tyonjohtajalle, miké&li han tat4 keinoa osaa kayttda menettdmattd uskottavuuttaan.

Luottavan ilmapiirin rakentaminen tyoympéristossa on tydmiesten ja esimiesten kannal-
ta tarke&a. Asiakaskeskeinen valmistautuminen ty0maan lapivientiin on tyonjohtajan
perusedellytyksid. Onnistuminen koko tyomaalla syntyy kun tyontekija ja tyonjohtaja
pystyvat luottamaan toisiinsa vilpittémasti. Johtamiseen valmistautumiseen kuuluu, etta
tyénjohtaja hyvaksyy olemassa olevan aikataulun ja resurssit. Naiden kahden elementin
hyvaksyminen poistaa valtavan paineen tyonjohtajan ja ty6tekijoiden niskalta. Tamé on
my0s valmistautumista, jotta tiedetd&n mitd on vastassa ja miten kyseista elementtia
pitdisi kohdella omassa ajatusmaailmassa. Tdssa tapauksessa tyonjohtajan ulosanti esi-
merkiksi tydmaakokouksissa on parempi seké tdsmallisempi. Valmistautumiseen kuu-
luu myos aliurakoitsijoiden valinta ja heiddn ohjaamiseen valmistautuminen. Jos tyon-
johtaja ei pysty luottamaan aliurakoitsijaan joka tekee tydvaiheita, niin olisiko sama
tehda tydvaiheet itse holhoamisen sijaan? Ammattitaidon selvittdminen ja tydvaiheen

kulun selvittdminen pitaa tehda huolella.

Johtamiseen valmistautumisen avulla johtaja pystyy luomaan hallitun ymparistén, joka
syntyy itsestaan riittdvan esitiedon hankinnan seurauksena. Riittdvaan esitietoon ei tar-
vita spesifistd paneutumista jokaiseen tyovaiheeseen, vaan yleinen tietdmys mité ollaan
tekemdsséd ja miksi. Tyonjohtajien vélinen kommunikointi mahdollistaa suurempien
kokonaisuuksien yhteen sovittamisen ilman suurempia ristedvaisyyksié. Esitieto on tie-
to, joka saattaa sisaltda tyomenetelmien hahmottamisen, joko kokemusperéisesti tai
konsultointia hyvaksi kayttden. Konsultoinnilla tassa yhteydessa tarkoitetaan kysymista
oletetulta asian ammattilaiselta. Konsultoijan ei tarvitse olla satoja euroja maksava yri-

tys. Kyseessé voi olla kollega, tyopaallikko tai mahdollisesti tyotekijé, joka on alansa
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vahva ammattilainen. Tydnjohtajan kayttaessé konsultointiin esimerkiksi tydpaallikkoa,
han poistaa selvittdmisen tarvetta itseltddn, toisin sanoen optimoi omaa aikatauluaan.
Oman aikataulun optimointi pienentyneiden resurssivarojen ansiosta on todella kasvat-
tamassa merkitystdan, varsinkin jos kyseessa on yritys, jonka tyonjohtajat ovat ennalta
yli tyollistetyssa asemassa. Tyonjohdon resurssien optimointi on suoritettu jo kohteen
laskentavaiheessa. Montako tyonjohtajaa tarvitsee palkata? Tdéma kysymys on hyvin
oleellinen jokaisen tyémaan alkaessa. Tyonjohtajan kuuluu kokea pérjadvansa hyvin,
eikd hénen kuulu tuntea itseddn aliruokituksi esimerkiksi palkan suhteen. Jokainen on-
gelmalahde aiheuttaa hiertoa, joka saattaa suurentua ja laueta paineen alla. Tyonjohtajan
sairausloma saattaa ajaa tyémaan hyvinkin huonoon kuntoon ja aina sairauslomaan ei
ole edes mahdollisuutta kasvavan tyotaakan vuoksi. Tyonjohtaja on kuitenkin saatettava
flow-tilaan, jolloin haasteet ovat riittdvan suuria nahden ammattitaitoon ja kaytettaviin
resursseihin. Tavoiteltava tilanne on ettd ammattitaitoisuuden ansiosta tyénjohtaja ko-
kee onnistuvansa koko tydkohteen ajan. Lievésti haastava tydé motivoi enemmaén kuin
haasteeton tyd. Kuitenkin flow-tilan vastakohtana voi esimiestd kohdata apatia, joka
kerronnallisesti tarkoittaa ettd tyonjohtajan haasteet ovat liian pienia ja olemassa oleva
ammattitaito on vahadinen (Kuva 1). Silloin tydnjohtaja ei pysty eteneméan vaan tuntee
itsensd aliruokituksi ja jaa paikoilleen murehtimaan. Aika ei paranna kaikkia haasteita.
Ammattitaidon lisddminen esimerkiksi konsultointia kdyttden parantaa tilannetta tiet-

tyyn vaiheeseen asti.

A AHDISTUS = = = >
o Korkeathaasteet
% Vahainen osaaminen
W
A
o
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c APATIA >
z Wahaisethaasteet Wahiisethaasteet
E Vah&inen osaaminen Korkea osaaminen
Tl
=

. >

Vahainen Osaaminen Korkea

KUVA 1. Ty6én imuun vaikuttavat tekijat (Jari Rantanen, Johtaminen 2010)
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Tyonjohtajan valmistautuessa tydmaahan ja sen haastaviin elementteihin, taytyy hénen
tuoda julki vaiheita ja suunnitelmia jotka merkitsevat tulevaisuuden kannalta merkitta-
vasti. Tyonjohtajan salailu edelld mainittujen elementtien julkituonnissa on vééarin. H&-
nen kertoessa vaikuttavista asiakokonaisuuksista vasta tydvaiheen ollessa lasna, tyonte-
kijoille tulee olettamus ettd esimies salaa jotain ja pelikentan puhtaus ei ole lapinakyvan
puhdas. Talloin tyotekijoilla on jopa hankalaa kysya tarvitsemaansa tietoa. Tydnjohtajan
esitietojen hallitseminen ja sen ulosanti antaa luottamusta tyontekijoiden suuntaan. Joh-
tajisto ei saa olla etéinen, pelottava auktoriteetti, joka holhoaa jokaista tydvaihetta kuin
lastentarhassa. Kaikki tdima pohjautuu riittdvaan valmistautumiseen ja itsevarmaan ulos-
antiin. Johtajan aukottoman p&amaéératietoinen ulosanti antaa luottamusta myos vertai-
siin ja helpottaa niiden kanssa toimintaa, kannustamalla heitdkin samanlaiseen valmis-
tautumiseen ja toimintamalliin omassa johtajuudessaan. Kollegoiden kannustaminen on

aina miellyttavaa ja useimmiten se parantaa tyoyhteison henkea.



3 ASIAJOHTAMINEN

3.1 Ammattitaitoisen alaisen johtaminen

Asian eli tydvaiheenjohtamisessa on tarke&a hallita kyseinen tydvaihe. Rakennusliik-
keen tyonjohtajan ei tarvitse hallita jokaista tyvaihetta, vaan hanen pitéa luottaa aliura-
koitsijan tyonjohtajaan, joka vastaa kyseisesté tyOvaiheesta ja sen kulusta sovitussa ai-
kataulussa. Talloin rakennusliikkeen tyonjohtaja pystyy jalleen optimoimaan omaa aika-
tauluaan ja néin lisddmaan itselleen tarvittaviin kohteisiin lisaa resursseja. Huippuosaa-
jien johtaminen ei ole niin ihmiskeskeista johtamista, kuin vasta-alkajien. Silloin ei tar-
vitse puuttua ihmisjohtamiseen, vaan voi keskittyd hankkimaan tyohon edellytettavat
lahtdkohdat mahdollisimman hyviksi, esimerkiksi johdettaessa aliurakoitsijan tyénjoh-
tajaa oikeaan suuntaan. Tasséd tapauksessa tyonjohtajien valinen yhteistyd on suuressa
roolissa, sisaltden jokaisen tiedon kulkeutumisen mutkattomasti lahteeltd lahteelle, sdés-
téen aikataulussa huomattavia tydtunteja selvittelyltd. Paras johtajien valinen luottamus
saavutetaan jo ennen tydvaiheen alkua. Rakennusliikkeen tydnjohtaja on saanut valitta-
vakseen aliurakoitsijan. Han valitsee urakoitsijan jonka referenssi-kohteet soveltuvat
kyseiseen tydmaahan. Toisaalta rakennusliikkeen tydnjohtaja pystyy valitsemaan myos
vanhan tuttavuuden johon luottamus on luotu jo aikaisemmilla tydmailla. Kummassakin
tilanteessa uusien tuttavuuksien hallitseminen alkaa esitietojen kertomisella uudelle ta-
holle. Kun tydnjohtaja on valmistautunut tydmaahansa ja esitietotaso on riittava, han voi
saada hyvinkin uskottavan luottamuksellisen olemuksen jo ensimmaéisella tapaamisella.
On kuitenkin muistettava, ettd jokaisen asian pystyy selvittdméén tilanteessa jossa toi-
nen asiaa tiedustelee, mikéli esitieto tietojen sijainnista on tiedossa. Tydnjohtajan val-
mistautumiseen kuuluu ettd han selvittdd mista mikékin tieto 16ytyy. Oleellisena asiana
on tiedonhankinnan kohdentaminen oikeaan osoitteeseen. Jos rakennusliikkeen tydnjoh-
taja tietdd tasmallisesti tiedon sijainnin, hénen ei tarvitse opetella sitd ulkoa. Riittaa etta
hé&nella on esimerkiksi tietokone mukanaan, josta han I6ytaa tiedon ja voi varmistuksek-

si naytta4 vieressa olevalle aliurakoitsijalle, ettd ndin on tehtdvé (Kuva 2).
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Johtaminen Alykk&éssé Organisaatiossa
Tehokkuus

Suorituksen
johtaminen
rganisaatio

Alykas Johtaminen

Alykis Itsensa
Johtaminen

Osaamisen Tiedon
johtaminen johtaminen

Uudistuminen Hyvinvointi N

Capyright Pertee Consulting Oy Leading Renewal periec

KUVA 2. Johtaminen dlykkaassa organisaatiossa (Partec Consulting Oy)
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4 IHMISJIOHTAMINEN

4.1 Luottamuksen luonti

Luottamuksen kasvattaminen tapahtuu ihmistyypisté riippuen hitaasti, nopeasti tai erit-
tain nopeasti. Esimerkiksi tyonjohtajan danenpainolla, kddenpuristuksella ja katsekon-
taktilla voi olla suuri arvo luottamuksen rakentamisessa. Kaikki ndma vaikuttaa esimie-
hen arvovallan tunteeseen, liittyen ensimmaéiseen tyokohteeseen kyseisen alaisen kans-
sa. Tyonjohtajan on muistettava johtaako han kyseisté asiaa ja kyseista ihmistd. Ihmisen
johtaminen on pé&osin johdattelua hienovaraisesti tyonjohtajan haluamaan suuntaan.
Asian johtaminen on asian esille tuontia ja varmistelua, ettd ammattilainen péaasee teke-
maan hanelle osoitetun tyén oikeaan aikaan ja oikeaan paikkaan. Oikealla paikalla tar-
koitetaan oikeaa aikarakoa, ké&sittden muun muassa erilaiset ristedvaisyydet samassa
ahtaassakin tyokohteessa. Tyontekijan suoranainen luottaminen tyonjohtoon voi tapah-
tua montaakin kautta. Joskus tydntekija ei uskalla kyseenalaistaa yhtdan tyonjohtajan
sanoja, silloin kyseessa ei ole oikea johtamistyyli ja kunnioitus on liiankin suuri. Kehi-
tysideoiden tuominen myos alhaalta pitéisi hyvaksyd. Pelottava auktoriteetti on nyky-
péivan johtajuudessa vaara kasitys johtajuuden oikeasta suunnasta (Kuva 3).

Jontamiskiiyttiytyminen
Korkea

T3 OSALLISTUVA T2 MYYVA

c——-

Korkea ihmis- ja
| alhainen
tehtiviceskeinan

Korkea tehtédvi
ja korkea thmis-
keskeinen

Alhainen Korkea tehtdva-
tehtavi- ja ja alhainen
ihmiskeskeinen hmiskeskeinen

Inmiskeskeinen kayttiytyminen
(tukea antava k#yttéytymmen)

. | T4 _DELEGOWA B T1 OHJAAVA

Alhainen - Tehtiviikesieinen kiyttiytyminen Korkea
(ohjeita antava)

KUVA 3. Johtamiskayttaytyminen (Jari Rantanen, Johtaminen 2010)
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Luottamuksen luontiin liittyy ihmistyypin arviointia. Osa ihmistyypeisté luottaa tunte-
mattomaan jonkun nimikkeen omaavaan henkiléén varmemmin kuin toiset. Toisilla
luottamuksen rakentamiseen tarvitaan referenssejd, jotka perustuvat omaan kokemuk-
seen kyseisen henkilon kanssa. Néiden referenssien luominen voi vieda aikaa, mutta
niitd pystytddn mahdollisesti rakentamaan epéilevéan henkilon huomaamatta. Jos alainen
on epéileva, hanen on kerrottava se. Jos esimies huomaa epdilyn ja alaisella on kollega,
joka on toiminut esimiehen kanssa, kannattaa kayttaa hanta hyvékseen. Kyseinen véli-
kasi voi hyvinkin olla ratkaiseva linkki uuteen alaiseen. Linkkind vanhempi alainen voi
toimia esimerkiksi kertomalla ja kysymalla Teemmekd saman lailla kuin viimeksi?”.
Se voi hyvinkin auttaa uutta alaista luottamaan esimies-asemassa olevaan henkil66n
sekd omaan kollegaan. Pienet sanalliset kddnteet voivat olla siis suuressa roolissa. Esi-
mies voi Kertoa, ettd ndin tehdaan tai han voi kysya (tietdessddn viimekertaisen suori-
tuksen onnistuneen), ettd teemmekd nédin? Arvon anto alaista kohtaan antaa luottamus-
pohjan helpoiten. Arvon annolla tarkoitetaan I&hes aina toisen tyon kunnioittamista,

tiedon ja taidon hankinnan kunnioittamista erilaisissa tilanteissa.

Luottamuspula on suurin ongelma kohteessa jossa tydskentelee ennalta tuntemattomia
ihmisid. Luottamuspula voi olla kohdistua jopa omaan tekemiseen. Tyomiehelld omaan
ammattitaitoon luottamisen kannalta tyonjohtajan on tunnistettava epéaréinti ja siihen
viittaavat piirteet alaisen toiminnassa. Itseensa luottaminen antaa pohjan luottaa muihin.
Kun tyonjohtaja luottaa alaisen ammattitaitoon ja antaa arvoa alaisen tyolle, alainen
huomaa ettd héneen luotetaan, hdn luottaa itseensa haikéileméattomasti. Haikailematon
luottaminen omaan toimintaan ei saa kuitenkaan olla liian hdikailem&tontd. On muistet-
tava vastaanottaa kehitysehdotukset, oli niiden antaja kuka hyvénsa. Liian kapeakatsei-
nen asenne poistaa mahdollisuuden kehittyd omassa tydsséan. Johtajan sokeutuminen ja
kangistuminen vanhoihin tapoihin tapahtuu erittdin nopeasti ja johtajan itse sitd huo-
maamattaan. Siksi on tarkedd kuunnella ja kyselld kollegoilta, mita vaihtoehtoja he
kayttaisivat. Nailla pienilla teoilla tydnjohtaja pystyy avaamaan silmid&n muillekin val-

litseville toimintatavoille sekd antamaan kollegoilleen arvokkuuden tunnetta.
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Luottaminen ihmiseen keskittyy muutaman termin alle. Kompetenssiluottamus on ’luot-
tamusta kyvykkyyteen”. Tama luottamusalue keskittyy arvon antoon tyontekijan am-
mattitaitoa kohtaan. Kompetenssiluottamukseen kuuluu myos oleelliselta osalta uuden
opettaminen tydympdriston mahdollisuuksien mukaan, joka johtaa suurelta osalta kom-
munikaatioluottamukseen, joka tarkoittaa ”luottamusta asioiden ilmaisemiseen” (Kuva
4). Luottamuksen perustana kuuluisi olla luottamus ilmaisuun ja asioiden rehelliseen
kertomiseen esimiehelle seka kollegoille. Tydympadriston paine onnistumiseen ja mah-

dollisten tulospalkkioiden saamiseen poistaa kommunikaatioluottamusta.

KOMPETENSSILUOTTAMUS KONTRAHTILUOTTAMUS
"LUOTTAMUS "LUOTTAMUS
KYVYKKYYTEEN" REHELLISYYTEEN"
m hallitse odotuksiasi
m annatunnustusta tekijdiden m maarittele rajoja
taidoille ja kyvyille m delegoisopivasti
m annatekijdidentehds paatéksia m edistd molempia osapuolia
m ota mukaan ja osallistuta palveleviatarkoituksia
m auta oppimaan taitoja m pid3 sopimukset

m ole johdonmukainen

LUOTTAMU S-
KAPASITEETTI

m ala puhu selan takana

m efsifannafjaatietoa :
m ole avoin

m puhutotta e
= mydnnavirheet m valta hdldsuisuutta
m annaja ota vastaan KOMMUMN ||v{,e5.,,5‘ LUOQTTAMUS m puhu fyvassa
rakentavaa palautetta tarkoituksessa
"LUOTETTAVA ASIOIDEN
ILMAISEMINEN"

KUVA 4. Luottamuksen osa-alueet (Jari Rantanen, Johtaminen 2010)
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4.2 Lahijohtaminen

Lahijohtamisella kasitetddn johtamista ihmiskontaktin avulla. Ihmiskontaktilla tarkoite-
taan lahes poikkeuksetta ihmisten vélistdi kommunikointia lahietdisyydelld. Ihmiskon-
taktin luominen on helpointa olosuhteissa, jossa on edellytykset perustella tyon rytmi-
tystd/tekotapaa. Esimiehen perustelussa voidaan kayttaa apuna piirustuksia tai sittem-
min tyOkohteessa olemassa olevia elementtejd. Olemassa olevat elementit voivat olla
esimerkiksi seindan jo tehdyt putkistot ja niiden tyylisuuntaus. Helpointa kuitenkin ih-
miskontaktin luomisessa on vilpitdon halu kommunikoida ja hoitaa tydvaihe loppuun
sovitussa aikataulussa ja rahatavoitteen piirissa. Tyokohteessa ihmisen johtaminen on
helpompaa juurin noiden olemassa olevien elementtien vuoksi. Silloin esimiehell&d on
aina jotain oikeasti naytettdvaa alaiselle. Alaisen tarvitsee ymmartad, ettd esimies on
ajan tasalla ja hanen on pystyttédvé olettamaan esimiehen esitiedon olevan riittava juuri

kyseisté tyOvaihetta suoritettaessa.

Tyomaalla voi tapahtua tilanne, ettd kaikki alaiset hallitsevat erityisen hyvin oman
paikkansa ja tyonsa. Silloin tyonjohtajan tehtdva on antaa edellytykset jokaiselle tyonte-
kijalle suorittaa oma tyonsa annetuin resurssein. Téhan esimies pyrkii aina, mutta raken-
tamisessa se harvoin mahdollista. Suunnitelmien puutokset ja ristedvaisyys tuo paanvai-
vaa esimiehille. Jonkun on tehtdva vaikeita paatoksia, siksi esimies on tydmaalla. Hanen
ennakkotietonsa/ammattitaitonsa on riittavaa arvioimaan tilanteen edellyttdamaét toimet ja
tekemaan kiperét paatokset. Esimies voi tehda pienid paatoksia pelkélla intuitiolla, mut-
ta useimmin paatokset pohjautuvat johonkin todelliseen ja konkreettiseen toimintamal-
liin tai kokemukseen. Esimiehen unelmatilanne on siis se, ettd kaikki alaiset hallitsevat
tyonsa. Kapellimestarin vastuu pienenee ja resursseja vapautuu esimerkiksi huomaamat-
tomiin, mutta elintérkeisiin asioihin kuten mittauksiin, valvontaan, tydnsuunnitteluun ja
kohteeseen tutustumiseen. Kysymykseksi jaa usein, miten asioita kuuluisi hoitaa ja mi-

ten itsedan kuuluisi johtaa kohti haluttua lopputulosta (Kuva 5).
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Mita johtaa ja miten?

[ { Asia- ) )

johtaminen

Ilhmis-
ightaminen

Miten johtaa toisia, sekd
itseddn?

KUVA 5. Johtamisen osa-alueiden yhdistaminen.
4.3 Etgjohtaminen

Etajohtaminen lienee yksi tulevaisuuden mahdollisuuksista. Etdjohtaminen vaatii todel-
listen ammattilaisten yhteensovittamista. Yhteensovittaminen on hyvin térkedd koska
hallitsevaa valikattd (tyonjohtaja) ei ole aina lasnéd. Kuitenkin etdjohtamisen mahdollis-
tavat osaavat tiiminvetdjat kohteessa. Tiiminvetdjana toimii yleisemmin henkild jonka
ammattitaito tai organisointikyky on muita parempi. Tiiminvetéjalle kuuluu antaa tietyt
rajaehdot, jonka perusteella kyseinen henkild pystyy tekemadn pienempid paatoksia
ilman ylempaa konsultointia. Tiiminvetdjan ja etdjohtajan kuuluu olla estottomassa yh-
teydessé pienistékin asioista. Varsinainen tyonjohtaja on vastuussa tydmaastaan ja siksi
tiiminvetdjan taytyy pystya ottamaan yhteyttd helposti, ilman pelkoa hanen tuomitsemi-

sestaan epdammattitaitoisena tehtavassaan.
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Kommunikointia harrastetaan sahkopostitse ja puheluilla. Alypuhelimet mahdollistavat
tiiminvetdjan ottamaan valokuvia ongelmasta ja lahettdmé&an suoraan naité tyonjohtajal-
le. Tyonjohtajan vasteaika sdhkopostin huomaamiseen on myds pienentynyt, joka antaa
mahdollisuuden varmistaa hektisiakin asioita séhkdisesti. Tyokohteen valokuvaus on
usein dokumentointia tulevaisuutta varten. Etajohtajalle voi siis kertyé erittdin kattava
dokumentointi kuvina. Esimerkiksi huoltomiehelle néiden kuvien toimitus kohteen val-
mistuttua voi olla suuri merkitys. Tatd dokumentointia l&sné oleva tyonjohtaja ei valt-
tdmatta ehdi tekeméaan ja alaisuudessa olevat henkil6t pyytavat tyonjohtajaa kohteeseen
katsomaan ongelmaa ja ongelman ratkaisun jélkeen se unohtuu ja kohteen erityistieto

sen myota. Talldin ongelma j&a vain lasnd olevien muistiin, ei digitaaliseen kirjastoon.

Etdjohtamiseen kuuluu valmistautua henkisesti samoin kuin johtamiseen yleensakin.
Kohteeseen on tutustuttava ja tiedettdva mita kohteessa tapahtuu. Tydnjohtajan vastuu
ei pienene jos hén ei ole kohteessa, painvastoin. Esimerkiksi rakentamisessa tyopaallik-
ko on ehka tunnetuin etdjohtaja. Kyseinen henkilé on paljon yhteydessé kohteen tyon-
johtajiin sekd vastaavaan mestariin. Tyopaallikon asemaan valitaan henkild jonka am-
mattitaito on riittdva seka organisointikyky niin hyva, etta han pystyy toimimaan usealla
tyomaalla samanaikaisesti. Liséksi tyopaallikon tulevaisuuteen katsominen on parem-
malla tasolla kuin normaalilla tyénjohtajalla.

4.4 Kunnioitus alaista ja esimiesta kohtaan

Kunnioituksen ansaitseminen tapahtuu onnistumisen kautta. Kunnioitusta voidaan an-
saita myos edella mainittujen referenssikohteiden myo6ta, mutta silloinkin onnistuminen
on tuonut kunnioituksen kuulijan eteen. Kunnioituksen voi saada kuulopuheiden ansios-
ta tai konkreettisesta kohteesta jossa visuaalinen havaitseminen tyon onnistumisesta
antaa esimerkiksi tyontekijalle kuvan tyonjohtajan ammattitaidosta. Luottamuksen ra-
kentamisen perusteena on kunnioitus. Kunnioituksen suunta ylos- ja alaspain kuuluisi
olla samansuuruinen. Ihmisarvo ei riipu annetusta tyotehtavastd, vaikkakin se on ansait-

tu jonkun onnistumisen sekd ansaitun kunnioituksen perusteella.
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Tydnjohtajan on tarkedd kunnioittaa saamaansa palautetta jokaisesta suunnasta. Noyrés-
ti ja kuunnellen palautteen avulla pystytaan kehittdmaén johtamisty6té seka tyGvaiheita.
Palautteen antamiseen ei tarvita suurta epdonnistumista. Palaute voi olla my0s positii-
vista ja yleisimmin se ja& sanomatta Kiireellisyyden vuoksi. Positiivinen huomautus
antaa arvokkuuden tunnetta vastaanottavalle henkildlle ja parantaa tydyhteisén toimi-
vuutta. Palautteen jadaminen vain kehityskeskusteluiden varaan on menneisyytta. Jokai-
sen tydvaiheen kehittdminen ja jokaisen ihmisen kehittdminen on suotavaa. Kehittamis-
t4 ei tapahdu mikéli kehitysehdotuksia ei julkaista mahdolliseen kehitykseen vaikutta-

van henkildn tietoisuuteen.
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5 MOTIVOINTI, PALKITSEMINEN JA ONGELMAT

5.1 Tyontekijéiden motivointi / palkitseminen

Tyontekijan motivointiin liittyvat tyontekijan perustarpeiden tyydyttdminen, niiden tyy-
dyttamisen jalkeen ihminen alkaa vaistomaisesti hankkia lisaa tarpeita, joita tyonjohtaja
yrittdd parhaansa mukaan tayttaa erilaisin keinoin. Parhaassa tilanteessa tyonjohtajan ei
tarvitse motivoida tyontekijaansa juuri ollenkaan. Ty6vaiheesta selvidminen antaa opti-
maalisimmassa tilanteessa onnistumisen tunteen tyontekijalle ja motivointi tapahtuu
oman ammattitaidon huomaamisen kautta. Taté ideaalitilannetta ei kuitenkaan saavuteta
jokaisessa tyGvaiheessa ja jokaisen tyontekijan kohdalla.

Lyhyessa tydvaiheessa rahallinen motivointi voi olla harkinnan mukaan mahdollista.
Kuitenkin on muistettava tulevaisuuden tilanteet saman tyovaiheen tullessa uudestaan
eteen. TyGvaiheen saattaminen rahapalkinnoin loppuun ei aina ole kaikista eettisin tapa.
Uudestaan tehtdvan samankaltainen tyovaihe voi olla haasteellinen ilman mahdollisesti

jalleen asetettavaa rahapanosta, jotta tyontekija kokee itsensa jalleen arvokkaaksi.

Pitkissé tyovaiheissa motivointi on vielékin haastavampaa. Ideaalitilanteen ollessa saa-
vuttamattomissa tyonjohtajan on jalleen tunnistettava mahdollisesti tdhén tilanteeseen

sopivin motivointikeino.

Ihmisen kayttaytymistd on tutkittu monelta eri kannalta. Kuitenkin I&hes kaikissa tapa-
uksissa on todettu lahestulkoon samat raamit ihmiskayttaytymiselle ja tarpeiden muo-
dostamiselle. Ihmisluonteen tutkimuksista on noussut suuria johdatuksia syvempiin
sfadreihin. lhmisen tarvehierarkian tunnistaminen on térkedssé roolissa, jotta esimies
pystyy tunnistamaan mahdolliset puutostilat alaisessaan. N&diden puutostilojen tunnista-
misen ansiosta esimies pystyy havaitsemaan parhaan motivointikeinon. Toisaalta esi-
mies pystyy huomaamaan tunnistamalla esimerkiksi tyontekijan mahdollisesti muuttu-
neen eldmantilanteen. Eldméntilanteen muutos voi aiheuttaa ongelmia koska henkilon
oma tarvehierarkia on jarkkynyt ja joutunut koetukselle. Téllaisessa tilanteessa esimies
voi muuttaa esimerkiksi rahallista motivointikeinoa ajalliseen motivointikeinoon. Tél-
16in tyontekijalld on mahdollisuus paastd aikaisemmin tayttdmaan muita puutostiloja

joita hén ei ylimaaraisell& rahalla pystykéan tayttamaan.
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Esimies voi joutua vélikateen jossa hdn joutuu toimimaan terapeutin lailla. Esimies kuu-
luu olla riittdvan etdinen, mutta silti 1&heinen alaistaan kohtaan. Alaisen pitdisi olla
helppo lahesty tyonjohtajaa ja kertoa mahdolliset ongelmat. Oli kyseessa tyo, fyysinen -
tai henkinen hyvinvointi. Tyonjohtaja on hyvin useasti ainut henkilé joka huomaa muu-
toksen. Laheisemmat tyokaverit sokeutuvat rauhallisesti muuttuvaan tilanteeseen ja tun-
tematon ihminen ei huomaa tilannetta, koska kyseinen henkild on liian etdinen. Esimies
on mahdollisesti juuri oikean etdisyyden p&&ssd muutosten havaitsemiseen. Haastavinta
on havaita ongelmat ja reagoida niihin riittdvan kohteliaasti, ottamatta kantaa tilantee-
seen sen suuremmin. Huomiona ettd, esimiehell&d on tarvittaessa mahdollisuus ohjata

tyontekija alan ammattilaisen avun piiriin.

Seuraavassa tunnetuimpia teorioita ihmisen tarpeiden tyydyttdmisesta ja siitd miten mi-

kakin osa-alue vaikuttaa henkilon kaytdkseen.
5.1.1 Maslow’n tarvehierarkia

Maslow n tarvehierarkian mukaan ihmisell& on viisi tarvetta.
1. Fysiologiset tarpeet
2. Turvallisuuden tarpeet
3. Sosiaaliset tarpeet
4. Arvonannon (arvostuksen) tarpeet
5

Itsensd toteuttamisen tarpeet

Tydnjohtaja yrittdd havaita tyontekijan tarpeet kyseisessa jarjestyksessd. Tarpeiden ha-
vaitseminen antaa mahdollisuuden palkitsemiseen oikealla menetelmalla. Kaikista paras
motivointikeino ei aina ole raha. Motivointikeinona voi toimia mygs seuraavan tyovai-
heen parempi tyoskentely-ymparistd, tai esimerkiksi tyOparin vaihto mieleisempéan
suuntaan. Ajallinen motivointi on myos rahallista motivointia suurempi, joissain tapa-
uksissa. Esimerkiksi ihminen haluaa aikaisemmin kotiin tdydentdmaan sosiaalisuuden
tarpeita, kotiaan tai puolisoaan kohtaan, silloin tydon muuttaminen urakkatyoksi antaa
suuren motivoivan vaikutuksen tyén etenemiseen ja tatd kautta uusiin tyévaiheisiin paa-

semiseen.
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5.1.2 Frederick Herzbergin kaksifaktori-teoria

Liikkeenjohdon tutkija Fredrik Herzbergin- tutkimukseen mukaan ihmisellda on kaksi
tarvejarjestelmaa:
1. Perustarpeina vélttaa kipua

2. Tarve kasvaa ja kehittyd ihmisena

Motivaatiota lisadvat tekijat kuvaavat henkilon suhdetta siihen, mité han tekee ja moti-
vaatiota alentavat tekijat taas suhdetta tydymparistoon ja tydoloihin. Tyotyytymatto-
myystekijoita kutsutaan hygieniatekijoiksi ja ne ovat merkittavia tydympariston ulkoisia
tekijoitd, joista tarkeimpid ovat yrityksen johto, hallinto, yrityspolitiikka, palkka, tyo-
olot, suhteet tyokavereihin, asema ja turvallisuus. Nama tekijat eivat hyvin hoidettuina
juurikaan motivoi huippusuorituksiin, mutta lisadvat tyotyytymattomyytta huonosti hoi-
dettuina. (Herzberg 2003, 45 - 71; Robbins 2001, 157 — 160; Hersey 1996, 77 — 80)

Tyotyytyvéisyystekijat ovat avain pitkéaikaisiin hyviin suorituksiin ja hyviin asenteisiin
ty6ta kohtaan. Tyotyytyvaisyystekijat ovat siséisia motivaatiotekijoita ja ylemman tason
tarpeita. Tarkeimpid motivaatiotekijoitd Herzbergin mukaan tydssé ovat saavutukset,
saatu tunnustus, ty0 sindnsd, kokemus vastuusta, tunne oppimisesta, uramahdollisuudet
ja kasvu. Naiden kokemusten varassa ihminen voi saada saavuttamisen riemua, innosta-
vaa haastetta, tyydytysta ja onnistumista seka arvostusta ja kiitosta. Parhaimmillaan tyo
mahdollistaa kehityksen ja sisdisen kasvun. Herzbergin mukaan motivaatiotekijét rat-
kaisevat, pyrkiikd ihminen tydsséan hyvaan suoritukseen. Jos motivaatiotekijat puuttu-
vat, tyontekija tyoskentelee mekaanisesti ja heikoimmillaan menee aina sieltd, missa
aita on matalin. Silloin, kun tyd on yksitoikkoista ja rutiininomaista, joudutaan ylem-
man tason tarpeet tyydyttdmaan jossakin muualla. Tyotyytyvéisyystekijoitd ovat ihmista
kehittavat ja osallistavat toimintatavat. (Herzberg 2003, 45 - 71; Robbins 2001, 157 -
160; Hersey 1996, 77 — 80)
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5.1.3 Clayton P. Alderferin ERG- teoria

Alderferin mukaan ihmiselld on kolme perustarvetta.
1. Toimeentulotarpeet: materiaalinen turvallisuus, olemassaolo ja sailyminen
2. Liittymistarpeet: tarve ihmissuhteisiin ja kuuluminen johonkin

3. Kasvutarpeet: pyrkimys hyodyntéa ja kehittéa tarpeitaan tuottavalla tavalla

Teorian mukaan tarpeet eivét tyydyty missaddn hierarkkisessa jarjestyksessa. Useampi-
kin tarvetaso voi aktivoitua samanaikaisesti. Tarvetasolta toiselle ei siirrytd vain taytty-
myskasvu-prosessissa, vaan my0s turhaumataantuma-prosessissa eli frustraatiossa. Jos
ylemman tason tarpeen tdyttdminen epdonnistuu, palataan konkreettisempiin tavoittei-
siin. Ylemman tason tarpeen tyydytyksen puute, tekee alemman tason tarpeet tarkedm-
miksi. Mutta paluu alemman tason tarpeisiin on vain véliaikaista, silld mahdollisuuksien
mukaan ihminen pyrkii tyydyttdmadn ylemman tason tarpeitaan. Jos kasvun tarve j&a
tyydyttamattd, keskittyy ihminen liittymisen tarpeiden tyydyttamiseen. Alderferin mu-
kaan tavoitteiden saavuttaminen johtaa entista korkeampien tavoitteiden saavuttamiseen
ja epdonnistuessa siirrytaan tyydyttdmaan muita tarpeita valiaikaisesti. Mitd enemman
ihminen tyydyttdd kasvun tarpeitaan, sitd enemman h&n pyrkii kehittdmaéan itsednsé.
(Peltonen 1998, 33 - 36; Ruohotie 1998, 51 - 52; Robbins 2000, 161 — 162)

5.2 Sitoutumien pitk&aikaiseen tydvaiheeseen

Tyontekijan ja myods esimiehen sitouttaminen tydvaiheeseen on usein hyvin merkityk-
sellisessa roolissa koskien laadullista lopputulosta. Jos tyontekija kokee olevansa tar-
peellinen ja arvokas tyovaiheelle sitoutuminen on ensisijaisesti helpompaa kuin tilan-
teessa ettd henkilo ei koe arvokkuuttaan ja tarpeellisuuttaan tyvaiheessa. TyOvaiheen
arvioittaminen ja arvottaminen kullekin tyontekijalle on hankala tehtava, mikali esimies
ei ole pystynyt luomaan riittdvaa kontaktia tyontekijaa. Riittdvan tuntemuksen avulla
esimies pystyy arvioimaan tyontekijan resurssit esimerkiksi pienend projektinjohtajana
tyovaiheelle. Kaikkien ihmisten resurssipohja ei ole samanlainen. On huomioitava tyon-

tekijan vahvuusalueet ja heikkoudet.
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Edelld mainittujen teorioiden pohjalta esimies pystyy huomioimaan heikkouden ja vah-
vuuden kuten mainittiin. Kuitenkin on huomattava ettd sitouttaminen on muutakin kuin
palkitsemista ja ihmisen tarpeiden huomioimista. Sitouttamiseen kuuluu mygs olettamus
mahdollisten tyotehtdvien muutoksesta parempaan suuntaan. Tyontekijalla voi olla si-
toutumisen tarve kaukaisen tai etdisen unelman vuoksi. Unelmana voi olla parempi
asemaan tyoyhteisossa tai mieleisempéan tyohon. Kuitenkaan esimies ei pysty asetta-
maan tatad motivointikeinoksi aina. Jos esimies antaa motivoinnissa viittauksia esimer-
kiksi tydnjohtoon siirtymisestd, voi loppu tulemana olla kasvava paine seka ahdistus
tyontekijalla. Tyontekijan ajautuminen johtajan paikalle ei aina ole optimaalisin. Seu-

raavassa esimerkki Pekka Jarvisen teoksesta Onnistu Esimiehend vuodelta 2001.

Esimerkki 1: Haluanko johtaa?

Henkil6 oli toiminut pitkaan tyontekijan roolissa ja menestynyt siina erittain hyvin. Ta-
ma oli ilmeisesti myos keskeinen syy, miksi hanet nimitettiin oman tydyhteisénsa johta-
jaksi. Ei kuitenkaan kulunut kauankaan, kun han havahtui moniin henkildstén ongel-
miin, joihin ei ollut tyéntekijan roolissa kiinnittdnyt huomiota. Joukossa oli nimitain
tyontekijoita, jotka eivat suoriudu tehtavistaan, eivat olleet motivoituneita tai suuntasi-
vat energiansa henkilkohtaisiin asioihin.

Nama havainnot saivat esimiehen miettimdéan omaa tehtéavaansa: mika on hanen ydin-
tehtavansa paallikkona? Eikd han endad voikaan tyoskennella vain niiden haastavien
asiantuntijatehtavien parissa, joista han oli saanut tyydytysta ja menestysta? Pitaisiko
hénen puuttua havaitsemiinsa epakohtiin? Jos pitéisi, niin koska ja miten? Eihan han

ollut saanut edes koulutusta ihmisten johtamiseen!

Tassa esimerkissa kasitelladn hyvin mahdollista painetta minka tyontekija voi kokea
vaéranlaisesta motivointitavasta ja sen jalkeisestd ahdistuksesta. Tyontekijan siirtami-
nen johtajaksi ei ole aina sitouttamista vaikka se silt4 saattaa kuulostaakin. Liséksi on

muistettava ettd kaikki ihmiset eivét voi olla tydnjohtajia.



23

5.3 Ongelmatilanteisiin suhtautuminen

Esimiehen kohdatessa erindisid ongelmatilanteita esimies diagnosoi ongelman mahdol-
lisimman selkeasti, joko kiireelliseksi tai vastapainoisesti ongelmaksi joka kestaa ajan-
hammasta vield hetken. Helpoimmillaan esimieheen otetaan yhteyttd jos joku ei toimi
halutulla tavalla. Ihmisen on helpointa aloittaa keskustelu kertomalla jokin ongelma ja
sen ratkaisun jalkeen johtaa keskustelu johonkin muuhun suuntaan. Esimiehen reagointi
vallitsevaan ongelmaan on suuressa roolissa ajatellen esimiehen auktoriteettia. Ongel-
matilanteen selvitys kannattaa yleisesti tehdd mahdollisimman lahella ongelmatilanteen
syntymistd, kuitenkin ongelmatilanteisiin ei aina paneuduta heti vaan ajattelutapa aika
parantaa” on hyvin vallitseva. Esimiehelld voi olla tyontekijoita jotka kertovat pienim-
matkin ongelmat ja jopa epdolennaisia asioita, toisaalta tyontekija voi olla ujo kerto-
maan mahdollisen ongelmatilanteen. Aikaisemmin kasitelty esimiehen etdisyys voi olla
ongelma ongelmien kerronnan mahdottomuuden vuoksi, mutta toisaalta silloin tyonteki-
ja pystyy tietyissa rajoissa ratkaisemaan pienehkdjd ongelmia ilman esimiehen konsul-
tointi. Esimiehen valtuutus ratkaista tietyn suuruisia ongelmia ei poista mahdollisuutta
kysya konsultointia ylemmalté taholta. Henkilon kuuluu aina pystya kysymaan mahdol-

lisesta ongelmasta ylemmalta taholta, oli kyseessé esimies tai tyontekijé.

Ongelmatilanteena voi olla tydvaiheessa syntyvéd konkreettinen ongelma toimimatto-
muudesta. Toisaalta ongelmatilanteena voi olla yksikon sisdinen jannitys tyontekijoiden
valilla. Tyopaikkojen seka tydyhteison nopeat muutokset voivat aiheuttaa ongelmia yri-
tyksen sisélla. Tyontekijan ongelman ilmaisuun pitdisi olla mahdollisuus myds ano-
nyymina. Anonyymius voi antaa helppouden kertoa esimerkiksi ongelmasta tiimissa,

ilman ettd ketadn leimataan valittajaksi ja ongelmalliseksi persoonaksi.



24

6 AUKTORITEETIN SAAVUTTAMINEN JA YLLAPITO

6.1 Auktoriteetin saavuttaminen

Auktoriteetin voi saavuttaa erilaisilla keinoilla. Useimmiten auktoriteetti saavutetaan
tittelilla ja referenssikohteilla. Tyonhaussa keskitytdan hyvin usein selvittdmaan taustoja
ja kohteita missa tyonhakija on ollut t0issé. Kuitenkin muitakin keinoja auktoriteetin
saavuttamiseen on. Asiantuntemus, kiinnostus kohteeseen, ulkoinen habitus, itsevar-
muus, avoimuus kertoa osaavansa joitain asioita ja toisaalta myos kertoa ammattitaidot-

tomuus jollain osa-alueella.

Auktoriteetti saavutetaan joko ensikohtaamisella tai tyon edetessa. Tyontekija voi luot-
taa esimiehensa ammattitaitoon hyvinkin pienelld tutustumisella. Hyvéksytaén etta
tyonjohtaja on péatevéd, auktoriteetti on siis saavutettu valittaessa tyonjohtaja tehtdvaan.
Kuitenkin monella alalla ikédrasismi vaikuttaa suuresti tyontekijé-esimies rintamalla.
Nuorehkon tyonjohtajan on saavutettava auktoriteetti pikkuhiljaa onnistumisten kautta.
Silloin referenssikohteet tulevat kokoajan kéytdnnossé saavutetuiksi. Visuaalinen ha-
vaitseminen antaa luottamuksen tydnjohtajaa kohtaan. Vanhemmalla tyénjohtajalla voi
olla kokemusta tyonjohdosta aivan saman verran kuin nuoremmalla kollegallaan. Kui-
tenkaan hanté ei aliarvioida suoranaisesti ian perusteella, pikemminkin hdnen ammatti-

taitoaan saatetaan yliarvioida ulkoisen olemuksen ja oletetun kokemuksen vuoksi.

6.2 Auktoriteetin menettdminen ja auktoriteettiongelma

Auktoriteetin voi menettdd alaisen silmissa hyvinkin helposti. Tydnjohtajan ei tarvitse
luoda suurtakaan ongelmatilannetta, jotta auktoriteetti laskisi. Ongelmatilanteen synty-
minen on normaalia. Miten tyonjohtaja reagoi ongelmatilanteeseen sekd suhtautuu on-
gelmaan on merkittdvimmassé roolissa. Liian selittelevd tyonjohtaja ei ole vahvoilla
tassa tilanteessa. Kuitenkaan ylenpalttisen tarmokkaasti ongelmaan suhtautuva tyénjoh-

taja voi nayttaa jopa hysteeriselta ja pelkadvalta tyontekijén silmissa.
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Tydnjohtajille luodaan uusia ja uusia jarjestelmia tietojen organisointia helpottamiseksi.
Esimiehen liki aukoton ammattitaito tietojarjestelméén voi nostaa auktoriteettia helpos-
ti. Toisaalta jarjestelman osaamattomuus voi laskea auktoriteettia etsittdessa tietoa tyon-
tekijan seisoessa vieressd. Esimiehen osatessa oma alueensa térkein alueensa tietojen-
selvitys, olettamus on ettd hén pystyy selvittdmaan mahdollisten ongelmatilanteiden
ratkaisuun tarvittavat tiedot ja toimintaohjeet. Tietojarjestelmén ké&ytt6a voidaan verrata
metsurina toimivan ammattilaisen moottorisahan kayttoon. Tydvalineen kéyton osaami-
nen ja tunteminen helpottaa seké poistaa stressia esimiehen harteilta. Kuten aikaisem-
min mainittiin, kaikkea ei tarvitse osata, tarvitsee tietaa ettd mista tieto 16ytyy sita tarvit-

faessa.

Auktoriteettiongelmaan suhtautumattomuus voi vahingoittaa tydyhteisén henked ja
alentaa muiden hyvaa auktoriteettia. Auktoriteettiongelmaan suhtautuminen on hanka-
laa, mikéli tyontekijé ei pysty muuttamaan késitystdan tyonjohtajasta. Kuitenkin joskus
epéonnistunut tyokohde saattaa vaurioittaa tulevia tydtapahtumia hyvinkin pitkalla aika-
taululla. N&kemysten paivitys voi olla hyvinkin vaikeaa, mikali siihen ei anneta mahdol-
lisuutta. Auktoriteettiongelma voi myo6s olla tydnjohtajalla itsellddn. Omaan tyéhén
luottaminen on koetuksella epdonnistumisten takia. Esimiehen itseluottamusta pystytaén
kohentamaan esimerkiksi oikeanlaisella kollega valinnalla. Kollegan tuoma taito rea-
goida ongelmiin voi tuoda luottamusta epéilevélle tydjohtajalle. Samanarvoiset esimie-
het vertaavat usein tiedostamattaan ja tiedostaen omaa kayttaytymista kollegan kayttay-
tymiseen. Oman ty6hon luottaminen voi siis kasvaa ympériston vaikutuksesta. lhmis-
tyypistd riippuen “vahvempi” tyOnjohtaja voi saada lisédd luottamusta itseensd koska
kollegan luottamus on héikdilematon. Toisaalta toisenlainen ihmistyyppi voi kokea ras-
kauttavia ajatuksia ollessaan niin sanottu opettaja edelld mainitussa tilanteessa. Auktori-
teettiongelma voi siis olla esimiehelld itsell&an tai se voi kohdentua ulkopuolisista hen-
Kiloista.
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7 POHDINTA

Opinnaytetyon tarkoituksena oli laajentaa tydnjohtajiston kasitystd omasta johtamis-
kayttdytymisestaan. Lisdksi tavoitteena oli nostattaa esiin asioita miten vertaista ja alais-
ta pystytdan kayttamaan oman ammattitaidon lisdna uusissa kohteissa. Tilanteet saatiin

esiteltya kirjallisuuden pohjalta tehtyjen yhteenvetojen perusteella.

Opinnaytetyossa kaytiin 1api uuden tydkohteen vastaanottamiseen liittyvié asiakokonai-
suuksia, esimerkiksi ennakoinnin tarkeys. Ennakoinnissa késitellyt asiat olivat oleellisia
ja hyvid muistutuksia tyonjohtajistolle. Johtajiston kaavamaiseen reagointiin ongelman

sattuessa annettiin myos oleellisia huomioita ennakointivaiheen kautta.

Ammattitaitoisen alaisen johtaminen oli yhtend oleellisena asiana tydssa, ammattitaidon
tunnistamisen lisdksi. Oman ammattitaidon tiedostaminen alaisella voi olla haastelista,
miké&li tyonjohtaja ei anna siihen mahdollisuutta. Ty0n suorittajan sokeutuminen oman
alan rutiineihin havittdd késitysta opitusta ammattitaidosta, jonka tydnjohtaja voi tuoda
esille jopa motivoivan kommunikoinnin kautta kannustaen tyontekijaa suoriutumaan

tyOvaiheesta. Muistaen annetut resurssit omaa ammattitaito k&ayttéen.

Toisena oleellisena asiana oli luottamuksen luominen alaiseen ja vertaiseen. Opinnayte-
ty6 kasittelee liki aukottomasti luottamuksen perusteita ja luottamukseen liittyvia on-
gelmakohtia. Kirjallisuuden laajuus on mahdollistanut realistisen todentamisen ihmis-
kontaktiin liittyviin asiakokonaisuuksiin. Luottamuksen perusrakenteen osa-alueet kasi-
teltiin nopeasti mainintana kompetenssiluottamus, kommunikaatioluottamus ja kontrah-
tiluottamus. Tydnjohtajiston muistuttaminen oleellisimmista luottamus-alueista lienee
hyvin tarke&d, jotta kaavamainen reagointi rikkoutuisi ja tyonjohtaja pystyisi laajenta-
maan katsomustaan ympéaroivaan henkilostoon tydymparistossa.

Lahijohtaminen ja etijohtaminen -kappaleet kasittelivat eroavaisuuksia ja mahdolli-
suuksia kummassakin tapauksessa. Haastattelut antoivat olettamuksen siitd etté, tyon-
johtaminen on suuntautumassa kokoajan etaisempéan ja mahdollisemman pienin resurs-
sein johdatettuun tyéympaéristéon. Kuitenkin on havaittava mahdollinen ylity6llistami-
nen henkilostossd. Ylityollistimiseen ja sen vaikutukseen niin sanotun “multitasking”-
termin kautta opinnédytetydssa ei otettu kantaa, vaikka tydnjohtajalla voi olla useampi
pienehko tydbmaa samaan aikaan.
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Motivointiin ja ihmisen perustarpeiden kertominen eri teorioin oli tyon yksi tarkeimpia
osa-alueita. Ihmisen perustarpeisiin liittyvat teoriat kaytiin lyhyesti selittden l&pi, niin
etta tyonjohtajiston olisi helppo ymmartaa filosofisia kysymyksid ihmisen kayttaytymi-
sestd tietyissa tilanteissa. Motivointiin liittyvia keinoja annettiin muutama, mutta paa-
asia opinnaytetyossa oli saattaa tyonjohtaja ajattelemaan ja havaitsemaan tyontekijansa

tarpeita joiden avulla motivointikeinoja on helpompi arvioida.

Tydnjohtajan kommunikointi vertaisiin ja alaisiin antoi pohjan kdyda myds auktoriteet-
tiin liittyvia perusteita lapi. Auktoriteetin saavuttamien mahdollisimman pienelld vaival-
la lienee optimaalisin tilanne, mutta hiljalleen rakennettu auktoriteetti voi kuitenkin olla
syvallisempi kuin edelld mainittu nopea tilanne. Auktoriteetin rakentaminen on jokai-
sessa ihmiskontaktissa omanlaisensa. Tama tuli ilmi lahes jokaisen ongelmatilanteen
kautta. Kuitenkaan ongelmatilanteet eivat olleet ainoita tilanteita joissa tydnjohtajan
auktoriteetti oli koetuksella uuden alaisen kanssa. Alaisen kohtaamista simuloivaa aja-
tusmaailmaa kasiteltiin opinndytetydsséd hyvin laajasti ja lahes jokaisessa tilanteessa
oleellisena asiana oli ensikohtaamisen tarkeys ja merkitys luodessa uutta suhdetta alai-

sen ja esimiehen vlille.

Opinnaytety6 antaa mahdollisuuden jokaiselle johtamisesta kiinnostuneelle henkil6lle

kasitella omaa kéayttaytymistaan ja tulevia ihmiskohtaamisiaan.
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