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Uskallatko heittaytya?

Tieddtteko ne "meiddn jutut”..Jokaisessa tyoryhmdssd on sellaisia tai ainakin soi-
si olevan. Ja mikd parasta, on mahtavaa, jos esimies on osa sitd juttua! Kyseessd on
lastensuojelun yksikko, jossa henkilékunta on koulutettu kiinnipitoon. Esimies toimii
menetelmdkouluttajana laajemminkin alallaan. Aina silloin tdlloin esimiehen saapu-
essa paikalle on vastassa vadijytys. Tyontekijit ovat valmistautuneita tilanteeseen,
ja jossain kohtaa esimies haetaan Riinnipitoon. Ulkopuolisen silmin tilanne saattai-
si vaikuttaa hyvinkin hdmmentdvaltd, kun yhtdkRid esimiehen kimppuun ryntdd 3-5
tyontekijdd, jotka vievdt esimiestd lattialle ja esimies pistdd vastaan minkd pystyy.
Turhankin usein tilanne pddttyy esimiehen "voittoon”, mutta aina valilld on tyonte-
kijoilld huikea fiilis siitd, ettd esimies on maissa ja pysyy siind. "Painin” jdlkeen pdiva
jatkuu kokouksella tai muulla sovitulla ohjelmalla.

MIKA ONKAAN ESIMIEHEN PERUSTEHTAVA?

Pitddko esimiehen heittdytyd painiin ollakseen hyvaksytty? Menetdnko roo-
lisuojani ja arvovaltani, jos suostun? Kuuluuko tuo endd esimiehen perus-
tehtdvaan? Perustehtdva on Kdsite, joka tulee esille ldhes poikkeuksetta, kun
mietitadn organisaation, tiimin tai yksittdisen tyontekijan tyon ja tydssdolon
perusteita. Mita varten esimies on palkattu tehtdvaansa? Mita tavoitteita tii-
mille ja sen jdsenille on asetettu? Palvelevatko tyon painoalueet ja ajankaytto
sitd tehtdvad, johon heidat on valittu?

Esimiehen perustehtdvan tulee palvella organisaatiotasolla asetettuja stra-
tegisia paamaaria. Johtaminen, mita kaikkea se sitten sisaltaakin juuri edelld
kuvatun tapahtuman tyopaikassa, on aina esimiehen keskeinen tehtavaalue.
Han edustaa tyonantajaa ja johdon asettamia tavoitteita. Strategiasuuntaisten
toimien ja henkiloston johtaminen vievat aikaa ja vaativat lasndoloa tyon arjes-
sa. Asiajohtaminen (management) ja henkil6johtaminen (leadership) kulkevat
kasi kadessa, mutta vaativat esimiehelta erityyppisia osaamisia. Henkil6johta-
minen haastaa erityisesti esimiehen tunnedlya ja vuorovaikutustaitoja.

Johtajan ei tarvitse olla liian ldheinen tyoyhteisonsd kanssa, eikd ehkd kRoskaan voi
ollakaan ty6nkuvista ja tehtdvistddn johtuen. On kuitenkin muistettava, ettd sosiaali-
ja terveysalalla toimitaan ihmisten kanssa ihmisten keskelld. Riippuen alasta johtaja
voi heittdytyd omalla tavallaan...
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Esimies ei ole johdettaviensa kaveri tai ystava, mika on usein haasteellista var-
sinkin silloin, kun esimies on noussut asemaansa omasta tyoyhteisostaan tai
muualta samasta organisaatiosta. Uuden roolin loytyminen ja hyvaksyminen
voi olla vaikeaa kaikille osapuolille. Tyoétilanteissa heittaytyminen ja huumo-
rin kdytto johtamisen apuvalineena voivat tuntua epdammattimaiselta ja oman
auktoriteetin murentamiselta, mutta esimiesten ja johdon rohkeus luopua tyo-
roolistaan ainakin joissain tilanteissa koetaan yhteisollisyytta rakentavana,
kuten seuraavassa esimerkissa:

Ylivoimaisesti hauskin henkRilostopdivd (virallisen osuuden jélkeen) oli muutama vuo-
si sitten lokakuisena keskiviikkoiltapdivdnd, kun meille oli varattu elokuvateatterista
suuri sali kdyttoomme, ja hallinnon vdki oli vastassa lappalaisittain pukeutuneena ja-
kamassa leffaherkkuja ja karkkipusseja oven suussa... Alkamassa oli Napapiirin san-
karit! Napapiirin sanRarit oli sindllddn oiva aihe, kun leffan katsojakunta oli hyvinkin
paljon tekemisissd Ryseisen elokuvan pddhenkiléiden ongelmien kRanssa (raskaus.
vauvan syntymd, alkoholin kdytt6, vanhemmuus, parisuhde.) Erittdin osuva valinta
johdoltamme.

MITA ON HEITTAYTYMINEN?

Heittaytyminen on jo sanana hieman pelottava ja tuo mieleen monia kysy-
myksid: Mihin mind putoan, jos heittdydyn? Voiko johtaja tai esimies menna
tilanteeseen, josta ei tiedd mihin se paatyy? Eiko se anna kuvaa epdvarmasta
johtamistyylista? Ehka suurimpina mielen alueen "peikkoina” ovat kontrollin
menettamisen, epaonnistumisen ja naurunalaiseksi joutumisen pelot. Usein
nama pelot nousevat halusta hallita elamaa ja valttaa riskeja.

Koponen (2004) kuvaa kirjassaan nayttelija Vesa Vierikon nakemysta improvi-
saatiosta, jota siis myds heittaytyminen on:

Kaikkihan improvisoivat koko ajan. Sitdhdn tamd eldmd on... Yksikddn sekunti ei mene
niin kuin sind sen suunnittelet. Menet maitokauppaan, se on iso improvisatorinen suo-
ritus. Tormddt ventovieraisiin ihmisiin, Ratsot niitd Roska et voi olla Ratsomattakaan...
Mitd sen jdlkeen tapahtuu, on puhdasta improvisaatiota... Sind voit vaikuttaa siihen.
Sinulla on tahto... Sanotko sille pdivdd, isketko sille silmdd, ndytdtko sille fuckia, ne
ovat kaikki sinun pddtettdvissd. Sind teet jonRin pddtoksen. Se on pddtos myos, ettet
tee mitddn.



Tilanteeseen heittaytyminen sisdltdaa rohkeutta, itsevarmuutta, sosiaali-
sia taitoja ja uskallusta. Heittaytyminen on siis taitolaji, jota voi aktiivisesti
harjoitella, ja siind voi tulla paremmaksi oman persoonallisen tyylinsa mu-
kaisesti. Kuten Vierikko toteaa, koko elamamme on suurelta osin improvi-
saatiota, toisin sanoen reagointia ympadrillamme tapahtuviin asioihin ja koh-
taamisiin. Heittaytyminen on tietoista toimintaa, jossa uskaltaudumme ulos
totutuista reagointitavoistamme ja rutiineistamme. Se on aina henkilokohtai-
nen paatos toimia toisin, kukaan muu ulkopuolelta ei voi sita paatosta tehda.

Tyossa tapahtuvat muutokset ja yllattavat tilanteet vaativat niin johdolta,
esimiehiltd kuin tyontekijoiltakin uudenlaista ajattelua ja tyon kehittamista
seka innovaatioita. Globaalit, kansalliset ja eri aloilla tapahtuvat muutokset
haastavat organisaatiot ja yksittdiset tyontekijat erilaisiin, usein kipeisiinkin
ratkaisuihin ja luoviin lahestymistapoihin. Uudet ideat edellyttavat vanhasta
luopumista ja heittaytymistd, mutta kannustetaanko tyopaikalla aikaisempien
toimintamallien kriittiseen tarkasteluun ja erilaiseen tekemiseen. Uskallam-
meko heittaytya hulvattomiin ideanmetsastyksiin ja ennalta maarittamatto-
miin kokeiluihin tietamatta, minne paddymme? Onko heittaytyminen yleensa
sallittua ty6paikoilla?

Jokainen voi siis itse harjoitella heittaytymisvalmiuttaan, mutta esimiehen on
hyva myos pohtia, sallitaanko tyopaikalla spontaaniutta ylipaataan. Tyossa
tapahtuvan heittaytymisen tulee tukea tyontekoa, se ei ole itsetarkoitus eika
kontrolloimatonta kdyttaytymista tai toisten loukkaamista. Heittaytyminen voi
parhaimmillaan lisdta tyopaikalla avoimuutta, aitoa persoonallista ldsndoloa ja
tyon imua. Huumori ja luottamuksellinen ilmapiiri lisaavat tyohyvinvointia ja
sita kautta myos tyon tuottavuutta (Kesti 2008).

USKALLANKO, ROHKENENKO?

Esimiehen rohkeuden perustana on hyva itseluottamus. Kun esimies tuntee
hyvin itsensd, han uskaltaa erilaisissa arjen tilanteissa luottaa itseensa. (Jabe &
Héakkinen 2010.) Itseensa luottava esimies kykenee, tarvittaessa epavarmuut-
ta ja kasvojen menettamista pelkaamattd, myos tunnustamaan oman epatay-
dellisyytensd, huojuttamaan omia rajojaan, antamaan tilaa seikkailumielelle
ja poikkeamaan pois mukavuusalueeltaan. Itseensa luottavalla esimiehellda on
ihmisten lahestymiseen ns. ”pokkaa” silloin, kun sita tarvitaan (Isoaho 2007;
Jabe & Hakkinen 2010.) Rohkea esimies ei mydskaan voi pelata riskeja, koska
héan tulee kohtaamaan niita joka tapauksessa (Isoaho 2007). Rohkea esimies
antaa taten itselleen rohkeasti mahdollisuuden oppia ja kasvaa niin johtajana
kuin ihmisena.
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densuuntaiselle avoimuudelle ja yhteistyolle, joiden toteutumisesta vuorovai-
kutustilanteissa ovat osaltaan vastuussa seka esimies etta tyontekijat (Isoaho
2007; Kalliomaa & Kettunen 2010; Kurttila ym. 2010). Hyvassa esimies—tyon-
tekija-suhteessa toimitaan luottamuksen elementtien mukaisesti ja rakenne-
taan yhdessa luottamusta, johon liittyy Kalliomaan ja Kettusen (2010) mukaan
seitseman elementtia (kuvio 1).

Osapuolten
valinen
riippuvuus
Oletus Optimistinen
toisten oikeuksien odotus toisen
suojelemisesta [myonteisesta |
kayttaytymisesta
Luottamukseen
ei voi pakottaa
Odotus/usko,
) ettei toinen
Vapaaehtoinen osapuoli kéyta
osapuolia luottamukseen
hyodyntavd liittyvad
yhteistyo haavoittuvuutta
hyvakseen

Mahdollisuus
haavoittuvuuteen

Kuvio 1. Palapeli hyvan esimies—tyontekija-suhteen luottamuksen elementeista
(laadittu Kalliomaan ja Kettusen 2010 tekstista)

Ketadn ei voi pakottaa luottamukseen, silla se perustuu vapaaehtoisuuteen,
jonka tarkoituksena on hyodyntdad molempia osapuolia. Luottamuksen ra-
kentuminen ja kasvattaminen edellyttavat jollakin tasolla osapuolten valista
riippuvuutta. Luottamuksessa on ldsnd vahva oletus, ettd molemmat toimivat
myonteisesti ja toinen toistensa oikeuksia suojellen. Kun ihminen luottaa toi-
seen henkiloon, on aina mahdollista haavoittua. Luottaessa toiseen henkiloon
ottaa aina riskin.



Esimiehen ja tyontekijoiden valinen luottamus rakentuu yhteisille kokemuksil -
le, joita muodostuu arjen saannollisissa tapaamisissa ja keskinaisessa vuoro-
vaikutuksessa (Kalliomaa & Kettunen 2010). Hyva esimies huomaa myos vies-
tyontekijoille vapauden toteuttaa asioita itse 16ytamallaan ja valitsemallaan
tavalla vahvistaa luottamusta. Tilan saaminen on tyontekijalle luottamuksen
ja arvostuksen osoitus, ja se kannustaa omien ratkaisujen etsimiseen ja 1oyta-
miseen seka myos uuden kokeilemiseen. (Forssen 2017.) Esimiehen on tarkeaa
saavuttaa oman ryhmansa luottamus, vaikka se esimiehen roolissa onkin haas-
tavaa, kuten eras tyontekija seuraavassa kuvaa:

Hyvdn johtajan ominaisuuksiin sisdltyy taito pysytelld samanaikaisesti seka riittdvdn
ldhelld ettd riittdvdn etddlld suhteessa tyonteRijoihin. Olemalla ldhelld johtaja saa-
vuttaa ja voi jakaa luottamuksen. Jaksaakseen myos aina hieman yksindiselld pai-
kallaan voi johtajalla olla suuri kiusaus asettua ryhmdansd jdseneksi. Johtaja seisoo
ryhmdnsad ja ulkoisen maailman rajalla ja tédssd pysyessddn luo turvallisuutta ja saa-
vuttaa henkilokunnan luottamuksen ja arvostuksen.

Tyontekijoiden voi lahtokohtaisesti olla vaikeampaa luottaa esimieheen kuin
loin, kun esimiehen ja tyontekijoiden yhteisty0 on alkamassa. (Kalliomaa &
Kettunen 2010.) Luottamuksen rakentamiseen ja myos yllapitamiseen voidaan
antaa kolme kultaista ohjetta: vdlitd ihmisistd ja arvosta heitd, ole rehellinen sekd
pidd kiinni sopimuksista ja lupauksista.

Tyontekijalle on tarkeaad, etta esimies pystyy asettumaan hanen asemaansa,
jakamaan hdanen tunteitaan ja osoittamaan valittamistd. Esimiehen on tarkeaa
havaita myos sanattomana viestitettya tunneviestintaa, jolloin han voi saada
tietoa tyontekijan pyrkimyksistd, peloista, toiveista ja tarpeista. Ole hyvantah-
toinen, silla vain silloin valitat aidosti ihmisistd, joiden kanssa tyoskentelet.
Rehellisyys avaa esimiehelle ja tyontekijalle mahdollisuuden olla suhteessa,
jossa voi luottaa toiseen huoletta, koska molemmat noudattavat yhteisia pe-
riaatteita. Jos et ole rehellinen, et voi synnyttaa luottamusta. Uskalla kantaa
vastuusi myo0s paatoksia tehdessasi ja niista tyontekijoille kertoessasi. Jos pe-
rustelematta rikot sopimuksen tai lupauksen, havitat luottamusta. Muista, ettd
tyontekija maarittaa lupauksen merkityksen oman kasityksensa mukaan, sina
et voi sitd maarittaa. Jos et jostain syysta voi lupaustasi pitda, sinun pitaa pe-
rustella se tyontekijdlle. (Kalliomaa & Kettunen 2010.)
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ONKO MINUSTA HEITTAYTYJAKSI?

Esimiestyon kokeminen on yksilollista. Siind missa toinen kokee tyon imua ja
innostuu uusista asioista, toinen tuntee uuvuttavaa stressia muutosten edessa.
Oma elamantilanne tyon ulkopuolella voi lisata tydmotivaatiota tai se voi myos
edesauttaa tyon kuormittavuuden kokemusta. On myos havaittu, etta persoo-
nallisuustekijoilla on vaikutusta tydssa jaksamiseen ja ammattikuvan rakentu-
miseen. (Makikangas ym. 2017.)

VAIKUTTAAKO TEMPERAMENTTI?

Jokaisella yksilollda on oma synnynndinen temperamenttinsa, joka koostuu
saaduista taipumuksista ja reaktiotyyleista. Kasvatus, ymparistovaikutukset ja
henkilokohtaiset elamankokemukset muokkaavat temperamentin piirteita si-
ten, ettd jokaisesta muokkautuu ainutkertainen persoonallisuus. (Keltikangas-
Jarvinen 2015.)

Temperamenttipiirteita ovat esim. aktiivisuus, sosiaalisuus, artyvyys, sopeu-
tumis- ja keskittymiskyky seka rytmisyys. Piirteet nakyvat mm. yksilon ela-
manasenteessa ja tavoissa reagoida erilaisiin sosiaalisiin tilanteisiin. Uusiin
asioihin suhtautuminen voi vaihdella uteliaisuudesta varautuneisuuteen, tyy-
neydesta voimakkaisiin tunteisiin. Sosiaalisuus on myds osittain synnynnais-
tda, mika nakyy halukkuutena etsiytyda muiden pariin tai viihtya mieluummin
itsekseen. Eroamme myo0s sensitiivisyyden asteessa: reagoimmeko voimak-
kaasti ulkoisiin arsykkeisiin, kuten meluun tai vaihtuviin lampétiloihin, vai so-
peudummeko tilanteisiin tyynesti. Sensitiivisyyteen liittyy myds kyky havaita
toisten tunteita ja havainnoida yleensdkin sosiaalisten tilanteiden ilmapiiria.
Rytmisyys taas vaikuttaa siihen, miten pystymme pitamaan ylla sadannonmu-
kaisuutta tai olemmeko ilta- vai aamu-unisia. (Keltikangas-Jarvinen 2015.)

Kyky heittaytya on yhteydessa koettuihin persoonallisuuspiirteisiin. Ulos-
pdinsuuntautuva ja innostuva esimies uskaltautuu todenndkéisesti herkem-
min heittaytymaan uusiin tilanteisiin tyoyhteisossdaan, myos alaistensa aika-
na. Heittaytyminen voidaan nahda myos luottamuksen osoituksena, ja samalla
se antaa muille yhteison jasenille oikeuden improvisoidumpaan toimintaan ja
ideointiin. Seuraavassa tyontekijan ndakemys esimiehen rohkeasta heittayty-
misesta:



Tuskin on tarkoituksenmukaista, ettd kaikki esimiehet ryhtyvdt painimaan tyonteki-
joiden kRanssa, mutta alun esimerkissd on Ryse siitd, ettd rikotaan rajoja ja heittdy-
dytddn. Se, ettd antaa itsestddn ja astuu ulos roolista, ei vie mitddn uskottavuudelta
tai esimiehisyydeltd. Tassd tapauksessa esimies tuntui ldheisemmaltd ja luotettavam-
malta monelle tyontekijdlle.

OLENKO EKSTROVERTTI, INTROVERTTI VAI ERITYISHERKKA?

Esimiehen on varmasti hyodyllista tulla tietoiseksi omista persoonallisuus-
piirteistaan. Nykyddan on saatavilla runsaasti erilaisia persoonallisuustesteja
ja mallinnuksia, joihin on tietysti syyta suhtautua myos kriittisesti, silla per-
soonallisuus on tietysta pysyvyydesta huolimatta hyvin monitasoinen ja myos
muuttuva kokonaisuus. Omien persoonallisuuspiirteiden tunnistaminen auttaa
loytamaan itselleen sopivat ja luontevat tyotavat, mutta samalla esimies tulee
myos tietoiseksi niista piirteistaan, joita hanen on syyta kehittaa. Hyvin intro-
vertti esimies tarvitsee rohkeutta olla lasna ja nakyvilla tyoyhteisossaan, kun
taas vahvasti ekstrovertti esimies tarvitsee ehka johtamisosaamista tyonteki-
joiden mielipiteiden kuulemiseen ja riittavdan ajan antamiseen muutosproses-
seille.

Viime aikoina on nostettu esille myos erityisherkkien erityistarpeet tyoelamas-
sa. Highly Sensitive Person (HSP) tarkoittaa ihmistyyppid, jonka autonominen
eli tahdosta riippumaton hermosto reagoi erityisen herkasti ymparistosta tu-
leviin arsykkeisiin. Psykologian tohtori ja tutkija Elaine Aronin (2011) mukaan
noin 15-20 % ihmisista on erityisherkkia. He saattavat reagoida hyvinkin voi-
makkaasti asioihin tai tilanteisiin, jotka muiden mielesta ovat aivan arkisia ta-
pahtumia. Heidan sydamensa syke saattaa kiihtya, kovat danet saattavat aihe-
uttaa erityista artymysta tai he reflektoivat tapahtumia uudestaan ja uudestaan
seka etu- ettd jalkikateen. Koska erityisherkat kokevat epaonnistumisen tilan-
teet erittain kuormittavina, he eivat ole valttamatta niin kokeilevia ja heittay-
tyvia esimiehidkaan, kuin taas ei-erityisherkat. Toisaalta erityisherkka esimies
pystyy herkemmin tunnistamaan tyoyhteisossa olevia jannitteita tai tuen tar-
peessa olevia tyontekijoita, mikd auttaa koko henkilostéd voimaan paremmin.

MITEN ARVOSTAN, JOS HEITTAYDYN?

Ari Ramo (2015) kuvaa luovasti ja rohkeasti arvostavan johtamisen periaatteita
lasten kasvatuksen periaatteiden kautta. Han ndkee, etta hyva johtaminen lah-
tee tyontekijoiden arvostamisesta, ei arvostelusta. Ramo luettelee lasten kas-
vatuksen ja johtamisen yksitoista (11) yhteista tekijaa, joista voi olla hyotya
myo0s heittaytymisessa:
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Mietitaan

asioita
Tehdaan yhdessa Jutellaan
asioita kaikesta
yhdessa mahdollisesta
Ole Sovitaan
tasapuolinen a5|Q|sta A
suullisesti
ARVOSTAVA
aikggyttya@n YOIy Ei tarvita
el laatu-
tekk;fsf; ! jarjestelmaa
,?(rvg?stﬁ taar_1 = Tuetaan
tekivat he mita Kaikessa
tahansa
Asetetaan Naytetaan
rajoja tunteet

KUVIO 2. Arvostavan johtamisen tekijéita (mukaillen Ramo 2015)

Ehka kaikki Ramon (2015) mainitsemat periaatteet eivat sovellu sinallaan jo-
kaiseen johtamistilanteeseen. Tyonkuva ja vastuualueet edellyttavat meilta am-
matillista ja tilanteeseen soveltuvaa kayttaytymistd, mutta ajatus, ettda olemme
tyossammekin ihmisia ihmisille, sallii meidan myos heittaytya tilanteisiin ja
olla aidosti lasna tunteinemme ja persoonallisuuspiirteinemme. Heittaytymi-
nen tyossa osoittaa luottamusta niin tyotovereihin kuin omaan itseenkin.

HEITTAYTYMISEN VALTTAMATTOMYYS

Esimiehen tulisi oppia kdyttdmddn tyossddn erilaisia tyomenetelmid, jotta saisi hen-
kilokunnan innostumaan ja kehittdmddn omaa ty6tddn ja innovoimaan uutta.

Eri tavalla tekeminen ja uuden kehittaminen vaativat aina epavarmuuden sie-
toa ja luovaa ajattelua seka esimiehelta etta tyontekijoilta. Kyky ammatilliseen
heittaytymiseen on merkittava tyokalu esimiehen menetelmapakissa.
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Esimiehen ei tarvitse aina olla se, joka vie joko johdon asettamia tai itse oi-
valtamiaan kehittamisideoita eteenpdin, vaan viela suurempi haaste on saada
tyon asiantuntijat eli tyontekijat tarkastelemaan, reflektoimaan ja innovoi-
maan omaa tyotaan seka myos yhdessa innostumaan siitd. Talloin esimie-
hen tehtavana on luoda sellaiset tyonteon ja yhteistoiminnan rakenteet, jotka
mahdollistavat uusien ideoiden esilletulon ja arvostavan kokeiluilmapiirin. Kun
tyoyhteisossa tulee tutuksi erilaisten fasilitointimenetelmien kaytto ja esimie-
hen tuki ja hyvaksynta myos eri tavalla tekemiselle, tyossa pysyy hyva vire ja

muutoksille valmis ilmapiiri.
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