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Tiivistelméd: Pro gradu -tutkielmani tarkastelee tapahtuma-alan henkilostoyrityksen
tyontekijoiden etdjohtamista jaetun johtajuuden kontekstissa. Tutkimuksen tarkoituksena on
selvittdd, kuinka kohdeyrityksen esimiehet kokevat etdjohtamisen, kun johdettavana ovat
yksittdiset henkilot tiimien sijaan. TyOntekijoitd esimiehet tapaavat todella harvoin, jos koskaan.
Etatyoskentelyd tyontekijin ndkokulmasta on tutkittu useamman tutkimuksen verran, mutta

jostain syysté etdjohtaminen on jadnyt vihemmalle huomiolle.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys rakentui jaetun johtajuuden, etdjohtamisen ja itsensd
johtamisen ympdrille. Teoriapohjana kéytettiin niin aihetta sivuavia aiempia tutkimuksia kuin
alan kirjallisuutta kotimaisista ja kansainvilisistd ldhteistd. Itse tutkimusaineisto kerattiin
haastattelemalla  viittd esimiestd tutkimuksen kohdeyrityksessd. Aineisto analysoitiin

teemoittelun ja tyypittelyn avulla.

Etdjohtaminen koettiin esimiesten mielestd pddsdantoisesti mielekkddksi, mutta ajoittain
haastavaksi. Haasteita oli muun muassa negatiivisen palautteen antamisessa. Tutkimuksen
keskeisind tuloksina sain my0s neljd toistuvaa teemaa, jotka ovat etdjohtamisen
henkil6kohtaisuus, palautteenanto, johtamisen oppinen ja johtaminen yhteistyond. Kaikki neljd
teemaa vaikuttivat molemminpuolisen luottamussuhteen syntyyn tyontekijin ja esimiehen

vdlilla. Ilman molemminpuolista luottamussuhdetta etdjohtaminen ei onnistu.

Avainsanat: etdjohtaminen, henkildstdjohtaminen, itseohjautuvuus, johtaminen



SISALLYS

D JORAARLO ..ottt e e e e ettt e e e e e e et e e e e e e e e 1
2 Aihetta sivuavia aiempia tULKIMUKSTIA. .................cccceiuveiiieeeeeieciiiiiiee e aaaaeeae s 4
3 Yksilon etdjohtaminen ja S€n 0SA-QIUEEL ......................ooeeeeeeeeiiiiiiiiie e 7
3.1 HenkilGstovoimavarojen JORTAMINEI...........eieiiiiiieeeiiieeeeiiieeeeeiveeeeeireeeeeserreeeeseareeeestrreeeeserseeeennes 7
3.2 EtétyOskentely ja etajOtamineN...........ccoecuiiiiiiiiiieeiiiiee et et eeeirr e e etreeeeseareeeesebreeesrerreeeenans 9
3.3 Viestinta johtamisen tyOKalUNA .........c..cceeiiiiiiiiiiiiie ettt e e e e e rtr e e e satreeeeserreee s 12
3.4 Itsensd johtaminen ja itSEONJAULUVUUS ........vevieiiiviiieeiiiieeeiiiiee et e e esiree e e eirreeeesirreeeesatreeeesaerreeeas 13
3.5 Motivaatio ja motivaatiojONtAMINET...........vveieiirrieeeriiieeeeiieeeeeetreeeesireeeeserreeeeserreeeesatreeeeserreeaas 16
3.6 Thmiset OVat YKSTIOIA. ....c.uviiiiiiiiiie ettt ettt e e et e e e tbe e e e e sttbeeeesatbaeeeeeaaeeeesstreeeesaereeeeas 20

G JACHIU JOMIATUUS ..........ccooeieiiee et e e et e e e e e e e et e e e e e e e e e enasssaeaeaeens 23
4.1 Jaetun JONtajUUAEN TAUSLA .......cccuviieeiiiieeecieeeeeie e e e ertre e e e stb e e e e siveeeesebaeeeeserbeeeessereeeessssseeessrreeeas 23
4.2 Jaetun johtajuuden MEATTIEIME.........ccveeiiiiiiiii et et e et e e sere e e e streeeeserreee s 24

5 Metodologia ja tutkimuksen empiirinen OSULS .................ccceeeeuvviiieeeeeiiiiiiiiieeeeeeeeeeiiraeeeaees 28
5.1 Tapahtuma-ala.........ccoovuiiiiiiiiiie ettt ettt e e e e ettt eeesttreeeestbaeeeesabseeeesstraaeessrseeeessrseeeennes 28
5.2 ATheValiNNAN tAUSTA ......eeiuuiieiiieeiiee ettt et et e ettt e et e e eeteeeeseeeeneeeenseeesnseeeneeeenseeeanseeeneeesnneens 29
5.3 TutkimuSMENELEIMEAL .........oiiiiiiiiie ettt ettt et e et e e st e e et e e eaeeesnseeeneeeenneens 29
5.4 Tutkimuksen toteutus ja TUOTETEAVUUS ........eeeeviiviiiiiiiiieecciieeeeeiree e e e e e eretr e e e e eiveeeeserreeeeseraeeeenens 32

6 Tutkimuksen keskeiSet tULOKSEL.................cccccuueviiiiie i e 36
6.1 Koordinaattoreiden taustatiedot ja alalle pAAtYMINEN.........c..eeeeevviiieeiiiiieeeiiiee e eerreee 36
6.2 Jaettu johtajuus tapahtuma-alalla..............ccceeeiiiiiiiiiiiiiic e e stre e e serree s 37
6.3 Tapahtumatyontekijoiden itsenséd johtaminen ja sen tukeminen etdjohtamisella..................c.e....... 39
6.4 EAJONTAMITIEIL. . ..eiiviiiieeiirieeeciieee e ettt e e e stireeeeeibeeeeesttbeeeesstbeeeeserseeeassesaeeesssraeeessssseeeesssreseesssrreeens 41
6.4.1 VIestinta ja VUOTOVAIKULUS .......iiitiieiieeiieeit ettt et ettt e et e et e ettt e et e e eateeembeeeaeeeseeeneeeaneeeanees 45

6.4.2 MOtIVAQLIOJONTAITIIET «...eeuitiiiitie ettt ettt ettt et ettt ettt e et e eateeeateeeateeeaeeeanteeemteeemteeemaeeeneeenteeaneeeenees 50

6.5 Koordinaattoreiden itseohjautuvuus ja omien johtamistaitojen kehittdminen...............ccceeeeennen.. 54

7 TuthkimuStUIOSTEN KOOMEL..............ceoeiiiiiiiiiiie et e e e e e e sraaeaa e 59
7.1 Etdjohtamisen henkilokohtaisuus — kaukana fyysisesti, muttei henkisesti ............cccceeevevveeeeinnnnen.n. 59
7.2 Palautteenanto ja sen haasteelliSUUS ........ccvviiiiiiiiiiiiiiiie ettt e et e e e et e e e satre e e e serreee s 62
7.3 Johtaminen on opittu taito, jota voi KEhitta ............cccovviiiiiiiiiiiiiiiiee e 66
7.4 Johtaminen YHtEISTYONA. ........cccvviieiiiiiieeiirieeeeiieeeeeire e e e ettt e e e e rbreeeesatbeeeesebaeeeessaseeeesssreeeessrreeeas 68

8 Johtopdditokset ja jatkotutkimusmahdollisuudet....................cccccoviiiieiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeciiieennn. 71
8.1 TULKIMUSPIOJEKLL ...vveieiiiiiieeiiiiieecitiee e ettt e e e sttt e e eivaeeeesttreeeesatreeeesesaeeeesssseaeesssreaeesssseeesssrseeeenses 71
8.2 Yhteenveto ja JONTOPAALOKSEE .. ..cccuvviieiiiieieeiiiieeeeiire e e ettt e e eeire e e e eibreeeesebreeeesaareeeeseraeeeessrneeeennes 72

8.3 JatkotutKimuSMANAOIISUUAEL ........eeee e et e e e e e e e e eaeeeeeeeeeeeeaaaas 75



Ladhteet
Liitteet



Kuviot

Kuvio 1: Neckin ja Houghtonin (2006, 285) Itseo
toimintamallit..........ccooooeiiiiiiii
Kuvio 2: Tydvoiman tilausprosessi ............c.........
Kuvio 3: Jaettu johtajuus isommissa tapahtumissa

hjautuvuuden teoreettinen konteksti ja



1 Johdanto

Etatyoskentely on yleistynyt valtavasti viimeisten vuosikymmenten aikana. Monessa
tyOpaikassa on jopa vakiintunut kdytantd tydskennelld kotoa késin muutaman pdivan joka
kuukausi. Samalla kun yksittdisten henkiloiden etdtyoskentelystd on tullut vakiintunut
kaytintd, on myos kokonaisten tyOpaikkojen johtaminen eténd yleistynyt ja se on herittinyt
uusia kysymyksid henkilostojohtamisen saralla. Siind missd ennen oli normaalia tydskennelld
etdnd pdivan viikosta, on nykyddn monissa tyOpaikoissa normaalia, ettei henkilOsto
tyOskentele lainkaan saman katon alla esimiehensd kanssa. On myds yrityksid, joissa
henkilston esimies ei vilttdmattd nde tyontekijéitddn kuin kerran vuodessa, jos edes sitdkaan.

Téllainen yritys on my0s tdimén tutkimuksen kohdeyritys.

Pro Gradu —tutkielmassani tutkin tapahtuma-alan henkilGstdyrityksen tyontekijoiden,
tapahtumatyontekijoiden etdjohtamista jaetun johtajuuden kontekstissa. Aihe on
ajankohtainen, silld henkilostojohtaminen on suuressa murroksessa. Tietoverkkojen
parantuessa, erilaisten digipalveluiden kehittyessd ja tydtehtdvien automatisoituessa myos
henkildstovoimavarojen johtaminen on kokenut muutoksia. Etdtyo, liikkuva ty6 ja paikasta

riippumaton ty6 ovat arkipdivdd monessa yrityksessa ja niitd kaikkia yhdistdd etdjohtaminen.

Tutkimuksen kohdeyritys tyollistdd kokoaikaisesti yli 20 toimistotyontekijdd Helsingissa.
Naéistd tyontekijoistd enimmét tydskentelevit koordinaattoreina. Koordinaattorit vastaavat
omista asiakasyrityksistddn ja toimivat yli 2500 tapahtumatyontekijdlle ldhiesimiehina.
Tapahtumatydntekijoiden tyovuorot ovat kuitenkin ympéari Suomen erilaisissa tapahtumissa,
messuilla, seminaareissa kuin festivaaleilla, joten koordinaattorit eivdt juurikaan pddse
nidkemdin tyontekijoitd kasvotusten. Etdjohtaminen ja siind onnistuminen ovat olennaisessa

roolissa kohdeyrityksessa.

Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, kuinka etdjohtaminen toimii, kun johdettavana ovat
yksittdiset henkilot kokonaisten tiimien sijasta. Millaista osaamista etdjohtaminen vaatii
esimiehilti entd mitd etdjohtaminen vaatii tyontekijoiltd onnistuakseen? Miten jaettu johtajuus
ja itsensd johtaminen ndkyvdt tapahtuma-alalla? Vuorovaikutustaidot korostuvat
etdjohtamisessa, joten tutkimuksessa selvitetidn myos kuinka koordinaattorit hyoddyntévit

viestinndn eri vilineitd tyOssadin.



Perinteisesti Suomessa etdjohtaminen on sitd, ettd yrityksen pédkonttori sijaitsee jossain
suuremmassa kaupungissa ja sieltd kidsin johdetaan sivukonttoreita pienemmilld
paikkakunnilla. Etdjohtaminen on kuitenkin melko erilaista, kun johdettavana on tiimien
sijasta yksittdisid henkil6itd ympéri maata, eivitkd esimiehet vilttdmattd tapaa heitd koskaan
kasvotusten. Vilkmanin (2016) mukaan etdjohtamisella tarkoitetaan johtamista, joka tapahtuu
nimensd mukaisesti etdéltd, fyysisesti eri paikasta kuin missd itse ty0 suoritetaan.
Syddanmaanlakan (2009) mukaan etdjohtaminen vaatii toimiakseen hyviad ihmisten johtamisen
taitoja, vuorovaikutustaitoja sekd osaamista tieto- ja viestintdvélineiden sekd erilaisten
sovellusten hyddyntdmistd, silld johtaminen tapahtuu niiden vélitykselld. (Syddnmaanlakka

2009, 150-155; Vilkman 2016, 10-15).

Etdjohtamisen kautta saatujen ohjeistusten lisdksi myos tyontekijén itseohjautuvuus ja itsensi
johtamisen taidot korostuvat. Itsensd johtaminen ja itseohjautuvuus ovat henkilon
ominaisuuksia, jotka yhdistetdén usein sisdiseen motivaatioon. Vilkmanin (2016, 51) mukaan
olettamus on, ettd sisdisesti motivoitunut henkild kokee tyonsd mieluisaksi ja haluaa panostaa
tyonsd laatuun. Hyvilld etdjohtamisella voidaan lisdtd tyontekijdn itsendisyyttd sekd
vastuunottoa ja ndin parantaa hdnen itseohjautuvuuttaan. Huomion arvoista kuitenkin on, etti
thmiset ovat erilaisia ja osa tarvitsee enemméin ldsnd olevan esimiehen tukea. Toiset
puolestaan ovat erittdin itseohjautuvia ja taitavat itsensd johtamisen, jotkut jopa niin hyvin,

ettei esimiehen tarvitse tyontekoon juuri koskaan puuttua.

Ihmisluonteet ovat erilaisia ja kaikkien kanssa etdjohtaminen ei vilttdmattd toimi ollenkaan.
Enimpien kanssa etdjohtaminen toimii, mutta usein ratkaisevassa asemassa ovat esimiehen
johtamistaidot. Viitalan ja Jylhdn (2019) mukaan esimiehet voivat johtaa tyontekijoiden
motivaatiota hyvélld henkildstjohtamisella. Samoilla linjoilla ovat myds Ahonen ja Lohtaja-
Ahonen (2011), jotka toteavat, ettd tutkimusten mukaan esimiehilld onkin paljon vaikutusta
tyontekijoiden tydmotivaatioon ja usein ldhiesimies on térkein tyOtyytyviisyyteen vaikuttava
tekijd. Selkeimmin vaikutus ndkyy esimiehen asenteissa tyontekijoitddn kohtaan ja erityisen

tyOtehtivistadn (Viitala & Jylhd 2019, 240-241; Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 47).

Myos tyontekijoiden motivaation johtaminen on oleellisesti muuttunut. Valitettavan usein

kuitenkin luullaan edelleen, ettd palkka olisi riittdvd motivaatiotekijd tyontekemiseen. Tama
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vdittdima ei endd pidad tdysin paikkansa silld viime vuosina varsinkin tyontekijdt odottavat
tyOltddn enemmaén kuin vain rahallista korvausta. Muun muassa Academic Work osoitti
vuonna 2018 tekeméssddn selvityksessddn, ettd nuorille tirkeintd mieluisessa tydpaikassa oli
monipuolisuus ja haastavuus, toiseksi tiarkeintd tyokaverit ja tydilmapiiri ja vasta kolmannelle

sijalle sijoittuivat palkka ja henkildstoedut. (Viitala & Jylhd 2019, 225).

Vaikka moni asia on muuttunut henkilostojohtamisessa, yksi asia on edelleen pysynyt
ennallaan: johtaminen on thmisten vilistd vuorovaikutusta. Juutin (2017) mukaan johtaminen
on prosesseja esimiehen, alaisten, tilanteiden ja pddmaidrien vélilld. Uutta on kuitenkin
muuttunut késitys siitd, ettd johtaminen olisi vain yhden henkilon suorittamaa toimintaa
ylhédéltd alaspdin silld nykyddn uskotaan, ettd useat ihmiset vaikuttavat toimillaan

johtamiseen, jolloin kyse on jaetusta johtajuudesta. (Juuti 2017, 9-10).

Jaettua johtamista on tutkittu jo useampi vuosikymmen, mutta termind se on vield melko
jasentymdton. Tédssd tutkimuksessa kdytidn jaetusta johtamisesta nimitystd jaettu johtajuus,
silld se mielestdni kuvaa paremmin yhteistd toimintaa, jota johtamisen jakaminen on. Termi
on tuttu Juutin (2017) tutkimuksesta. Jaetulla johtajuudella tarkoitetaan nimensd mukaisesti
jaettua vastuuta johtamisesta. Johtajuus voi olla jaettu tydkavereiden kesken, kahden
esimiehen vililla, tiimin vililla tai esimiehen ja alaisten valilld. Yhteistd on kuitenkin se, ettd
siind osallistetaan useampi henkild johtamisen eri toimintoihin. Se mahdollistaa johtajuuden
eri ryhmaén jdsenten vélilld ja pyrkii saamaan parhaan hyodyn kaikkien osaamisesta. Kahdet
aivot ovat aina parempi kuin yhdet. Jaetussa johtajuudessa saumaton vuorovaikutus on
avainasemassa, silld paitoksid tulee syntyd vaikkei késkyja ryhmaélle tulekaan aina ylhailta

alaspdin, esimieheltd alaisille.

Tutkimus koostuu aihetta sivuavista aiemmista tutkimuksista, aiheen teoreettisesta taustasta
sekd tutkimuksen empiirisestd osasta haastatteluineen. Haastatteluaineisto litteroidaan ja
tulokset kisitellddn tutkielmassa omassa luvussaan. Lopuksi keskeisimmit tulokset

analysoidaan sekd pohditaan niiden merkitysté.



2 Aihetta sivuavia aiempia tutkimuksia

Tutkittavana aiheena tyontekijoiden etdjohtaminen ei ole kokonaan uusi ja samansuuntaisia
tutkimuksia on tehty Suomen korkeakouluissa melko paljonkin viime vuosikymmenend.
Myds jaettu johtaminen ja itsensd johtaminen ovat kiinnostaneet monia muita tutkimusten
tekijoitd ja myos niistd 10ytyy aiempia tutkimuksia. Tutkimuksen kannalta mielenkiintoisia ja
athetta hyvin sivuavia tutkimuksia 16ytyi muutama, joista neljdstd kerrotaan lisdd seuraavissa
kappaleissa. Tdmén tutkimuksen tuloksia verrataan ndihin aiempien tutkimusten tuloksiin
tutkielman luvussa 7. Alla esiteltyjen aiempien tutkimusten tuoreus tukee myds véitettd timén

tutkimuksen ajankohtaisuudesta ja korostaa tutkimuksen teon térkeytta.

Helind Honkasen (2015) pro gradu —tutkielma “Esimies oli sind pdivdna tadllda kdymdéssa.
Henkiloston kokemuksia esimiestydstd hajautetussa organisaatiossa.” on yksi tuoreimpia
korkeakoulututkintoja etdjohtamiseen ja etdesimiesty0hon liittyen. Honkasen tutkielma
keskittyy julkisella puolella tyOskentelevin kuntayhtymidn henkil6ston kokemuksiin
etdjohtamisesta ja esimiestyOstd hajautetussa organisaatiossa. Hianen tavoitteenaan oli tutkia
esimiestyon toimivuutta henkilokunnan nikokulmasta. Aineistonkeruumenetelménd hén
kéytti teemahaastatteluita. Honkasen keskeisia tutkimustuloksia olivat muun muassa ongelmat
palautteen antamisessa ja saamisessa tehdystd toistd sekd yhteydenotto esimieheen koettiin
tyolddnd. Etdjohtaminen koettiin kuitenkin nykyaikaiseen yhteiskuntaan kuuluvana

johtamisen muotona.

Honkasen tutkielmassa on paljon yhtenevdisyyksid tdmédn tutkimuksen kanssa, silld
etdesimiestyd on oleellinen osa myods tdtd tutkimusta. Eroavaisuutena toki on se, ettd
Honkanen tutki asiaa tyontekijoiden ndkokulmasta, kun tdma tutkimus pyrkii kartoittamaan
kokemuksia esimiehen ndkokulmasta. Kuitenkin Honkasen saamia tuloksia voidaan hyvin

vertailla myos tdimén haastattelututkimuksen tuloksiin.

Maarit Malo (2012) on puolestaan tutkinut pro gradu -tutkielmassaan tyontekijoiden
itseohjautuvuutta ja itsensd johtamista. Tavoitteena hénelld oli selvittdd yksilon
itseohjautuvuuden merkitystd luovassa asiantuntijaorganisaatiossa. Tutkimuksen hédn toteutti
kirjallisuuskatsauksessa sekd viiden tyontekijan teemahaastattelulla. Yksi keskeisimmistd

tutkimustuloksista Malolla oli, ettd itseohjautuvuudella on merkitystd organisaation
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menestymisen kannalta. Toisin kuin voisi luulla, hdnen tutkimuksessaan selvisi, ettei
tyOympdristolld ole yhtd suurta merkitystd itseohjautuvuuteen kuin esimerkiksi valinnan
vapaudella ja oman tyon arvostamisella. Hianen tutkimuksessaan keskeistd oli myos palaute

siitd, kuinka johdolla tulisi olla aikaa tyontekijoilleen.

Vaikka Malon tutkimus on toteutettu luovien alojen tyontekijoitd tutkimalla, on myds hdnen
tutkimuksessaan paljon samankaltaisuuksia tdméan tutkimuksen kanssa. Tutkimuksen
kohdeyrityksen tyontekijit, keikkatydldiset, ovat luonteeltaan yleensd melko itseohjautuvia.
Koordinaattorit ovat heihin yhteydessd ennen tyOvuoroa, vuoron alussa sekd vuoron jilkeen,
mutta itse ty0 tulee suorittaa itsendisesti ja vaatii yksiloltd kykyéd ohjata omaa toimintaansa.
Omalla toiminnallaan koordinaattorit voivat johtaa tyontekijoiden itseohjautuvuutta ja samalla

vaikuttaa positiivisesti lopputulokseen seki tyontekijén tyotyytyvéaisyyteen.

Mari Kérkkdinen (2016) tutki pro gradussaan jaettua johtajuutta johtajan toimintana. Hén
nostaa esille Juutin (2017) mainitseman jaetun johtajuuden (shared leadership) késitteen, joka
kuvaa ilmiotd hyvin. Jaettu johtajuus koostuu yhdessd tekemisestd, kokonaistoiminnan
hallinnasta, viestinndstd ja kehittdvistd johtajuudesta. Kéarkkédinen nostaa tutkimuksessaan
esille muun muassa Jon E. Cawthornen nidkemyksen tyOntekijoiden itsensd johtamisen
tirkeydestd osana ja toisaalta mahdollistajana jaetussa johtajuudessa. Karkkdisen (2016)
oleelliset tutkimustulokset kirjallisuutta tutkivassa pro gradussaan olivat viisi johtajan
toimintaa kuvaavaa teemaa, jotka ovat: yhdessd tekeminen, kokonaistoiminnan organisointi ja
hallinta, viestintd, positiivisen toimintakulttuurin luominen ja ylldpitdminen sekd kehittavé

johtajuus.

Myo6s Eeva Tiihonen (2019) tutki véitoskirjassaan jaettua johtamista varhaiskasvatuksessa.
Hinen keskeinen tutkimustuloksensa oli tutkimuksen kohdeyrityksen, helsinkildisen
varhaiskasvatuksenyksikon, johtajuuden toteutuminen vuorovaikutuksen eri muodoissa.
Tutkimuksen péédtuloksena syntyi johtajuuden suhdemalli, joka koostui voimaannuttavasta

vuorovaikutussuhteesta, luottamussuhteesta, kumppanuussuhteesta ja auktoriteettisuhteesta.

Tassd tutkimuksessa jaettu johtajuus on oleellisessa roolissa, jotta jokainen tydvuoro saadaan
onnistumaan parhaalla mahdollisella tavalla. Jaettu johtajuus tdssd tapauksessa muodostuu
niin etdjohtamisesta kuin itsensd johtamisesta, mutta my0s erilaisista toiminnoista ja

vuorovaikutussuhteista osapuolten vililld. Esimies ei ole yleensd tydvuorossa fyysisesti ldsnd
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vaan johtaminen tapahtuu erilaisten viestintdvélineiden avulla. Toisaalta tyontekijén on oltava
tarpeeksi itsendinen ja osattava johtaa itseddn tyOskentelytilanteessa, jotta toivottu lopputulos

saadaan aikaiseksi.



3 Yksilon etijohtaminen ja sen osa-alueet

Onnistunut etdjohtaminen on monen tekijdn summa. Keskeisid osa-alueita ovat niin esimiehen
ndkokulmasta henkildstdvoimavarojen johtaminen kuin myds tyontekijdn itsensé johtaminen
ja itseohjautuvuus. Johtaminen ei nimensd mukaan tapahdu saman katon alla, jolloin
viestinndlld on ratkaiseva merkitys vuorovaikutus- ja luottamussuhteen rakentamisessa.
Ihmiset ovat kuitenkin aina erilaisia ja heitd motivoi erilaiset asiat, joten motivaatiojohtamisen

ymmartdminen on tirkeéa.

3.1 Henkilostovoimavarojen johtaminen

Tyontekijoiden etdjohtaminen vaatii onnistuakseen erinomaista henkildstovoimavarojen
johtamista. Useat tutkimukset (mm. Joki 2018, Kauhanen 2009 ja Viitala & Jylhd 2019)
koskevat henkildstovoimarojen johtamista. Henkilostovoimavarojen johtamisella, hr-
johtamisella (Human Resource Management eli HRM) tai lyhyemmin henkildstdjohtamisella
tarkoitetaan erilaisia toimenpiteitd, joita tarvitaan henkildstovoimavarojen méairén ja laadun
sddtelyyn, yrityksessd tarvittavan osaamisen varmistamiseen, henkiloston hyvinvoinnin ja
motivaation ylldpitdmiseen sekd ndiden yleiseen johtamiseen. Tavoitteena on varmistaa, ettd
yrityksessd on sopiva miird tarpeeseen sopivaa henkilostdd, jotta yritys menestyy parhaalla
mahdollisella tavalla. Kun usein puhutaan henkildstdjohtamisesta ja henkilostovoimavarojen
johtamisesta synonyymeina, Sadevirta (2006) erottelee henkildstojohtamisen hieman
erilliseksi henkilostovoimavarojen johtamisesta. Hanen mukaansa henkildstojohtamiseksi
kutsutaan sitd organisaation osa-aluetta johtamisjarjestelmaissd, jolla vastataan henkiloston
vaateisiin ja yleisesti huolehditaan niin sanotusti ihmisasioista organisaatiossa. Yrityksen
toiminnan sujuvuus, laatu ja kehitys riippuvat osaavasta, motivoituneesta ja hyvinvoivasta
henkilostostd. TyoOtyytyvéisyys on yrityksessd keskeinen kilpailuetua parantava tekijé.
Jokaisen organisaation pitdisi pystyd houkuttelemaan organisaation palvelukseen haluamiaan
henkil6itd, pitdiméddn heiddt organisaatiossa motivoimalla ja kannustamalla, palkitsemaan
tyontekijoitddn hyvistd tyOsuorituksista, kehittimadan ja ylldpitdmaan henkildiden tyokykyé
sekd tukemaan mahdollisimman pitkaa ja arvostettua tyduraa. (Joki 2018, 17; Kauhanen 2009,

16; Viitala & Jylhd 2019, 221-223; Sddevirta 2006, 59).
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Isommissa organisaatioissa on omat henkilostdosastonsa, mutta pienemmissd pk-yrityksissi
esimiehet hoitavat hr-puolen muiden tdidensd ohella. Télloin esimiehilld luonnollisesti on
suuri rooli henkildstovoimavarojen johtamisessa, mutta valitettavan usein tulosvastuu ja
muuten kiireinen tyOtahti saattavat menna henkilostotyon edelle. Joen (2018) mielestd ei ole
vilid tyoskenteleekd henkilostoasiantuntija erilliselld osastolla vai ei. Hinen tulee joka
tapauksessa toimia yhteyttd luovana linkkind johdon, eri esimiesten ja tyontekijoiden valilla.
Héanen vastuullaan on huolehtia siitd, ettd yrityksen johdon ndkemykset liiketoiminnan
kehittdmisestd seki toteuttamisesta ohjaavat tyontekijoiden toimintaa. Peltonen (2007) toteaa
henkilostojohtamisen kiteytyvdn kolmeen eri osa-alueeseen, jotka ovat johtamistyon
henkilostoulottuvuus  (organisaation  inhimillisten  resurssien  hallinta),  erindiset
henkilostotoiminnot (esim. tyontekijin koko tyduran hallinnointi organisaatiossa) sekéd

henkil6stdosasto (henkildston roolit tydnjaossa) (Joki 2018, 13-18; Peltonen 2007, 95-96).

Esimiehen olemuksesta Joki (2018) ja Leskeld (2001) ovat samoilla linjoilla. Jotta
henkildstovoimavarojen johtamisessa onnistuu, on esimiehen kiinnostuksen alaisia kohtaan
oltava aitoa. Esimiechen on my0&s ymmirrettivd, ettd omalla toiminnallaan ja
paittavéisyydellddn esimies asettaa tydskentelynormit alaisilleen. Esimiehen tehtdvi on luoda
tyontekijoilleen selkedt tavoitteet, odotukset ja vaatimukset, silld jokainen tyontekijd haluaa
tietdd oman roolinsa yrityksen menestyksen luomisessa. Omalla innostuksellaan ja
kiinnostuksellaan tyontekoon esimies saa usein myos tiimin mukaansa. My0s organisaation
tavoitteiden tulee olla johtamisen kanssa linjassa ja johtamistavoissa selkeédsti havaittavissa.
Armstrong (2016) kiteyttdd johtamisen yksinkertaisesti “kohtele ihmisid oikein.” Télla
lauseella hédn tarkoittaa seitsem&d periaatetta, kuinka kohdella ihmisid oikein. N&ma
periaatteet ovat tyontekijoiden kohtelu kunnioittaen, tyontekijoiden kohtelun reiluus, oikean
tyoilmapiirin luonti, tyontekijoiden auttaminen kehittymdén tyGssdén, johtajuus, tiimin
tunteminen sekd odotusten madrittiminen ja saavuttaminen. (Armstrong 2016, 3; Joki 2018,

17; Leskeld 2001, 44-46).

Kocolowski (2010) sekd Viitala ja Jylhd (2019) painottavat henkildstojohtamisen vaikuttavan
oleellisesti organisaation menestykseen tai vaihtoehtoisesti epdonnistumiseen. Organisaatiot
ja niiden rakenteet ovat kuitenkin muuttuneet vuosien varrella ja paine onnistua kasvaa
henkildstdjohtamisessa. Joskus henkilostdjohtamiselle luodaankin epérealistiset odotukset ja
tavoitteet. Oman haasteensa henkildstdjohtamiseen tuo muuttunut tydskentelykulttuuri

tyOpaikoilla. Perinteisesti organisaatioiden tyOtehtdvid hoitavat kokoaikaisessa ja vakituisessa
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tyosuhteessa olevat henkildt, mutta tilanne on kuitenkin muuttunut viime vuosikymmenten
aikana. Yritykset pyrkivit lisddmddn joustavuutta toimintaan ja rakenteisiin palkkaamalla
vakituisten tyOntekijoiden sijasta enemmin kiireapulaisia, osa-aikaista-, médrdaikaista- tai
vuokratydvoimaa. Yrityksen palkkalistoilla pidetddn kaytdssd oleva perusvahvuus, mutta

kuormitushuippuihin haetaan apua vakituisen henkilokunnan ulkopuolelta. (Kocolowski 2010,

22; Viitala & Jylha 2019, 221-223).

Joki (2018) maédrittelee yritysten olevan olemassa thmisid varten ja siksi useissa yrityksissad
asiakaskokemus on keskeinen osa henkilostdjohtamista. Télld hdn tarkoittaa tilannetta, kun
yritykset onnistuvat auttamaan asiakkaitaan luomaan heille lisdarvoa (esimerkiksi ylittdmalla
odotukset henkildkohtaisella palvelulla), mahdollistaa se kasvua ja uutta liiketoimintaa heidin
valillddn. Asiakas mdiirittelee kokemuksen perusteella, miten yritys on onnistunut ja
parhaimmillaan positiivinen asiakaskokemus onkin yrityksen kilpailijoista erottava tekija.

(Joki 2018, 24-25).

Tamén tutkimuksen kohdeyritykselld on haasteena henkilostovoimavarojen johtaminen etdni,
kun alaiset, tapahtumatydntekijit, eivdt ole saman katon alla fyysisesti toissd vaan tekevit
toitd satunnaisesti. Koordinaattorit toimivat tapahtumatyontekijéiden esimiehind ja hoitavat
myds hr-puolen asiat kohdeyrityksessd. Toisin sanoen he vastaavat muun muassa
rekrytoinnista. Ison haasteen tuo myos se, ettd jokaiselle yritysasiakkaalle halutaan luoda

paras mahdollinen asiakaskokemus ja sitd kautta vahvistaa asiakassuhdetta.

3.2 Etityoskentely ja etdjohtaminen

Tyon tekeminen ja tydurat ovat jatkuvassa muutoksessa. Nollatuntisopimukset, liitkkuva tyd,
etityd0 ja vuokratyd ovat wuusia, mutta jo yleistyneitd Kkisitteitd tyomarkkinoilla.
Etdtyoskentelyd on tapahtunut jo useiden vuosikymmenien ajan yhéd enenevissd méérin ldhes
jokaisessa organisaatiossa tietotekniikan kehityttyd. Muun muassa Hunsaker ja Hunsaker
(2008) uskovatkin, ettd jokainen meistd tulee jossain vaiheessa tyOuraansa tydskentelemadn

osana virtuaalitiimia.

Tyontekijat haluavat usein joustavuutta tyOpaikaltaan, jotta perhe-eldmén ja tyOnteon
yhteensovittaminen sujuisi helpommin. Paikasta ja ajasta riippumattomasta tyostd kéytetddn

usein nimitystd joustava tyo tai joustotyd. Muun muassa pro gradu -tutkimuksessaan Majava
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(2015) tutki  joustotyOonmerkitystd  kohdeorganisaatioissa.  Tutkimuksen tuloksena
kohdeorganisaatioiden tyontekijoille joustotyd merkitsi etdtyotd, joustavaa tyOaikaa sekd

tyonkiertoa ja korvaavaa tyota.

Etédtyoskentely pitdé siséllddn paljon erilaisia tyonteon muotoja. Vilkman (2016) my0s erottaa
toisistaan etdtyon ja litkkuvan tyon késitteet. Hinen mukaansa litkkuva tyd, josta usein
kdytetddn myds nimitystd monipaikkainen ty0, on tyontekoa, jossa tyonteon paikka vaihtelee.
Usein litkkuvan ty6 maidritelmastd tulee mieleen myyntity6td tekevit henkildt, jotka tekevit
toitd kannettavilla tietokoneillaan esimerkiksi lentokentilli konetta odotellessa tai junassa
matkustaessa puhuvat puhelinkopeissa tydpuheluitaan. Ojala (2009) vie liikkuvan tyon
késitteen pidemmalle ja nostaa rinnalle hajautetun tyon, etdtyon, mobiilin tydn, e-tyon,
virtuaalin tyon ja kotiansiotyon kisitteet. Késitteet vaihtelevat hinen mukaansa sen mukaan,
kuinka kauan ty0 kestdd, missd ty0 tehdddn, millaista tietoteknologiaa kéytetddn sekd

millainen tydsuhde henkil6l1d on.

Toinen poissa toimipisteeltd tapahtuva tyonteonmuoto on etityd. Vilkmanin (2016) mielestd
etdtyolla tarkoitetaan esimerkiksi kotoa tehtdvdd tyotd tietokoneelta kisin eli toisin sanoen
samaa tyotd, jonka voisi tehdd myds toimistolla toisin kuin liikkuvassa tydssd. Ojala (2009)
toteaa, ettd etityon yleisissd mdiiritelmissd todetaan etdtyon olevan tyOnantajan kanssa
sovittua tyoskentelyd muualla kuin tyOnantajan tiloissa. Etdtyostd ja liikkuvasta tyostd
jalkimmadinen osuu mééritelméltddn hieman paremmin tapahtumatyontekijéiden tyonkuvaan,
silld heiddn tyopaikkansa vaihtelee ldhes joka tyovuorossa. Yhdistidva kaikissa késitteissd on

etdjohtaminen, jota kaikki tyonkuvat vaativat. (Ojala 2009, 96; Vilkman 2016, 10-15).

Kuten edelld mainittiin, etdjohtamista on tutkittu suhteellisen vdhén, vaikka etityOstd 16ytyy
useita tutkimuksia ja kirjallisuutta. Kotimaisista kirjailijoista Syddnmaanlakka (2009) seké
Vilkman (2016) ovat melko samoilla linjoilla. Heidédn mielestdédn etdjohtamisella tarkoitetaan
johtamista, jossa esimies ei tapaa tyontekijoitd pdivittdin. Joissain tapauksissa on mahdollista,
ettei esimies nde heitd kuin kerran kaksi vuodessa. On myds tapauksia, joissa esimies ei néde
tyontekijdd kasvotusten vélttdmattd ikind, kuten tutkielman kohdeyrityksen esimiehet eivit
valttdimattd nde koskaan toisaalla asuvia tapahtumatyontekijoitd. Etdjohtaminen vaatii
toimiakseen hyvid ihmisten johtamisen taitoja sekd osaamista tieto- ja viestintdvélineiden

hyodyntdmistd silld johtaminen tapahtuu virtuaalisesti. Keskeisid aiheita etdjohtamisesta
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puhuttaessa ovat myos hajautetut organisaatiot sekad ithmisten sitouttaminen. (Syddnmaanlakka

2009, 150-155; Vilkman 2016, 10-15).

TyoOnantaja voi vaikuttaa tyOntekijoidensd osaamiseen ja henkilostovoimavarojen
johtamistaitoihin, joita etdjohtamisessa tarvitaan. Mark Huselid (1995) tutki 1990-luvun
alussa yritysten panostusta henkilostovoimavarojen johtamiseen ja se koski ldhes tuhatta
sattumanvaraisesti valittua yritystd yritysrekisterissd. Tutkimuksessa selvisi, ettd mitd
enemmdin yritys investoi henkilostdvoimavarojen monipuoliseen kehittdmiseen kuten
koulutukseen, motivointiin ja tydeldmén kehittimiseen, sitd tuloksellisempaa yrityksen
toiminta oli. Myds Juuti (2017) on samoilla linjoilla, mutta toteaa, ettd johtamistaitoja voi
oppia. Johtamistaitojen taso ndkyy tyOyhteison ilmapiirissd sekd tyontekijoiden
sitoutuneisuudessa. Ndmid puolestaan nédkyvét viime kddessd numeroina organisaation

tuloksessa.

Osa tutkimuksista kisittelee etdjohtamista globaalin johtamisen nidkdkulmasta. Esimerkiksi
Mobley, Li & Wang (2011) toteavat teknologian kehittymisen, modernien
kommunikointivdlineiden sekd matkustuksen muuttuneen valtavasti ja samalla luoneen
yritysten johdolle isoimman haasteen, globaalin johtamisen. Oleellinen osa globaalia
johtamista on myds virtuaalisten tyOtiimien johtaminen. Mobley ym. keskittyvit
virtuaalitiimien johtamisessa johtajan ominaisuuksiin, jotta globaali johtaminen voi onnistua.
Heiddn mukaansa johtajia yhdistdvid ominaisuuksia ovat mm. Vahva kiinnostus eri
kulttuureita kohtaan, avoimuus, maltti sekd kunnioitus toisia kulttuureja kohtaan. (Mobley, Li

& Wang 2011, 3-4).

Svein Bergum puolestaan tarkastelee vditoskirjassaan “Management of teleworkes —
managerial communication at a distance” tyontekijoiden ominaisuuksia, jotta etityd edes voi
onnistua. Hén painottaa tyontekijoiden ominaisuuksien vaihtelevan hieman tutkijoiden ja
kirjoittajien mukaan, mutta hidnen mielestddan Lamondin (2000) ja Bakken (2001) listaus
ominaisuuksista kattaa niistd useimmat. Heidéan listauksensa mukaan tyontekijéiden tulee olla
itsendisid, itseohjautuvia henkil6itd, jotka eivit tarvitse jatkuvaa ohjeistusta tai tiimin tukea
toimistolla. Etityotd tekevét tyontekijdt ovat myds hyvin organisoituneita, jotka hallitsevat
oman ajankdyttonsd ja ymmartdviat tyonsd vaatimukset. He myOs omaavat vahvat
vuorovaikutustaidot ja nauttivat molemminpuolisesta luottamuksesta esimiehensd kanssa.

(Bergum 2009, 27).
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Koordinaattorit toimivat kohdeyrityksessd etdjohtajina, silld heiddn fyysinen tyopaikkansa
sijaitsee Helsingissd, mutta tydmaana on koko Suomi aina Hangosta Saariseldlle asti. Kun
yksi yritysasiakas saattaa tilata esimerkiksi myymaéldmaistatuksia 15 eri myymalddn ympaéri
Suomen samaan aikaan, ei koordinaattori mitenkddn voi olla ldsnd. Toisin sanoen
koordinaattorilta vaaditaan erinomaisia johtamisen taitoja sekd viestintdvilineiden
hyodyntédmistd. Hénelld tulee olla erinomainen kyky varmistaa, ettd useampi tyontekijé kokee

saavansa riittdvésti tukea ennen tydvuoroa, sen aikana seké yhteydenpitoa tydvuoron jilkeen.

Muuttuneessa toimintaymparistossd, etdjohtamisessa, hajautetussa organisaatiossa, jactussa
johtajuudessa sekd itseohjautuvuudessa korostuvat varmasti esimiesten taitotasot. Yksi
mielenkiintoinen selvitettivd asia on tutustua tdméan tutkimuksen kohdeyrityksen

henkil6kunnan, koordinaattoreiden, taustoihin ja koulutukseen.

3.3 Viestinti johtamisen tyokaluna

Viestinndn merkitys korostuu etdjohtamisessa ja yksi tdrked viestinndn muoto on palaute.
Palautteenantoa ja sen térkeyttd korostavat useat (mm. Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 46;
Jabe 2017, 135; Kauhanen ym. 2015, 138) johtamisen alan ammattilaiset teoksissaan
Kauhanen ym. (2015) toteavat palautteen sosiaaliseksi palkkioksi tyOstd. Valitettavan usein
palaute on kuitenkin ollut suomalaisessa johtamisessa yksi heikoimmista lenkeistd, silld joko
sitd el osata antaa tarpeeksi tai sitd ei anneta oikein. Palaute tulisi antaa aina konkreettisista
toimenpiteistd, jotka on tehty hyvin. Sen tulisi aina kohdistua kéyttdytymiseen ja toimintaan,
el persoonaan. Varsinkin Kkriittisessd palautteessa on olennaista, ettd se perustuu omiin
havaintoihin eikd huhupuheeseen. Yksinkertaisimmillaan palaute on korjausehdotus tai
toimintaidea, jota perusteellaan hyddylld mitd ndin toimimalla saadaan. Kaikki ihmiset eivét
kuitenkaan ota vastaan palautetta samalla lailla. Yksi mahdollinen toimintamalli silloin on
Ahosen ja Lohtaja-Ahosen (2011) sekd Viitalan ja Jylhdn (2019) mukaan niin kutsuttu
hampurilaismalli, jossa ensin annetaan positiiviset palautteet, sen jélkeen kriittinen palaute
mutta kuitenkin lopetetaan taas kannustavaan palautteeseen. Palautetta antaessa tavoite tulisi
pitdd aina mielessd eli mikd on se toiminta, mitd halutaan lisdtd. Thmiset haluavat kuulla missa
ja miten he ovat onnistuneet. Mikéli palautetta ei saa ollenkaan, voi se antaa tydntekijille
kidsityksen, ettei tyosuorituksella ole mitddn merkitystd tai arvoa. Myds esimiehen hiljainen

palaute on palautetta. Parhaimmillaan positiivinen palaute koetaan tyontekijan puolesta
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tiarkedksi ja voimaannuttavaksi. Se sitouttaa tyontekijan paremmin organisaatioon sekéd antaa
lisdd uskoa omiin kykyihin. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 46; Jabe 2017, 135; Kauhanen
ym. 2015, 138; Viitala & Jylhad 2019, 241).

Salmisen (2001) méadritelmén mukaan viestintd on selkeimmilldén kirjallisesti tai suullisesti
tapahtuvaa tiedon vaihtamista, mutta se voi olla myds sanatonta. Esimerkiksi puheen
ddnensivy, ilmeet, eleet ja tilankdyttd ovat oheisviestintdd. Myds se, ettemme sano tai tee

mitddn on viestintdd. (Salminen 2001, 75).

Kiteytetysti voidaan sanoa, ettd johtaminen on aina viestintdd, silld johtamisessa on tarkoitus
saada ryhmi toimimaan halutulla tavalla kohti organisaation tavoitetta. Salminen (2001)
nostaa esille viestinndn muotona johtamisviestinndn, jolla tarkoitetaan sellaista viestintda,
jolla organisaation johto pyrkii ohjaamaan yrityksen toimintaa. Johtamisviestinndssi
keskitytddn tarkastelemaan viestintdd johtamisen keskeisend sisdltond eli ohjataan
organisaation tiedon luontia sekd padtoksentekoa eli toisin sanottuna koko organisaation
toimintaa. Viestintd on kuitenkin aina kaksisuuntaista sanallista, kirjallista tai sanatonta tiedon
vaihtamista eli pelkkd johdolta alaspédin valuva tiedottaminen ei sitd ole. Johtamisviestintd
pitdd siis sisdllddn kaiken organisaation ohjaukseen liittyvédn tiedon hankinnan, tuottamisen,

jakamisen ja hallinnoinnin johtamisen vélineend. (Salminen 2001, 68-69).

Johtamisviestintd on keskeinen osa-alue, kun puhutaan yrityksen tyontekijoiden
motivaatiosta, yrityskulttuurin kehittdmisestd, eri tahojen vilisestd yhteistyOstd tai
mahdollisista ongelmista edelld mainituissa. Hyvin hoidettu johtamisviestintd lisdd

ty6hyvinvointia. (Salminen 2001, 71).

3.4 Itsensi johtaminen ja itseohjautuvuus

Itsensd johtamisen taidot ovat térkeitd myds etdjohtamisen kannalta tarkasteltuna. Niin
Leskeldn (2001) kuin Vilkmanin (2016) mukaan tyon ollessa hyvin itsendistd, vastuu tyon
johtamisesta siirtyy tyontekijdlle itselleen: kuinka tydskennelld tehokkaasti, mitd vaatimuksia
asettaa itselleen ja miten seuraa tavoitteidensa saavuttamista. Itsensd johtaminen on oman
ammatillisen osaamisen tydotteen kehittimistd, jossa hdn saa enemmin valtaa ja vastuuta

omista tyotehtivistddn. (Leskeld 2001, 13; Vilkman 2016, 51).
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Vilkmanin (2016) mukaan itsensd johtaminen ja itseohjautuvuus ovat termeind melko uusia.
Niitd kdytetddn yleensd puhuttaessa henkilon sisdisestd motivaatiosta. Tutkimukset osoittavat
(mm. Williams 1997), ettid tyontekijoitd voi kouluttaa paremmiksi itsensd johtajiksi ja titd
kautta paremmin sisdisesti motivoituneiksi. Sisdisesti motivoitunut tyontekijd on tyonantajalle
arvokas, silld sisdisesti motivoitunut henkild haluaa hoitaa tyonsd ldhtokohtaisesti hyvin,
koska kokee tyon mieluisaksi. Sisdisesti motivoitunut tyontekijd myos ponnistelee annettuja ja
itse asetettuja tavoitteitaan kohti tekemaélld ja pyrkii parantamaan omaa tyonlaatuaan. Toisin
sanoen, hdn pyrkii johtamaan itseddn mahdollisimman hyvin. Neck ja Hougton (20006)
puolestaan nostavat esille itsensd johtamisen rinnalle itse-tehokkuuden (self-efficacy)
kisitteen, joka heiddn mukaansa on itsensd johtamisen yksi tunnetuimmista osa-alueista.

(Neck & Houghton 2006, 285; Vilkman 2016, 51; Williams 1997, 139).

Ryan ja Deci (2000) puolestaan l&hestyvit itseohjautuvuutta itseohjautuvuudenteorian tai
toiselta nimeltddn itsemadrddmisteorian (self-determination theory) kautta. Kyseisen teorian
mukaan ihminen motivoituu asioista, jotka tyydyttdvdat hdnen inhimillisid perustarpeitaan.
Néitd perustarpeita ovat Ryanin ja Decin mukaan autonomian tarve, tarve tuntea itsensd
kykenevéksi sekd yhteenkuuluvuuden tarve. Autonomian eli itsendisyyden tarpeella
tarkoitetaan sité, ettd ihmisen tulee saada tietyissd méadrin saada paittdd omasta toiminnastaan,
kuten esimerkiksi tuntea voivansa vaikuttaa omaan tyonkuvaansa. Tarpeella tuntea itsensd
kykenevidksi tarkoitetaan tunnetta, jolloin henkild kokee itsensd riittdvin pateviksi
selviytydkseen tehtivistd. Yhteenkuuluvuuden tunteella puolestaan tarkoitetaan tarvetta kokea
olevansa hyvéksytty jossain tietyssd ryhmdssd ja suhteissa muihin ihmisiin. (Ryan & Deci

2000, 68-78).

Neck ja Houghton (2006) puolestaan kritisoivat itsensd johtamisen teorian pohjautuvan vain
klassisiin motivaatioteorioihin, silli heiddn mielestddn itsensd johtaminen on ennemmin
normatiivinen malli kuin kuvaava teoria. He ldhestyvit itsensd johtamista itsevaikuttamisen
prosessindkokulmasta. Neckin & Houghtonin mukaan itsensd johtaminen sisdltdd tiettyjd
kayttdytymis- ja kognitiivisia strategioita, jotka vaikuttavat henkilon tehokkuuteen.
Itsesditelyteorian sisédlld ovat henkilon toimintamekanismit, jotka yhdessd johtavat
itseohjautuvuuden strategioihin. Itsejohtajuuden strategiat he ryhmittelevdt kolmeen
péddkategoriaan, jotka ovat kiyttdytymiseen keskittyvd, luonnolliseen palkitseminen ja
rakentavan ajatusmallin strategia. Ndmi itsensd johtamisen strategiat vaikuttavat lopulta

kehittyneeseen yksilon tai tiiminsuorituskykyyn sekd organisatoriseen suorituskykyyn.
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Itseohjautuvuuden teoreettinen konteksti ja toimintamekanismit kuvattu auki kuviossa 1

sivulla 15. (Neck & Houghton 2006, 270-285).

Etdjohtamisella voidaan vaikuttaa tyontekijdn itseohjautuvuuteen ja itsensd johtamiseen.
Vilkmanin (2016) mielestd hyvin hoidetulla pohjatyolld, etdjohtamisella, tydntekijan
itsendisyys ja omatoimisuus lisddntyvit ja tyontekijd uskaltaa helpommin ottaa enemméin
vastuuta. Esimiehen on kuitenkin hyva muistaa, ettd ihmiset ovat erilaisia ja vaativat erilaisia
ohjeistuksia. Toiset arvostavat vapautta tehdd tyonsd haluamallaan tavalla, kun taas toiset
haluavat tarkkoja ohjeistuksia, jotta voivat tehdd tyonsd mahdollisimman hyvin. Erot
valmiuksissa tehdd itsendistd tyotd vaihtelevat kokemuksen, osaamisen ja tottumuksien
mukaan. Tutkimukset (mm. Neck & Manz 1996 ja Williams 1997) kuitenkin puoltavat sité,
ettd itseohjautuvat henkilot, jotka saavat tyoskentelyd tukevaa valmennusta, ovat

tyytyvéisempid ty6honsa. (Neck & Manz 1996, 463; Vilkman 2016, 51; Williams 1997, 139).

Itsensi séitelyn teoria )
Sosiaalinen kognitiivinen teoria Ve ~
Sisdisen motivaation teoria
Itsekontrollin teoria
Itsensé johtamisen
/ \ strategiat
Ennustettavissa olevat tulokset o X Kehlttyneet
/ Toimintamekanismit Kiyttaytymiseen yksilé-, tiimi- ja
i i keskittyva . .
Sitoutuminen . organis atorinen
- Luonnollinen .
Itsenisyys palkitseminen suorituskyky
Tuotteliaisuus/innovointi Rakentavan ajatusmallin
Psykologinen voimaantuminen strategia
Luottamus
Tiimipotentiaali L )
Positiivinen toiminta
Tyotyytyviisyys
Itseohjautuvuuden tehostuminen

Kuvio 1: Neckin ja Houghtonin (2006, 285) Itseohjautuvuuden teoreettinen konteksti ja toimintamallit

Myos tédssd tutkimuksessa itsensd johtaminen on oleellinen osa etdjohtamista ja sen
onnistumista. Ryanin ja Decin (2000) itseméddraamisteoriaan voidaan peilata tutkimuksen
johdettavia alaisia, tapahtumatyontekijoitd, ja heiddn tarpeita. Pyrkimys tyydyttdd
perustarpeita saa ithmisen motivoitumaan ja vahvistaa heiddn haluaan tehdd vastaavia toitd
jatkossakin. Tapahtuma-alan yrityksessd autonomian tarpeen tyydyttdmistd voidaan vahvistaa

antamalla lisdé vastuuta tyotehtévistd tai esimerkiksi antamalla tiiminjohtajan tyGtehtdavid sekd
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ilmaisemalla luottamusta. Tarvetta tuntea itsensd kykenevéksi voidaan vahvistaa antamalla
myonteistd ja rakentavaa palautetta seké asettamalla realistisia tavoitteita. Yhteenkuuluvuuden
tunnetta voidaan puolestaan lisdtd yhteisilld tilaisuuksilla sekd konkreettisesti lisddmalld
avointa keskustelua esimerkiksi digitaalisten tilojen (esim. WhatsApp-ryhmien) kautta.

Kaikkiin néihin koordinaattorit voivat johtamisellaan vaikuttaa positiivisesti.

3.5 Motivaatio ja motivaatiojohtaminen

Ihmisten motivaatioon tehdad asioita vaikuttavat usein hyvin erilaiset taustatekijat. Toinen
motivoituu kiitettdvédn tydsuoritukseen palkkion kannustamana ja toinen puolestaan haluaa
antaa kaikkensa tiimityohon mukavien tydtovereiden takia. Tehdystd tyOstd saatava korvaus
motivoi monia, mutta ei tule unohtaa muita motivaatiotekijoitd, joita ovat esimerkiksi
arvostus, yhteisoon kuuluminen, itsensd toteuttaminen tai esimerkiksi yhteiskunnallinen
vaikuttaminen. My0s tyOdyhteisd vaikuttaa usein motivaatioon tehdd toitd ja usein juuri

esimies vaikuttaa omilla toimillaan tyontekijan tydmotivaatioon. (Viitala & Jylhd 2019, 225).

Mayor ja Risku (2015) mielestd motiivit saavat ihmisen toimimaan, ylldpitdvat toimintaa ja
suuntaavat toimintaa. Joistain motiiveista ihminen on tietoinen, toiset motiivit ovat
tiedostamattomia. Yksi tapa tarkastella motivaatiota on Abraham Maslow’n tarveteorian
kautta, kuten Viitala ja Jylhd (2019) tekevét. Maslow’n pyramidissa on viisi tarveryhméa,
jotka ovat fysiologiset tarpeet, turvallisuuden tarpeet, liittymisen tarpeet, arvostuksen tarpeet
sekd itsensd toteuttamisen tarpeet. Niistd itsensd toteuttamisen tarpeet ovat pyramidissa
ylimpéna. Jotta ylimmalle tasolle padsee, tulee ensin olla alempien tasojen tarpeet tyydytetty.
Jokainen thminen on kuitenkin yksil6 ja jokaisen tarpeet ovat erilaisia henkilostd riippuen.

(Mayor & Risku 2015, 26-30; Viitala & Jylhd 2019, 230).

Maslow’n tarvehierarkiaan pohjautuen Frederick Herzberg (1959) kehitti teorian, jonka
mukaan tydssd motivoitumiseen vaikuttavat kaksi erilaista tarpeiden luokkaa, jotka ovat joko
hygieniatekijoitd tai motivaatiotekijoitd. Hygieniatekijit eli tyon ulkoiset olosuhteet voivat
olla esimerkiksi esimies-alaissuhteet ja tydyhteison ilmapiiri. Ne eivét sindllddn johda hyvéin
tyOsuoritukseen, mutta aiheuttavat tyytymattomyyttd silloin, jos ne eivit ole kohdallaan.
Toisin sanoen, hygieniatekijdt poistavat tyytymittomyyttd ennemmin kuin motivoivat.
Motivaatiotekijait nimensd mukaan motivoivat tekeméddn ty0td ja samalla vahvistavat

tyOmotivaatiota. Téllaisia tekijoitd ovat muun muassa henkinen kasvu, onnistuminen tyossa,
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vastuu sekd uralla etenemisen mahdollisuudet. Monille paras motivaatiotekiji onkin aito
kiinnostus tyon sisdltoon ja kokemus siitd, ettd tyolld on merkitystd. (Viitala & Jylhd 2019,

234-235).

Samoilla linjoilla Viitalan ja Jylhdn (2019) mainitseman Herzbergin kanssa ovat myds
Martela ja Jarenko (2016) silld he 1dhestyvit motivaatiota ja sen mukanaan tuomaa draivia, eli
niin sanotusti paloa tehdd tyot tdysilld, neljan psykologisen perustarpeen kautta. Heidin
mukaansa neljin perustarpeen vaihtelu selittdd ithmisen hyvinvointia. Ndmé perustarpeet ovat
vapaaehtoisuus (ihmisen kokemus itsemddrddmisestd), kyvykkyys (ihmisen osaaminen),
yhteenkuuluvuus (ihmiselld on ldheisid, joista hidn vilittdd ja jotka vilittdvit hénestd) ja
hyvéntekeminen (ihmisen tunne siitd, ettd voi vaikuttaa mydnteisesti kanssaeldjiin). (Martela

& Jarenko 2016, 57-63).

Kolmas Viitalan ja Jylhdn (2019) mainitsema motivaatiotutkija on Victor Vroom (1964), joka
puolestaan korostaa ponnistusten ja palkkioiden vilistd kytkostd. Vroomin kehittdmén teorian
mukaan ihminen arvioi titd yhteytté ja toimii sen perusteella. Toisin sanoen tyontekija miettii,
onko kyseisestd tehtdvistd annettava palkkio suoritukseen nidhden riittdvé ja timéi ratkaisee
sen, kuinka motivoitunut henkild on hoitamaan tyotehtdvéansd. Teorian mukaan ihminen lisdd

tyOtahtiaan, jos hdn uskoo ponnistusten parantavan suoritusta. (Viitala & Jylhd 2019, 237).

Viitala ja Jylhd (2019) nostavat mukaan motivaatiokeskusteluun myds Vroomin kanssa
samalla vuosikymmenelld asiaa tutkineen David McClellandin (1961), joka puolestaan
keskittyy yksilon suoritustarpeeseen. Hinen teoriansa mukaan ihmisten suoritustarve
vaihtelee yksilGittdin suuresti. Suoritustarpeella tarkoitetaan hinen mielestddn yksilon halua
saada aikaan ja saavuttaa jotain merkittdvad joko yksilon itsensd tai muiden ndkdkulmasta.
Kun tyontekijén sisdinen draivi ohjaa tekemistd, henkild ei kaihda hankaliakaan ty6haasteita,
vaikka nithin liittyisi riski epdonnistumisesta. McClellandin mukaan nédiden henkildiden
tyopanoksessa palkka toimii enemménkin palautteena tehdystd tyostd kuin motivaattorina

sindnsd. (Viitala & Jylhd 2019, 236).

Siind missd Herzberg puhui hygienia- ja motivaatiotekijoistd, kdytetdéin motivaatiosta
puhuttaessa usein my0s termejd sisdsyntyinen tai sisdinen motivaatio (intrinsic motivation) ja
ulkoinen motivaatio (extrinsic motivation). Mayor ja Risku (2015) sekd Viitala ja Jylhd

(2019) wiittaavat tdlld Ryanin ja Decin (2000) teoriaan. Siind sisdsyntyiselld tai sisdiselld
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motivaatiolla tarkoitetaan tekemisti tai kayttdytymisté, joka on henkildkohtaisesti palkitsevaa.
Ulkoisella motivaatiolla tarkoitetaan tekemistd tai kdyttdytymistd, jolla pyritddn saamaan
jotain konkreettista kuten esimerkiksi palkka tai bonus. (Mayor & Risku 2015, 26-30; Viitala
& Jylhd 2019, 232-233).

Mayor ja Risku (2015) méiirittelevit sisdisen motivaation olevan tekemistd, jota ihminen
tekee mieluusti ja hakeutuu haluamiensa asioiden pariin, jotta pddsee tekemiin innostavaksi
kokemiaan asioita. Martelan ja Jarenkon (2016) mukaan sisdisesti motivoitunut ihminen ei
kuormitu helposti eikd koe, ettd energiaa kuluu tekemiseen. Sisdinen motivaatio ei
kuitenkaan tapahdu kiskemaélld. Ulkoisena motivaattorina puolestaan voi olla toive palkkiosta
tai mahdollisesti pelko rangaistuksesta. Ulkoisesti motivoitunut ihminen voi tuntea
tavoitteeseen pyrkimisen pakottavana ja sitd kautta vastenmielisend, jolloin toiminta myds
kuluttaa henkilon energiaa ja vdhentdd hyvinvointia. Joskus ulkoiset motivaatiotekijat, kuten
bonusjérjestelmit, voivat jopa vaikuttaa negatiivisesti tyontekoon silli ne vievdt huomion
helposti pois sisdisistd motivaatiotekijoistd ja helposti unohtuu se miksi ithminen alun perin
halusi tehdé kyseistd tyotehtdavad. Ideaalitilanteessa sisdiset motivaatiotekijit tukevat ulkoisia
tavoitteita ja olosuhteita. Tdlloin henkild on kaikkein motivoitunein. Motivointia voidaan
suorittaa my0s aineettomalla palkitsemisella, jotka ovat usein yrityksissd paivittdin kaytossa,
valilld jopa tiedostamatta. Salmisen (2001) mukaan aineeton palkitseminen on sanatonta
viestintdd, joka voi olla esimerkiksi hyvidksyvd katse tai esimiechen oman ajan antaminen.

(Martela & Jarenko 2016, 89; Mayor & Risku 2015, 35-40; Salminen 2001, 139-140).

Tyontekijoiden motivaatiota voidaan my0s johtaa. Mayor ja Risku (2015) toteavat
motivaatiojohtamisen olevan sellaista toimintaa, jolla henkild saadaan tekemddn mitd
halutaan, milloin halutaan ja miten halutaan koska hdn myds itse haluaa niin tehdai.
Yksiloiden motivaatiota ei voida suoraan johtaa tyOympadristdissd, mutta kyse onkin otollisten
olosuhteiden luomisesta motivaation synnylle. Hyvd johtaja tai esimies osaa toimia ja
kommunikoida tyontekijoidensd kanssa ottamalla huomioon jokaisen yksilolliset sisdiset
motivaatiot johtamistilanteissa. Armstrongin (2016) mukaan organisaatio voi auttaa
motivoimaan tyOntekijoitd hoitamaan tyonsd hyvin, mutta jokaisella esimiehelld on
merkittdvd rooli motivoinnissa pdivittdisessd tyOnteossa, silld he ovat tekemisissd
tyontekijoiden kanssa. Leskeldn (2001) mukaan yhdelldkéddn esimiehelld ei tulisi olla niin isoa
joukkoa alaisia, ettei hidn voisi vaivautua ottamaan selvdd heiddn perhetaustastaan,

haaveistaan, kunnianhimostaan tai muista henkilokohtaisista sitoumuksistaan. Kun yksil6d
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motivoivat tekijdt on tunnistettu, kaikilla on mahdollisuus tulla johdetuksi niin kuin itse
toivoisivat. Samalla kun tiimi tuntee toistensa perusmotiivit, ymmartdviat he toisiaan
paremmin ja hyvéksyvit toistensa kayttdytymismallit paremmin. T&lld toiminnalla myds
vihennetddn stressin ja kuormittavuuden tuntemista, kun niiden taustalla olevat syyt
selvitetddn. Suotuisan motivaatiota kehittdvan ilmapiirin luontiin vaikuttavat esimiehen
henkilokohtainen suhde johtamiseen eli se kuinka hdn on paivittdin yhteydessi alaisiinsa seka
hénen luomansa yleinen ty6ilmapiiri. (Armstrong 2016, 21; Leskeld 2001, 42-44; Mayor &
Risku 2015, 148-149).

Kuten mainittu, esimiehilli on tutkimusten mukaan paljon vaikutusta tyontekijoiden
tyOmotivaatioon ja usein ldhiesimies on merkittdvin tyotyytyvdisyyteen vaikuttava tekija.
Selkeimmin vaikutus ndkyy esimiehen asenteissa tyOntekijoitdédn kohtaan. Viitala ja Jylhd
(2019) sekd Ahonen ja Lohtaja-Ahonen ovat samoilla linjoilla siitd, ettd erityisen tdrkedd
kantavat vastuun tyOtehtdvistddn. Esimiehet voivat vaikuttaa tyontekijdiden motivaatioon
asettamalla tyoOntekijoille selkedn ja saavutettavissa olevan tavoitteen, huomioimalla ja
arvioimalla tyOntuloksia sekd antamalla avointa ja vilitontd palautetta suoritetusta tyOsta.
Liséksi oleellisen tirkedd on, ettd tyontekijit saavat tarpeen tullen ohjausta ja tukea, heidin
palkitsemisensa on kannustavaa ja oikeudenmukaista, tyé on sopivan vaativaa ja vaihtelevaa
sekd tyOméédrd on sopiva aikaan ja tavoitteisiin ndhden. (Viitala & Jylhd 2019, 240-241;
Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 47).

Samoilla linjoilla Viitala ja Jylhdn (2019) sekd Ahonen & Lohtaja-Ahosen (2011) kanssa on
myds Armstrong (2016), joka listaa kymmenen eri keinoa, joilla esimies voi vaikuttaa
positiivisesti tyontekijoiden tyomotivaatioon. Hinen mukaansa esimies voi asettaa vaativia,
mutta saavutettavia tavoitteita. Hén voi luoda odotuksia tyontekijoiden kéyttdytymiselle ja
tuloksille sekd myohemmin palkita ndistd. Esimies antaa palautetta tydsuorituksesta sekd
suunnitella tyotehtdvit niin, ettd tyontekijat kayttivit osaamistaan ja padsevit harjoittamaan
omaa paitoksentekokykyédén. Esimiehen odotetaan my0ds varmistavan organisaation
palkitsemistavat saavutettavissa oleviksi luomalla kannustimia tyontekijoille. Esimiehen tulisi
antaa tunnustusta ja kehua kun ty6t on hoidettu hyvin sekd ennen kaikkea keskustella tiimin
kanssa yhdessd sekd toimia linkkind muiden organisaation portaiden kanssa. Esimiehen tulisi

osoittaa hyvdd ja vaikuttavaa johtajuutta tiimille antamalla tydntekijoille ohjausta ja
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koulutusta, joka auttaa heitd hoitamaan tyotehtdvinsd odotetun laisesti sekd antaa

tyontekijoille mahdollisuus oppimiseen ja kehittymiseen urallaan. (Armstrong 2016, 35).

Etdjohtamisessa motivaatiojohtaminen nousee myods oleelliseen osaan, jotta tyontekijd
saadaan  tyoOskenteleméddn  haluttuja  tavoitteita  kohti.  Kuten  luvussa 3.1
(henkilostovoimavarojen johtaminen) todettiin, koordinaattorit ovat tekemisissd paivittdin
yrityksen palkkalistoilla tyoskentelevien henkildiden kanssa. Heilld on toisin sanoen
merkittdva rooli motivoinnissa. Koordinaattorit hoitavat tyontekijéille aina tyovuoron tiedot ja
koulutusmateriaalit ennen ty0vuoroa (mitd, missd, monelta ja millaista ty6td), kouluttavat
heidit osaajiksi, ohjaavat ja tukevat tyovuoron aikana, antavat keikan jilkeen palautetta sekd

mahdollisesti palkitsevat osaavia tyontekijoitd yhdessad asiakasyrityksen kanssa.

3.6 Thmiset ovat yksiloita

Yksiloiden johtaminen on yksi suurimpia haasteita esimiestydssd. Esimiehen odotetaan
kohtelevan tyontekijoitddn yksiloind sekd ymmdrtévin, ettd he ovat luonteiltaan erilaisia ja
heitd motivoi erilaiset tekijat. Rotkin (2015) toteaakin, ettd nykyajan esimiesten odotetaan
johtavan alaisiaan innostamisen ja kunnioituksen kautta, kun muutama vuosikymmen

taaksepdin johtaminen tapahtui usein maardilemalla. (Rotkin 2015, 72-73).

Jotta esimies pystyy johtamaan erilaisia ihmisid, tulisi hdnen Pentikdisen (2009) mukaan
tietdd tyontekijoidensd heikkoudet ja vahvuudet sekd tunnistaa heiddn tyypillisimmat
luonteenpiirteensd. Oman haasteensa tdhdn tuo se, ettd monesti tyontekijat edes itse eivit

valttdmatti osaa nimetd omia vahvuuksia ja heikkouksiaan. (Pentikdinen 2009, 47).

Haslamin ym. (2011) mielestd johtaminen ei kuitenkaan ole vain sitd, ettd ithmiset saadaan
tekemddn jotain johtajan sanomalla tavalla. Heiddn mukaansa johtamisen psykologian
ymmartdminen on keskeistd, jotta tyontekijat saadaan tekemiin asioita ennen kaikkea siksi,
ettd he itse haluavat niin tehdd. Haslamin ym. (2011) mukaan perinteiselld johtamisen
psykologialla tarkoitetaan johtajan kykyja vaikuttaa muihin. Keskeisessd roolissa on johtajan
oma luonne. Johtamisessa onnistuakseen on heiddn mukaansa otettava huomioon erilaiset
sosiaaliset tekijat sekd ryhmén kulttuuri ja johdettavien instituutioiden luonne. (Haslam &

Reicher & Platow 2011, 13-20).
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Luonteenpiirteiden tunnistaminen voi kuitenkin olla haastavaa ja vaatii esimieheltd
erinomaisia ihmistuntemustaitoja. Joidenkin teorioiden mukaan on olemassa neljd
persoonallisuustyyppid, jotka tunnistaessaan oppii ymmartdimain niin alaisiaan, esimichidin
kuin tyokavereitaan paremmin. Yksi tdmén teoriamallin kannattajista on kirjailija ja tutkija
Thomas Eriksson (2018), joka pohjustaa teoksensa Idiootit ymparillani — Kuinka ymmaértaa
muita ja itseddn” psykologi William Moulton Marstonin 1920-luvulla kehittdaméain DISC-
jarjestelmidn. Kyseisessd jarjestelmassd ihmistyypit jaotellaan véreihin, jotka ovat punainen,
keltainen, vihred ja sininen. Jokainen véri kuvaa ithmistyypin persoonallisuuden piirteita.
Virijaottelun avulla thmiset voivat oppia tunnistamaan vahvuuksia ja heikkouksia paremmin
ja siten my0Os kehittyd niissd. Erikssonin mukaan vahvistamalla omaa itsetuntemustaan voi

myds kehittdd vuorovaikutusta muiden kanssa.

Ihmisten erilaisuus on haaste myds itsensd johtamisen kautta tarkasteltuna. Esimiehet pyrkivit
johtamaan tydntekijoitddn mahdollisimman itsendisiksi eli paremmiksi itsensd johtajiksi.
Tutkimukset (mm. Neck, Stewart & Manz, 1995) osoittavat, ettd henkilon persoona voi

rajoittaa itsensd johtamisesta saatuja tehokkuushyotyja. (Williams 1997, 139).

Etdjohtamisessa oleellista on myds saumaton vuorovaikutus ja molemminpuolinen viestinta.
Hunsaker ja Hunsaker (2008) ndkevét kulttuuriset erot oleellisena osana virtuaalitiimien
johtamista. Vaikka tyontekijat puhuvat samaa kieltd, heiddn tapansa viestid suullisesti tai
kirjallisesti vaihtelee niin kulttuurin kuin opitun tavan kautta. Vaarinkasityksid voi syntyd

viestien ja kirjoitustyylien vilityksell.

Henkildston monimuotoisuus on haasteena myos tissd tutkimuksessa. Lihes 2500 tyontekijén
joukkoon mahtuu niin eri ikdisid kuin eri taustoiltaan olevia henkil6itd. Johtamisen
ndkokulmasta kaikkia tulee luonnollisesti kohdella samanarvoisesti ja pddmééird on yhteinen:
hoidetaan tyotehtivét sovitusti. Kohdeyrityksen tyontekijoissd on niin 16-vuotiaita kuin jo
lahes eldkeikiisid, joka lisdd haasteita muun muassa viestinndssd. Uudet applikaatiot tai
esimerkiksi Whatsapp eivdt vilttaméttd luonnistu ldhes eldkeikdiseltd yhtd nédppérdsti kuin

vaikkapa 18-vuotiaalta, joka kéyttd4 erilaisia puhelimen applikaatioita paivittain.

Etninen diversiteetilla tarkoitetaan etnisiltd taustoiltaan olevia henkiloitd. Heiddn maéard on
selkedsti kasvussa useissa eri yrityksissd. Lonnqvist (2007) uskookin tdmén olevan yksi

tulevaisuuden haaste johtamisessa. Hinen mukaansa on vaikeaa luoda organisaation sisdlld
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”me-henked,” jos tyOntekijdt ovat liian erilaisia taustoiltaan tai persooniltaan. Lonnqvist
kuitenkin toteaa, ettd hyvilld johtamisella erilaiset taustat ja persoonat voidaan ndhdd myds
organisaation rikkautena. Myos tutkimuksen kohdeyrityksen palkkalistoilla on paljon
henkil6itd eri maista ja kulttuureista, varsinkin padkaupunkiseudulla. Tamai tuo luonnollisesti
oman haasteensa esimerkiksi kdytdnnoissd, kielen ymmirtidmisessd ja  totutuissa
tyOskentelytavoissa, jotka koordinaattorin mahdollisesti voi olla hyvd huomioida tilanteen
mukaan. Toisaalta erilaisuus on myds kohdeyrityksessd vahvuus, silld kuten Viitala ja Jylha
(2019) toteavat, ihmisilld on monesti taipumus kokea omankaltaisensa ithmiset helposti
lahestyttdviksi ja asiakaspalvelutilanteissa esimerkiksi toisella kielelld kommunikointi voi
antaa vield positiivisemman kuvan edustettavasta yrityksestd tai tuotteesta. (Lonnqvist 2007,

35-45; Viitala & Jylhd 2019, 227-228).

Suurin osa tutkimuksen kohdeyrityksen tydvuoroista tehddin yksin, mutta my0s tiimikeikkoja
16ytyy. Yleensd tyontekijdt eivét tunne toisiaan etukiteen, silld tyOpari tai —tiimi voi vaihtua
joka vuorossa. Esimiehet voivat joutua tilanteisiin, jossa heiddn on huomioitava tiimin
monimuotoisuus ja yhteistyon toimivuus. Vilkmanin (2016) maiéritelmdn mukaisesti
monimuotoisuudella tarkoitetaan tdssd tapauksessa tyontekijéiden ikd- ja sukupuolitekijoitd
sekd mahdollisia eri kansallisuuksia ja kulttuuritaustaa. Myos erilaiset toiminta- ja
vuorovaikutustyylit voivat vaatia esimicheltd selkeitd ohjeistuksia, kuinka tulisi toimia

ryhmissd. (Vilkman 2016, 53).
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4 Jaettu johtajuus

4.1 Jaetun johtajuuden tausta

Johtaminen on ihmisten vilistd toimintaa, jossa vuorovaikutuksella on suuri merkitys.
Perinteisesti yrityksid ja eri yhdistyksid on johtanut yksi henkild, mutta jo muinaisen Rooman
aikoina oli Kocolowskin (2010) mukaan ensimmadisid viitteitd yhdessd johtamiseen. Myds
johtamistutkimuksessa johtamisen ymmartdminen esimiesten toiminnan kautta on yleista.
Juuti (2017) kuitenkin harmittelee, ettd valitettavan usein kokonaiset organisaatiot ovat

heijastumia ylimpien johtajien persoonista. (Juuti 2017; 21-23; Kocolowski 2010, 23-24).

Muutosta on kuitenkin Juutin (2017) mielestd selkedsti havaittavissa siirryttdessd
yksilovetoisesta johtamisesta instituutiovetoiseen johtamiseen. Kun ennen organisaation
johtaminen oli ldhinnd ylhdiltd alaspdin tapahtuvaa hierarkkista johtamista, on monessa
nykyorganisaatiossa muuttunut koko kisite eikd selkedd hierarkiaa johtamisessa vélttdmattad
endd ole. Halttunen (2009) nostaakin esille verkostot, valtuuttamisen, joustavuuden ja
tiimityon, jotka ovat nousseet modernin johtamisen paiteemoiksi, jota kehittynyt teknologia
tukee. Kocolowski (2010) on samoilla linjoilla ja toteaa, ettei organisaatioilla ei endd ole
valttdmattd vain yhtd organisaatiokulttuuria vaan organisaatioiden sisdlld voi olla myos

useampia alakulttuureita. (Halttunen 2009, 11-12; Juuti 2017, 4-5; Kocolowski 2010, 23-24).

Jaettu johtajuus (shared leadership) on yksi oleellinen osa modernia johtamiskulttuuria
organisaatioissa. Pearce ja Conger (2003) miirittelevét jaetun johtajuuden prosessiksi ryhmén
yksiloiden vélillda. Heiddn mukaansa ryhmén jisenet johtavat toinen toistaan parempaan
suoritukseen. Juutin (2017) mukaan monissa yrityksissd johtamisen ajatellaan olevan
enemmaén yhteistd tekemistd kuin yksittdisen ihmisen suorittama prosessi. Johtamiseen liittyy

aina useiden thmisten suorittamia toimintoja. (Juuti 2017, 4-5; Pearce & Conger 2003, 1)

Jaettua johtamista on ollut olemassa johtamistyyleissd jo monia vuosia aiemmin, mutta
nykyisen tyonteon ja toimintaympdristdjen muutosten myOtd kiinnostus sitd kohtaan on
kasvanut merkittdvésti organisaatioissa. Téastd johtuen jaettua johtajuutta ldhestytdénkin usein
tiimindkokulmasta, jolloin valta ja vastuualueet on jaettu useamman henkilon kesken.
Halttunen (2009) korostaa tutkimuksessaan toimintaymparistdjen olevan usein niin
haasteellisia ja monimutkaisia, ettei niitd ole mahdollista johtaa menestyksekkédsti yhden

johtajan toimesta. (Halttunen 2009, 25-26; Juuti 2017, 4-5).
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4.2 Jaetun johtajuuden méairitelméa

Jaetussa johtajuudessa voidaan havaita kolme tyypillisté piirrettd, jotka ovat:

- jaettu johtajuus korostaa johtajuutta ryhmin tai verkoston ominaisuutena ennemmin
kuin yksilon piirteend

- jaetussa johtajuudessa oletetaan, ettd osaaminen jakautuu useiden henkildiden kesken
eikd vain muutamien vililld seka

- jaettu johtajuus mahdollistaa johtajuuden eri ryhmille. (Kocolowski 2010, 28; Woods
ym. 2004, 439-443).

Mitd johtajuuden jakaminen oikeastaan tarkoittaa? Ilmiond jaettu johtajuus on melko
monimutkainen ja pelkdstddn englanninkielisid synonyymeja 10ytyy termille useita.
Kocolowski (2010) ja Spillane (2005) puhuvat rinnakkain termeistd shared leadership seka
distriputed leadership. Toisaalta joissain tutkimuksissa tormiid myos kasitteisiin collective,
collaborative ja co-leadership. Halttunen (2009) ja Kérkkédinen (2016) toteavat molemmat
omissa tutkimuksissaan, ettei suomen kielessd vastaavia synonyymeja ei juurikaan ole, mutta
athetta kisitellddn yleensd termeilld jaettu johtajuus™ ja “jaettu johtaminen”. (Halttunen
2009, 26; Karkkainen 2016, 9; Kocolowski 2010, 23; Spillane 2005, 143-145; Woods 2004,
22-23).

Spillane ym. (2011) mukaan ndkemyksii jactusta johtajuudesta ja sen sisdllostd on yhtd paljon
kuin tutkijoitakin. Joidenkin koulukuntien mukaan kyse on siitid kuka ottaa vastuuta yrityksen
toiminnoista, kun toiset koulukunnat keskittyvit johtamisen toimintoihin. Toisaalta jotkut
puolestaan keskittyvit tutkimaan jaettua johtajuutta osana yksiloiden kéyttdytymistd. Juuti
(2017) toteaa jaetun johtajuuden olevan seuraus prosessista, jossa koko tyOyhteiso tai tiimi
tdhtdd samaan pddmiddrddn kayttden hyviksi koko tiimin osaamista ja taitoja. Héanen
mukaansa jaettu johtajuus vaatii toimiakseen tasavertaisessa suhteessa olevia kolmea
johtamisen ulottuvuutta, jotka ovat pddméaidrdahakuisuus, symbolisuus ja vuorovaikutteisuus.
Padméaidrahakuisuudella hidn tarkoittaa johtajakeskeistd toimintaa, symbolisuudella
ryhméidynamiikan toimintaa ja vuorovaikutteisuudella tyoskentelyn laatua ja ithmissuhteita

(Juuti 2017, 219-220; Spillane ym. 2011, 161).



25
Jaettu johtajuus on oleellisessa osassa myods Coxin, Craigin ja Perryn (2003) tutkimusta, jossa
he keskittyvit johtajuuden jakamiseen tuotekehityksen parissa tyOskentelevissd tiimeissd.
Heiddn tutkimustensa mukaan jaettu johtajuus vaikutti positiivisesti tiimin jdsenten
kokemukseen tyonteosta sekd koko tiimin tehokkuuteen. Se myos vaikutti tiimin jésenen,
yksilon, tehokkuuteen, kiyttdytymiseen ja ajattelutapoihin. Jaettu johtajuus koettiin myds
uutena mahdollisuutena suurissa kehityshankkeissa, joissa erilliset yritykset toimivat

viliaikaisessa liittoutumassa. (Cox, Graig & Perry 2003, 48-76).

D066s ym. (2005) nostavat esille muodollisen jaetun johtajuuden. Muodollisessa jaetussa
johtajuudessa on heiddn mukaansa kaksi tai useampi esimies johdossa, jotka jakavat saman
esimiesaseman. Heiddn tutkimuksessaan huomion arvoista on, ettdi muodollista jaettua
johtajuutta tapahtuu organisaatioissa my0s ilman virallista paitostd. Tutkimuksen mukaan
jopa 28% korkeimman tason esimichistd muodollisesti jakavat jonkun tai joidenkin kanssa

johtajuutta kdytanndssd, vaikkei asiasta ole tehty virallista paitostd (D66s ym. 2005, 27-28).

Vaikka jaetussa johtajuudessa nimensd mukaisesti jaetaan vastuuta ja johtamisen eri osa-
alueita tiimin kesken, Wilhelmin (2016) mukaan jaettu johtaminen ei tarkoita samaa kuin
delegointi. Hanen mukaansa jaettu johtajuus kehittyy ajatuksella ja strategisesti ajan mittaan
yhteisjohtajuudessa kollegan kanssa, jossa johtajat kasvattavat niin omaa kokemustaan kuin
asiantuntijuutta. Delegointi on hédnen mielestdédn vain jonkun tyotehtdvin tai vastuun

jakamista jollekin, joka on sen halukas hoitamaan. (Wilhelm 2016, 190).

Kuten todettu, jaettua johtajuutta voidaan tarkastella monesta eri kulmasta, esimerkiksi
esimiechen nédkokulmasta. Juuti (2017) mukaan jaettu johtajuus nimittdin vaatii myos
esimieheltd erityistoimia ja -piirteitd. Ensinndkin esimieheltd vaaditaan ryhmid palvelevaa
johtamistyylid, silldi hin on statukseltaan l&htokohtaisesti korkeammalla kuin muut
ryhméléiset. Talloin vaarana on se, etteivdt muut ryhmaéldiset valttdmaétta uskalla tuoda julki
ideoitaan vaan myoétdilevit ennemmin esimiestddn, jolloin jaettua johtajuutta ei paidse
syntymédn. Siksi Juutin (2017) mielestd onkin térkedd, ettd esimies niin sanotusti astuu alas
omalta korokkeeltaan eli palvelee ryhméé saavuttamaan jaetun johtajuuden. Esimiehen tulee
haluta edistdd jonkin asian toteutumista ryhmdissd, ei sanelemalla ylhédéltd kuinka asiat

tehdéisn (Juuti 2017, 222-225).
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Vuorovaikutus on kaiken a ja o jaetussa johtajuudessa. Jaettu johtajuus vaatiikin niin
esimieheltd kuin muilta ryhmilidisiltd saumatonta vuorovaikutusta. Yleensd ihmissuhteita
painottavissa johtamismalleissa on painotettu esimiehen ihmissuhteita ja nidkokulma on
keskittynyt perinteiseen kéytdntoteoriaan, joka keskittyy toiminnan, toimijoiden ja
organisaation valisiin suhteisiin. Jaetussa johtajuudessa kuitenkin perinteinen esimies, alainen
ja paamadrd -kolmijako tulisi Juutin (2017) mielestd korvata uuteen paddmééraan tidhtaavalla
kolmijaolla, jonka osa-alueet olisivat suunta, mukana oleminen ja sitoutuminen.
Vuorovaikutus on merkittdvissd roolissa suhteiden luonnissa. Vuorovaikutuksella pystytdin
luomaan ryhmén sisdlle avoin ja suvaitsevainen ilmapiiri, jossa tiiminjdsenet kuuntelevat
toisiaan ja tulevat itse kuulluiksi. Talloin ryhmédssd mahdollistetaan kaikkien nidkemysten ja

kokemusten kuuleminen antaa uusia ndkdkulmia tarkasteltavaan asiaan (Juuti 2017, 228-234).

Mihin tarvitaan jaettua johtajuutta tai mitd hydtya siitd on? Kocolowski (2010) toteaa jactun
johtajuuden olevan vield alkutekijoissddn, mutta mainitsemisen arvoisia etuja ja rajoituksia on
jo ilmennyt tehdyissd tutkimuksissa. Yleisimmin listattu etu on ehdottomasti se, ettd kahdet
aivot ovat aina parempi vaihtoehto kuin yhdet. Laajemmassa kuvassa organisaatiot ndyttavit
hy6tyvin yksiloiden vahvuuksista ja erilaisuudesta pddtoksenteossa, kun johtajuuden eri osa-
alueet tulee tiytettyd kattavammin sellaisten henkildiden kesken, joilla on niiden suoritukseen
korkein motivaatio. Tiimit myds tydskentelevét paremmalla energialla ja luovuudella jaetun
johtajuuden yrityksissd ja tdiméd puolestaan lisdd yrityksen kilpailukykyé. (Kocolowski 2010,
27).

Vaikka jaetusta johtajuudesta on paljon hyotya, ei sekddn ole tidysin ongelmaton johtamistyyli.
Jo vuosien ajan tutuksi on tullut johtamistyyli, jossa yrityksessd tulisi olla vain yksi henkild
ylimpédnd johdossa, on edelleen se vallitsevin. Monet haluavat, ettd yrityksen johto tulee
ylhééltd alaspdin. Toinen jaetun johtajuuden haaste on ihmisten erilaisuudessa. Aina ei
valttdmattd 10ydetd yhteistd mielipidettd pédtettdvastd asiasta. Thmisten arvot, odotukset,
asenteet ja yksittdiset uratavoitteet voivat vaikuttaa sithen, kuinka he kokevat eri asiat ja
kuinka heiddn mielestdén niitd tulisi johtaa. Kolmas haaste on se, ettei voimassa olevia
yrityksen rakenteita voi muuttaa nopeasti. Jotta voidaan onnistuneesti siirtyd jaettuun
johtajuuteen, vaatii se huolellista suunnittelua, sitoutumista sekd valmiutta muutokseen

yrityskulttuurissa. (Kocolowski 2010, 27-28).
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Chrispeels ym. (2004) huomasivat Kocolowskin tavoin ongelmakohtia tutkiessaan rehtorin ja
opettajien johtamisen jakamista. Heiddn tutkimuksessaan haasteeksi johtajuuden jakamisessa
nousivat ongelmat pédédtdksen teossa sekd havaittiin niin opettajien kuin rehtorin ajattelevan
perinteiseen hierarkkisen toimintamallin mukaisesti. Pddtoksenteon ongelmilla tarkoitettiin
ongelmia péitettdessd, miten, mitd ja kenen kanssa johtaminen tulisi jakaa, kun rehtori oli
viime kéddessd vastuussa padtoksistd. Muutos ei siis tapahtunut hetkessd vaan vaati jokaiselta

muutosta niin kayttdytymisessd kuin ajatusmalleissa. (Chrispeels ym. 2004, 149).
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5 Metodologia ja tutkimuksen empiirinen osuus

5.1 Tapahtuma-ala

Tapahtuma-alalla tarkoitetaan tdssd tutkimuksessa tapahtumia ja niissd markkinointia.
Tapahtumilla tarkoitetaan erilaisia yleisGtapahtumia, joissa ihmisid kokoontuu fyysisesti
samaan paikkaan. Tallaisia tapahtumia voivat olla esimerkiksi messut, festivaalit,

businesstapahtumat, koulutukset, myymaélédpaivit tai konferenssit.

Tassd tutkimuksessa tapahtuma-alan tyOntekijoillda  tarkoitetaan  henkil6itd, jotka
tyOskentelevit ndissd edelld mainituissa tapahtumissa erilaisissa tehtdvissd. Tyotehtdviensd
puolesta tapahtumissa tydskentelevdt henkil6t voivat olla esimerkiksi tuote-esittelijoité,
tapahtuma-avustajia, narikkahenkilokuntaa, jirjestyksenvalvojia, juontajia tai muita
tapahtuman sujuvuuteen vaadittuja tydtehtdvid hoitavia henkilitd. Osa tyOntekijoistd

tyOskentelee verokortilla, toiset freelancereina ja osa laskuttavina kevytyrittdjini tai yrittajina.

Tapahtumatyontekijat  tyoskentelevat  yrityksen — palveluksessa ~ niin  kutsutulla
nollatuntisopimuksella. Nollatuntisopimukset ovat yleisesti olleet Suomessa uutisissa melko
laajalti viime wvuosina, joten aiheen tutkiminen on erittdin ajankohtainen varsinkin
tyOnantajien puolelta. Eduskunnalle tehtiin kansalaisaloite nollatuntisopimusten kieltimiseksi
vuonna 2017, mutta hallitus ei lakiesityksessddn kieltdnyt nollatuntisopimuksia kokonaan.

(Siironen, 2017.)

Tapahtuma-alaa voisi kuvailla kolmella sanalla: tapahtumissa tapahtuvaa markkinointia.
Ehkdpd juuri siksi tapahtuma-alaa koskevat tutkimukset ovat Suomessa keskittyneet
padsaintdisesti tapahtumamarkkinoinnin ja kuluttajakdyttdytymistd tutkiviin tutkimuksiin.
Muun muassa Tommi Vilkko (2014) tutki tapahtumamarkkinointia osana yrityksen
markkinointiviestintdd. Vilkko nostaa teoriaosuudessaan esille Schmittin (1999) mééritelmén,
joka toteaa tapahtumamarkkinoinnin hyddyntdvin kokemuksellista markkinointia, jossa

keskitytddn interaktiivisten kokemusten jérjestimiseen kuluttajille.

Tapahtuma-ala on Suomessa vield melko pienissd kengissd, kun esimerkiksi Yhdysvalloissa
kyseessd on useiden miljardien liiketoiminta. Tapahtumateollisuus ajatellaan monesti

Suomessa osaksi matkailuteollisuutta, silld esimerkiksi majoituspalvelut liittyvét usein
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tapahtumiin. Tapahtuma-ala kuitenkin kattaa kuitenkin paljon muutakin, silli tapahtuma
tarvitsee onnistuakseen usein eri alojen osaajia ja palveluntarjoajia kuten viestintd- ja
mainostoimistoja, kokoustiloja, painotaloja, sisdllontuottajia, logistiikkayrityksid sekd

catering-, eldmys- ja turvallisuuspalveluja. (Evento, 2017.)

5.2 Aihevalinnan tausta

Kuten edellisessd luvussa 5.1 todettiin, tapahtuma-alaa ole Suomessa tutkittu juurikaan ja
siksi tdima tutkimus on ajankohtainen ja uutta tietoa tuottava. Ala on pieni, mutta tutkimuksen

avulla saatuja tietoja voidaan varmasti hyodyntdd muillakin aloilla.

Toisaalta myoskéén etdjohtamista ei ole tutkittu paljoa. Siind missi etdtyoskentelyd on tutkittu
useiden tutkimusten verran, on monessa niistd jatetty pois kokonaan esimiehen ndkdkulma
asiaan. Etdtyoskentelystd on suomen kielessd useita kuvaavia nimityksiéd kuten liikkuva ty0 ja
paikasta riippumaton tyo. Kuitenkin etdjohtamisessa puhuttaessa puhutaan vain johtamisesta,

sen enempii tarkentamatta millaisesta etdjohtamisesta puhutaan.

Tutkimuksen kohdeyritykseksi valikoitui tutkimuksen tekijan sen hetkinen tyopaikka, joka on
tapahtuma-alalla toimiva, n. 20 henked kokopdiviisesti toimistolla ty0llistdva
henkilostoyritys. Yrityksen palkkalistoilla on noin 2500 tapahtumatyontekijdd ympéri
Suomen, jotka tyOskentelevdt keikkaluonteisesti kohdeyritykselle. Kohdeyritys myds

suunnittelee liiketoiminnan laajentamista muihin Pohjoismaihin jossain vaiheessa kasvua.

Tutkimuksen kohdeyritys on antanut vapaat kiddet etdjohtamisen tutkimiselle, silld uskoo sen
antavan myos heille arvokasta tietoa organisaation kasvun tukena. Tutkittavaa kohdeyritysta
el mainita tutkimuksessa nimeltd, vaan siitd kdytetdédn nimitystd kohdeyritys. Tapahtuma-ala
on pieni ja kilpailevia yrityksid vain muutama. Lisdksi tutkittavat henkil6t, koordinaattorit,
tyOskentelevit tiiviisti yhteistyOssd asiakasyritysten kanssa, jotka halutaan rajata tutkimuksen

ulkopuolelle.

5.3 Tutkimusmenetelmit

Tutkimuksen tavoitteena on antaa kohdeyrityksen kdyttoon tietoa etdjohtamisen nykytasosta

sekd siitd, millaisia johtamistaitoja etdjohtaminen vaatii. Tutkimuksen tavoitteena on antaa
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myoOs hallintotieteen saralle uutta tietoa niin tapahtuma-alasta kuin yksilon etdjohtamisesta.
Tutkimus tehdddan ldhiesimiesten ndkokulmasta ja selvitetiin millaisiin etdjohtamista
koskeviin asioithin he tyOssddn tormadvit. Tavoitteena on myds selvittdd kuinka jaettu
johtajuus, motivaatiojohtaminen ja tyontekijoiden itseohjautuvuus nékyvét tapahtuma-alalla.
Tapahtuma-ala on melko pieni toimiala Suomessa eikd siitd ole kovin montaa aiempaa
tutkimusta. Myds etdjohtaminen on melko tuore késite, joten on tdrkedd saada myo0s siitd
mahdollisimman kattavasti tietoa. Parhaiten tdhén tutkimukseen tutkimusmenetelméksi osuu

haastattelututkimus, jolloin haastateltavat padsevét kertomaan kokemuksistaan omin sanoin.

Lomaketutkimus ja haastattelututkimus ovat kaksi suosituinta tutkimusmenetelméid. Niin
Alasuutari (2001) kuin Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka (2006) ovat samoilla linjoilla
tutkimusmenetelmistd. He katsovat, ettd suurin ero tutkimusmenetelmien valilldi on
haastattelukysymyksissé, silld kvalitatiivisen teemahaastattelumuodon kysymykset eivit anna
vain tiettyjd vastauksia vaan vastaaja voi itse muotoilla vastauksensa. Haastattelut noudattavat
haastattelurunkoa, joita tdydennetddn lisdkysymyksilld ja avoimella keskustelulla aiheesta.
Haastattelija voi tukeutua muistilistaan teemoista. Monissa haastatteluissa, kuten myds téssi
tutkimuksessa, haastattelija kertoo kysymysten teemoista haastateltaville etukéteen, jolloin
haastateltavat saavat mielessddn pohtia vastauksia jo valmiiksi. Tutkimukseen osallistuville
haastateltaville kysymysten teemat ovat samat. Tarkoituksena on pitdd keskustelua ylla
rennolla otteella ja haastattelija voi kysyé tarkentavia kysymyksid vastauksiin. Tavoitteena on
luoda keskustelunomainen haastattelutilanne, joka nauhoitetaan. (Alasuutari 2001, 146-156;

Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006).

Kvalitatiivisessa ~ teemahaastattelussa ~ pyritddn  kuvailemaan ja  ymmértdmain
tutkimuskohteiden keskeisten teemojen merkityksid. Haastattelija pyrkii kattamaan faktoja
haastattelulla sekd tulkitsemaan haastateltavien puheiden merkityksid kuuntelemalla tarkasti.
Hirsjarven ym. (1997) mukaan kysymykset ovat puolistrukturoituja. Tarkedd
teemahaastattelussa on valita haastateltaviksi tutkimukselle oleellisia henkilditd. Talla
tarkoitetaan sellaisia henkil6itd, joilla on tietoa tutkimuksen kohteena olevista asioista

parhaiten. (Hirsjarvi ym. 1997, 204-205; Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006).

Haastattelut ovat yleinen tiedonhankinnan keino, kun aiheesta on suppeasti aiempia
tutkimuksia. Koska koordinaattoreita on vain kymmenen ja vastauksista haluttiin saada

mahdollisimman kattavasti tietoa, tiedonhankintamenetelméksi pééddyttiin valitsemaan
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teemahaastattelu. Monivalintakyselylomake todennikdisesti ei antaisi yhtd paljon tietoa kuin
haastattelu, silld valmiit kysymykset rajaavat myds mahdollisia jatkokysymyksid seké
mahdollisia ylimédrdisidi kommentteja aiheesta. Haastateltavat pddsevit itse omin sanoin
vastaamaan kokemuksistaan. Tutkijan on kuitenkin oleellisen tirkedd tietdd itse aiheesta jo

etukéteen, jotta keskustelu kulkee etenevisti haastattelussa.

Haastatteluiden jdlkeen aineisto puretaan ja joko kirjoitetaan sanasta sanaan tekstiksi, eli
litteroidaan, tai tutkija voi tehdd padtelmid suoraan aineistoista muodostamalla vastauksista
teemoja. Naéistd litterointi on yleisempi menetelmd. Kuitenkin litteroinnin tarkkuus on
tutkimustehtdvéstd ja -otteesta riippuvainen. Kun kirjoitetaan puhe sanasta sanaan, voikin

arvata, ettd litterointi vie helposti reilusti aikaa. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 138-140).

Teemahaastattelun analysoinnissa ei ole olemassa vain yhti ja ainoaa oikeaa tapaa. Hirsjarven
ja Hurmeen (2000) mielestd aineiston runsaus tuo aina omat haasteensa. Suositeltavaa onkin,
ettd haastatteluaineisto pyritddn purkamaan ja késittelemddn pian haastattelun jélkeen.
Vastausten analysointi tapahtuu teemoittain tai tyypeittdin, mutta myds esimerkiksi kielelliset
tarkastelutavat voivat olla mahdollisia, riippuen tutkimusongelmasta. Tdssd tutkimuksessa
keskitytddan  haastatteluaineiston  teemoitteluun. Teemoja  muodostetaan  yleensd
aineistoldhtoisesti ja teemat voivat olla sellaisia aineistosta nousevia piirteitd, jotka toistuvat
haastateltavien vastauksissa. Aineisto voi olla kokoelma eri haastatteluja, vastauksia
yhdistdvid tai erottavia tekijoitd tai teoriaa aiheesta. Tyypittelylld tarkoitetaan joidenkin
havaintojen tyypillisyyteen tai mahdollisesti niiden erikoisuuteen tai poikkeavuuteen.
Tyypittelylld ei tarkoiteta haastateltavien tyypittelyd vaan heiddn haastatteluvastaustensa
antaman informaation tyypittelyd, kuten mikd koettiin tirkeimmaéksi ja mikd oli vihemman

tiarkedd. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 135; Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006).

Laadullisessa analyysissa voidaan katsoa olevan neljd padpiirrettd. Ensimméinen piirre
analyysin teko alkaa usein jo haastattelutilanteesta, kun tutkija havainnoi niin haastateltavia
kuin heidédn vastauksiaan. Toisena on laadullisen analyysin ero kvantitatiiviseen analyysiin eli
aineisto pysyy koko ajan tekstimuodossa. Kolmantena pédpiirteend on tutkijan kéyttdma
paattely, joka voi olla induktiivista (aineistoldheistd) tai abduktiivista (valmis teoreettinen
johtoidea, jota tutkija pyrkii tukemaan aineistolla). Viimeisend paépiirteend on
analyysitekniikoiden moninaisuus, jolla tarkoitetaan sitd, ettei ole olemassa vain yhtd

tekniikkaa. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 136).
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Laadullisen tutkimuksen aineiston kisittelyssd voidaan todeta olevan useita eri vaiheita.
Oleellista on tutkimuksen aineiston erittely osiin, osien luokittelu ja luokkien yhdistely.
Naéiden vaiheiden jdlkeen edetddn synteesiin, jossa tuloksista havaittu ilmid késitelldan
syvéllisemmin. Synteesin jdlkeen palataan takaisin kokonaisuuteen, tulkintaan sekd ilmion

uudelleen hahmottamiseen. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 143-144).

Aineiston luokittelu on tirked tutkimuksen analysoinnin vaihe. Luokittelussa jisennetddn
tutkittavaa 1lmiotd vertailemalla aineiston eri osia ja sen avulla voidaan aineistosta erotella
tutkimuksen kannalta oleelliset piirteet vastausten tyypittelyyn. Luokittelun luokat tulee
kuitenkin voida perustella empiirisesti ja késitteellisesti eli niilli on oltava jokin yhteys
empiiriseen pohjaan ja analyyttiseen kontekstiin. Luokittelun apuna voikin kéyttaad
esimerkiksi tutkimusongelmaa, tutkimusmenetelmid, toisten samana aiheen tutkijoiden

luokitteluita, teoreettisia malleja tai itse aineistoa. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 147-148).

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on kdytossd paljon vaihtoehtoja eri tutkimustyypeiksi eli
tutkimusstrategioiksi. N&itd tutkimustyyppejd on valtava maadrd, mutta tunnetuimpia ja
yleisimmin kdytettyjd ovat muun muassa diskurssianalyysi, keskusteluanalyysi, etnografinen
haastatteluaineiston analyysi ja grounded theory. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 155-160).
(Hirsjérvi & Hurme 2000, 164-168).

Haastattelutulosten analysointivaiheen vastausten teemoittelu sekd yhteyksien tarkastelu
tulevat olemaan keskeisid toimintoja tdssd tutkimuksessa. Teemoittelulla tarkoitetaan
aineistosta nousevien vastausten sijoittamista niitd kuvaaviin teemoihin. Yhteyksien
tarkastelulla puolestaan tarkoitetaan aineiston eri osien yhteyttd toisiinsa. Yhteyksien
tarkastelu voidaan tehdd tyypittelemilld vastauksia tai sijoittamalla ne kaksiuloitteiseen

koordinaatistoon. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 174-175).

5.4 Tutkimuksen toteutus ja luotettavuus

Tutkimuksen haastattelut toteutettiin huhtikuun 2020 aikana. Haastateltavia koordinaattoreita
oli viisi, jotka kaikki haastateltiin yksitellen. Alun perin haastatteluiden piti olla kasvotusten,
mutta Suomessa vallitsevan poikkeustilan vuoksi haastattelut paddyttiin pitdmddn eténd

puhelinhaastatteluina.
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Haastateltavat saivat kaikki muutama pdivd ennen sovittua haastatteluaikaa viestin, jossa
lyhyesti kerroin tutkimuksestani ja annoin heille haastattelurungon. Koska kyseessd oli
yksilohaastattelu, joka suoritettaisiin puhelimitse, muistutin myds haastatteluajasta

minimoidakseni riskin, ettd haastateltava unohtaisi haastattelun.

Yksilohaastatteluiden kesto oli keskimddrin 25 minuuttia ja niistd on litteroitua tekstid
yhteensd 15 sivua. Tutkimushaastattelun kysymykset olivat jaoteltuna teemoihin jo etukiteen
ja ne kisittelivit etdjohtamista, jaettua johtajuutta ja itsensd johtamista. Aluksi kdytiin lépi
kysymykset, joissa vastaajaa pyydettiin vastaamaan kysymyksiin siltd pohjalta, kuinka he
kokevat itse tapahtumatyontekijoiden johtamisen. Haastattelun loppuosan viiteen
kysymykseen heitd pyydettiin vastaamaan siltd pohjalta, kuinka he kokevat, ettd heitd

johdetaan kohdeyrityksen esimiesten toimesta.

Tutkijan oma positio oli tutkimukseen ndhden kahdenlainen: olin haastateltaville
aikaisemmilta vuosiltani tuttu ty6kaverina, mutta toisaalta myos tutkijan roolissa. Korostinkin
kaikille haastateltaville, ettd toimin haastattelussa tutkijan roolissa. Toisin sanoen oikeita tai
vadrid vastauksia haastattelukysymyksiin ei ole ja toimin itse puolueettomana kuuntelijana.
Pyysin heitd vastaamaan kysymyksiin niin kuinka he itse asiat kokevat. Haastattelusta
pyrittiin tekemédin mahdollisimman luonteva ja keskustelunomainen, kuitenkin sdilyttden
tutkimushaastattelun piirteet. Mielesténi tuttuus ei haitannut haastatteluissa vaan pikemminkin

uskon, ettd tuttuus ja luottamussuhde auttoivat haastateltavia vastaamaan rennommin.

Haastatteluaineiston luotettavuuteen vaikuttaa Hirsjarven ja Hurmeen (2000, 185) mukaan sen
laatu. Laatuun vaikuttaa niin haastateltavien mééra, tallenteiden kuuluvuus, litterointityyli tai
luokittelu. Tassd tutkimuksessa jokainen haastateltava haastateltiin samaa kaavaa kéyttéen ja
heistd jokaiselta kysyttiin samat kysymykset ja tallenteet nauhoitettiin samalla lailla joka
kerta. Haastateltaville my6s mainittiin, ettd haastattelut tullaan litteroimaan sanasta sanaan ja
litterointien pohjalta tehddén suoria lainauksia tutkimukseen ja késitellddn vastauksia

teemoittain.

Tutkimuksen luotettavuudesta puhuttaessa kdytetdan yleenséd termejé reliaabelius ja validius.
Hirsjarven ja Hurmeen (2000) mukaan ndmi késitteet perustuvat ajatukseen, ettd tutkija voi

tarkastella tutkittavaa asiaa objektiivisesti. Tutkimuksen validius voidaan Hirsjarven ja
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Hurmeen (2000) mukaan jakaa kahteen padtyyppiin, jotka ovat tutkimusasetelmavalidius ja
mittausvalidius. Tutkimusasetelmavalidiuteen he viittaavat Cookin ja Campbellin nelja eri
muotoa, jotka ovat tilastollinen-, rakenne-, sisdinen ja ulkoinen validius. Yksi
mittausvalidiuden keino heiddn mukaansa ovat ennustevalidius, jolla tarkoitetaan tilannetta,
jossa edellisen tutkimuskerran perusteella pystytddn ennustamaan myO0hempien tutkimusten
tuloksia. Toisaalta validiutta voidaan tarkastella myos tutkimuksen rakennetta tarkastelemalla.
Toisin sanoen koskeeko tutkimus sitd, mitd sen piti kisitelld ja kdytetddnko siind ilmiotd

selittdvia kasitteitd. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 186-187).

Heiddn mukaansa reliaabelius voidaan madrittdd kolmella eri tavalla. Ensinnédkin
reliaabeliudella voidaan tarkoittaa sitd, ettd tutkittacssa samaa henkildd kaksi kertaa, saadaan
sama tulos molemmilla kerroilla. Toisaalta reliaabeliudella voidaan katsoa tuloksen olevan
reliaabeli, jos kaksi arvioitsijaa padtyvit samanlaiseen lopputulokseen. Kolmas tapa ymmaértia
reliaabelius on tutkimusmenetelmit, jolloin kahdella rinnakkaisella tutkimusmenetelmalld

saataisiin sama tulos. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 185-186).

Viitaten Hirsjdrven ja Hurmeen (2000) méaaritelmiin reliaabeliudesta ja validiudesta voidaan
arvioida myds tdmén tutkimuksen luotettavuutta. Laadullisen tutkimuksen validiutta voidaan
pohtia niin rakennetta kuin ennustettavuutta tarkastelemalla. Tamén tutkimuksen rakenteen
luotettavuutta tarkastellessa voidaan todeta, ettd se késittelee niitd asioita mitd aiottiin.
Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd esimiesten ndkokulmasta etdjohtamisen sujuvuutta
jaetun johtajuuden kontekstissa. Niin haastatteluissa kuin tutkimuksen rakenteessa on
késitelty aiottua aihetta sekd haettu niin olettamuksia kuin selityksid ilmidille aihetta

koskevasta kirjallisuudesta.

Toinen tapa tarkastella tdmédn kvalitatitvisen tutkimuksen validiutta on miettid
ennustevalidiutta. Mikéli samanlainen tutkimus toteutettaisiin haastattelemalla samoja
koordinaattoreita my6hemmin, saataisiin varmastikin vastaavanlaiset vastaukset. Toisaalta
myds tdmén tutkimuksen pohjalta voidaan luoda ennakko-odotuksia tutkimustuloksille. Jos
toisessa tutkimuksessa haastateltaisiin esimerkiksi muita kohdeyrityksen tyontekijoitd, antaisi

tutkimustulokset varmasti samansuuntaisia tuloksia.

Tamin tutkimuksen reliaabeliutta voidaan myds tarkastella Hirsjdrven ja Hurmeen (2000)

madritelmiin pohjautuen. Ensinndkin jos samoja haastateltavia haastateltaisiin nyt uudestaan,
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vastaisivat he varmastikin samalla lailla, jolloin pdddyttdisiin samoihin tutkimustuloksiin.
Haastattelujen tulisi kuitenkin tapahtua melko pian uudestaan, silld haastateltavien uudet
kokemukset, organisaatiouudistukset sekd muut tyosuhdemuutokset taustavaikuttajina

voisivat vaikuttaa vastauksiin.

Hirsjdrvi ja Hurme (2000, 186) mukaan tarkastellessa tutkimuksen tuloksen reliaabeliuutta
tulisi olla myds toinen arvioitsija. Uskon, ettd tutkimustulosten ollessa samanlaiset myos
toinen arvioitsija padtyisi samansuuntaisiin lopputuloksiin kuin tutkija, mutta painotuksissa
voisi olla eridviisyyksid. Jokainen yksilo tekee aina omat tulkintansa haastatteluvastauksista,
joten varmastikaan tdysin samaa tutkimustulosta ei tulisi. Tulosten reliaabelius olisi varmasti
yksiselitteisempi, jos tutkimus olisi ollut kvantitatiivinen. Kuitenkin tutkimusmenetelmien
reliaabeliutta voidaan tarkastella ja wuskonkin, ettd wvaikka haastattelu toteutettaisiin
rinnakkaismenetelmalld (esimerkiksi ryhméhaastattelulla) paistdisiin ainakin

samansuuntaisiin lopputuloksiin.

Olin luonut jo haastattelutilannetta varten kisiteltivad aihetta pohjustavat teemat, jotka
valikoituivat aihetta koskevaan kirjallisuuteen ja aiempiin tutkimuksiin tutustumalla. Niin
jaettu johtaminen, viestintd kuin itsensd johtaminen ovat oleellisia osia etdjohtamista
tutkittaessa. Halusin my0s laajentaa hieman omaa ymmarrysténi siitd, kuinka koordinaattorit

asian kokevat ja kysyin my0s heidén taustatekijoistdédn eli koulutuksesta ja ty6historiasta.

Hirsjdrven ja Hurmeen (2000, 174-175) kvalitatiivisen haastattelun analysointivaiheessa
muodostetaan yleensd vastauksista teemoja seké tarkastellaan yhteyksid vastauksissa. Tamén
tutkimuksen analyysivaiheessa tutkimustuloksista muodostettiin teemoja haastatteluissa
toistuvien vastausten perusteella. Teemoja ja vastauksia analysoitiin myos peilaamalla niitd
tutkimuksen teoriapohjaan ja aiempiin tutkimuksiin aiheesta. Analyysin pohjalta

muodostettiin johtopdétokset sekd pohdittiin mahdollisia jatkotutkimusaiheita.
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6 Tutkimuksen keskeiset tulokset

6.1 Koordinaattoreiden taustatiedot ja alalle padtyminen

Haastateltavista kaikki olivat haastatteluajankohtana tydskennelleet kohdeyrityksen
palveluksessa vuodesta reiluun kahteen vuoteen. Osa heistd oli tydskennellyt itse
tapahtumatyontekijand yrityksen palveluksessa ennen toimistolle koordinaattorin tdihin

siirtymista.

Koordinaattoreilla oli jokaisella hieman eridvd koulutustausta. Kaikki olivat ylioppilaita,
mutta osa oli siitd jatkanut joko ammattikouluun tai ammattikorkeakouluun. Ainakin kahdella

haastateltavista oli johtamisen, markkinoinnin tai henkildstdjohtamisen opintoja taustalla.

Kertynyt tyOhistoria oli myds vaihteleva. Osa haastateltavista oli alanvaihtajia tapahtuma-
alalle, kun kahdella oli aiempaa tyokokemusta tapahtuma-alan vastaavista tai melko
vastaavista tyoOtehtdvistd kuin nykyddn. TyOkokemusta haastateltavilta 16ytyi niin
parturikampaajan  toistd, matkailualalta, toimistotdistd, varastotdistd, ravintola-alalta,
pankkialalta  kuin  kaupan  alalta.  Kaksi  haastateltavista  oli  tydskennellyt

tapahtumatyontekijdnd aiemmin.

Tyotehtdvat kohdeyrityksessd vaihtelivat hieman kaikilla, mutta yhteistd oli, ettd jokainen
heistd joko tekee nyt tai on tehnyt toitd tiiviisti tapahtumatydntekijoiden esimiehena.
Esimiehen tehtdviksi he kertoivat rekrytoinnin, haastattelut, tyokeikoille kiinnittdmisen,
tapahtuman tiedot ja koulutusmateriaalin laatimisen tai vélittdmisen sekd muun
keikkakohtaisen kommunikoinnin tyontekijoiden kanssa. Lisdksi he kaikki hoitivat omia
asiakassalkkujaan. Haastateltavien mukaan heille tyoskentelevien tapahtumatyontekijoiden
tyOtehtivét riippuivat hieman asiakassalkun asiakasyrityksen tapahtumista ja edustettavista

briandeista.
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6.2 Jaettu johtajuus tapahtuma-alalla

Tutkin haastattelujen kautta my0s sitd, kuinka haastateltavat ymmartivét jaetun johtajuuden
madritelmén sekd sitd, kuinka se heiddn mielestddn ilmenee tapahtuma-alalla ja heidin

to1ssdan.

Yleisesti haastateltavat kokivat johtamisen tapahtuvan perinteisesti ylhddltd alaspdin.
Kuitenkin yhden tydvuoron tdyttdminen oli heistd aina prosessi, joka tyOllistdd useita
toimijoita. Edustettava bridndi ja sen omistava yritys tekevit tilauksen tapahtumasta tai
esimerkiksi tuote-esittelystd tapahtumatoimistolle, joka suunnittelee ja toteuttaa tapahtuman.
Henkilokunnan he tilaavat tutkimuksen kohdeyrityksen koordinaattorilta, joka kiinnittdd

keikalle sopivat henkilot toihin. Kuviossa 2 selitetty tydvoiman tilausprosessi.

Edustettava briandi Tapahtumatoimisto Kohdeyritys Tapahtumatyontekija

Kuvio 2: Tyovoiman tilausprosessi

Jaetusta johtajuus tarkoitti haastateltavien mielestd jaettua vastuuta. Jaetussa johtajuudessa
yleisesti vastuu heiddn mielestddn jaetaan nimenomaan omien tydkavereiden kanssa.
Kuitenkin kysyttdessd miten jaettu johtajuus tai jaettu johtaminen ndkyy heiddn tdissddn ja
tapahtuma-alalla, nosti haastateltavista useampi esille myds sen, ettd vastuu eri osa-alueista
tapahtuman onnistumisen kannalta jaetaan useiden henkildiden kesken, myos eri yritysten

valilla.

"Ndissd kenttdhommissa on ainakin just monta ihmistd vilissd, joiden kanssa

tid homma jaetaan, ettd tapahtuma menee maaliin.” Koordinaattori 1

Kohdeyrityksen sisélld jaettu johtaminen tapahtui yleensd yhdessd kollegoiden kanssa, kun
samat tapahtumatyontekijat tekivdat useille asiakasyrityksille tyOvuoroja.  Isommissa
tapahtumissa johtaminen jakautui kuitenkin usealle taholle, silld tapahtumassa saattoi olla

toimintaa ohjeistamassa niin edustettavan brindin asiakas kuin tapahtumatoimiston tuottaja.
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Kuitenkin ty0nantaja tapahtumatydntekijoille on aina tutkimuksen kohdeyritys, joten
pddasiallinen viestintd tydvuorosta tapahtui koordinaattoreiden kautta. Kuvio 3

havainnollistaa titd johtamisen jakamista tapahtumassa.

Tapahtumatoimiston
tuottaja

Edustettava brindi Kohdeyrityksen
koordinaattori

Tapahtumatyontekija

Kuvio 3: Jaettu johtajuus isommissa tapahtumissa

Joissain tapahtumissa jaettu johtaminen sai hieman erilaisen muodon, kun joku
tapahtumatyoOntekijoistd nostettiin tiimikeikan vastuutyontekijaksi, tiiminvetdjéksi. Téalloin
tiedonkulku hieman muuttui ja esimerkiksi muiden tapahtumatydntekijoiden ohjeistus saattoi
tulla kohdeyrityksen koordinaattorilta vastuutyontekijélle, joka wvilitti tiedon muille.
Vastuutyontekijd toimi myos viestinvélittdjand toiseen suuntaan eli toimi tydvuorossa
koordinaattorin silmind ja raportoi hénelle aktiivisesti, kuinka tydvuorossa kaikki sujui.
Tapahtumatyontekijin nostamisen esimiesrooliin vastuutyontekijdksi oli haastateltavien

mielestd hyvi asia. Yksi haastateltavista perusteli asiaa néin:

”Se on tosi hyvd niin sit sielld keikalla on joku ottamassa koppia isommasta
tiimistd. Isommassa tiimissd joku helposti ottaa johtajan roolia, niin sit jos sitd
ei 0o nimitetty niin sitd (tapahtumatyontekijdd) ei vdlttamdittd uskota. Niin mun

mielestd on hyvd, ettd kdytetddn keikoilla esimiestd, vastuuhenkilod.’

Koordinaattori 3

Vastuutyontekijélle annettiin @ usein  myds hieman erilainen tydtehtdvd muihin

tyOvuorossa paastiin haluttuun lopputulokseen. Lisdksi hinelle saatettiin antaa ohjeistus myos
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opastaa tyOnteossa uusia tapahtumatyoOntekijoitd, jotka mahdollisesti olivat tekemadssd
ensimmaistd tyovuoroaan. Toisaalta asiaa voidaan tarkastella my0s luottamussuhteen kautta.
Vastuutyontekijén kanssa koordinaattorilla oli jo syntynyt hieman vahvempi luottamussuhde
kuin mahdollisesti muiden tiimildisten kanssa ja siksi hénelle haluttiin antaa enemmén
vastuuta. Luottamussuhteeseen saattaa vaikuttaa niin tapahtumatyontekijan kokemus, itsensd

johtamisen taidot kuin viestintétaidot.

6.3 Tapahtumatyontekijoiden itsensi johtaminen ja sen tukeminen etijohtamisella

Tapahtumatyontekijoiden itsensd johtamisen osassa tutkin  haastattelujen kautta
koordinaattoreiden mielipidettd tapahtumatyontekijoiden itseohjautuvuudesta ja itsensd
johtamisen taidoista sekd sitd, millaisia itsensd johtamisen taitoja heiddn mielestddn
tapahtumatyontekijoiltd  vaadittiin ~ tyOvuoroissa. Halusin  my06s  selvittdd, kuinka

koordinaattorit kokivat voivansa vaikuttaa tapahtumatydntekijoiden itseohjautuvuuteen.

Tapahtumatyontekijoiltd vaadittiin erilaisia itsensd johtamisen taitoja haastateltavien mukaan.
Esille nousi luonteenpiirteitd kuten energisyys, asiantuntevuus, rohkeus ja oma-aloitteisuus.
Toisaalta painotettiin  my0s organisointi- ja kommunikointitaitoja sekd hyvéaa
paineensietokykyéd. Yksi haastateltavista ldhestyi asiaa my0s motivaatio-ndkdkulmasta eli
tyontekijdn odotettiin motivoivan itse itseddn tyovuorossa tekemiin tyonsd kunnolla, vaikkei

esimies olekaan paikalla valvomassa.

” No ensinndkin henkilon tulee olla energinen ja sun pitid antaa sellanen kuva
et sd tietdisit tuotteesta tai tapahtumasta kaiken. Mut ennen kaikkea just
sellanen oma-aloitteinen, se on kaiken a ja o, et sulla ei mee peukalo suuhun
vaikeissa tilanteissa. Et sit kyl pitdd olla sellanen ratkaisukyky ja hahmotuskyky

ja lukea tilanteita vihdn paremmin.” Koordinaattori 1

Tapahtumatyontekijoiden itseohjautuvuudessa ja itsensd johtamisen taidoissa oli
haastateltavien mielestd todella paljon vaihtelevuutta, osa oli todella itseohjautuvia ja osa ei
ollenkaan. Yhtend syyné suurelle vaihtelevuudelle pidettiin sitd, ettd tapahtumatyontekijoitd
oli niin suuri joukko, jolloin erilaisia ihmisluonteita mahtui mukaan. Kuitenkin
lahtokohtaisesti he pitivét tapahtuma-alalla tydskentelevia hieman itseohjautuvampina kuin

muiden alojen.
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Nelja  viidestd  haastateltavasta nosti  esille myods kokemuksen  merkityksen
itseohjautuvuudessa. Heiddn mukaansa kokemus toi varmuutta ja sitd pyrittiin hyddyntdméén
esimerkiksi laittamalla kokenut tapahtumatyontekijd samaan tydvuoroon uuden tyontekijan
kanssa. Télléin kokenut tapahtumatyontekijd pystyi nédyttiméddn miten tyotehtdvat tulisi

hoitaa.

Itsensd johtamisentaidot vaikuttavat varmasti my0s vastuutapahtumatyontekijin valintaan.
Vastuutapahtumatyontekijiltd odotetaan oma-aloitteisuutta, mutta myos paatdoksentekokykya
silli hinen tuli vastata tyon sujuvuudesta tapahtumassa. Koordinaattori ohjeisti tiimid
vastuutapahtumatyontekijan kautta, joten myds luottamussuhteen heiddn vélilladn tuli olla
kunnossa. Luottamussuhteen syntyyn vaikuttivat varmasti niin tapahtumatydntekijan kokemus

kuin viestintitaidot.

Kaikki haastateltavista kokivat voivansa omalla toiminnallaan ainakin yrittdd vaikuttaa
tapahtumatyontekijoiden itseohjautuvuuteen. Itseohjautuvuutta pyrittiin edistdmain antamalla
hyvét ohjeistukset ennen tyovuoroa ja sen jdlkeen kaymélld palautekeskustelu, kuinka
tyOvuorossa meni. Ohjeistuksen tirkeys myds korostui heiddn mielestddn, kun kyseessd oli
uusi tyontekijd. Osa haastateltavista kuitenkin nosti myds tdssd esille thmisten erilaisuuden.
Osa tapahtumatydntekijoistd omaksui ohjeistukset helposti, osa puolestaan ei valttamattd ollut

niin vastaanottavaisia.

"No kylld md niihin voin vaikuttaa tai ainakin yrittdd vaikuttaa. Toki jokainen
on yksilo et miten ne sen ohjeistuksen ottaa vastaan. Toiset on kuin teflonia, et
mikddn ei tartu kiinni. Mut toiset saa sellasia oivalluksia ja ymmdrtdd ehkd et
hetkonen, jos md aikataulutan tdn keikan tai organisoin et missd jdrjestyksessd
md toimin, niin ne saattaa saada siitd kiinni ja oppia ens kerralla. Mut toisiin se

el aina tartu.” Koordinaattori 2

Haastatteluvastauksista voidaan siis péatelld, ettd vaikka esimies voi vaikuttaa tyontekijoiden
itseohjautuvuuteen ohjeistamalla ja antamalla palautetta tehdystd tyostd, on vastuu tiedon

sisdistamisestd kuitenkin aina tyontekijilla itselldan.
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6.4 Etajohtaminen

Etdjohtaminen on tdmin tutkimuksen kannalta tdrkein teema ja siksi sitd tutkittiin
haastatteluiden kautta my0s hieman tarkemmin. Halusin selvittdd, millaista etdjohtaminen
koordinaattoreiden mielestd on? Entd millaisia johtamistaitoja tai luonteenpiirteitd
etdjohtaminen heidén mielestddn vaatii? Oleellista oli myods saada ymmairrys siitd, millaisia

toitd tapahtumatyontekijit tekivét ja kuinka usein koordinaattorit olivat tydvuoroissa ldsna.

Koordinaattoreiden mielestd etdjohtaminen oli péépiirteittdin mukavaa, vaikkakin osittain
melko haastavaa. Heiddn mielestddn haasteita 16ytyi viestinndssd, tapahtumatyontekijoiden

tuntemisessa ja sitouttamisessa sekd luottamussuhteen luomisessa.

"Superhaastavaa kylld. Just kun kenttihenkilokunta on niin laaja et sinne
vdkisinkin jdd niitd tyyppejd, joihin et saa kontaktia eli niitd, joita ei saa yhtddn
kiinni. Se massa on vaan niin iso, ettei oo mitenkddn mahollista, ettd tunnen
henkilokohtaisesti jokaisen tekijin. Sen massan hallitseminen ja ehkd se, ettd
saa niin isolle massalle fiiliksen et heilld on henkilokohtainen side meihin vaikka

me ei voida tuntee kaikkia.” Koordinaattori 5

Ihmiset ovat erilaisia ja ilmaisevat itseddn eri lailla. Osa tyontekijoistd vastasi esimiehen
kanssa kidytdvddn vuorovaikutukseen aktiivisemmin ja koettiin, ettd heiddn tekemisidin
pystyttiin myds paremmin ennakoimaan. Koordinaattorit halusivat luoda mahdollisimman

monien kohdalla pintapuoliseksi.

Toisaalta etdjohtamisen haasteellisuutta peilattiin myds omaan osaamiseen. Mitd paremmin
omat viestintitaidot ja tyonkuva oli koordinaattoreilla hallussa, sitd mielekkdampad
etdjohtaminen heiddn mielestddn oli. My0s oma tyokokemus ja ihmislukutaidot vaikuttivat
etdjohtamisen mielekkyyteen. Omia taitoja hiomalla pystyttiin vaikuttamaan sithen, kuinka
hyvin tyontekijat tunsivat koordinaattorin ja kuinka hyvin he myds osallistuivat

vuorovaikutukseen:

"Etdjohtaminen on ihan mukavaa ja siind mielessd omista viestintdtaidoista se
on kiinni, ettd pystyy ottamaan kontaktia. Jos vaikka tyontekijd on Tampereella

tai Vaasassa, niin omista viestintditaidoistahan se on kiinni, ettd mitenkd saat



42

luotua  sellasen  helpostildhestyttivin ja miellyttivin kuvan itsestd.’

Koordinaattori 2

"Etdjohtamisessa on omat haasteensa, mut md oon tehny tditd jo sen verta
kauan, et on siind varmasti alussa ne omat haasteensa. Kun alkaa oleen uusien
tyyppien kans tekemisissd, niin kylld siind pitdd loytdd se oma tapa viestid
kaikille. Eli siind on haasteita, mut kun [6yddt sen oman tavan, niin se on mun

mielestd aika helppoa.” Koordinaattori 4

Halusin myo6s selvittdd millainen on haastateltavien mielesti hyvd etdjohtaja tai miten
etdjohtamisessa voi heiddn mielestddn onnistua. Onnistuakseen ty® vaati haastateltavien
mukaan esimieheltd erilaisia taitoja. Etdjohtajalla tuli olla heiddn mielestdén erinomainen
tilanteen lukutaito, organisoimistaidot, hyvét viestintdtaidot sekd ihmistuntemus. Toisaalta
esimies ei saisi olla liian tunteella mukana johtamisessa vaan toimisi mahdollisimman

puolueettomasti:

”No varmaan niinku ainakin tilannetaju eli se ettd osaat reagoida tilanteisiin ja
nikeen ne toisaalta objektiivisesti. Vililld saattaa tulla kirkkditikin viestejd
kentdltd. Ja sit se, ettd on tavotettavissa tosi hyvin, ettei tuu fiilistd, ettd kukaan
kuitenkaan ikind vastaa mitddn et turha laittaa viestid. Ja sit ehkd se et osaa

kasitelld niitd ihmisid.” Koordinaattori 5

Haastateltavien mielestd hyvé etdjohtaja on myds tavoitettavissa ja antaa itsestddn valittdvan
kuvan. Etédjohtajan tulisi luoda me-henked hdnen ja tyontekijan vilille, vaikkei fyysisesti
mukana tyOvuorossa ollutkaan. Yksi haastateltavista nosti esille myos luonteenpiirteitd

hyville etijohtajalle:

“"Mun mielestd vaaditaan sitd, et on semmonen ettd ei tavallaan anna periksi et
jos on joku haastava tilanne niin ei heti luovuta sen suhteen. Ja sit et on myos
empaattinen ja pystyy hyppddn sen tyontekijin saappaisiin, et pystyy aatteleen
myds sen kannalta. Ja myos se, ettd jaksaa olla sellanen kannustava ja

positiivinen.” Koordinaattori 3
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Empaattisuus, tyontekijin huomioiminen, kannustavuus ja positiivisuus ovat varmasti
toivottuja piirteitd esimiehelle my0s silloin, kun esimies tydskentelee fyysisesti saman katon
alla. Toisaalta ehkd etdjohtamisen yksi suurimmista haasteista onkin se, ettd kuinka annat
itsestdsi esimiehend sen parhaimman kuvan tyontekijille kdyttdmalld jotain viestintdvalinetta.
Tarkkaavaisimmat voivat kuulla puheesta varmasti hymyilyn, mutta sitd ei voi olettaa.

Sanavalinnoilla on siis varmasti paljon merkitysta.

Jokainen haastateltavista halusi kehittdd omia johtamistaitojaan. Omaa osaamistaan
koordinaattorit pyrkivét kehittdmddn ensisijaisesti palautteen kautta sekd tydssd oppimalla.
Kokemus kartutti ammatillista osaamista. Toisaalta omia johtamistaitoja pyrittiin kehittdmain
seuraamalla alan kirjallisuutta ja artikkeleita. Kiinnostavaa oli kuitenkin huomata, ettd
kirjallisuuden ja artikkeleiden seuraaminen oli riippuvainen henkilén omasta mielenkiinnosta,
silli niitd seurailtiin omalla vapaa-ajalla, vaikka aiheet liittyivitkin oleellisesti heiddn

tyontekoonsa.

“Jos joltain tulee jotain palautetta, oli se positiivista tai negatiivista, niin otan
sen ja mietin miten vois kehittdd ja miten pddsis eteenpdin. Ehkd myds sellanen,
et koko ajan pyrkii tekemddn asiat paremmin, ku mitd on tehnyt.”

Koordinaattori 1

"Pyrin kehittdmddn taitoja palautteen kautta. Pyrin kerddmdidn palautetta niin
tapahtumatyontekijoiltd kuin asiakkailta. Et se on se, minkd kautta tdilld hetkelld
pyrin kehittymddn. Onhan noita kaikkia koulutuksia ja muita, mut loppujen
lopuksi siin tyéssd auttaa eniten se suora palaute mikd tulee sieltd kentdltd.”

Koordinaattori 5

"Tavallaan aika pitkdlti tihdn kasvaa etdjohtamisen myétd ja oppii niitd asioita
kéytinnon tasolla, ettd varmasti oon parempi etdjohtaja tind pdivind kuin
sillon kun tulin yritykseen, kun en ollut tdllaista silloin tehnyt. Myés sitten silld,
ettd oon kiinnostunut ite johtamistyyleistd ja tdillasista asioista, niin luen sellasia

sithen liittyvid artikkeileita yms. ja saan oivalluksia omaan tyéhon.’

Koordinaattori 2
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Oma kiinnostus palautteen saamiseen sekd itsensd kouluttamiseen vaikuttavat myos
kehittymiseen johtajana. Jos palautteen avulla haluaa kehittdd omaa tyoskentelyéén, pitdd olla
valmis myo0s itse sitd pyytdmaddn. Usein palaute saattaa olla todella ympiri pyoreésti
ilmoitettu, jos edes on annettu mitddn palautetta. Toisin sanoen jos koordinaattori halusi
kehittdd esimerkiksi tyontekijoille lahettdimiensd tyovuorotietojen sisdltdd, tulisi hdnen kysya

itse aiheesta erikseen, jotta tietdd mitd osa-aluetta tyovuorotiedoista tarvitsisi kehittaa.

Haastateltaessa tapahtumatyontekijoiden tyotehtdvistd selvisi, ettd heiddn tydnkuvat
vaihtelivat. Vaihtelevuus riippui asiakkuudesta ja esimerkiksi vuodenajasta. Toisen asiakkaan
tapahtumat olivat pidasiallisesti yritystapahtumia, joita ei jarjestetty kesdisin. Jotkut
tapahtumat puolestaan tapahtuivat vain kesdisin, kuten esimerkiksi musiikkifestivaalit.
Tapahtumatyontekijdt tekivdt muun muassa myymaéldmaistatuksia, tapahtuma-avustustoitd
seminaareissa, erilaisia tuotejakeluita, tuote-esittelyitd, mallin t6itd, juontokeikkoja sekd

tapahtumien rakennusta.

"Vihdn kaikenlaista laidasta laitaan tapahtuma-alaan liittyvdd eli voi olla

festareista kauppamaistatuksiin tai seminaareista yksityistilaisuuksiin.’

Koordinaattori 1

Kysyttidessd missd tapahtumatyontekijat fyysisesti tyOskentelivdt, vastaus oli yhtenevé
kaikilla: ympédri Suomen, erilaisissa paikoissa, joissa jdrjestettiin tapahtumia tai muita
tilaisuuksia. TyOvuorot saattoivat olla myymaildissd, messukeskuksissa, kaupoissa,
kauppakeskuksissa, urheiluhalleissa, tapahtumatiloissa, kesdisin festivaaleilla tai erimerkiksi
ulkona kaupungin keskustassa. Fyysinen tydpaikka vaihteli tapahtumatydntekijoilld sen

mukaan millainen keikka oli kyseessa.

Jokainen haastateltavista pyrki kdymddn jossain vaiheessa aina omien asiakasyritysten
keikoilla ja tapahtumissa. Yhtenevdistd vastauksissa oli kuitenkin se, ettd koordinaattorit
paisivit harvoin kdyméédn paikan pailla tyovuoroissa. Keskiarvo oli 1-2 kertaa kuukaudessa.
Yksi vastanneista totesi, ettd hdn pddsi kdymain vield harvemmin, arviolta kerran kahdessa
kuukaudessa. My0s vuodenajalla oli merkitystd kdyntiméariin yhden haastateltavan mielesta.
Jos toimistolla oli kiirettd, eivdt koordinaattoritkaan pddsseet kdymaidn katsomassa miten
tyovuoroissa menee. Yhtenevdistd haastatteluissa oli kuitenkin se, ettd he kaikki haluaisivat

kdydd useammin paikan pailld tydvuoroissa.
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"Md pyrin olemaan sielld jonkin verran paikan pddlld, mutta tietenkddn en
pysty olemaan niin paljon kuin haluis, koska on pakko tehdd myos ndmd
toimiston  tyot, mutta sanoisin ettd n. pari kertaa kuukaudessa.”

Koordinaattori 3

Koordinaattoreiden péddasiallinen ty0 tapahtuu toimistolla eivitkd he kerked kaymaiin
tapahtumissa kovinkaan usein. Kuitenkin selkeésti tydvuoroissa mukana kdyminen koettiin
tarkedksi, silld kaikki halusivat kdydad paikan pédlld mahdollisimman paljon. Syy tille on
asiakasyritykseen. Koordinaattorit oppivat tuntemaan tyontekijdt paremmin tapaamalla heidat
kasvokkain ja puolestaan asiakasyrityksen edustajalle annetaan samalla kuva, ettd he

valittavit siitd kuinka tapahtumissa menee.

6.4.1 Viestinti ja vuorovaikutus

Viestintd on yksi etdjohtamisen tirkeimpid osa-alueita, jonka avulla rakennetaan niin
vuorovaikutus-  kuin  luottamussuhde. Halusin  selvittdd haastateltavilta  heidédn
viestintdtapojaan ja vuorovaikutustyylejaan. Millaisia vilineitd he kayttivat, mitd

applikaatioita sekd mihin tarkoitukseen ja miksi. Halusin myos selvittdé, kuinka usein he ovat

Puhelin nousi kaikkien haastateltavien tdarkeimméksi viestinndssd kaytettdvéksi vidlineeksi.
Padsdintoisesti tapahtumatyontekijoiden kanssa viestimiseen kaytettiin Whatsapp-sovellusta,
mutta joissain asioissa soiteltiin puolin ja toisin. S&hkoOpostia kiytettiin myds, mutta
péddsddntoisesti vain tiedostojen, kuten tapahtuman tietojen tai koulutusmateriaalin,

valittdimiseen. Whatsappin kdyttod perusteltiin muun muassa sen nopeudella:

“"Me kdytetddn aika paljon Whatsappia, koettu hyviksi viestintdvdlineeksi, kun
silld tavoittaa nopeammin kuin sdhkopostilla, kun on paljon nuoria tekemdssd

toitd. Vililli myds soitellaan, pddasiallisesti  kuitenkin viestitellddn.’

Koordinaattori 3
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Tapahtumatyontekijoiden kanssa oltiin yhteyksissd niin tydvuoroon kiinnittdmisesta,
tapahtuman tiedoista palkkauksesta, tyOvuorosta yleisesti, keikasta saadusta palautteesta seka
uusista tydvuoroista. Osan tapahtumatyontekijoistd kanssa viestiteltiin péivittdin, toisten

kanssa harvemmin, riippuen siitd oliko heidin kanssaan sovittu tydvuoroja.

Kaksi haastateltavista nostivat esille jo tdssd vaiheessa henkilokohtaisen, yksildllisen

vuorovaikutuksen tirkeyden my0s viestien kirjoittamisessa:

"Mulle on henkilokohtaisesti kaikista tdrkeintd se, ettd he kokevat
nimenomaan tyoskentelevinsd minun kanssa ja haluan aina itse kontaktoida

tyontekijdt, jotka menevdt tapahtumaan minun kauttani.” Koordinaattori 1

“Viestintd on  pdivittdistd  ja md aina yritin luoda  sellasen
henkilokohtasemman tavan viestid. Et joidenkin kanssa mennddn suoraan
asiaan ja joidenkin kanssa voi laittaa sellasta viestid, ettd ittelldkin vdlilld

naurattaa.” Koordinaattori 4

Viestintddn ja vuorovaikutukseen tapahtumatyontekijoiden kanssa oltiin padsdéntoisesti
tyytyvéisid, mutta ainakin osan mielestd parannettavaa oli. Tapahtumatydntekijoitd nihtiin
harvoin kasvotusten ja joitain ei koskaan. Téalloin myos vuorovaikutus viestilld tai puhelimitse
koettiin erittdin tdrkedksi ja sen koettiin vaikuttavan myds henkilén valintaan tyokeikalle.
Syyksi  vihdiselle  tapaamismiidrdlle  kasvotusten  kerrottiin  muun  muassa
tapahtumatyontekijoiden maard ja védlimatka. Kasvotusten tapaamista kuitenkin arvostettiin ja
kaikki harmittelivatkin, etteivit nde tapahtumatydntekijoitd kasvotusten kovin usein. Muualla

kun péadkaupunkiseudulla tydskentelevid ei ndhty vilttamétta koskaan.

"Meidn pitds mun mielestd kaikkien olla enemmdn ldsnd sielld kentdlld. Mut
tuossa on haasteena se et on tapahtumatyontekijoitd koko Suomessa, et se on
tosi vaikee olla ldsnd ton kokoselle porukalle. Tietenkin siind vdikisinkin on
kédyny niin, ettd painottuu pk-seutuun, jossa me voidaan ite kdyd kans paikan
pddlld keikoilla ldsnd ja kattoon et miten menee. Ja ne rekrytoidaan face to face
yleensd, et siind on ehottomasti parannettavaa, et vois olla enemmdn ldsnd myos

maakunnissa.”’ Koordinaattori 5
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”No oon sillain tyytyviinen, mun mielestd Whatsapp toimii hyvin ja silld saa
helposti  yhteyden, mut parannettavaa on ainakin siind, et tapais
tapahtumatyontekijoitd enemmdn ja oppis tunteen paremmin heitd. Ja tuntis

paremmin heiddn vahvuudet ja heikkoudet.” Koordinaattori 3

”Se on ehkd haasteellisinta, et jos ei ole tavannut jotain henkilod tai on ollut
vain viestilld yhteydessd. On vaikeempi tarjota tdllaiselle henkilolle toitd kuin
sellaselle, jonka kanssa on ollut enemmdn tekemisissd. Toinen puoli on vaan
se, ettd aika ei edes riittdisikddn tapaamaan kaikkia, kun se massa on niin iso

per henkilé toimistolla.’

Koordinaattori 1

“Tietty toi viestilld laittaminen ja puhelimella soittaminen saa aina erilaisen
merkityksen, kun nékee kasvotusten et sindnsd ehkd se kasvotusten tapaaminen
kaikkien kanssa ois jossain mddrin hyvd. Se saattas avata jotain
vddrinymmdrryksid viesteissd et aa se on tdillanen tyyppi et siks se kirjottaa

viestit ndin.” Koordinaattori 4

Tarked osa vuorovaikutusta oli myds tyovuoron jilkeen annettava palaute
tapahtumatyontekijille. Palautteenanto tapahtui yleensd joko wviestilld tai soittamalla.
Posititvinen palaute saatettiin antaa joko henkilokohtaisesti yksityisviestilld tai soittamalla,
mutta vililldi my6s koko tiimid koskevana yleisend kiitoksena. Kun kysyin haastateltavilta
antavatko he tapahtumatyontekijoille palautetta tehdystd tyostd, vastasivat kaikki antavansa
parhaansa mukaan, mutta eivét vélttaimittd jokaisen tydvuoron jilkeen. Syyksi sille, ettei
palautetta annettu joka tyovuoron jdlkeen, kerrottiin olevan se, ettei vélttimattd tiedetty
kuinka tyovuorossa oli mennyt. Koordinaattorit eivdt yleensd olleet tyOvuoroissa lidsni ja
olivat siksi asiakasyrityksen palautteen varassa ja jos sitd ei oltu saatu, koettiin palautteen

antaminen tapahtumatyontekijéille haastavaksi:

“"Annan ldhtokohtaisesti aina palautetta positiivista ja kiitoksen siitd, ettd on
ollut sielld tapahtumassa. Se ei oo henkilokohtainen, et siind vois ehkd
parantaa, mut se on sille koko porukalle, mut nyt on kyse siitd et siel saattaa

olla parikyt henkilédkin.” Koordinaattori 1
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“Helposti tulee annettua palautetta vain sillon kun saan ite asiakkaalta tiedon et
tdd meni erityisen hyvin, niin sillon laitan et hei hienosti hoidettu. Mut ehkd vois
enemmdn antaa just silleen et hienosti raportoitu tai vastaavaa, niin vois heitd
muistaa kans. Mut annan aina sillon kun asiakkaalta tulee palautetta.”

Koordinaattori 3

Toisaalta mainittiin my0s tydtehtdvien-, tyontekijoiden- ja tapahtumien madrdn vaikuttavan

tyOmaéaréén, jolloin aika ei riittdnyt kaikkeen. Kiireen todettiin vaikuttavan myo0s siithen, ettei

palautetta anneta jokaisen vuoron jilkeen:

"Ehkd on sen verran kiire, ettd siind jdd laittamatta joka tyévuoron jdlkeen
palaute. Ja sit taas vdlilld on se, ettei ite vilttamadttd tiedd miten nyt on mennyt

kun ite ei oo ollut paikalla ja asiakas ei laita mitddn. ” Koordinaattori 3

"Mut valitettavasti tuo massa on niin kova per henkilo et toi palautteen
antaminen vois olla sellanen kehitettdvdi asia koko yrityksessd, kun sitd ei vaan

ehdi tehdd ja sitd ei ehdi kysyd asiakkaalta, ellei se asiakas sitd itse laita.’

Koordinaattori 1

Negatiivinen palaute koettiin térkeédksi ja sille haluttiin aina antaa aikaa. Negatiivinen palaute

myds haluttiin poikkeuksetta antaa aina puhelimitse keskustelemalla. Viestilld negatiivisen

palautteen antamista ei koettu reiluksi tavaksi toimia. Osa haastateltavista mainitsi myds

mahdollisuuden vadrinymmarrykseen, jos negatiivisen palautteen antaisi viestilla.

Negatiivisen palautteen antaminen koettiin kaikkien haastateltavien mielestd melko

haasteelliseksi. Toisaalta ei tiedetty oikein mitd oli oikeasti tapahtunut, ettd negatiivista

palautetta tuli, mutta toisaalta ei mydskddn aivan tiedetty kuinka asiaa ldhtisi tarkentamaan

asiakkaalta ja tyontekijéltd. Yhtendistd oli, ettd kaikki halusivat selvittdd aina molempien

osapuolten, niin tyontekijin kuin asiakkaan, mielipiteen siitd mistd negatiivinen palaute

johtui:

"Etdjohtamisen yks ongelmista onkin just negatiivinen palaute. Jos oot ollut
henkilon kans tekemisissd vain viestitse, niin samaan aikaan se on vddrin antaa
palaute viestilld, mut samalla se on tosi omituista, kun ootte vaan

kommunikoineet viestitse ja sit soitat et nyt ei menny ihan hyvin. Mut annan aina
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negatiivisen palautteen puhelimitse ja selvitin just et mitd sielld on vaikka

taustalla.” Koordinaattori 4

"Md aina pyrin loytimddn sellasen, et miten siitd eteenpdin mennddn. Jos joku
on mennyt huonosti et miks on mennyt huonosti ja et onks se sen tyontekijin
mielestd mennyt ees huonosti ja tavallaan, et miten voitas vdlttid jatkossa, ettei
kdy niin. Se on mulle jotenkin henkisesti vaikeeta antaa sitd negatiivista

palautetta.” Koordinaattori 5

“"Haluan ihan soittaa negatiivisen palautteen ja kdyddn ihan huolella se palaute
ldpi ja saan kaikkien osapuolten mielipiteen ja ndikemyksen. Viestilld se ei
vdlttimdttd selvid eikd saa ihan kaikkea irti, kuten vaikka ddnenpaino ja muut

tillaset vaikuttaa et ymmdrtdd asian oikein.” Koordinaattori 2

Koska vuorovaikutuksen tulisi aina olla molemminpuolista, halusin selvittdd my&s saavatko
koordinaattorit palautetta tapahtumatydntekijoiltd omasta tyostddn. Helposti voisi olettaa, ettei
alaiset kovin helposti anna esimiehilleen palautetta heidédn tyonteostaan, mutta ehképd jopa
hieman yllattden jokainen koordinaattoreista oli saanut edes jonkinlaista palautetta alaisilta.
Yleisimmin saatu palaute oli positiivista ja tapahtumatydntekija halusi kiittdd koordinaattoria

jostain:

“Jos oon tarttunut vaikka edelliskeikan haasteisiin ja reagoinu niihin vaikka
asiakkaan kans niin sit tyontekijd on saattanut kiittdd et kiitos kun olit

huomioinut tdmdn. Mut aika harvoin saa palautetta.” Koordinaattori 3

“"Harmittavan vdhdn kyllid saa. Et enempi se on sellasta et “kiitos kun oot

tukena”.  Ois kivempi saadakin enemmdn rakentavaa palautetta.’

Koordinaattori 5

Kaikki palautteet eivdt olleet vain kehuja ja kiitosta. Kaksi haastateltavista oli saanut
tapahtumatyontekijoiltd myos negatiivista palautetta. Palaute ei vélttamaittd ollut suoraan
heididn tyOnteostaan vaan saattoi liittyd toiseen tyokeikkaan, asiakkaaseen tai johonkin

muuhun asiaan:
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"Saan joskus palautetta, jos on hoidettu vaikka joku kurja juttu mun osalta
hyvin ja ollaan pddsty tulokseen, jossa molemmat ymmdrtdd toisiaan. Yleensd
tillasissa palautteissa saa ensin huonon palautteen, et miks ndin, mut sitten

hoidettu kuntoon niin saa hyvin palautteen” Koordinaattori 4

"Ois kiva saada sitd enemmdnkin, mutta tosi moni laittaa kylld viestid et sillon
ku mind ldhestyn heitd ja annan palautetta, niin sit sieltd saattaa tulla
vastavuoroisesti palaute et hei olipa hyvd ohjeistus tai kiitos ettd hoidit tin
hyvin. Tai sit tulee myos negatiivista palautetta tai kritiikkid et tdn ois voinut

hoitaa eri lailla.” Koordinaattori 2

Negatiivisen palautteen saamisessa on mielestini my0s hyvid puolia, silld negatiivista
palautetta saaneet ovat selkedsti onnistuneet luomaan molemminpuolista luottamusta
tapahtumatyontekijin ja heiddn vélillddn, mikd voi vaikuttaa sithen, ettd alaiset edes
uskaltavat antaa kritiikkid. Luottamussuhteen puolesta puhuu muun muassa Koordinaattori

4:n saama palaute:

“Joissain  tilanteissa tapahtumatyontekijd on laittanut viestid toiselle
koordinaattorille, mut sille ei tehdd mitddn, niin sit mulle on saatettu laittaa et

hei laitan sulle kun sd aina hoidat ndd kunnolla.” Koordinaattori 4

6.4.2 Motivaatiojohtaminen

Tyontekijoiden motivointi ja motivaatiojohtaminen ovat térked osa henkilon sitouttamista
yritykseen. Motivaatiota ja sen vaikutusta johtamisen onnistumiseen kisittelin etdjohtamisen
teeman yhteydessd. Halusin kuulla koordinaattoreiden mielipiteen siitd, mikd heidin
mielestddn motivoi tyontekijoitd, silld uskon, ettd motivaatiotekijoiden tunnistaminen auttaa
myo6s johtamaan henkil6d parempiin tyOsuoritteisiin. Toisaalta halusin kuulla millaisilla

toimilla he pyrkivét lisddmaan tyontekijoiden tydskentelymotivaatiota ja tyOtyytyvaisyytta.

Motivaatiojohtamista tutkivassa kirjallisuudessa todetaan usein, ettid jotta motivoinnissa voi
onnistua, tulisi tunnistaa henkilon motivaatiotekijit taustalla. Esimiesten tulisi tunnistaa
jokaista tyontekijdd motivoivat asiat, mutta tapahtumatydntekijoiden johtamisessa se ei ole

mahdollista kaikkien tyontekijoiden osalta, silld heitd on kohdeyrityksen tyontekijdlistoilla yli
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2000. Halusin selvittdd haastatteluilla, kuinka hyvin koordinaattorit kokevat tuntevansa
tapahtumatyontekijit motivoidakseen heitd parempiin tydsuoritteisiin ja toisaalta mitd he
arvioivat kuinka hyvin tapahtumatyontekijdt tuntevat 1dhiesimiehensd, koordinaattorit sekd

kohdeyrityksen.

Kysyttidessd koordinaattoreilta heiddn mielipidettddn siithen, miksi tapahtumatyontekijat
haluavat tehdd toitd kohdeyritykselle, oli neljd viidestd samoilla linjoilla vastauksissaan.
Heiddn mielestddn tapahtumatyontekijoitd motivoi tyokeikkojen monipuolisuus sekd
vaikutusmahdollisuus siihen, millaisia tydvuoroja he haluavat tehdd. Yksi koordinaattoreista
uskoi kuitenkin my0s perinteisimpéddn syyhyn, palkkaan, yhtend tirkednd motivointitekijani
keikkojen tekemiseen. Yksi tyokeikkojen mukavuutta puoltavista vastaajista tiivisti asian

osuvasti:

"Uskon, ettd se on se keikkaluonteisuus ja se, ettd pddsee kokeen niin paljon eri
asioita. Se on tosi kivaa, jos on menevd ja energinen ja ulospdinsuuntautunut
henkilo niin sieltd pddsee valitsemaan niin paljon laidasta laitaan erilaisia
tapahtuma-alan hommia eli mikd on sitd omaa mielekdstd juttua. Ja niitd pddsee

sit tekemddn ja kehittymdcdn siind hommassa.” Koordinaattori 2

Taysin eri linjoilla ei viideskddn koordinaattori vastauksessaan ollut, mutta hdn ldhestyi

vastausta enemman tyOsuhteen ja kohdeyrityksen briandin nakdkulmasta:

.. ldhtis se suhde rakentuun rekrytoinnista ldhtien ja just se henkilokohtainen
viestintd ja toiminnan rehellisyys ndkyis kentdlle. Ja kylhdn se vaikuttaa, et
miten firma firmana viestittid eikd vain jokainen koordinaattori yksin vaan

varmasti vaikuttaa myos se et miten firma ndyttid someen ja uutiskirjeilla jne.’

Koordinaattori 5

Tyontekijoiden tyOomotivaatiota ja tyotyytyvéisyyttd koordinaattorit pyrkivdt lisddmaan
henkilokohtaisella ja avoimella viestinndlld sekd mahdollisimman hyvilld johtamistavoilla.
Naitd mainittuja johtamistapoja olivat niin kannustus, tyOntekijoistd vilittiminen,

palautteenanto, kiittdminen, tavoitettavuus kuin omista virheistd oppiminen. Toisaalta koettiin
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tarkedksi my0s erilaisten aktivointien, kuten myyntikilpailuiden jérjestdminen ja niistd hyvin

suoriutuneiden palkitseminen.

”No aina tietysti just se, et kyselee miten meni tai miten menee ylipddtdidn. Ja
kertoo keikasta mahollisimman paljon etukdteen ja pitdd sellasen avoimen
viestinndn jatkuvasti eikd kerro vaan mitenkddn suuripiirteisesti. Ja tietysti se et
aina kuuntelee vdlilld turhaltakin tuntuvat jutut, mut on aina valmis vastaamaan

parhaansa mukaan” Koordinaattori 4

Henkil6kohtainen viestintd ja johtaminen nousivat esille kolmen haastateltavan vastauksista
motivoinnista ja sitouttamisesta puhuttaessa. Haluttiin, ettd vuorovaikutus toimii ja niin
koordinaattori kuin tapahtumatyontekijd ovat toisilleen enemmén kuin vain pelkkd nimi ja
puhelinnumero. Koettiin myos tarkedksi, ettd tyontekijdstd tuntuu, ettei hdn ole vain joku

tyontekijd kahden tuhannen joukossa:

” Nimenomaisesti on tosi tdrkeetd se henkilokohtaisuus, ettd tastd henkilostd ei
tunnu et se on vaan yks kahesta tuhannesta. Eli annat sille just sitd palautetta ja
kiitdit ja buukkaat sitd sun keikoille yksityisviesteilld eikd jossain
massaviestinndssd. Semmonen, et se teet vdihdn niinku sun kaverin siitd

tyontekijdstd ennemmin kuin se on vaan joku tuolla.” Koordinaattori 1

”...mun mielestd on tosi tdrkeetd just kiitosviestit keikan jdlkeen ja just vastaa
niihin kaikkiin viesteihin jéirkevdlld ajalla. Aina ei ehkd kerkee just heti vastaan,
kun tulee kymmenid viestejd, mut kuitenkin vastataan niille, ettei jdd roikkuun ja
tuu fiilistd, ettei hdnelle koskaan vastata mitddn. Just ettd ne tyontekijdt nikee

sen ihmisen numeron takana.” Koordinaattori 5

Halusin tietdd myods kuinka koordinaattorit kokivat tuntevansa tapahtumatyontekijat.
Haastateltavilta saadut vastaukset antoivat hieman vaihtelevia arvioita. Yksi haastateltavista
koki tuntevansa padkaupunkiseudulla tydskentelevit tapahtumatyontekijat melko hyvin, mutta
ulkopaikkakuntalaiset melko huonosti. Syy tdhén oli hinen mukaansa muun muassa se, ettei
ollut ndhnyt juurikaan ulkopaikkakuntalaisia kasvotusten. Toinen haastateltava puolestaan

Syyksi hédn totesi sen, ettd oli ollut mukana koulutuksessa ja ndhnyt tapahtumatyontekijét
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sielli. Hén ei kuitenkaan tarkentanut kuinka monta henkil6d tiimiin kuului. Kaksi
haastateltavista puolestaan ldhestyi kysymystd arvioimalla, ettd tunsivat melko hyvin ne
“vakkarit” tai “lempparit” tapahtumatumatyontekijdt, joiden tydskentelyyn olivat olleet
tyytyvéisid aiemminkin. Kumpikaan ei kuitenkaan tarkentanut millaisesta madrastd

tyontekijoitd puhutaan heidén vastauksissaan, eika tutkijakaan huomannut asiaa kysya.

"Vaihtelevasti elikkd jokasella [6ytyy varmasti sellaset omat lempparit” tai
“vakkarit”, joiden tyoskentelyyn luottaa paljon ja heitd kdyttdd monilla
keikoilla paljon koska tuntee heiddin tyoskentelytavat ja tottumukset ja
minkdlainen ulosanti ja muuta heilld on. Niin sellaset henkilot tunnen hyvin.
Mut sit sielld on sellasia henkilditd, joita ei tunne niin hyvin. Vdlttimdittd en oo
kaikkia ees ndhnyt tai kaikkien kanssa ei vdlttamdttd oo sellasta avointa

tuntemista kuin toisten kanssa.” Koordinaattori 2

Halusin kuulla koordinaattoreilta my0s arvion siitd, miten hyvin he uskoivat
tapahtumatyontekijoiden tuntevan heidit, esimiehensd. Kaikki haastateltavista olivat samoilla
linjoilla: parannettavaa 16ytyy varmasti. Yhtend syynd huonolle tuntemiselle koettiin olevan
toimiston tyontekijoiden ja koordinaattoreiden vaihtuvuus eli vanhoja tyontekijoitd oli

lopettanut ja uusia rekrytoitu tilalle.

” Md koen, ettd ne vois tuntee meiddt paremmin ja sen takia on hyvd et meilld
tulee someen tyontekijdesittelyitd toimiston tyontekijoistd. Mut sit taas on ollut
niin paljon vaihtuvuutta toimistolla, ettd se kylld nékyy sinne
tapahtumatyontekijoille kun koko ajan vaihtuu porukka. Mut md koen kylld et

tuntevat ainakin kasvot ja nimeltd et kuka on.” Koordinaattori 3

Toisaalta uskottiin, ettd than tdysin tuntemattomia ei oltu kaikille vaan juuri ne paljon omilla
kayttdimit tapahtumatyontekijat, “vakkarit”, varmasti tunsivat melko hyvin, silli heidin
kanssaan oltiin melko tiiviisti yhteyksissd. Omilla toimilla kuitenkin uskottiin olevan

merkitystd tuntemisen lisddmisessa:

”...sitd pyrkii aina parantamaan niin, ettd kun buukkaa keikalle, niin soittaa.

’

Tai jos ei sillon soita, niin soittaa keikan jdlkeen et miten on mennyt ja muuta.’

Koordinaattori 2
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Koordinaattorit uskoivat tapahtumatyontekijoiden tuntevan kohdeyrityksen ja sen kéytdnnot
melko hyvin. Eteenpdin oltiin menty, vaikkakin parannettavaa myods l0ydettiin. My0s

tapahtumatyontekijoiden tydsuhteen keston uskottiin vaikuttavan tuntemiseen:

”Ne, jotka on olleet kauemmin, tuntee yrityksen paremmin kuin ne, jotka on ollut
viahemmdn aikaa. Mut yrityksen toimintatavat varmasti on monille melko tuttuja
ja yritys myos. Et ne, jotka tekee tapahtuma-alan toitd, niin kyl md uskon et

sielld on melko hyvd tuntemus meidn yritystd kohtaan.” Koordinaattori 2

Tunnettuuteen vaikutti ennen kaikkea se, kuinka kauan tapahtumatyontekiji oli tyoskennellyt
kohdeyrityksen tapahtumissa. Tutkimuksen kohdeyritys ei siis vélttdméttd ollut tuttu muilla
aloilla tyoskenteleville, mutta tapahtuma-alan tyontekijéille, tapahtumatoimistoille seka
muille sidosryhmille (esimerkiksi tapahtumapaikkojen yhteyshenkiloille) yrityksen uskottiin

olevan ainakin nimena tuttu.

6.5 Koordinaattoreiden itseohjautuvuus ja omien johtamistaitojen kehittiminen

Johtamistaidot ovat merkittdvéssd roolissa koordinaattoreiden tydssd. Etdjohtaminen voi olla
ajoittain haastavaa, kun johdettavia on paljon ja ty0 hektistd. Vaikeita tilanteita
tapahtumatyontekijoiden johtamisessa voi tulla vastaan ja silloin niin tydkavereiden kuin
omien esimiesten tuki on tdrkedd. Halusinkin selvittdd, kuinka haastateltavat kokivat, ettd
heitd johdetaan ja katsoa l0ytyykod vastauksista yhtenevéisyyksid heiddn johtamistapoja
koskevien kysymysten vastauksiin. Kysyin myos haastateltavilta kuinka itseohjautuviksi he
kokevat itsensd, saivatko he tarpeeksi palautetta omasta tyostddn sekd ideoita, kuinka heidin

johtamistaitoja voitaisiin kehittéa.

Kaikki viisi haastateltavaa kokivat itsensd erittdin itseohjautuviksi. Yksi haastateltavista
perusteli asiaa tyonkuvan selkeydelld ja silld, ettd tyokokemusta yrityksessd oli jo karttunut
niin tiesi mitd tehdd ja miten tyot hoidetaan. Toinen haastateltavista perusteli
itseohjautuvuuttaan tyonkuvalla ja sen hektisyydelld sitd, ettei tydssd pérjéisi jollei olisi

itseohjautuva. Pddtoksenteon ripeys ja oma-aloitteisuus korostuivat:
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"No tossa tyossd on kylld pakko olla aika itseohjautuva ja tarttua tuumasta

toimeen. Jos puuttuu vaikka tyontekijd keikalta niin on alettava soitteleen heti.

Koordinaattori 3

Vaikka kaikki haastateltavista olivat itseohjautuvia ja hallitsivat itsensd johtamisen, kysymys
riittdvéstd palautteen saannista jakoi hieman vastauksia. Kaksi vastaajista koki, ettd saivat
omilta esimiehiltddn riittdvasti palautetta tyOstddn, kun kolme vastaajaa sanoi, ettd toivoisi
palautetta enemmén. Yksi haastateltavista, joka toivoi lisdd palautetta, tarkensi ettd
kehityskeskusteluissa hidnen mielestddn kéytiin hyvin ldpi pintaa syvemmaltd, mutta kaipasi
enemmadn palautetta paivittdisestd tyostd. TyO oli nopeatempoista ja palautetta kaivattiin

useammin:

"Toi on tosi hektistd tyotd ja tilanteet muuttuu ja eldd. Ehkd kaipais sitd

palautetta enemmdn yksittdisistd tilanteista useammin. Koordinaattori 3

Toinen lisdd palautetta kaipaavista oli samoilla linjoilla, mutta tarkensi, ettd epdili johdon ihan
tdysin edes ymmaértivan mitd heiddn tyonsd kdytdnnon tasolla pitdd sisdllddn ja se saattoi
vaikuttaa siihen, ettei palautetta tullut tarpeeksi. Hén epdili, ettei oikein osattu sanoa mitiin

kun ei tiysin tiedetty mistd sanoa:

"Tdd ty6é on tosi itseohjautuvaa ja pitdd itse organisoida ja pitdd olla ohjat
omasta tyonteosta niin sillon vidlttamdtta silld  yrityksenjohdolla  tai
lidhiesimiehilld ei oo sitd ndkemystd mitd se sun tyo kdytdannon tasolla on. Ehkd
siitd on tietdmys, mutta tavallaan ei oo sitd ndkyvyyttd suoraan siihen, joten
sillon sen palautteen antaminenkaan ei varmasti oo helppoa eikd siti ei saa

tarpeeksi.” Koordinaattori 2

Kolmas lisdd palautetta kaipaavista oli samoilla linjoilla, mutta tarkensi myd0s, ettd kaipaisi

enemman yksityiskohtaisempaa palautetta tiheimmin ja toista ndkdkulmaa ajatteluun asioista:

“"Haluaisin palautetta niin paljon enemmdn. Ehkd just sddnnollisemmin
palautetta, viikottain puhutaan mun esimiehen kans et "hei hyvid duunia” mut

siitd ei saa oikein mitddn irti. Ehkd kaipais enemmdn sitd toista ndkokulmaa ja
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rakentavaa palautetta, kun monet asiat tekee vaan oman mututuntuman

pohjalta.” Koordinaattori 5

Toisin sanoen esimiehiltd koettiin saavan tukea vaihtelevasti. Vastauksissa toistui muutamalla
haastateltavista sama, ettd kun apua tarvitsi ja sitd meni pyytdmiddn, sitd myds sai. Yksi
haastateltavista arveli, ettd tyontekijoiden itseohjautuvuus oli yksi syy siihen, ettd esimiehet

luulivat, ettei tukea tarvitse enempéé. Péivittdistd tukea kuitenkin kaivattiin liséa:

"Sillon kun md tarvitsen ja pyyddn apua, niin md sitd varmasti saan. Mutta
sitten se, ettd myos tdn tyon itsendisyys ja omatoimisuus on myos syy miksi sitd
pdivittdistd tukea ei saa omilta esimiehiltd. Tai ehkd omat esimiehet kokee, ettd
sitd ei vdlttamdttd tarvita, mut mun mielestd se tuki, vaikka se ndyttds et sitd ei
tarvita, niin sitd pitds antaa sddnnollisesti. Kylld sen pitdis olla viikottaista, ei
pdivittdistd, mut kylld pitds saada huomio ja tuki esimieheltd viikottain, Oli se
sitten iso tai pieni juttu, niin ilman ettd sitd aina joutuu pyytimddn ja pyytdessd

saa.” Koordinaattori 2

Enemmén tukea tydskentelysséd toivottiin muun muassa palautteen kautta. Haastateltavilla oli
hieman eridvét tyotehtdviat ja vastuualueet, joka hieman aiheutti hajontaa vastauksissa
kysyttdessd saavatko koordinaattorit tukea johtamiseen tyokavereiltaan ja esimiehiltidén.
Tiimikavereiden kanssa jaettiin paljon kokemuksia ja vinkkejd johtamiseen. Lisédksi koettiin,
ettd tyokavereiden kesken oli hyvé tiimihenki. Tiimikavereilta toivottiin tosin hieman lisda

positiivista palautetta.

Kysyin haastateltavilta myos, kuinka he haluaisivat kehittdd omia johtamistaitojaan ja miten
kohdeyritys ja/tai esimiehet voisivat auttaa heitd kehittyméédn. Jokainen haastateltavista 16ysi
helposti kehityskohteita. Kaksi vastaajista halusi kehittdd palautteenantoa ja ennen kaikkea
negatiivisen tai rakentavan palautteen antamista. He kokivat aiheen tirkeédksi, mutta

kaipasivat hieman tyokaluja, kuinka palautetta annettaisiin oikein:

“"Haluaisin olla parempi antamaan rakentavaa palautetta ja olla parempi
kdsittelemddn toisia ihmisid. Oon huomannut just, et kun on vaikka ihmisid
joilla on motivaatio-ongelmia tai mieliala on vihdn huono, niin mun on tosi

vaikea kadsitelld niitd ihmisid.” Koordinaattori 5
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Johtamisessa voi kehittyd ja etdjohtamisessa koettiin olevan aina parannettavaa. Kaksi
haastateltavista oli samoilla linjoilla, ettd opittavaa varmasti olisi vaikka olisikin kdynyt
johtamisen opintoja aiemmin:

"Kaikkihan on itseopittua et ihan kaikella tavalla haluaisin kehittdd.”

Koordinaattori 1

Mitd sitten esimiehet tai kohdeyritys voisi tehdd, ettd koordinaattorit tuntisivat itsensd
varmemmiksi ja pddsisiviat kehittymadn tydssddn? Yksi haastateltavista kaipasi enemmén
asetettuja tavoitteita tyolleen, kun taas kolme haastateltavista totesivat palautteenannon olevan

yksinkertaisin tapa auttaa kehittymé&én:

"No ainakin just ainakin tukemalla, antamalla vinkkejd miten tulisi ja
kannattaisi toimia ja antaa rakentavaa palautetta, ettd tietdisi onko menossa
oikeeseen suuntaan vai ei, mut ehkd ennen kaikkea sellanen pddmddrd olis

mukava et annettas tavotteita mitd kohti tulis pyrkid

Sddnnéllinen palaute tyonteosta koettiin  selkedsti tdrkedksi avuksi johtamisessa
kehittymisessd. Kolme haastateltavista mainitsi myds kaipaavansa koulutuksia tukemaan

johtamista ja sen eri osa-alueita kuten viestintdd ja palautteenantoa:

"Varmasti ehkd jotkut johtamiskoulutukset olis hyvid koko organisaatiolle ja
buukkareille ja antais uutta ndkokulmaa. Meilld on tosi paljon nuoria

tyontekijoitd niin monet sais uutta nikokulmaa varmasti.” Koordinaattori 5

7 Joskus sitd sokeutuu omalle johtamiselle et ehkd jotain koulutuksia ja kursseja
joissa ois joku tdysin ulkopuolinen kouluttaja tai vetdjd, koska silloin ndkis
vihdn boxin ulkopuolelta, kun se henkilo ei ole sellanen jonka kanssa

tyoskentelet pdivittiin. ” Koordinaattori 2

Vilttamattda ulkopuolista kouluttajaakaan ei tarvittaisi. Yksi haastateltavista ehdotti
organisaation sisdistd workshop-pdivad, joka mahdollisesti toisi uusia ndkokulmia asioihin

paremmin:
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“"Me voitas vaikka avoimemmin jakaa toimintatapojamme ja pitdd joku tyopaja
keskendmme, jossa kerrottais omat tavat tehd téitd koska se mikd on toiselle
itsestd selvdd ja luonnollista niin voi olla sellanen, ettd toinen ei oo sitd
ajatellutkaan. Nyt se tiedonjakaminen on sellasta tapauskohtaista ja ohimennen

tapahtuvaa kahenkeskistd keskuttelua.” Koordinaattori 4

Koordinaattorit halusivat kaikki kehittyd tyossddn ja kaikki myods loysivit kehityskohteita
itsessddn. Oma ty0 koettiin selkedsti tirkedksi ja siind haluttiin olla mahdollisimman
ammattimaisia. Omilla toimilla ja omakohtaisella kiinnostuksella alaa kohtaan voitiin tydssa
kehittyd, mutta my0s kohdeyrityksen ja omien esimiesten toivottiin osallistuvan
kehitysprosessiin. Vastauksista nousi esille niin ilmaisia kuin kohdeyritykseltd taloudellista
panostusta  vaativia  keinoja.  Yksinkertaisimmillaan  kehittymistd tuki  toimiva

palautteenantokulttuuri.
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7 Tutkimustulosten koonti

7.1 Etijohtamisen henkilokohtaisuus — kaukana fyysisesti, muttei henkisesti

Vilkman (2016) ja Syddanmaanlakka (2009) médrittelevdt etdjohtamisen olevan johtamista,
jossa esimies ei tapaa alaisiaan pdivittdin, mutta ohjeistaa heitd hyodyntdmalld eri
viestintivélineitd. Heiddn mukaansa on myds tapauksia, joissa esimies ei nde alaisiaan kuin
kerran tai kaksi vuodessa. Médritelméd osuu hyvin tdhdn tutkimukseen, silld koordinaattorit
tapasivat harvoin tyontekijoitddn. Reilusta 2500 tapahtumatyontekijistd he olivat tavanneet

kasvotusten vain murto-osan ja heitékin harvoin.

Viestintd nouseekin oleelliseen rooliin etidjohtamisessa, kun ei kasvotusten tavata. Salminen
(2001) toteaa viestinndn olevan keskeinen osa-alue niin eri tahojen yhteistydssd kuin myos
tyOhyvinvointia lisddvind tekijand. Hyvinvoiva tydntekija puolestaan on motivoitunut
tyontekijad. Viestinndn tekee haasteelliseksi se, ettd kirjoitetun viestin voi tulkita vdirin. Iso
osa viestintdd on aina eleet, ilmeet ja ddnenpaino, jotka kaikki rajautuvat pois kirjoitetusta
viestistd. Télloin sanavalinnoilla on merkitystd ja jotta oikeat sanavalinnat osaa tehda, vaatii

se esimiehilti niin vahvoja vuorovaikutustaitoja kuin myos ihmislukutaitoja.

Bergumin (2009) véitoskirjan tulosten mukaan etdjohtaminen vaatii niin tyontekijoiltd kuin
esimiehiltd vahvoja vuorovaikutustaitoja sekd molemminpuolista luottamussuhdetta. Myos
Viitala ja Jylhd (2019) sekd Ahonen ja Lohtaja-Ahonen (2011) painottavat esimiehen
luottamusta tyontekijoitd kohtaan erityisen tirkednd. Tédssd tutkimuksessa haastatteluissa
nousi monessa kohtaan esille se, ettd koordinaattorit pitivat tdrkednd luottamussuhteen
mahdollisimman henkilokohtainen ja personoitu viestinti. Esimerkiksi koordinaattori 1 totesi,
ettd hanelle tarkedd oli, ettd tyontekijiat kokevat tyOskentelevdnséd juuri hdnen kanssaan. Han
hdnen asiakasyritystensd tapahtumissa. Myos koordinaattori 4 pyrki aina luomaan
henkilokohtaisen viestintdtavan jokaisen kanssa ja muokkasi omaa viestintityylidnsd sen
mukaan, millainen tyontekijd oli. Koordinaattorit halusivat viestinnillddn antaa itsestddn
helposti 1dhestyttdvin kuvan ja sitd kautta oppia tuntemaan myds tyontekijit paremmin. Kun
tyontekijin tunsi riittdvan hyvin, pystyttiin hinen tyoskentelyynsa luottamaan ja hénestd tuli

koordinaattorille niin sanotusti ’vakkari” tyontekij, jolle haluttiin tarjota paljon tyévuoroja.
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Naitd kokeneita ja luotettaviksi koettuja tyontekijoitd kaytettiin my0Os usein tapahtumissa
vastuutapahtumatyontekijand eli tiiminvetdjand. Tiiminvetdjille annettiin enemmén vastuuta

ja sitd kautta haluttiin antaa mahdollisuus kehittya tydssaén.

Etdjohtamisessa myos yksiloiden motivaatiotekijoiden tunnistaminen sekd motivaation
johtaminen ovat térkeitd. Leskeldn (2001) maéritelmidn mukaan motivaatiojohtaminen on
toimintaa, jolla tyontekijd saadaan tekemdiin toitd toivottua paamaardd kohti ja ennen kaikkea
sen takia, koska hén itse niin haluaa. Leskeldn (2001) mukaan tosin yhdelldkddn esimiehelld
el tulisi olla niin suurta joukkoa alaisia, ettei hén tuntisi heiddn taustojaan paremmin.
Koordinaattorit uskoivat tydkeikkojen monipuolisuuden sekd omiin tyotehtdviin
vaikutusmahdollisuuden vaikuttavan tyontekijoiden motivaatioon tehdd toitd tutkimuksen
kohdeyritykselle. Vaikka tyontekijoilld oli mahdollisuus vaikuttaa sithen millaisissa
tyOtehtivissd he tyOvuoroissaan tyoskentelivit, eivit kaikki silti olleet tdysin motivoituneita
tyoskenteleméddn kuten oli toivottu. Koordinaattorit kuitenkin pyrkivdt vaikuttamaan

tyontekijoiden motivaatioon kannustamalla ja ohjeistamalla heita.

Leskeldn (2001) madritelmdn vaatimus tyontekijoiden taustojen tuntemisesta ei
kohdeyrityksessd toteudu silld kaikkien tyontekijéiden tunteminen kunnolla ei ole
kohdeyrityksessd mahdollista. Tyontekijéiden madra on siihen aivan liian suuri. He kuitenkin
pyrkivit omilla toimillaan vaikuttamaan motivointiin parhaansa mukaan. Kun korvausta
tyOstd ei yleensd pysty nostamaan, tyovuoroa ei voi muuttaa houkuttelevammaksi tai henkilon
omia kiinnostuksen kohteita muuttaa erilaiseksi, jdd koordinaattorille rajalliset keinot toimia.
Omalla toiminnallaan he pystyvit ainakin edesauttamaan motivoitumista. Kannustus,
avoimuus ja helposti ldhestyttdvyys eivét ainakaan vdhennd kenenk&in motivaatiota hoitaa

tyotehtdavinsd hyvin

Toisaalta tutkimus herdttddkin kysymyksen, tarvitseeko taustoja edes tdysin tuntea
motivoidakseen tyontekoon ja kohti haluttua madrdnpaatd? Koordinaattorit pyrkivét
parhaansa mukaan tutustumaan tyontekijoihin henkilokohtaisen viestinndn avulla.
Henkilokohtaista  viestintdd perusteltiin  haastatteluissa my0ds motivaatiojohtamisen
ndkokulmasta. Koettiin tirkeédksi, ettd tyontekijd kokee, ettd hdnestd vilitetddn eikd hén ole
vain yksi tuhansien joukossa. Motivoitunut tyontekijd hoitaa myos tutkimusten (mm.
Armstrong, Leskeld, Mayor & Risku ja Viitala & Jylhd) mukaan tyonsd luonnollisesti

paremmin ja sitoutuu niin tytehtiviin kuin koko yritykseen lujemmin. Suotuisan motivaatiota
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kehittdvan ilmapiirin luontiin vaikuttaa esimiehen henkilokohtainen suhde johtamiseen eli se,
kuinka hédn on yhteydessi alaisiinsa. Koordinaattorit eivét tunteneet tyontekijéidensi taustoja,

mutta he opettelivat tuntemaan tyontekijéiden luonteenpiirteet vuorovaikutussuhteen avulla.

Kuten todettu, tyontekijdiden motivaatiota voidaan myos johtaa. Viitalan ja Jylhdn (2019)
sekd Ahosen ja Lohtaja-Ahosen (2011) mielestd esimiehet voivat vaikuttaa motivaatioon
asettamalla selkedn tavoitteen, huomioimalla tyontekijit sekd antamalla palautetta suoritetusta
tyOstd. Oleellista heiddn mukaansa oli my0s se, ettd tyontekijéit saavat tarpeen tullen ohjausta
ja tukea. Tidssd tutkimuksessa henkilokohtaisen viestintitavan ohella toinen térked osa
luottamussuhteen rakentamisessa koettiinkin olevan juuri esimiehen tavoitettavuus. Vaikkei
oltu fyysisesti lasnd, haluttiin tapahtumatyontekijoille antaa se vaikutelma, ettd hanestd
vélitetddn ja koordinaattoreille voisi aina voi soittaa ja kysyd, jos tuli ongelmia. Varsinkin
uuden tyontekijan kohdalla timé korostui ja koordinaattorit halusivat varmistaa kaiken olevan
selkedd ja tapahtumatyontekijin menevdn hyvilld mielin tydvuoroon. Samalla he pyrkivit
vahvistamaan tapahtumatydntekijdn itseohjautuvuutta tarjoamalla hénelle mahdollisimman
kattavasti tietoa ennen tydvuoroa. Lisdksi tapahtumatyOntekijoitd motivoitiin parempiin
tyOsuoritteisiin asettamalla myyntitavoitteita, palkitsemalla tavoitteiden saavuttamisessa seka

kannustamalla heita.

Luottamussuhteen rakentaminen tyontekijan ja etdjohtajan vélille on erittdin tirke&a.
Etdjohtaminen ei voi toimia, jos jompikumpi osapuolista ei luota toiseen. Koordinaattorin
ndkokulmasta vahva luottamussuhde védhensi hidnen tydstressiddn, kun ei tarvinnut miettid
miten tyontekijd pirjdd tyokeikalla. Luonnollisesti my0s omalle asiakasyritykselle haluttiin
tarjota parasta vastinetta rahalle osaavilla ja omatoimisilla tydntekijoilld. Reilun 2500
tyontekijdn joukkoon mahtuu varmasti erilaisia tyontekijoitd erilaisilla tydskentelytavoillaan.
Heitd ei voi kaikkia tuntea, mutta luonteenpiirteet voi oppia tuntemaan melko nopeasti
viestintitavoista. Toisaalta taas tyontekijan nédkokulmasta tarkasteltaessa kunnossa oleva
luottamussuhde toi hinelle paljon lisdd tyovuoroja sekd vaihtelevuutta tydvuoroihin. Toisaalta

hén my0s tiesi tarpeen tullen saavansa aina tukea tydvuorossa.

Luottamussuhdetta ja sen merkitystd voidaan tarkastella my0s jaetun johtajuuden
kontekstissa. Muun muassa Eeva Tithonen (2019) on tutkinut véitoskirjassaan
johtajuussuhteita varhaiskasvatuksessa. Hinen tutkimuksissaan yksi keskeinen johtajuussuhde

oli juuri luottamussuhde. Johtajuussuhteena luottamussuhde muodostui  hinen
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luotettava tyOnantajaansa. Kun luottamussuhde on kunnossa, koordinaattorit pystyivét
jakamaan  vastuuta  johtamisesta. = Vastuuta  annettiin  isommissa  tapahtumissa
vastuutapahtumatyontekijille koko tiimistd ja heiddn ohjeistuksestaan, mutta toisaalta
vastuuta annettiin myos yksilolle itselleen itsensd johtamiseen. Luottamussuhde on oleellinen
my0s koordinaattorin ja asiakasyrityksen vililld, mutta myds tapahtumatyontekijin ja

asiakasyrityksen vélilld on 16ydyttava luottamussuhde.

Panostamalla laadukkaaseen etdjohtamiseen ja luottamussuhteeseen yritys vaikutetaan siihen,
mitd tulee tuloksena viivan alle. Lihestyisin viittdmadni prosessindkdkulmasta: onnistunut
etdjohtaminen vaikuttaa luottamussuhteen syntymiseen ja sitd kautta tyOntekijan
onnistumiseen tydvuoroissa. Onnistuminen tydvuorossa lisdd motivaatiota tehdd vastaavia
toitd  jatkossakin.  Parempi  lopputulos  vaikuttaa  positiivisesti  ldhiesimiesten,
koordinaattoreiden tyShyvinvointiin vdhentdmdlld stressid ja vdhentdmilld tarvetta
ylimdardiseen ohjeistamiseen. Myds kohdeyrityksen asiakasyritykset ovat luonnollisesti
tyytyvéisempid, kun toivottuun lopputulokseen pddstidn ja siten myos tilaavat my0s jatkossa

kohdeyrityksen palveluita.

7.2 Palautteenanto ja sen haasteellisuus

Palautteenanto on yksi tirkeimpid vuorovaikutuksen muotoja niin etdjohtamisessa kuin myds
kasvotusten johdettaessa. Viitalan ja Jylhdn (2019) sekd Ahosen ja Lohtaja-Ahosen (2011)
mukaan silld vaikutetaan tyontekijoiden motivaatioon tehdd toitd. Téssd tutkimuksessa
palautteenanto nousi esille useita kertoja haastateltavien vastauksista. Palautetta haluttiin
antaa tapahtumatyontekijdlle tehdystd tyOstd, mutta palautteenannossa oli myos
ongelmakohtia. Varsinkin negatiivisen palautteen antaminen koettiin usein haastavaksi eikd
oikein tiedetty mitd tai miten asian sanoisi. Positiivisen palautteenannon merkitystd haluttiin
korostaa ja kaikki haastateltavista pyrkivitkin antamaan aina positiivista palautetta, kun sitd

saivat asiakasyrityksen edustajalta.



63

Palautteenantoa  voidaan  késitelld  johtamisen  jakamisen  yhtend  osa-alueena,
johtajuussuhteena. Palautteen antamisen ja saamisen voidaan katsoa olevan osa
voimaannuttavaa vuorovaikutussuhdetta esimiehen ja tyontekijoiden vililld (Tithonen 2019,
75-76). Voimaannuttavassa vuorovaikutussuhteessa tyOyhteisd pystyy suuntaamaan

toiminnan oikeisiin asioihin ja varmistamaan osapuolten vélisen toiminnan sujuvuuden.

Palautteen antaminen ja saaminen ovat myds tdssd tutkimuksessa tirked osa
vuorovaikutussuhdetta. Etdjohtamisessa vuorovaikutussuhteen merkitys korostuu ja
koordinaattoreiden kannustus, positiivisen palautteen antaminen sekd rakentavan palautteen
antaminen auttavat kaikki tapahtumatydntekijoitd tyoskentelemdédn paremmin kohti haluttua

lopputulosta.

Tdysin ongelmatonta palautteen antamisesta koskaan tulee, mutta siitd voidaan tehdd
helpompaa ja osa tyorutiineja. Yhtend ongelmana palautteen antamisessa koordinaattorit
kertoivat sen, etteivdt he tienneet kuinka tydvuorossa oli mennyt. He saivat jokaisen
tyovuoron jdlkeen palautteen tyontekijoiltd raportin muodossa, mutta asiakasyritys harvoin
kommentoi sen enempdid. Tdmd on mielesténi erittdin tirked kehittdmisen kohde, jossa
hyddyntéisin teknologiaa. Mielestdni kohdeyrityksen tulisi muuttaa kdytidnt6jdén niin, ettd
asiakkaalta saataisiin aina palautetta tyOvuorosta. Palaute voisi olla esimerkiksi
automaattisesti ldhtevd kysely, jossa pyydetddn kertomaan, kuinka tapahtumassa meni.
Tiimissd  tyOskentelevissd  tapahtumissa tuottaja on paikan pédédlld ja  nékee
tapahtumatyontekijan tyopanoksen ja yksintehtdvilld tyokeikoilla asiakasyritys saa tietdd
esimerkiksi myyntimddrdt helposti kaupan yhteyshenkiloltd. Tédmén palauteketjun
kehittdminen antaisi koordinaattoreille arvokasta tietoa tyontekijéiden osaamisalueista, mutta

myos tyontekijille tietoa mika sujuu hyvin ja missd puolestaan on kehitettavaa.

Silloin kun asiakasyritys antoi tapahtumatydntekijin tydskentelystd palautetta, annettiin se
aina eteenpdin. Mielenkiintoista oli havaita, ettd koordinaattorit halusivat ehdottomasti aina
soittaa negatiivisen tai rakentavan palautteen, kun positiivinen palaute annettiin myos
viestilldi. My0s palautteen henkilokohtaisuus korostui, kun puhuttiin negatiivisesta
palautteesta. Positiivinen palaute saatettiin antaa myos yleisesti koko tiimille viestilld,
vaikkakin pyrittiin antamaan aina henkilokohtaisesti. Taustalla tdhdn oli se, ettd

koordinaattorit kokivat soittamisen reilummaksi tavaksi toimia ja halusivat aina kuulla myds
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tyontekijin ndkokulman sithen, miksi negatiivista palautetta oli tullut. Téssd onkin myds
yhtymékohta Kauhasen ym. (2015) ohjeistukseen, ettei koskaan tulisi uskoa vain huhupuheita,
kun negatiivista palautetta annetaan. Uskon, ettd ndin toimimalla esimiehen toiminta ndyttaa
myo6s hyviltd tyontekijdlle pdin ja se antaa hidnestd vilittivan kuvan. Kuten tdssdkin
tutkimuksessa on usein todettu, ihmiset ovat erilaisia ja aina henkilokemiat eivét kohtaa.
Joskus toisen mielestd mitdton asia voikin toisen mielestd olla katastrofi. Tédssd vélimaastossa
koordinaattorin tulee muodostaa oma késityksensd mitd on tapahtunut ja miten tulisi toimia

jatkossa.

Haastattelussa yhden koordinaattorin ratkaisukeskeinen toimintatapa oli mielesténi toimiva.
Aina annettuaan negatiivista palautetta hdn mietti yhdessd tapahtumatyontekijan kanssa,
kuinka tdstd eteenpdin ja kuinka vastaavat ongelmat viltettdisiin jatkossa. Niin hdn kuin
muutama muukin haastateltavista halusivat antaa uuden mahdollisuuden tydntekijdlle ja ottaa

hinet toihin toiseen tydvuoroon, joka myds antaa esimiehesti reilun kuvan.

Palautteen, varsinkin negatiivisen palautteen, antamisessa on kuitenkin selvasti kehitettavad
myo6s kohdeyrityksen koordinaattoreiden mielestd, silld ldhes kaikki kokivat negatiivisen
palautteenannon haastavaksi. Mielestdni suurin haaste palautteenannossa tuntuu olevan
kdytdnnon ohjeiden puuttuminen. Voitaisiinko kohdeyrityksessd ottaa kédyttoon tietty malli
palautteenannolle?  Niin Ahonen ja Lohtaja-Ahonen (2011) kuin Viitala ja Jylhd (2019)
nostavat esille hampurilaismallin, jossa ensin annetaan positiivinen palaute, sitten kriittinen
palaute ja lopulta lopetetaan keskustelu kannustavaan palautteeseen. Kyseinen malli voisi
toimia kohdeyrityksessd, mutta ehkd konkreettinen koulutus siitd mitd sanoa tyontekijélle,
voisi olla paikallaan. Mielestdni tirkedd olisi sopia yhteinen toimintamalli, jossa sovittaisiin
palautteenannon kulmakivet yhdessd: miten, milloin ja mitd. Yhteinen toimintamalli
madaltaisi varmasti koordinaattoreiden kynnystd soittaa negatiivinen palaute ja antaisi lisdd
varmuutta  toimintatapoihin. Toisaalta yhteinen toimintamalli my0s positiivisen
palautteenannon kanssa varmistaisi sen, ettei palautetta tai vdhintddn kiitosta tydpanoksesta

unohdettaisi antaa, silld ne ovat tarkeitd johtamisen osa-alueita.

Aiemmista tutkimuksista Honkasen (2015) Pro gradu -tutkielman keskeisind tuloksina oli
tyontekijoiden kokemus siitd, ettd palautteen antamisessa ja saamisessa oli haasteita. Hanen
tutkimuksessaan tyontekijit myos kokivat yhteydenoton esimieheen tydldadani. Kauhanen ym.

(2015) listaavatkin palautteen annon yhdeksi suomalaisen johtamisen ongelmakohdista.
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Heiddn mukaansa joko sitd ei osata antaa tarpeeksi tai sitd ei anneta oikein. Palautteen tulisi
aina koskea konkreettisia toimenpiteitd, jotka tyontekija on tehnyt hyvin. Kriittisessd
palautteenannossa tdrkedd on kohdistaa palaute omiin havaintoihin eikd vain huhupuheisiin.
Kauhasen ym. (2015) mukaan yksinkertaisimmillaan kriittinen palaute voi olla

korjausehdotus tai toimintaidea, jota perustellaan hyoty-nédkokulmalla.

Kauhasen kanssa samoilla linjoilla olivat myds koordinaattorit, jotka halusivat aina antaa
tapahtumatyontekijille positiivisen palautteen, kun mahdollista. Palaute koettiin tirkeédksi ja
sen myoOs uskottiin motivoivan ja ohjaavan tyOntekijoitd tekemddn tyonsd paremmin.
Toisaalta yhtymikohta 10ytyy myos siitd, ettd myos koordinaattorit itse kaipasivat lisdd
palautetta tyonteostaan esimiehiltdan. Jos Honkasen (2015) tutkimuksessa tyontekijit kokivat
haasteita palautteen antamisessa ja saamisessa, oli se selkedsti myoOs koordinaattoreilla

merkittava haaste.

Tassd tutkimuksessa selvisi myos se, ettd kaikki koordinaattoreista tuntuivat myos itse
arvostavan omien esimiesten antamaa palautetta tyoskentelytavoistaan, joten mielestini myds
kohdeyrityksen palautekulttuurissa on kehitettivdd. Kolme viidestd haastateltavasta kaipasi
enemmaén palautetta tyostddn esimiehiltd. Kehityskeskustelut koettiin hyddyllisiksi, mutta
niitd pidettiin  harvoin. Toisaalta yhtd kattavaa palautetta ei kaivattu kuin mitd
kehityskeskusteluissa kédytiin, vaan kaivattiin palautetta ja tukea sithen pdivittdiseen
tekemiseen, yksittéisiin tilanteisiin. Osa koki myds turhautuneisuutta siihen, ettd vaikka tukea

johtamiseen sai omilta esimiehiltdén, piti sitd aina pyytda ensin itse.

Toisaalta palautteen antaminen ei mielestini ole vain esimichen tehtdvi. Kuten koordinaattorit
olivat saaneet palautetta tapahtumatyontekijoiltd, myos he voivat antaa palautetta esimiehille
sekd kollegoille. Toki huomion arvioista on keskittyd miten palautteen antaa. Hyvin annetulla
palautteella voidaan kehittdd tyOilmapiirid avoimemmaksi sekd vidhentdd jéannitteita.
Rakentavan palautteenannon jéttdisin itse ennemmin johdolta alaisille tai alaisilta johdolle
annettavaksi, silld joku saattaa kokea rakentavan palautteen helposti arvosteluna, vaikkei
toinen sitd niin alun perin tarkoittanutkaan. Kuitenkin varsinkin positiivisen palautteenannon
kulttuuria voisi mielestidni kehittdd paljonkin kohdeyrityksessd my0s sivuttaissuunnassa
annettavaksi kollegalle. Kun haastattelussa kysyttiin, saatko tarpeeksi tukea kollegoiltasi tai
esimiehiltdsi, kaikki eivdt vastanneet suoraan kylld. Uskonkin, ettd positiivisen

palautteenannonkulttuuria kehittdmalld niin koordinaattoreiden kokemaa arvostuksen tunnetta
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kuin toisilta saatua tukea voitaisiin lisdtd varsin yksinkertaisin keinoin. Koordinaattorit
tapaavat kollegansa ldhes pdivittdin ja jo pelkdstddn kysymaélld kollegan tyOpdivistd ja
kuuntelemalla hintd saa aikaan toiselle arvostuksen tunteen. Naméa yksinkertaiset tavat

meinaavat usein vain unohtua monelta.

7.3 Johtaminen on opittu taito, jota voi kehittaa

“Johtamisen oppiminen vaatii oikeaa asennetta. Keskeisintd tdssd on, ettd hyvdksyy oman

keskenerdisyytensd ja epdtdydellisyytensd ja haluaa kehittyd.” (Juuti, 5-7).

Tutkimuksessa selvisi, ettd kaikki koordinaattorit halusivat kehittdd johtamistaitojaan. Oma
ty0 koettiin tirkedksi ja omaa ammattitaitoa haluttiin vahvistaa. Kehittdmisalueita olivat muun
muassa palautteenanto, viestintd sekd yleisesti johtamistaidot. Kaikki haastateltavista
tunnistivat itsessddn kehitystd vaativia osa-alueita ja yksi koordinaattoreista totesikin, ettd

hianen mielestdin kaikki on itseopittua, joten kehitettdvid alueita 16ytyi useita.

Omaan ammattitaitoon pystyttiin vaikuttamaan omilla toimilla kuten esimerkiksi seuraamalla
alan kirjallisuutta. Tukea oman ammattitaidon kehityksessé toivottiin myos kohdeyritykseltd
ja omilta esimiehiltd. Yritysten tulisikin panostaa tyontekijoidensd osaamiseen, silld
panostamalla tyontekijoiden osaamiseen ja henkiloston kehittimiseen, yritys panostaa myos
itseensd pitkdlld aikavalilla. Tétd viitettd puoltaa Mark Huselidin (1995) tutkimus, jossa hén
tutki  1990-luvun alussa henkildstojohtamista ja yritysten panostusta sithen. Héanen
tutkimuksessaan  106ytyi  yhteys sille, ettd miti enemmin yritys investoi
henkildstovoimavarojen monipuoliseen kehittdmiseen kuten koulutukseen, motivointiin ja
tyoeldmin kehittdmiseen, sitd tuloksellisempaa yrityksen toiminta oli. Myds Kocolowski
(2010) seka Viitala ja Jylhd (2019) ovat samoilla linjoilla ja toteavat henkildstojohtamisen

vaikuttavan oleellisesti organisaation menestykseen tai toisaalta myos epdonnistumiseen.

Tamén tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd koordinaattorit halusivat kehittdd omaa
toimintaansa ensisijaisesti saadun palautteen kautta. Enimmikseen he kaipasivat lisdd
palautetta omilta esimiehiltdén, mutta toimintaa kehittdessd laajentaisin palautekulttuurin
parantamista myos alhaalta ylospdin eli tapahtumatyontekijoiltd koordinaattoreille. Yksi
mahdollisuus saada lisdd palautetta tapahtumatyontekijoiltd voisi olla palautekanavan

rakentaminen tapahtumatyontekijéiltd koordinaattoreille pdin. Koordinaattorit saivat jonkin
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verran palautetta omilta alaisiltaan ja pyrkivdt kehittdmddn omaa toimintatapaansa
paremmaksi my0s sen palautteen avulla. Mielestdni palautetta voisi kerdtd ajoittain
tyontekijoiltd enemmaénkin erilaisten kanavien kautta. Esimerkiksi kerran tai kaksi vuodessa
kerdttava palaute antaisi arvokasta tietoa kohdeyritykselle. Usein omille johtamistaidoilleen
tulee sokeaksi, joten tyontekij6iltd anonyymisti saatavat risut ja ruusut varmasti avaisivat

uusia ajatuksia, kuinka johtamista voitaisiin kehittaa.

Haastatelluista koordinaattoreista osa kaipasi enemmén palautetta omilta esimichiltdén
yksittéisistd tilanteista ja mahdollisesti toista nidkokulmaa heiltd niin ty6tehtdvien hoitoon
yksittdisissd tilanteissa. Maarit Malon (2012) pro gradu -tutkielmassa késiteltiin
tyontekijoiden itseohjautuvuutta ja itsenséd johtamista. Hanen keskeisid tutkimustuloksiaan oli,
ettd itseohjautuvuudella on merkitystd organisaation menestymisen kannalta. Vaikka hinen
tutkimuksensa kohdeyrityksen henkilokunta oli hyvin itseohjautuva asenne tyontekoon,

kokivat he kuitenkin tirkeéksi sen, ettd esimiehiltd 10ytyy aikaa tyontekijoilleen.

Samoilla linjoilla Malon (2012) tutkimustulosten kanssa ovat kohdeyrityksen koordinaattorit.
Haastatellut koordinaattorit kaipasivat tukea esimiehilti ajoittain ja saivatkin sitd kylld, mutta
yleensd itse sitd ensin pyytdmélld. Haastateltavista yksi arvioikin juuri tyontekijoiden

itseohjautuvuuden olevan syy, miksei paivittdistd tukea valttamatté tullut ilman pyytadmista.

Koordinaattorit kokivat itsensd erittdin itseohjautuviksi. Se voi hyvin olla osasyy sille, ettei
johto vélttdméttd tiysin tiedosta tarvetta tyontekijoiden osaamisen kehittdmiseen. Toisaalta
johdon tulisi tiedostaa jatkuvan kehittymisen ja kouluttautumisen arvo, mutta toisaalta myos
koordinaattorit voisivat esittdd esimiehilleen enemmin toiveita kokemastaan tarpeesta.
Kohdeyrityksen nidkokulmasta, kun tarkastelee, niin ainakin koordinaattoreiden rekrytointi on
ollut onnistunut, silld erittdin itseohjautuvat koordinaattorit tydskentelevit hyvin itsendisesti
eivitkd vaadi jatkuvaa ohjeistamista. Silld on varmasti vaikutusta myds tdmén kohdeyrityksen

menestymisen kannalta, kuten Malon (2012) tutkimuksessa.

Kuinka kohdeyritys voisi kehittdd tyontekijéiden johtamistaitoja muuten kuin palautteen
kautta? Haastatteluissa nousi esille kurssit, johtamiskoulutukset sekd tyopajatoiminta. Yksi
vaihtoehto voisi olla myds verkkokurssit, joita jarjestetddn melko edullisesti. Kaikki edelld
mainitut ovat mielestdni erinomaisia tapoja kehittdd toimintaa ja osaamista. TyOntekijoiden

osaamiseen panostaminen esimerkiksi konsulttien tai kurssien avulla voi tuntua kalliilta
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hetkellisesti, mutta mielestdini kyse on enemmin pitkdaikaisesta investoinnista ja samalla
tyontekijoitd sitoutetaan paremmin. Koskaan ei pitéisi tuudittautua sithen, ettd osaamisen taso
on nyt sopiva vaan aina tulisi kehittdd toimintaa ja samalla henkil6kuntaa.
Kohdeyrityksessdkin koordinaattorit ovat avainasemassa osaamisellaan. He tyoskentelevit

péivittdin niin asiakasyritysten kuin tyontekijoiden kanssa.

7.4 Johtaminen yhteistyoni

Juutin (2017) maéédritelmdn mukaan jaetussa johtajuudessa johtaminen ei ole vain yhden
henkilon suorittamaa toimintaa vaan useat ihmiset vaikuttavat toiminnallaan johtamiseen.
Hianen mukaansa nykyéddn johtaminen ajatellaan usein monissa yrityksissd olevan
enemmankin yhteistd tekemistd kuin yksittdisen ihmisen suorittama prosessi. Téstd yhteisestd
tekemisestd hin kdyttdd nimitystd jaettu johtajuus. Woods ym. (2004) mukaan jaettu johtajuus
korostaa johtajuutta ryhmén tai verkoston ominaisuutena, siind osaaminen jakautuu useiden

henkil6iden kesken ja se mahdollistaa johtajuuden eri ryhmille.

Niin Juutin kuin Woodsin ym. miéritelmit jaetusta johtajuudesta osuvat tapahtuma-alaan ja
tutkittavaan kohdeyritykseen. Tapahtuma-alalla tydskentelevdn tyontekijdn esimiehind
toimivat useat eri tahot, jotka vaihtelevat tyovuorottain. Tapahtumatyontekijoitd johdetaan
niin  kohdeyrityksen koordinaattoreiden osalta kuin tapahtumissa paikan péadlld
tapahtumatoimiston tuottajan osalta. Toisinaan tapahtumissa oli myds edustettavan brandin
asiakas ohjeistamassa. Vastuu ja johtamisen eri osa-alueet jakautuivat ndiden kolmen sekd
tapahtumatyontekijan vilille. Joissain tyOvuoroissa jotkin vastuualueet (esimerkiksi
kattavampi raportointi tyOvuorosta) saattoivat jakautua vield tiiminvetdjdlle. Kokisin
kuitenkin, ettd suurin vastuu tyontekijdstd on aina tyonantajallaan, kohdeyritykselld ja sen

koordinaattoreilla, jotka ohjasivat toimintaa etdjohtamisen avulla.

Jaettu johtajuus ilmeni myds haastateltavien vastauksista kohdeyrityksen sisélla.
Tapahtumatyontekijdt olivat niin sanotusti kaikkien yhteisid ja tyOskentelivdt eri
koordinaattoreille. Heitd johdettiin yhteistyond, vaikkakin viestintd ja vuorovaikutus pyrittiin
pitdmddn henkilokohtaisena mahdollisuuksien mukaan. Henkilokohtainen luottamussuhde
tyontekijdn kanssa koettiin tirkeédksi. Etdjohtaminen vaati kuitenkin toimistolla kaikkien
panostusta ja samantyylistd johtamista. Kuitenkin se vaati myods samalla my0s toimivaa,

avointa kommunikointia kollegoiden kanssa.
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Toisaalta myos tyontekijdn itsensd johtamisen taidot ovat oleellisia, ettd etdjohtamisessa
onnistutaan. Bergumin (2009) véitdskirjassa nostetaankin esille Lamondin (2000) ja Bakken
(2001) listaus niistd ominaisuuksista, joita tyontekijdltd vaaditaan. Heiddn tulee olla
itseohjautuvia, itsendisid ja oma-aloitteisia henkilGité, jotka eivét tarvitse jatkuvaa ohjeistusta.
Haastatellut  koordinaattorit olivat samoilla linjoilla  tydntekijoiltd  vaadittavista
ominaisuuksista. TyoOntekijoiltd vaadittiin oma-aloitteisuutta tydvuoroissa. Koordinaattorit
kokivat kuitenkin voivansa vaikuttaa tyoOntekijan itseohjautuvuuteen mm. kattavalla
ohjeistuksella ennen tydvuoroa sekd kdymélld palautekeskustelun tydovuoron jilkeen. Osa
tapahtumatyoOntekijoistd ei kuitenkaan ottanut vastaan kaikkea tietoa ongelmitta ja joskus

tdma saattoi ndkyé esimerkiksi ongelmissa tyontekijén itseohjautuvuudessa.

Mari Karkkadisen (2016) pro gradussa keskeiset tutkimuksen tulokset olivat viisi johtajan
toimintaa kuvaavat teemat, jotka olivat yhdessi tekeminen, kokonaistoiminnan organisointi ja
hallinta, viestintd, positiivisen toimintakulttuurin luominen ja ylldpitdminen sekd kehittdvé

johtajuus.

Pohdin hénen teemojaan myds koordinaattoreiden tydnkuvaan. Yhdessi tekeminen
koordinaattoreiden tydssd korostui niin kollegan kanssa yhteistyossd kuin myods tiivis
yhteisty0 niin asiakasyrityksen kuin tapahtumatyontekijoiden kanssa. Kokonaistoiminnan
organisointi kuvaa myos hyvin koordinaattoreiden ty6td, silld loppujen lopuksi he ovat ne,
jotka pitdvit langat késissdédn: asiakkaat saavat tyovoiman tapahtumiinsa ja tydntekijat niin
tyovuoron tiedot kuin palkan tydstdén. Viestintd oli myos keskeinen osa etdjohtamista, silld
ilman sitd ei parjéttdisi. Positiivista toimintakulttuuria luotiin tydntekijoitd kannustamalla,
avoimuudella sekd palautteenannon kautta. Kehittivd johtajuus puolestaan kuvaa
koordinaattoreiden omaa tyotd esimiehind: koskaan ei olla valmiita johtajia vaan aina voi

kehittya tydssdan.

Toisaalta myo0s jaettua johtajuutta tapahtuma-alalla ja kohdeyrityksessd voidaan peilata
Tithosen (2019) johtajuussuhteisiin. Tithonen (2019) korosti kumppanuussuhteella
ymmarrystd tiimin toiminnasta ja siitd, miten tiimin jdsenet osallistuvat yhteisen toiminnan
toteuttamiseen. Koordinaattorit johtivat yhdessi tapahtumatyontekijoitd ~ ja
tapahtumatyontekijat olivat kaikkien tyontekijoitdi. He jakoivat keskendén vinkkejd

johtamiseen sekd kertoivat kokemuksiaan tyontekijoistd toisilleen. He kokivat myds, ettd
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tyOkavereiden kanssa oli hyvéd tiimihenki. Lisdksi jokainen koordinaattoreista osallistui niin
tapahtumatyontekijoiden rekrytointiin, kouluttamiseen kuin muihin henkildstévoimavarojen
johtamisen osa-alueisiin yhteisen pddméadrdan hyviksi: hyvin etdjohdetut tyontekijit olivat

kaikkien etu tapahtumissa.

Spillanen (2011) mukaan jaetulle johtajuudelle on yhtd useita miéritelmid kuin on aiheen
tutkijoita. Moni ei vélttiméttd edes ajattele jaetun johtamisen olevan se pédasiallinen
toimintamuoto, mutta muuttuvissa toimintaympdristdissd se voi usein olla ainoa toimiva
malli. Esimerkiksi tapahtuma-alalla perinteinen hierarkkinen johtaminen ei todennékoisesti
tdysin toimisi, silld jokainen tapahtuma vaatii onnistuakseen usean thmisen johtamisen taitoja:
tyontekijiltd itsensd johtamisen taitoja, koordinaattorilta etdjohtamisen taitoja ja paikalla
olevalta briandin edustajalta tai tapahtumatuottajalta henkilostojohtamisentaitoja. Lisédksi

ndiden osien tulisi vield toimia erinomaisesti yhteen, omat vastuualueet hyvin hoitaen.
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8 Johtopaitokset ja jatkotutkimusmahdollisuudet

8.1 Tutkimusprojekti

Tutkimuksen aihe oli jo alun perin ajankohtainen, silli etdjohtaminen ja etdtyoskentely tulevat
varmasti yleistymaén entisestdédn ldhitulevaisuudessa. Pontta véitteelle antoi kuitenkin kevain
2020 koronakriisi, jonka uskon vaikuttavan etdjohtamisen ja etdtyoskentelyyn vield
voimakkaammin, kuin tutkimusta aloitellessani uskoin. Koronakriisin my6td varsinkin
kansainvélisten yritysten tyontekijoiden tyomatkustelu tulee varmasti muuttumaan ja ainakin
toistaiseksi vdhentymédin. Samoin tapahtunee myos kotimaisissa yrityksissd. Télloin

etdjohtaminen nousee monissa yrityksissd aivan uudenlaiseen arvoon.

Tavoitteenani  tdssd  tutkimuksessa oli  selvittdd  kohdeyrityksen ldhiesimiesten,
koordinaattoreiden, ndakokulmasta etdjohtamisen nykytilaa ja sitd, kuinka he sen kokevat.
Halusin selvittdd millaisia haasteita he tyOssddn kohtaavat, mutta myos selvittdd niitd
onnistumisen hetkid, joita tyd antaa. Toisaalta halusin myds tietdd, kuinka etdjohtamista
voitaisiin kehittdd heiddn mielestddn. Halusin tutkia aihetta jaetun johtajuuden kontekstissa,
silli  etdjohtamisessa  tapahtuma-alalla ~ yhdistyvdt niin  itsensd  johtaminen,
henkilostojohtaminen kuin yhdessd johtaminen. Niihin tavoitteisiin saatiin tutkimuksessa

vastattua haastattelujen avulla.

Haastattelin tutkimukseeni viittd koordinaattoria kohdeyrityksessd. Tutkimusmetodina
haastattelu oli mielestdni oikea, silldi uskon saaneeni kattavammin vastauksia Kkuin
lomaketutkimuksella. Haastateltavien maarad oli mielesténi sopiva, silld en usko, ettd suurempi
joukko haastateltavia olisi antanut endd ratkaisevasti uusia ndkokulmia aiheeseen. Nyt
haastateltavien  vastauksista 10ytyi —mukavasti samankaltaisuuksia, mutta my0s
vertailukelpoisia  eroavaisuuksia. Pidin  haastattelurungon  kaikille haastateltaville
samanlaisena, mutta muutamilta pyysin pienid tarkennuksia vastauksiin. Materiaalia sain
mielestidni hyvin, silld litteroitua tekstié tuli yhteensa reilut 15 sivua (joka riville kirjoitettuna.)
Haastateltavat olivat minulle entuudestaan tuttuja ja uskon sen myos vaikuttaneen siithen, ettd
haastattelutilanne oli rento ja kaikki vastasivat laajasti tai ainakin melko laajasti kysymyksiin.
Toisaalta sithen saattoi vaikuttaa my0Os se, ettd kerroin haastateltaville kayttdvani heistd

oikeiden nimien sijaan vain anonyymeja nimimerkkejd kuten ’koordinaattori 3.”
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Jaoin haastattelun kuuteen osaan, teemaan, joissa oli aina kyseistd teemaa koskevia
kysymyksid. Teemat olivat taustoittavat kysymykset, viestintd osana johtamista,
etdjohtaminen, itseohjautuvuus ja itsensd johtaminen, jaettu johtajuus sekd koordinaattoreiden

itsensd ty0ssd johtaminen.

Haastatteluaineisto analysoitiin teemoittelemalla. Teemoittelulla tarkoitetaan aineistosta esiin
toistuvasti nousevia piireitd. (Hirsjdrvi & Hurme 2000, 135). Vaikka olin itse muodostanut
haastattelukysymyksistd jo teemat, havaitsin kuitenkin haastatteluista nelja uutta toistuvaa
teemaa, joihin koordinaattorit palasivat usein haastattelun aikana. Ndmi teemat ovat
etdjohtamisen henkilokohtaisuus, palautteenanto, johtamisen oppiminen ja se, ettel
johtaminen ole vain yksilotyotd. Nama uudet teemat ovat mielestdni my0s tdmén tutkimuksen

keskeisimpid tutkimustuloksia.

8.2 Yhteenveto ja johtopaitokset

Tdmén pro gradu — tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd kuinka kohdeyrityksen esimiehet,

koordinaattorit, kokevat etdjohtamisen. Aihetta tutkittiin jactun johtamisen kontekstissa.

Etdtyoskentelyd on tutkittu Suomessa ja maailmalla melko paljon, mutta etdjohtamiseen ja
nimenomaan yksildiden etdjohtamiseen ei olla perehdytty kovinkaan monen tutkimuksen
verran. Kun johdettavana on yksilé kokonaisen tiimin sijasta, saavat vuorovaikutustaidot,
viestintdtaidot sekd luottamussuhde aivan erilaisen merkityksen. My0s kohdeyrityksen
toimiala, tapahtuma-ala, on Suomessa vield melko pienissd kengissd eikd sitd ole juuri

tutkittu. Siksi oli tarpeellista ja ajankohtaista ottaa selvdad kokemuksista.

Tutkimuksen teoriapohjana kdytin niin aihetta sivuavia aiempia tutkimuksia kuin myds alan
kirjallisuutta koskien etdjohtamista, motivaatiojohtamista, itsensd johtamista ja jaettua
johtajuutta. Kirjallisuuslédhteind kédytin niin kansainvélisid kuin kotimaisia teoksia,
tutkimuksia ja julkaisuja. Lisdksi tutkimusta varten haastattelin kohdeyrityksen
koordinaattoreita. Tutkimuksen luvussa 6 esittelin tutkimustulokset ja luvussa 7 kertasin
haastattelujen tuloksia, peilasin niitd teoriaan sekd teemoitin vastaukset keskeisimmiksi

tutkimustuloksiksi.
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Tutkimuksen empiirisind johtopédédtoksind nousi esille haastatteluissa neljd toistuvaa teemaa,
jotka mielesténi vaativat ldhempéda tarkastelua ja pohdintaa. Ndma teemat olivat etdjohtamisen
henkil6kohtaisuus, palautteenanto ja sen haasteellisuus, johtaminen on opittu taito, jota voi

kehittdd, sekd se, ettd johtaminen yhteistyond. Ndihin teemoihin keskityttiin luvussa 7.

Koordinaattoreiden mielestd etdjohtaminen oli pédpiirteittdin mukavaa, vaikkakin ajoittain
haastavia  tilanteita  tuli ~ vastaan. = Mainittuja  haasteita  10ytyi  viestinnéssa,
tapahtumatyontekijoiden  tuntemisessa  kuin  my0s luottamussuhteen  luomisessa.
Etdjohtaminen vaati heiddn mielestddn esimieheltd kuin tyontekijéltd erilaisia taitoja ja
luonteenpiirteitd, kuten tilannetajua ja reiluutta. Kokemus toi kuitenkin varmuutta tyontekoon,

niin esimiehelle kuin tapahtumatyontekijélle.

Etdjohtamisessa vuorovaikutuksen tuli olla mahdollisimman ongelmatonta, jotta
luottamussuhde saatiin muodostettua. Sanavalinnoilla on merkitystd, kun eleet ja ilmeet
puuttuvat kommunikoinnista. Luottamussuhdetta pyrittiin  koordinaattoreiden puolelta
kehittimaan rehelliselld ja avoimella viestinndlld, viestien henkilokohtaisuudella sekd
valittdimalld tyontekijoistd. Vuorovaikutustilanteista palautteenanto ja varsinkin kriittisen
palautteenanto koettiin haasteellisimmaksi, mutta samalla my0ds niin tirkedksi, ettd ne

haluttiin hoitaa mahdollisimman huolella.

Tapahtuma-alalla johtaminen ei ole vain yksilon suorittamaa tydtd, vaan sithen liittyy aina
monia osapuolia. Jotta tapahtuma onnistuu, vaatii se yhteistyotd ja johtamisen jakamista eri
toimijoille. Naitd toimijoita ovat kohdeyrityksen koordinaattorit, tapahtumatoimiston tuottaja,
brindin edustaja kuin tapahtumatyontekijd. Lisdksi johtamisvastuuta itse tapahtumassa
annettiin usein myos vastuutapahtumatydntekijille, tiiminvetéjille. Jokaisen tapahtuman
onnistuminen vaatii kaikilta panostusta tyotehtdviin, luottamista toiseen sekd vastuun

jakamista.

Kukaan haastateltavista ei kokenut olevansa valmis johtaja, vaan he tunnistivat useita
kehittdmiskohteita johtamistyyleissddn. He toivoivat palautetta enemmin esimiehiltdin
tyOskentelystddn ja palautetta ennen kaikkea yksittdisistd tilanteista. Lisdksi esille nousi tuen

tarve niin tyokavereilta kuin esimiehilt.
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Uskon, ettd tutkimus antaa kohdeyritykselle kuvan koordinaattoreiden etdjohtamisen
nykytilasta sekd siitd, millaisia taitoja se vaatii. Toisaalta tutkimus antaa mahdollisesti uutta
ndkokulmaa henkildston koulutustarpeelle sekd palautekulttuurin kehittimisen tarpeelle koko
yrityksessd. Tieto johtamistaidoista auttaa mahdollisesti seuraavissa rekrytoinneissa tai
suunniteltaessa koulutuksia. Lisdksi koen, ettd tutkimus antoi uutta tietoa vain viahéin tutkitusta

tapahtuma-alasta.

Hirsjarven ja Hurmeen (2000) mukaan haastatteluaineiston luotettavuuteen vaikuttaa
haastateltavien maird, tallenteiden kuuluvuus sekd litterointi. Téassd tutkimuksessa
haastateltavia oli wviisi, joka on hieman yli puolet vakituisesti tyOskentelevien
koordinaattoreiden miirastd. Jokainen haastattelu tallennettiin samalla lailla nauhoittamalla ja

nithin pystyy palaamaan my6s myohemmin. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 185).

Myos tutkimuksen luotettavuutta voidaan peilata Hirsjarven ja Hurmeen (2000) mééritelmiin
validiudesta ja reliaabeliudesta. Heiddn mukaansa validiutta voidaan tarkastella kéasittelemalld
tutkimuksen rakennetta kuin ennustettavuutta. Tadssd tutkimuksessa késiteltiin niitd asioita,
joita aiottiin  eli  selvitettiin  esimiesten ndkdjulmasta etdjohtamisen  sujuvuutta
kohdeyrityksessd. Ennustettavuudesta taas kertoo se, ettd jos samanlainen tutkimus tehtdisiin
haastattelemalla samoja koordinaattoreita jatkossa, saataisiin varmasti vastaavanlaiset
vastaukset. Reliaabeliutta puolestaan tarkastellessa tulisi olla myds toinen arvioitsija. Vaikka
uskonkin, ettd timén tutkimuksen tuloksista my0ds toinen arvioitsija paityisi samansuuntaisiin
lopputuloksiin, tulee kuitenkin aina huomioida, ettd jokainen yksilo tekee aina omat

tulkintansa pohjautuen kokemukseen, mielipiteisiin ja omaan ymmarrykseen aiheesta.

Tutkimus antoi vastauksia tutkimuskysymyksiin sekd uutta tietoa etdjohtamisesta tapahtuma-
alalla. Tutkimustulosten yleistettdvyydessd kuitenkin tulee ottaa huomioon, ettd tutkimus
suoritettiin vain yhteen kohdeyritykseen. Kohdeyritys on myds vakituisten tyontekijoiden
madrédlld mitattuna melko pieni. Myos haastateltavien valinta on varmastikin vaikuttanut
tutkimuksen tuloksiin: jos kaikkia koordinaattoreita olisi haastateltu, olisi tuloksetkin

mahdollisesti olleet erilaiset.

Toisena rajoitteena tutkimuksen yleistettivyydelle on teemahaastattelumalli tutkittavasta
atheesta. Tutkija valitsi teemat kysymyksille etukdteen, joten joitain haastateltavien tai toisten

tutkijoiden mielestd oleellisia teemoja on voinut rajautua pois. My0s teoriataustassa on
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aiheita, joita haastatteluissa olisi voinut késitelld tarkemmin ja saada sitd kautta mahdollisesti

hieman erilaisia vastauksia.

8.3 Jatkotutkimusmahdollisuudet

Tutkimus antaa ideoita jatkotutkimuksille. Siind missd tdmé tutkimus selvitti vain esimiesten
ndkokulman etdjohtamisesta, voisi asiaa tarkastella myos tapahtumatyontekijoiden
ndkokulmasta. Tuloksia voisi luonnollisesti verrata keskenddn: millaisia yhtenevéisyyksid ne
antaisivat ja onko jotain asioita, jotka tapahtumatyontekijit kokevat ihan toisin? TyoOntekijan
ndkokulmasta tehty tutkimus antaisi varmasti arvokasta tietoa myds kohdeyritykselle silld

palaute koordinaattoreiden tydskentelystd kentéltd pdin on melko vahaista.

Johtaminen on koko ajan muuttumassa enemmén itseohjautuviin tiimeihin sekd jaettuun
johtajuuteen organisaation sisélld. Hierarkkinen, perinteinen johtamismalli ei valttdméttd endd
palvelekaan kaikkia yritysmuotoja ja uusia ideoita haetaan uusista johtamismalleista. Jaettu
johtaminen on yhteistd tekemistd, jossa valta ja vastuualueet on jaettu useamman henkilon
kesken. Jaettu johtaminen tulee varmasti olemaan useammankin tutkimuksen keskidssd
lahitulevaisuudessa. Tapahtuma-alalla aihetta voisi tutkia vield enemman, silld uskon, ettei
kovinkaan moni edes huomaa mité kaikkea yksi iso tapahtuma vaatii onnistuakseen: valtavasti

eri osa-alueiden vastuun jakamista eri toimijoiden kesken.

Yksi tutkijan mielestd erinomainen tutkimusidea olisi myds selvittdd luottamussuhteen
rakentuminen etdjohtajan ja tyOntekijan valilld riippuen siitd millaista viestintdkanavaa
kaytetddn. Millaiseksi etdjohtaja ja tyontekijd kokisivat luottamussuhteen, jos kaikki ohjeistus
kdytdisiin aina videoneuvotteluina? Tulisiko luottamussuhteesta lujempi tai tuntuisiko
osapuolista, ettd he tuntevat toisensa paremmin? Entd sellaisissa tapauksissa, joissa
kommunikointi tapahtuisi aina vain kirjoitetuilla viesteilld? Kevaidn 2020 koronapandemian
myd6td monien yritysten tydskentelytavat tulevat varmastikin muuttumaan. Sen takia myds
uskon, ettd niin etdtyoskentely kuin etdjohtaminen tulevat yleistyméén vield suuresti ja silloin

niiden ymmaérrys vasta saavat kunnolla merkityksen.
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Liitteet

Liite 1: Haastattelurunko

N —

Taustoittavat kysymykset

Kertoisitko omin sanoin koulutus- ja tyotaustastasi?
Kertoisitko tyostdsi kohdeyrityksessd? (kauan olet ollut tdissd, mitd tyosi siséltia,
missd fyysisesti tydskentelet?)

Vastaa seuraaviin kysymyksiin ajatellen, kuinka sind johdat tapahtumatyontekijoitd:

1.

10.

11

13.
14.

15.
16.
17.

Minkélaista tyotd johdettavasi, tapahtumatyontekijat, tekevit?
Missa he fyysisesti tyOskentelevét?
Kuinka usein olet fyysisesti ldsnd tapahtumatyontekijéiden tyovuoroissa?

Viestintia osana johtamista

Kuvaile viestintdtapojasi, vuorovaikutustyylidsi, tapahtumatyontekijéiden kanssa
(viestintdvilineet, kuinka usein viestitte, misté asioista?)

Kuinka usein tapaat johdettavia kasvokkain?

Oletko tyytyviinen viestintdén sinun ja tapahtumatyontekijoiden vélilla? Onko jotain
mikd toimii erityisen hyvin tai huonosti?

Etijohtaminen

Millaisena koet tapahtumatyontekijéiden etdjohtamisen? (helppoa, vaikeaa, haastavaa,
mukavaa tms.?)

Millaisia johtamistaitoja mielestdsi etidjohtajalta vaaditaan? Entd kuinka itse pyrit
yllépitdmadn ja kehittiméaén taitojasi?

Annatko palautetta tapahtumatyontekijoille tehdysti tyosta?

a. Miksi annat tai miksi et anna palautetta jokaisen tyovuoron jélkeen?

b. Miten annat negatiivisen palautteen tyontekijélle?

Saatko itse palautetta tapahtumatyontekijoiltd tyostdsi? Millaista?

. Minka uskot motivoivan tyontekijoitd tekeméddn toitd kohdeyritykselle?
12.

Miten pyrit omilla toimillasi parantamaan tapahtumatyontekijéiden
tyOskentelymotivaatiota/tyotyytyvéisyytta?

Kuinka hyvin koet tuntevasi sinulle t6itd tekevit tapahtumatyontekijat?

Kuinka hyvin uskot, ettd tapahtumatydntekijat tuntevat tyonantajansa, sinut ja/tai
kohdeyrityksen?

Itseohjautuvuus ja itsensi johtaminen

Kuinka itseohjautuviksi kuvailisit tapahtumatyontekijoita?

Millaisia itsensd johtamisen taitoja tapahtumatydntekijoiltd mielestisi vaaditaan?
Koetko voivasi vaikuttaa tapahtumatyontekijoiden itsensd johtamisen taitoithin? Mikaéli
kylld, miten? Mikéli et, miksi et?
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Jaettu johtajuus

18. Mitd mielestisi tarkoittaa “’jaettu johtajuus” tai ”jaettu johtaminen”?

19. Miten jaettu johtajuus ilmenee t6issési? (esim. Johdatteko yhdessa kollegan kanssa,
voiko tapahtumatyontekijd toimia esimiehend, onko johtaminen aina ylh4ilta alaspdin
tapahtuvaa jne.)

Vastaa seuraaviin kysymyksiin ajatellen, kuinka sinua johdetaan tyonteossa:

20. Koetko saavasi tarpeeksi palautetta omasta tyostasi?
21. Kuinka itseohjautuvaksi koet itsesi?
22. Miten haluaisit kehittdd omia johtamistaitojasi?
23. Koetko saavasi tarpeeksi tukea johtamiseen
a. Tiimikavereiltasi
b. Esimichiltisi?

24. Miten tyOnantajasi tai esimiehesi voisivat auttaa sinua kehittyméaan paremmaksi
johtajaksi?



