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1 Johdanto

YEldamdssd voi saavuttaa mitd tahansa, kunhan ei valitd siitd, kuka saa
kehut.”

Harry S. Truman

Taman opinnaytety6 aihealueena on johtaminen. Johtajuutta tarkastellaan siita nako-
kulmasta, millainen on hyvé esimies, mita esimiesty6 on ja mitd uuden, kokematto-
man esimiehen kannattaisi ottaa huomioon muuttuessaan alaisesta esimieheksi. Ai-
heen valinta perustuu omiin mielenkiinnon kohteisiin seka tavoitteisiin elaméassa. Ta-
voitteena on toimia esimiehend jossain vaiheessa tyduraani, joten koen tdméan aiheen

tukevan omaa kasvuani ja ammattitaitoani.

Opinnaytetytssa paneudutaan ensisijaisesti seuraaviin teemoihin: mitd haasteita uusi
esimies kohtaa, millainen on hyva esimies ja millaisia ominaisuuksia esimiestyo vaa-
tii. Opinndytetyon tutkimusaineisto koostuu haastatteluista. Haastateltavat ovat eri
alojen esimiehid, ja haastattelut tehtiin joko puhelimitse tai henkil6kohtaisesti paikan
paalla haastatellen. Haastateltavien otos on viisi henkil, ja haastattelukysymysten
teemat harkittiin tarkoin, jotta haastatteluissa kayty keskustelu ohjautuisi nimenomaan

taméan tutkimuksen kannalta kiinnostaviin esimiestyon osa-alueisiin.

Johtajuudesta on tehty paljon tutkimuksia, ja erilaista materiaalia aiheesta l0ytyy to-
della paljon. Aihe on rajattu edella mainitulla tavalla, jotta tutkimus ei paisuisi liian
laajaksi. Tutkimuksessa huomio kiinnittyy esimiesten tyduran ensimmaisiin askeliin ja
sen haasteisiin. Kiinnostavaa oli tarkastella, millainen prosessi muuttaa alaisen esi-
mieheksi, koska useimmiten ennen esimiesasemaan siirtymisté tyoskennelld&dn muissa
tehtdvissg, ja jo tassa vaiheessa muodostuu késityksia ja asenteita hyvasté esimiestyos-
té ja itsestd esimiehend. Yrittdessani syventya tdhén prosessiin kirjallisuuden kautta,
kiinnitin kuitenkin huomiota kirjallisuuden vahyyteen ja empiirisen tutkimuksen suo-

ranaiseen puuttumiseen.



Tutkimusongelma:

Millaisia haasteita uusi esimies kohtaa?

Tutkimuskysymykset ovat:
Mité esimiestyd on?

Millaisia piirteitd ja ominaisuuksia hyvéaan esimieheen liitetadn?

Kaikki esimiehet eivat ole syysta tai toisesta sisaistdneet rooliaan esimiehena. Talla
tutkimuksella pureudutaan kokemattoman esimiehen haasteisiin ja tuodaan niité esille.
Tavoitteena on luoda yhdenlainen ndkokulma siihen, mité esimieheksi valinta tarkoit-
taa. Mikéli ty6 avulla on mahdollista kdytanndssa valttaa edes yhden huonon esimie-

hen valinta tehtdvaan, on tutkimuksessa onnistuttu.

2 Esimiesty0

Johtaa voi vain, jos joku seuraa (Erasalo 2008, 116).

Johtamisen tehtéva on yrityksen toiminnan ja henkildston ohjaaminen siten, etta yritys
padsee padmaariinsé ja tavoitteisiinsa. On huomattava, ettd johtaja yksin ei tee tulosta,
vaan han tarvitsee alaisensa mukaan, jotta tuloksia syntyy. Johtajan tehtéva on pitaa
langat késissa ja ohjata toimintaa oikeaan suuntaan, kohti yhteisia tavoitteita. (Erasalo
2008, 116.) Myo6s Jarvinen (2001, 13 -15) on sitd mieltd, ettd johtajan tehtédva on yk-
sinkertaisesti johtaa. Hanen mielestdan johtajiksi ei synnyté, vaan johtajuutta voi op-
pia. Silloin kysymys on siitd, haluaako oppia ja kehittyd. Nain ollen olennaiseksi ky-
symykseksi nousee, haluaako henkil® oikeasti johtaa ja olla johtaja ja onko h&dn ym-

maértanyt, mité johtajuus tuo tullessaan. (Jarvinen 2001, 14 -15.)

Erdsalon (2008, 117) mukaan johtajuutta voi kehittdd. Esimiehen ihmiskasitys on joh-
tajuuden perusta. Tama4 tarkoittaa sitd, mité hén ajattelee muista ihmisisté ja millaisina

heitd pitéa ja miten arvioi heidan toimintaansa. Esimies-alaissuhde perustuu siihen,
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millaisena esimies nékee alaisensa ja millaisen merkityksen heille antaa. Suhtautumi-
nen alaisiin on suorassa yhteydessa siihen, millaisena esimies nékee itsensa, esimer-
kiksi ahkerana, osaavana vai laiskana. Mikali esimies ei luota alaisiinsa ja on heita
kohtaan epéilevéinen, hyva pohja esimies-alaissuhteelle on olematon ja néin ollen
vaikuttaa varmasti myos tuloksiin. Asiakaspalvelualoilla téllainen asetelma nakyy
herkasti asiakkaille saakka. Jokaisen esimiehen kuuluisikin ostata arvioida omaa kayt-
taytymistadn ja ohjata toimintaansa tietoisesti naiden pohjalta. (Erasalo 2008, 116 -
117.)

Moni ei valttamaétta ole tullut ajatelleeksi, mita tapahtuu tai mita tarkoittaa, kun valinta
esimieheksi osuu kohdalle. Uudet haasteet kutsuvat samalla, kun kiireessa ei valtta-
maétta ole aikaa paneutua uuden tehtédvéan vaatimuksiin. Ensimmaisten kuukausien ai-
kana uuden esimiehen on pystyttdva todistamaan itsensa lisaksi myos henkilékunnalle,
ettd on oikea henkil6 oikeassa paikassa ja tietdd, mita toimenkuvaan kuuluu. (Salmi-
nen 2006, 19 -21.) Myds Kontkasen ja Makkosen (2008) teoksessa tulee ilmi, etta
tuoreen johtajan into uutta ty6td kohtaan saattaa sumentaa sité tosiasiaa, ettei han
mahdollisesti ole miettinyt loppuun asti, onko itsesta tehtdvaan vai ei. Onko vain kiva
olla johtaja ilman, ettd itselle on Kirkastunut johtajan rooli ja tehtavat kyseisessa yri-
tyksessd. Kirjoittajien mielestd on syyta tutustua yrityksen taustojen lisdksi myos hen-
kilostoon seka hallintoon etukateen, jotta saa kokonaisvaikutelman siitd, millaiseen
paikkaan ja tyotehtdviin on menossa. Tadma selvitysty0 osoittaa uuden esimiehen mo-

tivaatiota uutta tyota kohtaan seké vastuullista toimintaa. (Mts. 15 -16.)

Esimieheksi valinnan jalkeen saatetaan ja&dé harhailemaan ajatuksiin, miksi ja milla
kriteereilld on tehtdvaan tullut valituksi kaikkien hakijoiden joukosta. N&in usein itse
tarkoitus saattaa jaada hamaéran peittoon: uusi esimies on valittu tehtdvaan yleensa
uudistamisen ja kehittdmisen toivossa, ratkaisemaan ongelmia ja tekemaan tuloksia.
N&ma ovat esimiehen tehtévid. On hyva muistaa myds oma rooli suhteessa alaisiin,
sill& nyt itsens lisaksi on osattava huolehtia alaisista. Usein rooli ja tehtavat jadvatkin
alkuun kirkastumatta seka kirkastamatta uudelle esimiehelle. Uuden esimiehen on
syyté harkita oma-aloitteisesti, miten saa kirkastettua johtamistyonsa itselleen. Kyna
ja paperi voivat olla tdssd mainiona apuna. Mikéli ylempi johto ei automaattisesti sel-

venna tehtévia, rooleja ja tavoitteita, niitd on hyva kysya. Merkittdvad on myos muis-



taa, ettd esimiestyoskentely ei automaattisesti tarkoita tyotuntien lisdantymista. (Sal-
minen 2006, 19 -21.)

Esimieheksi valinta voi aiheuttaa aluksi hdmmennysta. Pelko siit4, miten tehtdvastaan
selviéa ja miten pysyy ajan tasalla asioissa, voi olla kova. Onkin hyvd ymmartéa, etta
esimiesty0 ei ole vain lisa entiseen tyohon, vaan se vaatii aivan uudenlaista ammatti-
taitoa. On hyva hahmottaa jo heti alkuun, ettd on osattava osittain luopua entisista
tyotehtavista. (Salminen 2006, 21 -23.) Esimiehen kuuluu tiet&4 alaistensa tyotehtévat.
Tassé piilee kuitenkin my0s vaara, etta johtaja sortuu suorittavaan tydhon enemmaén
kuin johtamiseen. (Jarvinen 2001, 14 -15.) Esimiehen tehtavé on kuitenkin olla esi-
mies, ja suurin haaste koostuu kuitenkin ihmisten johtamisesta. Esimiehen ei tarvitse
eika pidak&an osata kaikkia asioita paremmin kuin alaiset. Esimiehen on osattava joh-
taa toimintaa, ndyttad suunta ja reagoida, jos jotain halyttavaa tapahtuu. (Salminen
2006, 21 -23.)

Esimiehen, joka haluaa onnistua tehtdvasséan, on Jarvisen (2001, 15) mukaan kysyt-
tavé itseltaan:
- Olenko ylipaataan kiinnostunut ihmisten johtamisesta?
- Haluanko johtaa ihmisia yrityksen asettamia tavoitteita kohti?
- Arvostanko johtamisty6ta ja ymmarranko sen tarkeyden?
- Koenko tarkeédksi tukea ihmisten ja koko tydyhteison kehittymista ja onnistu-
mista tydssaan?
- Olenko valmis aktiivisesti paneutumaan erilaisiin henkildston ja tyopaikan on-
gelma- ja konfliktitilanteisiin?
- Tahdonko oppia ja kehittya johtamistaidoissa?

Esimiestehtavansa aloittelevalle voi olla vaikeaa 16ytaa heti alkuun luontevaa ja omaa
tyylia ja tapaa toteuttaa johtajuutta. Rooliaan etsiessa voi ajautua vahatteleméan ase-
maansa ja yrittad valtelld johtajuuden parrasvaloja tai vastaavasti olla enemman johta-
ja kuin onkaan. Nain ollen useissa organisaatioissa olisi hyva, etta esimies paasisi no-
peasti esimieskoulutukseen tai hdnelle olisi osoittaa henkilékohtainen valmentaja,
jonka avulla uusi esimies voisi tutkia ja etsid itselleen sopivinta tapaa toimia esimies-

tyossd kokeneen ammattilaisen kanssa. (Jarvinen 2011, 149.)



Jokaisen yrityksen tydntekijan on hahmotettava organisaation tavoitteet, tyén koko-
naisuus seka se, miksi tyota organisaatiossa tehdéén. Uudelle esimiehelld naiden ym-
martdminen on erityisen tarkedd. Esimiehen tehtdvana on myds muuttaa alaisilleen
yrityksen strategia ymmarrettavéaksi, oman tyopaikan arkipaivan kieleksi. Nain ollen
tyontekijat voivat kertoa omia ndkemyksiéén ja kehitysehdotuksiaan, kun strategia on
muutettu selkedmmin ymmarrettavéksi. (Lahtiluoma, Silander, Turunen & Wiman
2008, 21 -24.)

Uudelle esimiehelle perehdyttdminen on kullan arvoista. Perehtymisjakso on jokaisen
tyontekijan oikeus ja velvollisuus, esimiehenkin, ja siihen kannattaa varata aikaa. Hy-
vin tehty perehdytys tuo moninkertaisesti perendytykseen kéytetyn ajan takaisin te-
hokkaampana tyontekona, kun kaikki tyontekijat tietdvat, mitd tehda ja miten. (Mts.
21-24))

2.1 Johtaminen

Esimiehend oleminen jakautuu kahteen tehtavaalueeseen: asiajohtamiseen seka ihmis-
ten johtamiseen. Asiajohtaminen keskittyy jérjestelmiin ja koviin faktoihin, kun taas
ihmisten johtaminen pehme&&n ihmisten ohjaamiseen ja kehittdmiseen. Asiajohtami-
sen tarkein elementti on tydnjohtaminen. (Pentikdinen 2009, 13 -14.) Kuviossassa 1

esitelld&n asia- ja ihmisjohtamisen erot Pentikdisen (2009) mukaan.



Kuvio 1. Asia- ja ihmisjohtamisen erot Pentikaisen mukaan

(2009, 14).

Asiajohtaminen Ihmisjohtaminen

tyonjohtaminen alaisten vahvuuksien ja kehityskohteiden
analysointi

tavoitteiden asettaminen ja toteutuman henkildston koulutus ja valmentaminen

mittaaminen

henkil6- ja tehtavajarjestelyt motivaatiotekijoistd huolehtiminen

tyonopastus kannustejarjestelmét

tyoohjeet ryhmétilanteiden johtaminen

tyosuojelu kehityskeskustelut

tyotuntien seuranta ja hyvaksyminen palautteen antaminen

palkkatietojen tarkistus palkitseminen

tarviketilaukset ristiriitojen selvittdminen

laskujen tarkistus ja hyvéksyminen

raportointi

2.2 Esimiestyon vastuut

Esimies on vastuussa tiimistaan heti ensi hetkisté lahtien. Se, ettd on saanut valtaa, on
samalla tuonut myos vastuuta. Viime kédessa esimies on se, joka vastaa tiukan paikan
tullen kaikesta ja tdima nostaa esimiehen ongelmanratkaisutaidon tarkeéksi ominaisuu-
deksi. Onneksi ongelmia ei tarvitse valttdmatta ratkoa yksin, vaan esimieskin voi
kadntya oman esimiehensd ja muiden alan ammattilaisten puoleen. Vastuisiin kuuluvat
myos lakisaateiset vastuut, esimerkiksi tyésuojeluun liittyvét lait, jotka on hyva selvit-
taa heti alussa. Esimiehen on hyvé olla perilld vastuistaan ja samalla tietoinen siitd,

miten esim. onnettomuuden sattuessa taytyy toimia. Tdma luo luottamusta henkil6-



kunnan keskuudessa, kun he nékevat, etta esimies huolehtii heist aidosti. (Pentikai-
nen 2009, 18.)

Esimiehell&d on myds osittainen vastuu henkilokuntansa jaksamisesta ja hyvinvoinnis-
ta. Nykyisin painotetaan tehokkuutta ja pitkié péivia, joten tyttaakka voi koitua joille-
kin rasitteeksi. Esimiehen on siis pystyttdva jakamaan tehtavat tasaisesti eika kuormit-
taa yksiloité lilkaa. On osattava lukea merkkeja jaksamisesta ja on hyvéa muistaa, etta
ihmiset jaksavat eri lailla. (Pentik&inen 2009, 19.) Johdatko mielellasi -teos toteaa
myaos, ettd nykyisin esimiehen on pidettavé huoli alaistensa kaikenlaisesta hyvinvoin-
nista. Eri sukupolvet ja erilaisilla motiiveilla seka tyémoraalilla varustetut henkil6t
pitéisi saada kiinnostumaan tavoitteellisesta tyonteosta. Tama kaikki pitaisi viela ta-
pahtua niin, etta jokainen viihtyisi tyossdan ja huolehtisi omasta elpymisestaan ja jak-
samisestaan. (Jarvinen 2013.)

Ty6uupumuksen tavoin tarkeda on puuttua heti tyopaikkakiusaamiseen, mikali tallais-
ta havaitsee. Vaaditaan herkk&a korvaa siihen, etta esimies huomaa, milloin leikkimie-
linen kiusoittelu muuttuu piinaavaksi hairinnéksi ja kiusaamiseksi. My0gs tassa on yk-
sil6llisia eroja, miten kukakin Kiusoittelun ottaa. Esimiehen epdsuoraa vaikutusta alai-
siinsa ei myoskéan pida vaheksya. Se, miten esimies kohtelee alaisiaan, heijastuu pit-
kélti alaisten kautta eteenpdin. Samalla tavalla myds positiivisuus kuin negatiivisuus-
kin heijastuvat tydajan ulkopuolelle. On hyva pohtia esimiehend, haluaako jakaa ym-
paristdonsa negatiivisia vai positiivisia fiiliksid. Nama kertaantuvat, siirtyvét eteen-
pain ja molemmissa tapauksissa vaikuttavat varmasti myos tydntekoon. (Pentikainen
2009, 19.)

2.3 Esimiestyon tehtavat

”Uuden esimiehen opas” -teoksen mukaan esimies on (Lahtiluoma, Silander, Tu-
runen & Wiman 2008, 8-13):
s kuuntelija

¢ vaikuttaja
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palautteen antaja seka vastaanottaja.

Esimiehen tyénkuvaan olennaisena osana kuuluu kuunteleminen. Mikéli esimies ai-
koo pysya tilanteen tasalla, hanen taytyy kuunnella alaisiaan ja olla aidosti lasna.
Kuunnellessaan seka alaisiaan ettd ylempaa johtoa, esimies saa tarkeéa tietoa tydyh-
teison asioista, eika tata tietoa ole mahdollisuutta saada mistadn muualta. Yhdistamal-
I nditd saamiaan tietoja, hdn voi rakentaa omia esimiestaitojaan seka kehittaé hyvia
tyokéytanteita tyopaikalleen. Yleisesti ottaen voidaan sanoa esimiestehtavén toteutu-

van vuorovaikutuksen kautta. (Lahtiluoma, Silander, Turunen & Wiman 2008, 8 -10.)

Esimiehen taytyy ymmartaa jo heti perehdyttamisvaiheessa organisaation arvot, visiot
ja strategiat, jotta hén voi toimia vaikuttajana ja ohjata toimintaa oikeaan suuntaan
esimerkiksi muutostilanteessa. My6s lyhyen ja pitkén tdhtdimen suunnitelmat on tar-
ked tiedostaa. On hyvd ymmaértaa, keité asiakkaita organisaatio palvelee ja mitka asia-
kas- ja henkilostoryhmat ovat esimiehen toimintaymparistolle tarkeitd. Tastd syysta
esimiehen pitéa tietdd alaisiaan enemman, olla selkeé késitystd omasta tydtehtavastaan
ja esimiesroolistaan. Onnistumisen edellytyksena onkin, ettd esimies uskoo itse omiin
mahdollisuuksiinsa vaikuttaa uuden roolin my6ta ja luottaa omaan tapaansa toimia.
Vastaan tulee varmasti mitd moninaisempia tilanteita, joissa uskoa vaikuttamisen
mahdollisuuteen testataan. (Mts. 10 -11.) Esimiehend arjessa -verkkokirja painottaa
oikeiden asioiden tekemisté oikeaan aikaan. Esimiehen tavoitteena ja tehtdvané on
johdattaa alaisensa ja néin ollen tydyhteisénsé parhaaseen mahdolliseen suoritukseen
ja tulokseen. Mikéli esimies ei ole hahmottanut organisaation tavoitteita, tuloksiin
johtaminen on vaikeaa. Onkin tarked selventaa esimiehen perustehtéva, jotta sen hoi-
taminen ei ja4 taka-alalle ja muiden tehtévien jalkoihin. (Aarnikoivu 2008, 34.)
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Esimiehen on toimittava organisaation toimintamallien kehittajang, silla se kuuluu
esimiesty6hon olennaisena osana. Tama vaatii esimiehen tuntemusta omasta henkils-
tostadn ja heidan osaamisestaan. Esimiehen on tunnistettava jokaisen tyontekijan rooli
ja ohjattava toimintaa siihen suuntaan, ettd tavoitteisiin padstaan. On olennaista hah-
mottaa jokaisen pelipaikka ja tehtdva yrityksessa. Oma esimerkki seka innostunut ja
motivoiva ote tarttuvat helposti myos alaisiin. (Lahtiluoma, Silander, Turunen &
Wiman 2008, 10.)

Esimiehen on oltava luotettava: henkildston on pystyttavé luottamaan omaan esimie-
heensd. Mikali luottamus ei toimi, esimies ei saa tarvittavaa tietoa henkil9stolté eika
myo6skadn auktoriteettia, jotta voisi oikeasti johtaa alaisiaan. Luottamuskysymys toi-
mii my0s vastavuoroisesti: esimiehen on oikeus olettaa, etta alaiset toimivat luotta-
muksen arvoisesti. Molemminpuolinen luottamus luo tydyhteisdon hyvaa henked ja

vaikuttaa olennaisesti myos tapaan tehda toitd ja saavuttaa tuloksia. (Mts. 11.)

Esimiehen on osattava tunnistaa omaa osaamisensa ja auttaa myods henkildstéd oman
osaamisen tunnistamisessa. Tahan oivana apuvalineend ovat esimerkiksi kehityskes-
kustelut. Sen jalkeen, kun esimies on tunnistanut oman osaamisensa, hdnen on helppo
maaritell&, millaista osaamista hén alaisiltaan kaipaa. Tarkeintd on huomata, etta esi-
miehen ei tarvitse olla valmis esimiesosaamistaidoiltaan pystyakseen toimimaan esi-
miehend. Oleellista on vilpitdn halu kehittd4d omaa esimiestyotaan. Oleellista on my6s
oman tyon merkityksen tunnistaminen. On ymmarrettava, mihin suurempaan kokonai-
suuteen tyotehtévat liittyvat ja miten arkipdivan tyotehtavat liittyvat organisaation
strategiaan. Tyomotivaatiota lisad, kun ymmartad, mihin suurempaan kokonaisuuteen

oma tydpanos liittyy. (Mts. 11 -12.)

Esimies on mahdollistaja, h&n saa etuoikeutetusti ensikéden tietoa ylhaalta pain ja
kantaa vastuun toiminnasta ja tehdyisté paatoksista. Esimiehen taytyy punnita ja har-
kita muutokset tarkoin, koska ne ovat aina osa organisaatiokokonaisuutta. Samalla
esimies toimii tiedon valittajan roolissa. Tiedonvélitys liittyy kaikkeen kommunikoin-
tiin, ei pelkastaan arkipdivén asioihin. Tahan kuuluvat niin kehityskeskustelut, ko-
koukset, talouden seuranta kuin visioon ja arvoihin liittyvat dokumentitkin. Muun

muassa namé kaikki toimivat suunnannayttajiné tyotehtévien toteutuksessa matkalla
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kohti tavoitteita. Alaiset eivét voi saada ndité tietoja muualta kuin esimieheltd&n. On-
kin esimiehen tehtdva varmistaa, etté tieto on kaikkien saatavilla. (Lahtiluoma, Silan-
der, Turunen & Wiman 2008, 12.)

Organisoijana esimiehen vastuulla on hallita ajankaytt0. Paivittaiset rutiinit on saatava
toimimaan, ja samalla taytyy olla valmis antamaan tarvittaessa kiireista aikaa myos
alaisille. N&in ollen esimiehen on osattava erottaa tarkedt ja vahemman tarkeét asiat

toisistaan, mistd johtuen han on myos valintojen tekija. (Mts. 13.)

Palautteen antaminen ja vastaanottaminen kuuluvat esimiehen tehtaviin ja vastuualu-
eeseen. Palautteen kautta on mahdollista saada tietoa henkildston osaamisesta ja toi-
den sujuvuudesta. Esimiehen on osattava muotoilla itse antamansa palaute siihen
muotoon, ettd han pystyy kehittdmaan sekéd yksittaista henkil6a ettd koko tydyhteisoa
ketaan kuitenkaan loukkaamatta. Palautteen antoa ei pida vahatella, silla mydnteisen
palautteen tiedetddn nostavan tydmotivaatiota, lisddvan innovatiivista tydotetta ja ha-
lua kehittdd omaa osaamistaan seka parantavan tyontekijoiden omaa luottamusta am-
mattitaitoihinsa. (Mts. 13.)

3 Hyva esimies

3.1 Hyvan esimiehen ominaisuuksia

Hyvélle esimiehelle ei ole yhtd muottia, jonka lapi kaikki esimiehet voitaisiin valita.
Hyvén johtajan tekee se, ettd han saavuttaa omalla tyylillaan tuloksia. Kaikki eivat
saavuta néita tuloksia saman kaavan kautta. Esimiestoiminnassa kannattaa olla oma
itsensd, silla teeskentely paistaa helposti 1&pi, ja samalla tavoin aitouskin tunnistetaan.
Onnistuneeseen esimiestoimintaan vaikuttaa suuresti se, miten olemme oppineet asioi-
ta jo lapsena hoitamaan. Miké&li on aina mennyt sieltd, mistd aita on matalin, ei valtta-
maéttd luonnostaan ole oppinut esimiestaitoja. Néaita taitoja pystyy kylla opettelemaan

vanhempanakin, mikali on halua ja kiinnostusta. (Salminen 2006, 166 -167.)
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Esimiehend kehittymista ajateltaessa on hyva erottaa esimiehen persoonallisuus ja
esimiestehtavien suorittaminen toisistaan. On totta, ettd persoonallisuuden muuttami-
nen on vaikeaa. Se ei kuitenkaan ole jarkevé eika perusteltu syy esimiestehtavien lai-
minlyomiselle. Esimiestyon perustaitoihin kuuluvat tavoitteellisuus ja méaréatietoisuus.
On pystyttava tekemaan péaatoksia ja osattava kertoa ajatuksensa muille. Henkilostoa
on osattava ja etenkin uskallettava johtaa. Esimies ei pysty hoitamaan tehtaviaén kun-
nialla ilman ndit4 taitoja. Esimiesuran alussa jokainen on kokematon, mutta halu oppia
ja kriittisyys itsetutkisteluun puuttuvat esimiehiltd, jotka eivat kehity asemansa mukai-
sesti. (Salminen 2006, 167.)

Esimiehen rooli muodostuu ja kehittyy sitd mukaa, kuinka hyvin esimies tunnistaa ja
ymmértaa eri puolilta hdneen kohdistuvat odotukset. Myds se vaikuttaa, miten esimies
kohtaa odotuksia ja vastaa niihin. Esimies oppii parhaiten itselleen luontevat toimin-
tamallit, joten rooli kehittyy myds esimiehen persoonallisuuden varaan. Hyva esimies
pystyy toimimaan tilanteessa kuin tilanteessa tarkoituksenmukaisesti ja ohjaamaan
toimintaa kulloisenkin tilanteen vaatimalla tavalla. Hanella on vahva ammatti-
identiteetti, minka vuoksi han pystyy vastaamaan erilaisiin odotuksiin ja uskoo mah-
dollisuuksiinsa vaikuttaa. Han tietda roolinsa eika pida sita vaikeana tai liian vaativa-
na. Vahva esimies luottaa alaisiinsa, heidan kykyihinsé suoriutua toista ja ndin ollen
luo omalla olemuksellaan vakautta ympérilleen. Hyvé esimies ohjaa ja tukee alaisiaan
tarpeen mukaan ja jakaa valtaansa, mutta ei koskaan kiella lopullista vastuutaan. Hyva
esimies suosii ryhmapaatoksi, antaa paljon palautetta ja toivoo sita itselleenkin. (Era-
salo 2008, 117 -118.)

Jarvinen (2011, 144 -148) ottaa esille esimiestoiminnan nelja keskeisinta aihetta, jotka

esimiehen pitéisi tiedostaa ja ottaa kayttoon:

s Esimerkillisyys
Johtaja on yrityksen ké&veleva esimerkki siitd, miten talossa toimitaan. Arvot, maa-
raykset ja ohjeet koskevat esimiehesta alaiseen saakka kaikkia. Mikali esimies ei toimi
arvojen mukaan, ei han voi sitd odottaa tai vaatia alaisiltaankaan. Tdma on niin kutsut-

tua arvojohtamista. Né&in ollen johtajan taytyy sietdd myos se, ettd hadnen toimiaan ja
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tekemisi&an seurataan tiukasti, melkeinp& suurennuslasin takaa. (Jarvinen 2011, 144 -
148.)

s Ammatillisuus
Esimies toimii ammatillisesti ja edustaa yrityksen olemassa olon tarkoitusta. Han vas-
taa siitd, ettd johtamansa yksikko toimii tavoitteiden, laatuvaatimusten sek& ohjeiden
mukaisesti. Esimiehen tarkoitus on vieda kaytdntéon johdon péatokset ja strategiat.
Ammatillinen asenne ja kayttdytyminen erottavat esimiehen selvimmin tydpaikan
muista rooleista. Useimmiten esimiehen on pidettav& omat tunteensa ja mielipiteensa
omana tietonaan ajatellen tyopaikan parasta. Tamé vaatii esimieheltd mm. todellisuu-
den- ja suhteellisuudentajua, jotta han pystyy arvioimaan tosiasiat ja ottamaan ne
huomioon paatdksenteossa seké paivittdisessa toiminnassa. Epdammattimaisuus nakyy
esimiehen toiminnassa, mikéali han ei pysty pitk&janteisesti johtamaan yritysten tavoit-
teiden mukaisesti sek& vastustamaan yllykkeité itsestdan tai johdettavista. Suurimmat
epaonnistumiset tapahtuvat, kun esimiehet toimivat lyhytnakoisesti omien etujen ja
mielitekojensa pohjalta. Ammatillisuuden puute nakyy myas silloin, kun esimies ar-
vostelee johtoa tai ei pysty edustamaan sellaisia paatoksia, joista alaiset eivét pida.
Tallaisessa tapauksessa esimies ei tiedosta rooliaan esimiehend tai huonon itsetunnon
vuoksi ei kesté johdolta kritiikkid, jota esimiehend toimiva sanansaattaja saattaa saada.
Mikali alaiset kayttaytyvat riittdvan uhmakkaasti tai hyokkéaavasti esimiestaan koh-
taan, saattaa ammatillinen ote livetd joiltakin esimiehiltd. Esimiehen onkin hyva tie-
dostaa, etta alaiset 10ytavat esimiehen persoonasta helposti ne heikot kohdat, joita tar-
vittaessa kayttavat hyvéakseen. (Mts. 144-148.)

% Oikeudenmukaisuus
Oikeudenmukaisuus kuuluu olennaisesti esimiehen ammatilliseen kayttaytymiseen.
Hanen taytyy pystya ylittdmaan tyontekijoihin kohdistuvat sympatiat ja antipatiat,
jotta voi tyéskennell& tasapuolisesti kaikki kohtaan, mitd alaiset odottavat. Selkeét
pelisadnnot ja ohjeet helpottavat oikeudenmukaisuuden toteutumista. Lisaksi henkilds-
t0 kannattaa arvioida ja palkita lapinékyvien kriteerien nojalla. Mikéli esimies raken-
taisi ympaérilleen suosikkien hovin, se vaarantaisi esimiehen luotettavuuden, aiheuttai-
si katkeruutta ja pahimmassa tapauksessa hajottaisi tydomoraalin. Esimiehen oikeu-
denmukaisuus onkin itsekkyyden ja mielivallan vastakohta. (Mts. 144-148.)
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% Aitous
Aitous vaatimus kohdistuu esimiehen persoonaan. On hyvin tarkeéa, ettd esimies us-
kaltaa olla oma itsensa ja johtaa omalla, persoonallisella tyylilladn. Tdma vaatii johta-
jalta rohkeutta olla oma itsensd, luottaa auktoriteettiinsa ja tapaansa johtaa. Aitous
vaatii esimieheltd sen, ettd han on sinut itsensé kanssa — niin heikkouksien kuin vah-
vuuksienkin kanssa. Aito esimies tuntuu alaisista vilpittdmalta ja herattaa luottamusta.
Asioiminen aidon esimiehen kanssa koetaan valittémaksi, mutkattomaksi ja helpoksi.
(Mts. 144 -148.)

Teoksessaan ”Mita tekisin toisin? Jalkiviisautta johtajille” Kontkanen ja Makkonen
(2008) peraénkuuluttavat myds oman tyylista johtajuutta. Johtajan on uskallettava olla
oma itsensé ja persoonansa seka sinut itsensa kanssa. Hyva itsetunto on olennainen
osa johtamista, jotta uskaltaa seisoa p&atoksiensa ja toimintatapojensa takana. Huono-
na johtajuutena pidetddn kuitenkin sité, ettd “valta nousee hattuun”. Johtamista kont-
rollointina pitavat henkilot seké henkilokuntaa kyttdavat esimiehet eivat nde johtamis-
ta olosuhteiden luomisena, joissa t0ita ja tuloksia olisi mukava tehdd. (Kontkanen &
Makkonen 2008, 166 -167.)

Ramo (2013, 54) taas vertaa teoksessaan hyvaa johtajuutta lapsen kasvattamiseen.
Hé&n kokee, ettd malli on kaikkien tiedostettavissa ja jopa selkdytimessa. R&mon
(2013, 55) helposti ymmarrettava johtamisen malli:
% kayta aikaa
% ole tasapuolinen
% tee yhdessa asioita
% mieti asioita yhdessa
¢ juttele kaikesta mahdollisesta
% sovi asiat suullisesti
% et tarvitse laatujérjestelméa
% tue kaikessa
¢ nayta tunteet
% aseta rajoja

«» arvosta, mité ikind he tekevat.
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Ramo pitaa tatd mallia aivan luonnollisena. Lapsiin kdytetty aika ja energia eivat me-
ne koskaan hukkaan, ja ndin ollen yritysta ja johtamista voisi ajatella omana lapse-
naan. (Ramo 2013, 54 -57.) "Aito lasnéolo, kuuntelu, perustelut ja kommunikointi

ilman kuppikuntia on arkipaivaa.” (R&mo 2013,57).

3.2 Hyvan johtamistyylin vaatimuksia

Tutkimusten perusteella on vaikea méaritelld, mitka persoonallisuuden piirteet erotta-
vat hyvat esimiehet huonoista, silla niin ristiriitaisia tutkimustulokset ovat. Hyvén
esimiehen ominaisuuksia on etsitty myods johtamistyylin takaa. Esimiehen persoonalli-
suus ei ole sama kuin johtamistyyli. Johtamistyyli on ndkyvéa kayttaytymistd, johon
oletettavasti my0ds persoona vaikuttaa. Yleistden voidaan ajatella, ettd johtamistyylié
Voi muuttaa ja johtamista voi oppia, kun taas persoonallisuuden muuttaminen on
huomattavasti syvallisempi ja vaativampi prosessi. Pitkdaikaisen seurannan perusteel-
la voidaan todeta, ettd esimiehen on tirke&é panostaa seka tehtavien hoitoon, etté ih-
missuhteisiin. Hyva esimies, joka saa aikaan tuloksia, hallitsee yleensa molemmat.
(Kasslin-Pottier 2009, 115 -116.)

Viime-aikaisissa tutkimuksissa ei ole 16ydetty persoonallisuuspiirteista selitysta hy-
vaan johtamiseen, ja niinpa on keskitytty etsimidin vastausta muista persoonallisuu-
den piirteista. Henkilokohtaiset ominaisuudet ja henkinen kasvu ovat nousseet esille.

Varsinaista tutkimustyoté naiden vaikutuksesta esimiestyohon ei ole. (Mts. 116.)

Hyvid johtajia on kautta aikojen pidetty karismaattisina. Karismaattinen johtaja on
yleensd hyva innostamaan ja vetoamaan toisten tunteisiin. He ovat hyvin itsevarmoja,
uskovat omaan asiaansa ja ovat vallanhaluisia. Karismaattiset johtajat saavat yksilot
toimimaan innokkaasti tahtonsa mukaisesti. Téssa piilee vaara, etta he luottavat liikaa
yksil6ihin ja manipuloivat ihmisid. Karismaattisen johtajan taakse voi myos katkeytya
vallanhaluinen narsisti, jonka tavoitteena on vain toisten hyvaksikéaytté. (Mts. 117 -
118.)
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Hyva johtamistyyli k&sittaa sen, ettd esimies ymmartad, mista asioista johtaminen
koostuu. Se on aina yhdistelma henkiléjohtamista, ryhmajohtamista seka asioiden
johtamista. Jos jokin ndista osa-alueista puuttuu, ei voida puhua hyvasta johtamisesta.

Tuloksiin padaseminen kérsii, samoin johtajan uskottavuus. (Kuusela 2013.)

Hyvéa johtajuutta voi myos ajatella ilmidna, joka tapahtuu vuorovaikutuksena ympa-
ristén ja muiden ihmisten kanssa. Tassa tapauksessa tehokas johtajuus riippuu siit,
kuinka hyvin johtaja osaa mukauttaa kayttaytymisensé tilanteen mukaan. Sopivat kei-
not ja uskallus toimia I0ytyy, mikali esimies uskoo itseensé. Tunne siit4, etta pystyy
toimimaan esimiehend, vaikuttamaan paattksentekokykyyn, tahdonvoimaan, tavoit-
teellisuuteen seké herkkyyteen vuorovaikutustilanteissa. Hyva itsetuntoa ja kasitysta
omasta pystyvyydesta ei pid4 Kasslin-Pottierin (2009, 119) mukaan sekoittaa toisiin-
sa. Hanen mielestaan itsetunto on yleinen ja tilanteesta riippumaton kasitys parjaami-
sestd ja hyvyydestd, kun taas esimiespystyvyydella tarkoitetaan uskoa omiin kykyihin
johtaa ja olla esimiesasemassa. Tutkimusten mukaan esimiespystyvyys ennustaa pa-
remmin tehokasta johtamista kuin itsetunto. Ongelmatilanteissa esimiespystyvyys
nousee suureen rooliin. Tdman ominaisuuden omaavat esimiehet ovat valmiimpia rat-
kaisemaan eteen tulevia ongelmia. Pystyvét esimiehet eivat myoskéaén koe ahdistusta
hankalista esimiestilanteista ja ongelmista. Pystyvat esimiehet kokevat myds, etté he
voivat vaikuttaa asioihin ja uskovat tyopaikkansa seké organisaation asioihin. Esimie-
hen pystyvyys vaikuttaa my6s olennaisesti alaisten suorituksiin ja motivaatioon. Han
pystyy kehittdmaén tydyhteisoon voittoisan ilmapiirin ja yhteen hiilen puhaltamisen
hengen. (Kasslin-Pottier 2009, 118 -121.)

4 Alaisesta esimieheksi

4.1 Mikd muuttuu esimieheksi valinnan jalkeen?

Esimiehen on osattava ottaa uusi tehtdvansa haltuunsa. Enéé ei voi miettia pelkastaan

entisia tehtavia tai tydonkuvia, vaan on osattava ajatella asioita paljon laajemmin. Mi-
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kali paallimmaisend ajatuksena koko ajan pyorii, mité ennen teki tai missé ennen oli
hyva ja kaipaa niita tehtavid, on ehka syyta miettia, onko minusta sittenkaan johtajak-
si. Usein voi kdyda myaos niin, etté esimies itse on roolinsa ja tehtdvansé siséistanyt,
mutta alaiset eivat huomaa tai halua ymmartaé eroa. Tama nékyy varsinkin silloin,
kun esimies nousee tehtdvadnsé organisaation sisaltd. Miké&li esimieheltd odotetaan
samaa tyopanosta kdaytannon tehtaviin kuin ennenkin, se on epérealistinen toive. Esi-
miestyélle ja johtamiselle on annettava aikaa - esimiehelle maksetaan johtamisesta.
Valitettavan usein talla kohtaa, epérealististen odotusten keskellg, esimiehet ratkaise-
vat tilanteen tekemélld ylit6itd ja uuvuttavat itsensa. (Lahtiluoma, Silander, Turunen
& Wiman 2008, 17 -19.) Myo6s Kauppalehden Johtamisen késikirja verkkomateriaali
toteaa, ettd johtaminen on haastavaa ty6ta ja sille on varattava aikaa. Esimiestyo ei
onnistu, mikali entisia tyotehtévié jatketaan samaan malliin, eik& niistd mistaéan luovu-
ta. Johtamisen kasikirjan kdaytannén henkildsto johtaminen -osio (2014) antaa uudelle
esimiehelle kolme vinkkié:
+ Hahmota kokonaisuus ja perehdy siihen, selvitd motiivit ja ymmarrd oma tyo-
tilanteesi.
% Selvita ty6lainsdadannon, litketoiminnan ja henkiléston kannalta tyénantajan
rooli.

% Opi esimiesty®n haasteista ja onnistumisista.

Alaisesta esimieheksi noustuaan uuden esimiechen onkin hyvéa tehda heti aluksi ”pesa-
ero” entisiin tydkavereihinsa. Muutos hyviksytddn varmasti helpommin, kun esimies
ottaa paikkansa esimiehend ja nain ollen edustaa my®s alaisiaan. Esimiehen rooli on
taituroida alaisten ja tyonantajan vélissa, ja hdnen pitaa osata edustaa molempia. Hyva
nyrkkiséanto voisi olla, ettd edusta aina sitd osapuolta, joka ei ole tilanteessa l&sna.
(Mossboda ym. 2008, 45 -46.)

Vaikka esimies on alaisena ollessaan ollut kuinka hyvé ja vaikkapa alansa paras tyon-
tekijd, on hyva muistaa, ettd esimiesty0 vaatii kouluttautumista. On seka esimiehen
ettd alaisen etu, mikéali esimies saa uuteen tehtédvaansa koulutuksen. Parasta olisi, mi-
kéli esimiehen on mahdollista saada viela mentori talon ulkopuolelta, jonka kanssa voi
vaihtaa ajatuksia huolettomasti ja luottamuksella. Esimiehen ty6 voi olla usein hyvin
yksindistd, ja niinpa vertaistuki on arvokasta. (Mts. 46.) Myo6s Hiltunen (2012) pe-
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raédnkuuluttaa esimiehen vastuuta itsensd kouluttamisesta ja asioihin perehtymisesta.
Alaisten silmissa ei nayta hyvélta, mikéli esimies tekee asioita, joita ei oikeasti 0saa,
samalla han menett&é uskottavuutensa alaistensa silmissé. Kaikkia asioita esimiehen-

k&an ei tarvitse osata, mutta on osattava myontad, mitd ei osaa. (Hiltunen 2012.)

On esimiehen vastuulla selvittaa ja vaatiakin tietadd, mitk& ovat omat vastuut ja valtuu-
det. Vastuuta saatetaan antaa paljon, mutta valtuuksia ei kuitenkaan samassa suhtees-
sa, jotta vastuiden hoitaminen olisi helpompaa. L&htokohtaisesti on hyva selvittaa,
mit4 omalta toiminnalta odotetaan ja ovatko odotukset realistisia. (Lahtiluoma, Silan-
der, Turunen & Wiman 2008, 46 -47.)

Jokainen esimies on persoona ja hoitaa tehtadviddn oman persoonansa mukaan. On
hyvd, ettd esimies tiedostaa omat heikkoutensa ja vahvuutensa, joten hén voi néin ol-
len kehittdd omaa johtajuuttaan. Oma johtamistapa selvidd hyvin usein kaytannon
kautta, ja kdytannon tyodssa sitd on mahdollista myos kehittad. (Mts. 47.) Johtajuus

ansaitaan, esimiestehtdvaan sen sijaan nimetaan (Mts. 47).

Esimiestyon myo6ta tehtdvat monipuolistuvat, esimiehelld on mahdollisuus vaikuttaa
asioihin ja han voi kéayttaa kekselidisyyttaan seké luovuuttaan tyén hoitamisessa. Esi-
mies kuulee paljon asioita ensimmaisend ja on néin ollen asioiden keskigssa. Tdmé& on
positiivista, mutta voi myds muuttua negatiiviseksi, silla esimies vastaa siit4, etta tyot
hoituvat. Tilanteessa, jossa kaikki ei mene suunnitelmien mukaan, esimies on se, jon-
ka puoleen kdénnytadén ensimmaisend, ja han on myos se henkild, joka vastaa tilan-

teesta viime kadessa. (Mts., 18.)

Jotta esimies voi toimia johtajana ja ottaa oman roolinsa johtajana, han tarvitsee alais-
ten, tyotovereiden ja muiden hyvaksynnan. Tama tarkoittaa 1&hinna sitg, ettd he suos-
tuvat uuden esimiehen alaisuuteen ja tydtoveruuteen. Vastaavasti onnistuminen esi-
miesty6ssa vaatii halua ottaa annettu asema ja rooli vastaan — halua johtaa, olla esilla
ja ottaa vastuuta. (Mts. 31 -32.)

Usein puhutaan uuden esimiehen etsikkoajasta. Uudella johtajalla on sata paivaa eli

kolme kuukautta aikaa lunastaa paikkansa uutena johtajana. Ensivaikutelma on tarkea
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ja alussa luodaankin pohja vuorovaikutukselle. On térke&é olla ensimmaisten viikko-
jen aikana nékyvilla, saatavilla ja kuunnella alaisia, mikéli heilld on asiaa. Usein uu-
delle esimiehelle kerrotaan heti omia mietteitd ja odotuksia. Aluksi uudessa paikassa
huomaa herkemmin asioita, mihin muut ovat jo sokaistuneet. On hyva kysya ja ky-
seenalaistaakin toimintatapoja. Myos fuusio- tai muutoshankeilmoituksen jalkeen uu-
della johtajalla on kolme kuukautta aikaa saada nakyvaa toimintaa. Mikali mitéan ei
tapahdu, ihmiset eivét usko asian toteutumiseen ja menetettya sitoutumista on vaikea
saada takaisin. (Lahtiluoma ym. 2008, 30 -33.)

4.2 Vinkit uuden esimiehen ensimmaisille 100 paivalle

Lahtiluoma, Silander, Turunen ja Wiman (2008, 33 -35) ovat koonneet seuraavat vin-
kit uudelle esimiehelle kirjassaan Uuden esimiehen opas:

1. Irrottaudu henkisesti vanhasta tehtavastd, roolista seka organisaatiosta.
Oman talon sisélta noustaessa esimieheksi, on hyvé pitdd mielessé uusi rooli
nimenomaan esimiehend. Uuteen paikkaan tultaessa ei kannata verrata uutta ja
vanhaa paikkaa koko ajan keskenaan.

2. Kuuntele ensin ja puhu vasta sitten.

Al jaa jumiin omaan ty6huoneeseen vaan mene alaisten keskuuteen ja kysele
aidosti heidan tyostaan ja kiinnostuksestaan ty6ta kohtaan.

3. Opettele tuntemaan organisaation kulttuuria.

Tunnista aivan k&ytannon asioita: mista puhutaan ja miten, miten péatokset
tehdaéan, mik& on pukeutumiskoodi, onko kahvitaukoja.

4. Peilaa omia havaintoja uudesta organisaatiosta eri ihmisten kanssa.

Kay keskusteluja ja vertaa, ovatko muut saamaa mieltd havainnoistasi.

5. Neuvottele oman esimiehesi kanssa.

On hyvé luoda avoin ja toimiva suhde my6s omaan esimieheen. Heti aluksi on
hyva kéyda l&pi keskustelu odotuksista ja tilanteesta.

6. Selvita itsellesi yksikkosi ja organisaatiosi perustehtéavat.

Miksi yksikkd on olemassa? Miké sen tehtava ja merkitys on ajatellen koko

organisaation tehtavaa?
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7. Pyri tekemaan joitakin paatoksia jo ihan alkuvaiheessa.
Tama antaa uutta voimaa jatkoa ajatellen seké liséé luottamusta itseési koh-
taan.

8. Rakenna tiimiasi.
Taytyyko uudessa tilanteessa muuttaa tiimin tyonjakoa tai kokoonpanoa?
Ovatko tehtavat jakautuneet tasan ja tulevatko tehtévat hoidettua? Néiden asi-
oiden saaminen jarjestykseen luo mita todennakdisimmin arvostusta ja tukee
paikan ottamista uutena esimiehena.

9. Pyri luomaan ty6tasi tukevia verkostoja.
Tehtavan hoidon kannalta on oleellista luoda verkostoja niin organisaation si-
séll& kuin ulkopuolellakin.

10. Pyri tasapainoon oppimisen ja tekemisen valilla.
Voi olla vaikea hahmottaa, paljonko on jarkevéa kayttaa aikaa kuunteluun,
opiskeluun ja perehtymiseen ja kuinka paljon alkaa tehda paatoksia esimiehe-
nd. Nama riippuvat paljon tilanteesta, mutta pyri tasapainoon.

11. Opettele tuntemaan organisaation sidosryhmid, tuotteita, asiakkaita ja
toimittajia.
Paras perehtyminen tapahtuu varmasti kentalla vierailemalla eri toimipaikois-
sa.

12. Aseta tavoitteita ja kerro ne yhteisessa kokouksessa.
Adneen sanottu ja julkisesti esitetty asia sitoo ja tekee siitd yhteisen.

Ensimmaisen kolmen kuukauden aikana ei ehdi oppia kaikkea, mutta se on hyva alku.

Joskus koko esimiehen ensimmadistd vuotta voidaan pitdd ’kuherruskuukautena”.

(Lahtiluoma ym. 2008, 33 -35.)
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5 Tutkimuksen toteuttaminen

5.1 Laadullinen tutkimus

Tutkimuksen voi toteuttaa joko madréllisend eli kvantitatiivisena tai laadullisena eli
kvalitatiivisena. Kvalitatiiviseen tutkimukseen haastatellaan hyvin usein valittuja, tiet-
tyja henkil6ita, kun taas kvantitatiivisen tutkimuksen haastattelut perustuvat satun-
naisotantaan. Kvalitatiivisen tutkimuksen kysymysten muoto on avoin tai teemallinen.
Kvantitatiivisessa tutkimuksessa kysymykset ovat hyvin tarkkoja ja ne esitetdén aina
samassa jarjestyksessa. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ei ole kriittisia pisteita ja tul-
kinta jakautuu koko tutkimusprosessin ajalle. Tutkimuksen aineiston totuudellisuudel-
la ei ole merkitystd. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa taas on kriittisia pisteitd, joiden
jalkeen ei voi palata aikaisempiin vaiheisiin. Aineistoa havainnollistetaan numeraali-
sesti, ja aineiston totuudellisuus on hyvin olennaista. (Laadullisen ja maarallisen tut-
kimuksen erot 2014.)

Tahan tutkimukseen valittiin kvalitatiivinen tutkimusote, koska halusin tutkia esimies-
ten omia kokemuksia ja ndkemyksia esimiestyosta ja siihen siirtymisestd. Tahan tar-
koitukseen kvalitatiivinen tutkimusote sopi hyvin, koska haastateltavat oli helppo vali-
ta eri alojen esimiehista ja teemalliset kysymykset antoivat mahdollisuuden haastatel-
tavien omien ndkemysten jakamiseen. Liséksi lopputuloksen kannalta oli tarke&a, etta
tutkimuksen tulkintaa oli mahdollista tehda koko tutkimusprosessin ajan.

5.2 Teemahaastattelu

Teemahaastattelua voidaan kuvata keskusteluksi, jolle on etukateen pééatetty tarkoitus.
Kysymyksid ei rajata tarkasti, vaan kysymyksille asetetaan teemat, joiden mukaan
haastattelu etenee. Teemahaastattelun etuna voidaan pitaa sitd, etta kerattava aineisto

perustuu aitoon, haastateltavan kokemukseen. Haasteena on se, ettd haastateltava voi
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alkaa johdatella haastattelun kulkua liikaa. Silloin vastaukset voivat olla hyvinkin eri-
laisia ja tutkijan on vaikea analyysivaiheessa tehda johtopaatoksia. (Laadullisen ja

maéaréllisen tutkimuksen erot 2014.)

Tasséa tutkimuksessa tiedonkeruumenetelména kaytettiin teemahaastattelua ja haastat-
teluteemat olivat:

% Esimiestyo

s Hyva esimies

% Muutos alaisesta esimieheksi
Suurin huomio ja keskittyminen kohdistettiin nimenomaan osioon “muutos alaisesta

esimieheksi”. (Liite 1.)

5.3 Tutkimuksen luotettavuus

Laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta parantaa tarkka kuvaus tut-
kimuksen kulusta. Tutkimuksen kulku pitéisi kertoa selkeésti ja totuudenmukaisesti.
Tarkka vaiheittainen dokumentointi seka ratkaisujen ja paatelmien perustelu yksityis-
kohtaisesti lis&a luotettavuutta. Haastattelututkimuksissa tulisi kertoa olosuhteista seké
paikoista, joissa aineisto on kerétty, haastatteluihin kaytetty aika, mahdolliset hairidte-
kijat, virhetulkinnat seka tutkimuksen tekijan oma henkilokohtainen arvio. (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2009, 232 -233.)

Mikaéli tutkija haastattelee ja litteroi aineiston itse, on hyvin tarkeaé, etta litterointi
tapahtuu mahdollisimman l&hell& haastattelua. Litterointi olisi hyva aloittaa jo samana
paivana, kun haastattelu on tehty. Tall& tavoin haastattelun laatu sailyy hyvana ja vir-
heiden mahdollisuus pienenee. Haastattelupdivékirjan tavoite on laittaa ylos kehitetta-
vid asioita. Haastattelujen lopuksi haastateltavilta kannattaa kysya, onko heilld viela
jotain lisattavaa tai kysyttavad. Taman tavoitteena on myos parantaa tyon laatua ja
luotettavuutta. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 184 -185.)
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Taman tutkimuksen haastattelut toteutettiin lokakuun 2014 aikana, ja ne nauhoitettiin.
Haastattelut litteroitiin yleiskielellisesti mahdollisuuksien mukaan heti haastattelujen
jalkeen. Jokainen haastateltava haastateltiin erikseen joko paikan paalla henkilokoh-
taisesti tai puhelimen valitykselld. Mahdollisimman tarkkaan tulokseen padsyé varten
litteroinnin apuna kaytettiin haastattelunauhoja. Jokaiselta haastateltavalta kysyttiin
haastattelun lopuksi, olisiko heilld viela jotain sanottavaa tai kysyttavéa haastatteluun
liittyen. Haastattelut pyrittiin tekemaan rauhallisissa paikoissa mahdollisimman véhil-
14 hairidtekijoilla. Samalla periaatteella valittiin puhelinhaastattelujen soittoajankoh-
dat. Haastattelujen kestot vaihtelivat kolmesta kymmenestd minuutista tuntiin. Aineis-
toa kertyi kahdesta sivusta viiteen sivuun haastateltavasta riippuen. Haastattelut nimet-

tiin tutkimuksen analysointia ja raportointia varten A, B, C, D, E.

Tahan tutkimukseen osallistujat toimivat tai ovat toimineet erilaisissa esimiestehtévis-
sé eri aloilla. Alun perin tutkimuksen tarkoituksena oli haastatella pelkéstdéan ravinto-
la-alan esimiehid. Halusin tutkia myos sen, tulisiko suuria eroavaisuuksia eri alojen
esimiesten vastausten perusteella vai 16ytyisiko sieltd yhtenevéisyyksié. Tutkimukseen
on haastateltu viittd esimiesté seuraavilta aloilta ympéri Suomea: hotelli- ja ravintola-
ala, kaupallinen ala, finanssiala seka hoitoala. Haastateltavien tyokokemusvuodet
vaihtelivat 10:n ja 14 vuoden valilla. Esimiestydvuodet vaihtelivat enemman, kahdesta
kuuteen vuoteen. Yksi haastatelluista ei en&a toimi esimiestehtavissd omasta tahdos-

taan.

6 Tutkimustulokset

Tutkimuksen tavoitteena oli saada selville, millaisia piirteitd ja ominaisuuksia hyvalla
esimiehelld tulisi olla ja mitd esimiesty0 ylipaatdan on. Tutkimusongelma pureutui

pohtimaan, millaisia haasteita uusi, kokematon esimies voi kohdata.
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6.1 Esimiesty0

Aineistosta kévi ilmi, ettd esimiestyd on haastavaa, ja monelle sen tyén merkitys voi
olla hieman epaselvad, vaikka esimiestehtavéan on ottanut vastaan. Tassa tutkimukses-
sa kéavi hyvin ilmi, miten eri tavalla vastaajat kokivat esimiestyon. Yhdelle vastaajalle
esimiesty0 oli lyhyesti ja ytimekkaasti normaalia ty6té lisavastuilla. Vastuu niin alai-
sista, kuin tulokseen paasemisestakin nousi kuitenkin kaikissa vastauksissa selkeésti
esille. Tyonjohtaminen, motivointi, esikuvana oleminen seka viestien vélittdminen

tulivat haastatteluissa ilmi.

Esimies ohjaa, opastaa ja neuvoo eteenpdin — pitda ohjat kasissa.
- Haastateltava D -

6.2 Hyva esimies

Hyvén esimiehen ominaisuuksista selkeasti hyvia vuorovaikutustaitoja pidettiin tar-
keimpana. Koettiin, ettd esimies ei voi olla tuppisuu tai vastaavasti diktaattori. Yksin-
kertaisesti esimiehen on tultava kaikkien kanssa toimeen ja osattava kommunikoida
kaikkien kanssa. Hyvistd neuvottelutaidoista eikd avoimuudesta koettu ainakaan ole-
van haittaa. Hyva ammattietiikka ja -taito nousivat selkeasti esille. Esimies ei voi vaa-
tia alaisiltaa enempad, kuin mitd itsekdan antaa. Silloin esimiehen on osattava tehta-
vansa ja oltava esimerkking alaisilleen. Lahestulkoon kaikki vastaajat pitivat huumo-
rintajua ja iloisuutta tarkeind ominaisuuksina. Yhden vastaajan mielesta hyvan esi-
miehen taytyy olla valoisa persoona, tulevaisuuteen katsoja ja eteenpéin pyrkiva. Eras
toinenkin vastaaja painotti tulevaisuuteen katsomista. Hanen mielestaan hyvan esi-
miehen taytyisi olla innovatiivinen persoona, jolla olisi halua kehittyd ja kehittaa seka
toimintaa ettd itseddn. Lyhyesti ja ytimekk&asti yhden vastaajan mielesta hyvén esi-
miehen ominaisuuksia ovat: ihmisten kanssa toimeentuleva, joustava, jamékké, aukto-

riteettinen, tasapuolinen ja luotettava.
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Hyvéan esimiehen pitad olla tietylla tavalla lemped ja empaattinen. Pitaa
olla vahva, mutta pehmea.

- Haastateltava B -

6.3 Muutos alaisesta esimieheksi

Kokemattoman, uuden esimiehen haasteiksi jokainen vastaaja koki uskottavuuson-
gelman ja uuden roolin ottamisen varsinkin silloin, kun esimieheksi nousee omassa
organisaatiossa. Jokaisen vastaajan mielesta on paljon vaikeampaa nousta esimieheksi
omasta tydyhteisostéd kuin tulla ulkopuolelta. Aiemmin luodut tunnesiteet seka kave-
ruus entisiin tydkavereihin on vastaajien mielesté esimiesaseman myo6ta hyva unohtaa
heti alkuunsa. Vaikka se voi tuntua vaikealta, on se ainoa oikea tyyli saada uskotta-
vuutta ja pystya hoitamaan esimiehen vastuulliset tehtavét. Olennaisesti tdhan liitty-
vaksi vastaajat kokivat kunnioituksen saamisen. Uuden esimiehen voi olla aluksi vai-
kea saada kunnioitusta, varsinkin kun aiempaa esimieskokemusta ei 10ydy. Kunnioi-
tuksen saaminen voi olla vaikeaa siitd huolimatta, vaikka esimieskokemusta olisikin

takana.

Kun rooli muuttuu, suhde entisiin tydkavereihin muuttuu. Enéda sinua ei
pidet& kaverina, etk voi kaveerata entiseen malliin tai sitten on kavee-
rattava kaikkien kanssa. Tama on suurin ja vaikein haaste.

- Haastateltava C -

Useimmat vastaajat kokivat esimiestehtdvien hahmottamisen haasteelliseksi. Uuden
esimiehen on ymmarrettava, ettd esimies ei voi enda hoitaa perustyota samalla tavalla
kuin ennen, koska esimiestyd vie oman aikansa ja energiansa. Tahéan liittyen yksi esi-
mies oli sitd mieltd, ettd voi kestda jopa vuosia, ennen kuin esimies on osannut luoda
jokapadivaiset kdytanteet ja huomaa, mika toimii ja mika ei. Toisen vastaajan mielesta
esimieheksi kasvaminen ei tapahdu hetkessé, vaan se vaatii vuosien tyota. Esimieheksi

kasvaminen on hanen mielestédén jatkuvaa kasvua ja itsensé kehittdmista. Tama vas-
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taaja esitti myos vahvan ndkemyksensa siitd, ettda koulun penkilta ei voi suoraan tulla

esimieheksi, vaan vaaditaan kokemusta tydelamasta ja ndkemysta eldmasta ylipaataan.

Enemmiston vastaajien mielestd este hyvéksi esimieheksi kasvamiselle on selkeasti
rajanveto esimiestyon ja alaisten valille. Samasta organisaatiosta esimieheksi noussut
esimies ei voi olla samalla tavalla kaveri kuin ennen esimieheksi nimedmisté. Huomi-
oon otettavaa on, etté entiset tyokaverit eivat vélttdmatta edes hyvaksy valintaa esi-

mieheksi ja kapinoivat sen vuoksi.

Jos kaveeraa liikaa tyontekijoiden kanssa, auktoriteetti loppuu eika pys-
ty delegoimaan hommia.

- Haastateltava C -

Rivista esimieheksi nouseminen voi nostaa kapinahenked. Enaa ei haluta
ajatella, ettd "yksi meisté onkin nyt yksi nuista”.

- Haastateltava A -

Yksi vastaaja nosti esille esimiehen kyvyn kunnioittaa alaisiaan. Mikéli ei osaa kunni-
oittaa alaistensa tyonpanosta, ei ymmarrd, kuinka paljon he mahdollistavat koko tyén
suorittamista. Taman vastaajan mielesta este hyvéksi esimieheksi tulemiselle on
avoimuuden puute puhuttaessa muutoksista, kannustuksen puute seka ajatus siitg, ettei
pysty hyvéksymaan uusia ideoita ja kehittdméan toimintaa. Vastaaja painotti viela

kovasti hyvén esimiehen olevan oikeasti aito ja lasna oleva.

Jokaisella vastaajalla oli kokemuksia uusien taitojen opettelusta esimiestehtavéan myo-
t4. Luonnollisestikin jokainen oli opetellut erilaisia ohjelmia, jarjestelmia ja kdytantoja
esimiestehtdvien myota. Kolme vastaajaa nosti esille lakien ja asetusten ymmartami-
sen. Esimiehend on vastuussa alaisistaan ja on oleellista tietdd, mitka lait koskevat
omaa alaa. Kaikkia lakeja el tarvitse osata ulkoa, mutta on ymmérrettéva perusasiat
seka tiedettava, mista tietoa tarvittaessa hakee. Yksi vastaaja painotti erityisesti tyo-
suojeluun liittyvi4 asioita. Hanen mielestd&n esimiehen on ymmarrettdva omat vas-

tuunsa ja velvollisuutensa. Eras vastaaja painotti jamakkyyden harjoittelua heti esi-
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miestyon alkutaipaleella. Han oli joutunut opettelemaan jamakkyytta, jotta uskalsi

sanoa alaisilleen, mita piti.

On selvitettava, misté on vastuussa.

- Haastateltava E -

Piti ymmartaa itsekin, etté on oikeus ja velvollisuus sanoa ja neuvoa,
vaikka muut osapuolet voisivat siita loukkaantuakin.

- Haastateltava A -

Jamakkyyteen liittyen kaksi vastaajista painotti delegointia. Johtamistaito ja organi-
sointikyky koettiin myds kullanarvoisiksi taidoiksi. Kokonaisuuksien hahmottaminen
nousi vastauksissa myos selkeasti esille. Haastattelujen perusteella esimiehen on osat-
tava hahmottaa isompi kuva ja kokonaisuus. Jokaista osa-aluetta ja tehtavaa esimiehen
ei tarvitse itse osata, mutta hdnen on hahmotettava kokonaisuutena, mitd missakin

yksikdssa tapahtuu, jotta hén voi johtaa.

Tieto on haettava itse, jos sité ei anneta suoraan. Pitaa perehtya toisten-
kin toimenkuviin.

- Haastateltava B -

Yksi vastaajista oli opetellut ylip4dataan johtamista ja ajanhallintaa. Hanen mielestaan
ajankayton suunnittelu on vieldkin haasteellista. On osattava miettid, mika asia on
kiireellinen ja minka& ehtii hoitaa my6hemminkin ja mihin ndma péatokset sitten vai-
kuttavat. Sama vastaaja painotti omien sosiaalisten taitojen kehittdmistéd koko ajan,

jotta voi hallita joukkojaan” paremmin ja paremmin.

Sosiaalisia taitoja on yllapidettava koko ajan. Uuden edessa, kun tyépo-
rukka muuttuu, on osattava hallita tilannetta — hallittava ja saatava pe-
laamaan ne yhteen.

- Haastateltava D -
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Asenteen muutokseen vastattaessa oli hieman hajontaa haastateltavien vastauksissa.
Vastaajista yksi oli selkeésti sita mieltd, ettd hanen asenteensa muuttui esimieheksi
valinnan jalkeen. Loput vastaajat olivat sitd mieltd, ettd esimieheksi valinta ei l&hto-

kohtaisesti vaikuttanut asenteisiin.

Asenteenmuutos oli pakollinen. En voinut enaa kaveerata tyontekijoiden
kanssa tai auktoriteettini olisi havinnyt.

- Haastateltava C -

Toisen vastaajan mielestd hanen asenteensa muuttui kovaksi haluksi saada muutoksia
aikaan. Vastaaja oli nahnyt, miten huonolla tolalla asiat olivat, ja hén halusi korjata
ne. Muuten vastaaja koki asenteensa olleen kunnossa. Ha&n my6s ymmérsi, ett esi-
mieheksi valinnan jalkeen han oli vastuussa monista asioista, jotka esimiehena piti nyt

hoitaa.

Tuli taistelutahto ja halu korjata epakohdat.
- Haastateltava D -

Yhden vastaajan yllatti esimiehen tekema tyomaara. Han ei ollut aikaisemmin huo-
mannut, miten paljon esimiehen tyéhoén kuuluu sellaisia tehtdvid, jota eivat nay alaisil-
le. My0s viikonloppujen ja juhlapyhien pyhittdminen tyolle yll&tti, mita han ei alaise-
na ollessaan ollut huomannut.

Piilossa tehtavan tydon maara yllatti taysin. En osannut kuvitella, etté ns.
oma aika vahenee niin reilusti tai loppuu jopa kokonaan.

- Haastateltava B -

Ammattimaisempi linja nousi myos tutkimuksessa esille. Tdman linjan valinta oli tie-
toinen, mutta ei niin helppo. Kyseiselle vastaajalle on myos tullut ymmarrysta enem-
man lisad, ja han ei ole end4 niin jaykka ja tiukka mielipiteissadn, koska ymmartaa

nyt, mitd esimiesty0 on ja mité se vaatii.
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Muutos alaisesta esimieheksi kavi suurimmalla osalla vastaajista helposti. Selkedsti
vain yksi vastaaja ei kokenut muutosta helpoksi. Hanen mielestaan muutokseen suh-
tautuminen on paljon persoonasta kiinni, ja omalla kohdallaan han oli sitd mielta, etta

hénelle itselleen henkilokohtaisesti esimiestyo ei sovi.

Olen niin sosiaalinen, ettd haluaisin olla kaikkien kaveri, mika ei sovi
esimiehelle.

- Haastateltava C -

Yhden vastaajan mielestd muutos oli helppo, vaikka se sisélsikin kasvukipuja. Hanen
mielestadan uusien asioiden ymmartdminen ja oman toimenkuvan purkaminen auki oli
samaan aikaan jannittdvad, ahdistavaa ja stressaavaakin. Tunnekuohu ja stressi kuulu-
vat kuitenkin prosessiin, ja hd&nen mukaansa tdman lapikaymisen jalkeen homma vain
paranee. Saman vastaajan mielestd on tarkeéa, millaisen kuvan itse esimies heti alussa

alaisilleen luo. Tdmé vaikuttaa suoraan siihen, miten esimies otetaan tyohon vastaan.

On oltava vahan lakki kourassa eli ndyra. Kengéan pohjien nuoleskelu ei
kuitenkaan ole tarpeellista, sellainen sopiva balanssi olisi l0ydettava.

- Haastateltava D -

Loput kolme vastaajaa kokivat muutoksen todella helpoksi. Yhden mielesta muutos
oli helppoa, koska itselld oli intoa ja halua opetella uusia, vaativiakin asioita. Saman
vastaajan mielesta on oikein joskus kokea voimattomuuttakin, kun uusia asioita ei

ymmérré eikd osaa.

Into voi korvata aika paljon ammattitaitoa, vaikka valilla lunta tulisikin
tupaan.

- Haastateltava E —
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6.4 Haastateltujen vinkit uusille esimiehille

Kysyttéessa haastateltavilta vinkkejd uusille esimiehille heilla oli monenlaisia néke-
myksié ja mielipiteitd. Selkedsti esille nousivat omana itsend oleminen ja persoonan
peliin laittaminen. Toinen esille noussut teema oli virheistd oppiminen. Vastaajat pai-

nottivat sitd, ettd kukaan ei ole taydellinen ja ettd on tarkeda tunnustaa omat virheensa.

Virheista oppii — me kaikki olemme ihmisi&, esimiehetkin.

- Haastateltava E -

Haastateltava painottivat myds jamakkyytta johtajuudessa. Vastauksissa todettiin, etta
jamakkyyden ja joustavuuden valilla olisi tarkeda 10ytaa tasapaino, se kultainen keski-
tie. JAmékkyyteen liitettiin myos se, ettd esimiehen on pystyttdva seisomaan paatos-

tensa takana suorin selin, olisi se paatos sitten mika tahansa.

Johda joukkojasi jamakasti, valta kuitenkin olemasta tiukkapipo.

- Haastateltava A —

Ole ndyra, mutta ala noyristele.

- Haastateltava B -

Eras haastateltava koki tarkeédksi nostaa esille vanhoilta konkareilta opin ottamisen.
Hén suositteli oppien ja ideoiden “varastamista” vanhemmilta kollegoilta, mutta tote-
si, ettd on tarke&& samalla yhdistd& ne omiin ajatuksiin ja ideoihin ja vieda asiat kay-
tantoon asti. Samainen haastateltava suositteli avoimuutta, sopeutuvaisuutta ja muok-
kaavuutta esimiehille, samalla painottaen kuitenkin rajanvetoa. Jarked saa ja kannattaa

h&nen mukaansa kayttd4 ndissé asioissa.

Mitaan ei voi koskaan saavuttaa, jos mitaan ei yrita.

- Haastateltava D -
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Samainen haastateltava nostaa esille esimiehen osaamisen ja jaksamisen. Hanen mu-
kaansa esimiehen on tiedettavé, mitd hanen tydnkuvaansa kuuluu ja mit& hénelta odo-
tetaan. Haastateltava myds totesi, ettd mikéli esimies ei jaksa tydsséan tai tyotaakka

tuntuu liian suurelta, on olennaista osata pyytaa apua ajoissa.

Ota selvaa, mité esimiehelta vaaditaan.

- Haastateltava D -

Pida huoli, etté jaksat ja saat tarvittaessa apua ja tukea

- Haastateltava D —

7 Pohdinta

Taman opinnaytetyon ja tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, mita esimiestyo on,
millaisia ominaisuuksia hyvalla esimiehella pitdisi olla ja mitké ovat uuden, aloittele-
van esimiehen haasteet. Tutkimusosuuden paapaino oli nimenomaan uuden, kokemat-
toman esimiehen haasteissa. Teoriaosuudessa kéytettiin johtamisen kirjoja, jotka ni-
voutuivat yhteen teemahaastattelujen vastauksien kanssa.

Koska kysymyksessa oli haastattelututkimus, jonka otos on suhteellisen pieni, ei tu-
loksia voida yleistég, kuten ei yleensédk&éan kvalitatiivisessa tutkimuksessa. Tasta huo-
limatta oli mielenkiintoista huomata, kuinka samankaltaisia vastauksia haastateltavat
antoivat ja kuinka hyvin ne nivoutuivat teorian kanssa yhteen. Mielenkiintoista seka
osin yllattavaakin oli huomata, ettd huolimatta siité, ettd haastateltavat esimiehet olivat
padsaantoisesti eri aloilta, heilld kuitenkin oli ollut tai on edelleen hyvin samanlaisia
haasteita ja ajatuksia esimiestydstd. Tdman tutkimuksen puitteissa voitaneenkin tode-
ta, ettd esimiesty0ssa ovat aina olemassa samat perusasiat haasteineen, oli kyse sitten

mista alasta tahansa.



32

Tutkimuskysymykset tdssé tutkimuksessa olivat: Mitd esimiesty0 on? ja Millaisia piir-
teitd ja ominaisuuksia hyvaan esimieheen liitetdédn? Tahén tutkimukseen osallistuneet
esimiehet painottivat esimiestydssa vastuuta tuloksiin paasemisesta. Ylipaataan vas-
tuukysymys monessakin suhteessa nousi vastaajilla esille. Ensisijaisesti itsekin olen
ajatellut esimiestyon olevan erilaisia vastuita monelle taholle. Tdmé sai pohtimaan,
ovatko esimiehet yleisesti ottaen miettineet néitd vastuita ja velvollisuuksia ennen
tyotehtdvan vastaanottoa ja ymmartaneet, mita esimiestyon tekeminen tarkoittaa. Vas-
tuiden lisaksi on velvollisuuksia ja paljon muitakin asioita, joista pitad esimiehena
huolehtia. Tutkimuksessa esille nousi my6s alaisten ohjaaminen, opastaminen ja neu-
vominen. Esimiehen tehtdvéni on ”pukata” alaisiaan oikeaan suuntaan, jotta tuloksiin
paastaan. Kuten teoriaosuudessakin kévi ilmi, esimiestyo siséltaa paljon erilaisia asioi-
ta: vastuuta, velvollisuuksia, esimerkkind olemista, tuloksiin padasemista, jne. Esimies-
tyohon taytyy l0ytya aikaa, ettei koko aika kulu normaalin rivityonteon parissa. Tél-
laiseen ongelmaan saattaa tormatd, mikéli alainen nousee esimieheksi omassa organi-
saatiossa. Néita samoja asioita my0s haastateltavat nostivat esille. Tdman tutkimuksen
perusteella voidaankin pééatelld, ettd yleisesti ottaen esimiestyd on haastavaa ja uudel-
le, kokemattomalle esimiehelle se voi olla vieldkin haastavampaa. Uusia, opeteltavia
asioita voi olla todella paljon ja sen liséksi pitaa itse sisaistdd oma roolinsa ja toimia
sen mukaan, ettd alaisetkin sen hyvaksyvit. Koko paletin ymmartdminen helpottaa
uusissa haasteissa. Mielestani tdmé& opinndytetyd kuvaa hyvin néita haasteita, vaikka
tassd ei varmasti kaikkia haasteita olekaan kuvattu. Jokainen tyopaikka on erilainen ja
sisaltaa erilaiset, omat haasteensa, vaikka peruspaletti olisikin samanlainen. Oman
nédkemyksenikin mukaan esimiesty6 on osin kutsumusta — varsinkin silloin, kun halu-
aa olla siind hyva. Merkille pantavaa on myos huomata se, etta kaikista ei ole esimie-
heksi.

Hyvan esimiehen ominaisuuksia voidaan luetella vaikka kuinka paljon. Omalla taval-
laan tarkeimmat esimiehen ominaisuudet ovat tavoitteellisuus ja maaratietoisuus.
Haastateltavien keskuudessa hyvat vuorovaikutustaidot taas nousivat ensimmaisena
pinnalle. T&ma4 aiheutti itsessani hieman pohdintaa, sill4 henkilokohtaisesti olen tor-
méannyt niin moneen esimieheen ja ollut sellaisten alaisenakin, joilla vuorovaikutus-
taidoissa olisi kehitettdvaad. Tasta mieleeni herdsi kysymys, miten esimies padsee

alaistensa kanssa tavoitteisiin, mikali hanen vuorovaikutustaitonsa eivat ole kohdal-
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laan eikd han osaa késitell alaisiaan. Samaan aikaan mieleeni tuli kysymys: miten

tallaiset henkilot ovat paatyneet esimiehiksi.

Taman opinnaytetyon tutkimusongelmana oli selvittad, millaisia haasteita uusi esimies
kohtaa. Haastateltavat olivat tasta hyvin yksimielisid, mik& on suurin haaste uudelle
esimiehelle — uskottavuusongelma seké uuden roolin sisdistamisen vaikeus. Ei ole
helppoa nousta esimieheksi varsinkaan oman organisaation siséltd. Henkilokohtaisesti
itsekin olen eniten miettinyt t4t4 uuden roolin omaksumista ja auktoriteetin saavutta-
mista, mikali joskus esimieheksi etenen. Kuten voimme tutkimuksesta péatell&, se ei
liene turha huolen aihe. Haasteita toki on muitakin, ja mielestani haastateltujen esi-
miesten omakohtaiset kokemukset antavat realistisen ndkemyksen siitd, mité esimies-
tyo haasteineen on, seké& ajatuksia esimiestyostd. Tutkimuksessa nousi esille myos
muita uuden esimiehen haasteita. Yhtend mielenkiintoisena aiheena esille nousi kun-
nioituksen saaminen alaisilta. Uutena esimiehend ei ole itsestaan selvyys, etta alaiset
kunnioittavat esimiehen paatoksié tai tapaa johtaa. Tassa tilanteessa mielestéani esi-
miehell& on jo kiire miettid, miten toimintatapojaan muuttaisi, jotta kunnioitusta voisi
saada. Samalla tavalla esille nousi kunnioitus mygs alaisia kohtaan. Esimiehen on
pystyttava ja osattava kunnioittaa alaisiaan, jotka mahdollistavat yrityksen viemisen
kohti tavoitteita. Niin yksinkertaiselta kuin tdma saattaa kuulostaa puolin jos toisinkin,
valitettavan usein olen tormannyt molemmin puoliseen kunnioituksen puutteeseen.
Mielesténi siind vaiheessa tilanteen korjaamiseen on ainoana vaihtoehtona saman
pOydén dareen istuminen ja asioista avoimesti puhuminen. Uusien taitojen opettelu on
itsestaan selvéd, kun puhutaan esimieheksi siirtymisesta. Perusasioiden opettelun li-
séksi keskusteluissa nousi esille rutiinien luominen. Tamén todettiin kestdvén jopa
vuosia. Péivittdiset rutiinit voivat muuttua vuosien saatossa, joten esimiehen on osat-
tava reagoida niihin ja luoda omalle organisaatiolle tehokkaat tavat toimia. Tutkimuk-
sesta ilmeni myos se, etté esimies ei ole koskaan valmis, vaan kehittyminen jatkuu
koko ajan. Esimiestyd ei siis ole haasteellista pelkastaan kokemattomille esimiehille.
Tutkimuksen tavoitteena oli my0s 10ytaé sellaisia nékokantoja ja tuoda esille koke-
muksia, joista olisi hyotyd kokemattomalle esimiehelle. Henkilokohtaisesti uskon t&-

man tyon avulla siind onnistuneeni.
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Jatkotutkimuksen mahdollisuus voisi olla juuri tuossa esimieheksi valintaprosessissa.
Kenesta on esimieheksi ja kenestd ei? Mitd asioita rekrytoinnissa painotetaan ja mitka
asiat vaikuttavat toisia enemman, kun esimiesté valitaan tehtdvaén. Onko ammattitaito
kaikki kaikessa vai katsotaanko myds esimerkiksi persoonallisuutta? Lisdksi mahdol-
lista olisi myos tutkia, miksi esimiehet ovat ottaneet paikan vastaan — miksi olet esi-

miehena? Mika on ollut motivaatio ja into esimiestehtéviin, vai onko intoa ollut?

“Eldmdssd voi saavuttaa mitd tahansa, kunhan ei valitd siitd, kuka saa

kehut.”

Harry S. Truman
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Liite 1. Teemahaastattelukysymykset

Taustakysymykset:
- Tyo6vuodet

- Tyo6vuodet esimiehend

Esimiestyo:
- Mit& koet esimiestyon olevan?

- Esimiehen tehtavat

Hyva esimies:
- Millaisia ominaisuuksia esimiehell& pitaa olla?

- Millainen on hyva esimies?

Muutos alaisesta esimieheksi / alaisesta tulee esimies, mita tapahtuu?
- Mika erottaa alaisen ja esimiehen?
- Kokemattoman esimiehen haasteet?
- Mika estaa tulemasta hyvéksi esimieheksi?
- Opettelitko uusia taitoja esimieheksi valinnan jélkeen?
- Muuttuivatko asenteesi?
- Tapahtuiko muutos alaisesta esimieheksi helposti?

- Ohjeesi uudelle esimiehelle.
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