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Miten luodaan vdyld opettajasta esihenkiloksi suuressa ammatillisessa oppilaitoksessa?
Kuinka luodaan malli sisdiselle esihenkilokoulutukselle? Néitd teemoja tutkittiin
toimintakokeilun keinoin ja samalla pilotoitiin esihenkildakatemiaa
asiantuntijaorganisaation kehittdimismallina. Tdma opinndytetyd arvioi toimintakokeilun
vaikutuksia ja kehittdmismahdollisuuksia. Tédssd opinndytetydssd, tydeldmikehittimisen
nikokulma huomioiden, kdydédéan lapi esihenkiloakatemian valmennus- ja koulutusmalliin
osallistuneiden kokemuksia akatemiasta. Tyd antaa myds vastauksia toiminnan
jatkokehittdmiseen.

Valitut  tutkimuskysymykset olivat: miten Stadin ammatti- ja aikuisopiston
esihenkildakatemia tukee osallistujiensa ammatillista kasvua ja miten pilotoitu malli toimii
ja mitd kokemuksia siitd on saatu. Ndihin kysymyksiin vastataan peilaamalla johtamisen ja
esihenkiOtyOn teoreettista tietoa kdytdnnon kokemusten kautta saatuun kokemusperdiseen
tietoon ja kuvataan esihenkiloakatemian toimintaa niiltd osin, kuin siitd saatiin vuoden 2022
aikana kokemuksia.

Taustalla onkin ajatus tulevaisuuden yhteiskunnasta, joka osaltaan vaatii uudistumista myos
johtamisen ja johtamiskoulutuksen ja -valmennuksen osalta. Jatkokysymyksillekin jai sijaa
ja erityisen arvokasta oli akatemiaan osallistuneiden syvéhaastatteluissa esille noussut
kokemusperdinen tieto aiheen eri ndkokulmista.

Johtamisen ja esihenkil6tyon tutkimusta on tehty erilaisissa organisaatioissa vuosien varrella
paljonkin hyvin erilaisista ndkokulmista. Tdmédn opinndytetyon tarkoituksena on paneutua
esihenkiloksi kasvamiseen ja 10ytdd keinoja helpottaa varsinkin uusien esihenkildiden tyota
ja luoda tyokaluja esihenkilokoulutukseen ja uuden esihenkilon ammatilliseen kasvamiseen.

Asiasanat: esihenkilotyd, johtaminen, ammatillinen koulutus, ammatilliset oppilaitokset
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How do you create a path from teacher to supervisor in a large vocational school? How to
create a template for internal supervisor training These themes were studied by means of an
operational experiment and at the same time piloted the supervisor academy as a development
model for an expert organization. This thesis evaluates the effects and development
possibilities of the operational experiment. In this thesis, taking into account the perspective
of working life development. the experiences of those who participated in the coaching and
training model of the supervisor academy will be reviewed. The work also provides answers
for the further development of the operation.

The selected research questions were: how does the supervisor academy of Stadin AO,
Helsinki Vocotional College and Adult Institute support the professional growth of its
participants and how does the piloted model work and what experiences have been gained
from it. These questions are answered by mirroring the theoretical knowledge of management
and supervisor work with the experiential knowledge gained through practical experiences,
and the operation of the supervisor academy is described in the aspects that experiences were
gained from it during the year 2022.

In the background there is the idea of the society of the future, which also requires renewal
in terms of management and management training and coaching. There is also space for
follow-up questions. The experiential knowledge about the different perspectives of the topic
that came out in the in-depth interviews of the participants in the academy, was especially
valuable.

Over the years, research on leadership and supervisor work has been done in various
organizations from a lot of very different perspectives. The purpose of this thesis is to focus
on growing as a supervisor and to find ways to make the work of new supervisors easier and
to create tools for supervisor training and the professional growth of a new supervisor.

Keywords: supervision, management, vocational training, vocational training institutions
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1 JOHDANTO

Opinndytetyon tilaaja on Stadin ammatti- ja aikuisopisto (Stadin AO) eli Helsingin kaupungin
organisaatioon kuuluva ammatillista toisen asteen koulutusta jirjestévid oppilaitos, jonka esi-
henkilokoulutuksen ja -valmennuksen tarpeisiin tima ty6 pureutuu. Oppilaitoksessa ldhiesihen-
kiloind toimivat koulutuspééllikot, joiden alaisuudessa tydskentelee yleensd n. 30—40 opettajaa
ja muuta oppilaitoksen tyontekijdd. Koulutuspééllikdiden vaihtuvuus on viime vuosina ollut
melko suurta ja sen vuoksi jarjestelmilliselle esihenkilokoulutukselle on selkedi tarvetta. Op-
pilaitos toimii tiimiorganisaationa ja tiimien toimintaa ohjaavat koordinoivat tiimimestarit,
joilla ei ole varsinaista esihenkildasemaa ja -vastuuta. Kunkin koulutuspééllikon johtamissa
yksikdissd toimii yleensd useita tiimejd. Koulutuspadllikot osallistuvat ldhiesihenkilotyon li-
sdksi Stadin ammatti- ja aikuisopiston matriisitasoisiin asiantuntijatiimeihin ja -tehtiviin ja
heilld voi olla myds muita nimettyjé tyotehtivid, kuten niin kutsuttu kiinteistovastuu oppilai-

toksen toimitiloista. Osassa toimipaikoista on yksi koulutuspééllikkd ja osassa on useampia.

Koulutuspéillikoitd Stadin AO:ssa on yhteensd 30. Vaihtuvuudesta tissd joukossa seuraa rek-
rytointitarvetta sekd uudelleenorganisoitumista ja tyOntekijét saattavat kokea epdvarmuutta ja
heikentynyttd luottamusta oppilaitoksen ja oppimisyhteison johtamiseen. Tdmé opinndytetyd
pyrkii omalta osaltaan vastaamaan tidhén tarpeeseen kokeilemalla mallia, jonka avulla haetaan
oppilaitoksen siséltd potentiaalisia henkil6itd ja valmennetaan heitd vaativaan esihenkilotyohan
sekd tarjotaan mahdollisuuksia kasvaa ja kehittyd tyotehtdvien mukana. Téménkaltaista, jérjes-
telméllistd valmennus- ja koulutusmallia Stadin ammatti- ja aikuisopistossa ei ole aikaisemmin
ollut. Kéaytetty malli jdljittelee ammatillisen toisen asteen tutkintokoulutusta henkildkohtaisine

kehittymissuunnitelmineen ja tydssdoppimisineen.

Kehittdmistarve on syntynyt kidytdnnon sanelemana ja oppilaitoksen esihenkildiden kuukausi-
palavereissa, johtoboostereissa on ideoitu esihenkilotyon kehittdmisti sekd mahdollista siséistd
koulutusvéyldéd esihenkilotyohon. Koulutuspédllikdiden tyd Helsingin kaupungin organisaa-
tiossa perustuu virkasuhteeseen ja néin ollen jokainen avoin virka tulee tdyttda hakumenettelyn
kautta, mutta valmentamalla ja ohjaamalla esihenkilGtehtdvistd kiinnostunutta ja nithin sovel-
tuvaa henkilost0d organisaation sisiltd saataisiin hakeutumaan tdhén tehtdvaén. Luonnollisesti
virkavalinnassa huomioidaan ja tdytyykin huomioida my0s organisaation ulkopuolelta tulevat

hakijat, vaikka heilld ei ole mahdollisuutta hankkia osaamista esihenkildakatemiassa.
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Tavoitteena onkin luoda Stadin ammatti- ja aikuisopiston omalle henkilostolle sisdinen esihen-
kiloakatemia, jossa tarjolla on mahdollisuus henkil6kohtaisten tarpeiden mukaiseen kehittymis-
ja oppimispolkuun kokeneempien kollegoiden ohjauksessa. Tdma opinndytetyd on sisdisen
koulutus- ja valmennusvayldn konkreettinen luominen opettajasta koulutuspaillikoksi ja arvi-
ointia vuonna 2022 pilotoidun akatemian ensimmaisesté kierroksesta, ja siind tarkastellaan teh-
tyjd toimenpiteind peilattuna em. tavoitteeseen. Akatemian luomisessa syntyi kaksi erillistd
viyldd akatemian vetdjien toimesta. Tdmin opinndytetyon keskeinen kehittdmistehtdvd on
opettajan esihenkildksi siirtymisen sujuva mahdollistaminen ja ty0ssa tarkastellaankin sen kir-
joittajan toimia ja toimenpiteitd toimintakokeilun nikdkulmasta ja luodaan katsaus akatemian

opiskelijoiden, mahdollisesti tulevien esihenkildiden ajatuksiin syvdhaastattelun keinoin.

Opinndytetyon alkuperdinen tarkoitus oli luoda toimintatutkimus valitun teeman ympérille ja
tarkastella esihenkil6ksi kehittymistd ja kasvamista pilotoidun mallin avulla. Toimintatutki-
muksellisia piirteitd tydssd on luonnollisesti hyodynnetty, mutta aineiston jaddessd tiltd osin
varsin suppeaksi, tyd on enemménkin toimintakokeilun arviointitutkimus, jossa arvioidaan yk-
sittdisen esihenkildakatemiakierroksen vaikutuksia organisaatiossa ja kohdehenkildiden koke-

mina.
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2 KEHITTAMISTARVE

2.1 Stadin ammatti- ja aikuisopiston nakokulma

Tadmin opinndytetyon tarkoituksena on esihenkild- ja johtamistyon kehittdminen ja ohjattu esi-
henkiloksi kasvu kirjoittajan tydnantajaorganisaatiossa Stadin ammatti- ja aikuisopistossa. Tar-
koituksena on ollut luoda Helsingin kaupungin ammatillisen toisen asteen oppilaitoksen Stadin
ammatti- ja aikuisopiston sisdinen esihenkil6akatemia, mistd syntynyttd mallia voisi toivotta-

vasti olla mahdollista hyodyntia jatkossakin.

Valitun kehittdmistehtdvin keskeisid perusteita ovat oppilaitoksen sisdisen urapolun mahdol-
listaminen, esihenkiloksi kasvaminen ohjatusti ja esihenkilotehtdvien suurehko henkildvaihtu-
vuus. Koulutuspéillikon tyotehtdviin ei ole olemassa yhtd oikeaa koulutusta, vaan vaatimuk-
sina ovat soveltuva korkeakoulututkinto, opettajan pétevyys ja johtamiskokemus. Tarkoituk-
sena on antaa lisdvalmiuksia tehtdvédn hakeutuville Stadin ammatti- ja aikuisopiston tyonteki-
joille ja — mahdollisuuksien mukaan — toimia ohjatusti esthenkil6tehtdvissd. Talld tavoin luo-
daan realistista kuvaa oppilaitoksen esihenkildtydstd ja mahdollistetaan sujuva alku uuden esi-

henkilon ammatilliselle kasvulle.

Esihenkildakatemian kdynnistyi vuoden 2022 alkupuoliskolla. Toimintamallit ja -tavat raken-
nettiin siten, ettd esihenkildakatemiaa pédstiin pilotoimaan ja kokeilemaan kevéén, kesin ja
syksyn 2022 aikana. Tdma opinndytety0 on rajattu tdhan yhteen pilottikierrokseen ja sen perus-

teella arvioituihin jatkotoimenpiteisiin.

Johtamisen ja esihenkil6tyon tutkimusta on toki tehty erilaisissa organisaatioissa vuosien var-
rella paljonkin erilaisista ndkokulmista. Tdméan opinndytetyon tarkoituksena on paneutua ja pu-
reutua esihenkildksi kasvamiseen ja 10ytdéd keinoja helpottaa varsinkin uusien esihenkildiden
tyoskentelyd esihenkilGtehtdvissd sekéd luoda organisaatiotasoisia tydkaluja sisdiseen esihenki-
l6koulutukseen. Toivottavasti tdstd tyOstd saataisiin tyokaluja myds esihenkildominaisuuksien
hahmottamiseen ja tyontekijdasemassa olevien potentiaalisten esihenkildiden 16ytdmiseen ja

esihenkiloksi kasvun mahdollistamiseen.

Stadin ammatti- ja aikuisopistossa on kdytossd valmentavan johtamisen johtamisfilosofia, mika
tarjoaa hyvén pohjan esihenkiloksi kasvamiseen. Virassa toimiville esihenkildille jérjestettiin
vuoden 2022 aikana ohjattua valmennusta valmentavaan johtamiseen. Esihenkil6ille on myds

esitelty positiivisen johtamisen ajatusta, jota toteutetaankin péivittdisessa tydssdan. Positiivista
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johtamista julkisella sektorilla on tutkittu esimerkiksi Siiri Tapion pro gradu -tutkielmassa Po-

sitiivinen johtaminen julkisella sektorilla (Tapio 2021).

2.2 Yhteiskunnallinen ndakokulma

Tatd opinndytetyOtd, sen tarvetta ja tuloksia voi tarkastella myos laajemmasta yhteiskunnalli-
sesta ndkokulmasta. Ty6td on ldhdetty kehittdmédn ajatuksesta, ettd esihenkilotyohon ei ole
yhtd ainoaa, oikeaa reittid. Yhden organisaation tarpeisiin perustuvaa toimintatapaa voidaan
tarkastella laajemminkin mahdollisena kehitysvdylidnd asiantuntijaorganisaatiossa. Eri koulu-
tusasteilla, kuten ammatillisissa tutkinnoissa ja korkeakoulututkinnoissa, on hyvin johtamiseen
ja esihenkilotyohon soveltuvia kokonaisuuksia. Esimerkkind mainittakoon johtamisen ja yri-
tysjohtamisen erikoisammattitutkinto (ePerusteet 2022). Ammattikorkeakoulu- ja ylemmét am-
mattikorkeakoulututkinnot antavat my0s valmiuksia eri alojen esihenkilétydohon johtamisen

opintojaksojen muodossa. Ndhdédkseni nima koulutusmallit voivat tukea ja tdydentdd toisiaan.

Muodollisesta koulutuksesta huolimatta esihenkiloty saattaa osoittautua varsin erilaiseksi kuin
tehtdviin kouluttautunut henkiloé on kuvitellut. Arjen hektisyys ja népertely erilaisten toissi-
jaiseksi koettujen tyotehtdvien parissa syovit tydaikaresurssia ja esihenkilon energiaa sekd
mahdollisuutta keskittyd ydintehtdviin. Ndihin asioihin liittyvélla tiedonvélittamiselld, valmen-
nuksella ja kokeneemman esihenkilon tuella voitaisiin tyon mielekkyyttd ja tydssdjaksamista
lisdtd monenlaisissa organisaatioissa. Toivonkin, ettd timé opinndytetyd pystyisi omalta osal-
taan antamaan kokemusperdista tietoa samojen asioiden parissa tyoskenteleville henkiléille ja

organisaatioille.
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3 OPINNAYTETYON TAVOITTEET JA TUTKIMUSKYSY-
MYKSET

3.1 Opinnaytetyon tavoitteet

Tdmén opinndytetyon ja samalla Stadin ammatti- ja aikuisopiston esihenkildakatemian tavoit-
teeksi asetettiin sisdisen koulutus- tai valmennusjérjestelmén kiyttdonottaminen esihenkildteh-
taviin haluaville tyontekijoille, eli tarkemmin sanottuna oppilaitosympiristossd opettajille tai
muussa vastaavassa roolissa tydskenteleville, jotka ovat kiinnostuneet koulutuspééllikon tehté-
vistd. Syntyneen toimintamallin tarkoituksena tulee olemaan auttaa esihenkiloksi kasvamista ja
tukea esihenkildtehtdviin juuri siirtynyttd tai mahdollisesti kyseisiin tehtdviin hakeutuvaa ko-
keneemman esihenkildn johdolla. Keskeisini tavoitteina on lisdksi ollut parantaa organisaation
esihenkil6tyon laatua ja mahdollistaa esihenkiloresurssin oikeaa kohdistamista ja helpottaa joh-

tamisen arkea.

Suoritetun toimintakokeilun tuottaman kokemusperdisen tiedon tavoitteena tyd kokoaa nike-
myksid esthenkilokasvusta ja mallintaa toimintatapoja, joilla esihenkildyteen valmentaudutaan
vaativassa asiantuntijaorganisaatiotydssd. Talld ty6lld voidaan myds peilata sisdisen koulutta-

misen ja valmentamisen malleja kunnallisessa organisaatiossa.

Esihenkiloakatemian toteutuksen aloitusta suunniteltiin 20.1.2022 rehtori Hanna Laurilan ja
koulutuspédllikko Jussi Virtasen palaverissa ja alustava suunnitelma hyvaksyttiin 21.1.2022
Stadin ammatti- ja aikuisopiston johdon palaverissa. Akatemian toiminta voitiin jakaa tdimén
suunnitelman mukaisesti neljadn vaiheeseen: 1) hakeutumisvaihe, 2) valintavaihe, 3) valmen-
tautumisen vaihe ja 4) esihenkiloksi siirtyminen. Kevéddn 2022 aikana aloitettiin toiminnan pi-

lotointi ja materiaalin ja tulosten saaminen timén opinndytetyon pohjaksi.

3.2 Opinnaytetyon tutkimuskysymykset

Tutkimuskysymyksiksi asetin alun perin kaksi kysymysté: kuinka organisaatio voi tukea esi-
henkiloksi kasvua sisdisen esihenkildakatemian avulla ja miten rakennetaan polku opettajasta
esihenkiloksi sisdisen esihenkildakatemian kautta. Ndméa kysymykset muuttivat tyon ldhtiessa
kdyntiin hieman painopistettdén ja muotoaan ja lopulliset tutkimuskysymykset, joihin timén

opinndytetyon avulla vastataan ovat:
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1. Miten Stadin ammatti- ja aikuisopiston esihenkil6akatemia tukee osallistujiensa amma-
tillista kasvua?

2. Miten pilotoitu malli toimii ja mitd kokemuksia siitd on saatu?

Néiden kysymysten avulla on ollut tarkoituksena saada kokoon tietoa, joka vastaa tyon tavoit-
teeseen. Koska kysymykset ovat varsin konkreettisia, niiden avulla koottua tietoa on voitu hyo-
dyntdd kdytannon ty0ssid esihenkildakatemian rakennusvaiheessa ja miksei myShemminkin ke-

hitettdessé kyseistd toimintaa.
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4 TIETOPERUSTA

4.1 Stadin ammatti- ja aikuisopisto

Tadmin opinndytetyon tilaajana toimiva Stadin ammatti- ja aikuisopisto on Suomen suurin am-
matillinen oppilaitos, jolla on 14 toimipaikkaa Helsingissd. Opiskelijaméérd on noin 20.000 ja
koulutusta annetaan yli 50 ammattiin. Ammatillisen perustutkinto-, ammattitutkinto- ja erikois-
ammattitutkintokoulutusten lisdksi Helsingin kaupunkiin kuuluvassa oppilaitoksessa jirjeste-
tadn tdydennyskoulutusta sekd nivelvaiheen koulutusta. Oppilaitoksen oppisopimusvalikoi-
maan kuuluvat kaikki ammatilliset tutkinnot ja yrittdjin oppisopimus. Oppilaitoksessa on pa-
nostettu mahdollisimman kéytannonldheiseen koulutukseen sekd nykyaikaisten oppimisympé-
ristdjen luomiseen. Ammatilliseen koulutukseen kuuluva vahva tydeldmayhteistyé mm. koulu-
tus- ja oppisopimuksineen on luonnollisesti keskeisessa roolissa koulutuksen luonteen vuoksi.

(Stadin ammatti- ja aikuisopisto 2021.)

Helsingin kaupunkistrategian mukaan Helsinki on maailman paras ja yhdenvertaisin paikka op-
pia (Helsingin kaupunki 2021a, 18). Téamaé strateginen pohja ohjaa luonnollisesti myds Stadin
ammatti- ja aikuisopiston toimintaa ldpi koko organisaation ja mainittua yhdenvertaisuustee-
maa pidetdénkin vahvasti ylld oppilaitoksen toiminnassa, opiskelijoiden hyvinvoinnissa ja tar-
jotuissa tukitoimissa. Oppilaitoksessa on viisi hallinnollista kampusta, joista jokaista johtaa
rehtori ja kampukset jakautuvat toimipisteisiin, joissa omia yksikkojéédn johtavat koulutuspail-
likot (Stadin ammatti- ja aikuisopisto 2021). Oppilaitoksen johtavana rehtorina ja Helsingin
kaupungin ammatillisen koulutuksen pééllikkona toimii Maria Sarkkinen. Lisdksi oppilaitok-
sessa on kaksi apulaisrehtoria ja yksi tyOpajaesimies. Ammatillisten ja yhteisten tutkinnon osien
opettajien lisdksi oppilaitoksessa tydskentelee mm. opintosihteereitd, opinto-ohjaajia, erityis-

opettajia sekd moniin erityistehtdviin nimettyd henkilostoa.

Paatoksenteko tapahtuu Helsingin kaupungin kasvatus- ja koulutuslautakunnan alaisuudessa.
Lautakuntaa johtaa apulaispormestari Nasima Razmyar. Kasvatuksen ja koulutuksen toimialan
toimintaa ja hallintoa johtaa puolestaan kasvatuksen ja koulutuksen toimialajohtaja Satu Jéar-
venkallas, joka toimii kasvatus- ja koulutuslautakunnan, sen jaostojen seki toimialan apulais-
pormestarin esittelijind. Kasvatuksen ja koulutuksen toimialajohtaja on toimialaan kuuluvien
palvelukokonaisuuksien johtajien ja toimialan hallintojohtajan esihenkil6. Stadin AO kuuluu

Lukio- ja ammatillisen koulutuksen ja vapaan sivistystyon palvelukokonaisuuteen, jota johtaa

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



13

lukio- ja ammatillisen koulutuksen ja vapaan sivistystyon johtaja Arja Kukkonen. (Helsingin

kaupunki 2022.)

4.2 Esihenkilotyo ja johtaminen

Esihenkil6- ja johtamistyOsti on ja on ollut hyvin erilaisia kdsityksid ja koulukuntia eri aikoina.
Johtamisen oppeja ja johtamisfilosofioitakin on lukuisia. Esihenkiloty6td voidaan tarkastella
monenlaisesta ndkokulmasta ja valitut ratkaisut ovat organisaatiosidonnaisiakin. Moisalo
(2010, 15) médrittelee esihenkilon keskeisimmiksi ominaisuuksiksi jdmikkyyden ja luotetta-
vuuden, toisaalta tehokkuuden ja tuottavuuden. Pekka Jarvisen (2000, 27) mukaan johtajan teh-
tavind on johtaa. Ndma ovat varsin stereotyyppisid kasityksid esihenkilon tai johtajan roolista,
mutta pitdvit edelleen useimmissa tydyhteisdissd paikkansa. Valitut johtamistavat perustuvat
organisaatioiden tavoitteisiin ja strategiaan seki toisaalta vallitseviin olosuhteisiin ja rakentei-
siin. Esihenkilon on oltava tiimiorganisaatiossakin perilld tiimien toiminnasta, vaikka johtamis-

periaatteet poikkeavatkin perinteisesti johtamismallista (Jirvinen 2001, 36).

Kohdeorganisaatiossa on kédytossa tiimimalli, joissa koulutuspaillikon alaisuudessa tydskente-
lee yleensd useita 5—-10 hengen kokoisia tiimejd. Koulutuspaillikdiden alaisuudessa voi olla
lisdksi henkiloitd, joiden tiimi on organisaatiotasoinen; esimerkiksi opinto-ohjaajat, opintosih-
teerit ja erityisopettajat. Tdménkaltaisessa ympéristossd esihenkilonéd toimiminen on haastavaa,
mutta samalla antoisaa ja vaihtelevaa, ja samalla koulutuspééllikdiden tyonkuva on hyvin mo-
ninainen. Johtamiensa alojen substanssiosaamista koulutuspééllikdiltd ei edellytetd eikd sitd

my0skédn yleensd ole — mikd mahdollistaa johtamistehtdvaian keskittymisen.

Johtajuus ja esihenkilOys liittyvit ldheisesti vallitsevaan organisaatiokulttuuriin. Méaki (2017,
37) toteaakin, ettd vallank&dyttd on aina organisaation toiminnassa ldsné jollain tavalla. Muo-
dollisen valta-aseman omaavilla henkil6illd on luonnollisesti enemmaén valtaa vaikuttaa yhtei-
sOn toimintaan sekd yksiloiden roolien hahmottumiseen suhteessa muihin yksiléihin (Alvesson
2002, 120). Esihenkilot muokkaavat organisaation toimintaa sekd yhteison sisélld ettd tyoyh-
teisostd ulospdin (Miaki 2017, 37). Méki (2017, 42) korostaa erityisesti ldhiesihenkildiden roolia
johtajuuden ja organisaatiokulttuurin suhteessa; ovathan lidhiesihenkildt tyontekijatasolle kes-

keisin kosketuspinta ty0yhteison johtoon ja ndkyvin tydnantajan edustaja.

Oppilaitos on tyypillinen asiantuntijaorganisaatio, jonka esihenkil6tydssé ja johtamisessa ko-

rostuu tyontekijoiden korkea koulutus ja tyon asiantuntijamainen luonne. Johtamisen roolina
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onkin vahvistaa tyontekijoiden kykyd hahmottaa kokonaisuutta ja omaa rooliaan siiné, sill jos
tétd ei tehda ja tueta esihenkildiden toimesta, vaarana on, ettd tyon fokus katoaa ja tyon suorit-
taminen saa viiria painopisteitd (Méki 2017, 60). Esihenkildiden ja johdon tulisikin ohjata asi-
antuntijaorganisaation tyontekijoitd tekemédn mahdollisimman itsendisié valintoja, miki osal-
taan edistdd turvallisuuden ja hallittavuuden tunteita ja selkeyttdd tavoitemadrittelyd (Maki
2017, 61). Asiantuntijaorganisaatioissa korostuu, edelld mainittujen piirteiden liséksi, vaatimus
ja valmius eri organisaatioportaiden véliseen yhteisty0hon ja titikin esihenkilon tulee vahvis-

taa, ohjata ja koordinoida (Méki 2017,61).

Johtamis- ja esihenkilokulttuurin kehittdmisessa on tirkedd tunnistaa tydyhteisdssa vallitsevia
merkityksid, pddméaarid ja tulkintoja. Yleensi johtamisen kehittdminen ei ole suoraviivaista ke-
hitysty6td vaan tapahtuu johtamisen eri elementtien kautta. Tdssé oleellista on, kuinka voidaan
vaikuttaa arjen tilanteisiin, muodostuneisiin rakenteisiin, olemassa oleviin tavoitteisiin ja kéy-
tanteisiin. Kehittdmistyon yhteydessa tuleekin arvioida, millaista pddmaaraéd kohti mainitut sei-
kat ohjaavat organisaatiossa. Oikein tehty johtajuuden kehittiminen voi saada aikaan koko or-
ganisaation toiminnan paranemista ja pddméérien saavuttamista. Johtajuus voidaankin hahmot-
taa organisaatiossa olevien ihmisten ohjaamisena tavoitetta kohti ja johtamiskulttuurin kehitti-

mistd voidaan pitdd keskeisend johtajuuden kehittdmisen pddmaédrand. (Méki 2017, 67.)

Mien (2017, 135) tekemaissé viitdstutkimuksessa johtamiskulttuurin kehittimisen asiantunti-
jaorganisaatio-osuuden tuloksissa korostuivat ja painottuivat seuraavat seikat: 1) keskindinen
arvostus ja luottamus, 2) kokeilujen tekeminen ja virheiden salliminen, 3) yhteisen tahtotilan
madrittdminen 4) foorumit ja kdytdnnot, joilla tavoiteltavaa kulttuuria rakennetaan ja vieddin
yhteistyon arkeen. Tutkimukseen osallistujat kokivat, ettd johtamista on mahdollista kehittda.

(Miki 2017, 135.)
Tiimityoskentelyn valmentava johtaminen

Koko kaupungin organisaation ja siten myos Stadin AO:n johtamisfilosofiana on tiimien val-
mentava johtaminen (Helsingin kaupunki 2021b, 36). Taman ajattelutavan mukaisesti ldhiesi-
henkildind toimivat koulutuspééllikot toimivat roolinsa mukaisesti alaisuudessaan tyskentele-
vien tyontekijoiden valmentajina, mikd mahdollistaa kollektiivisen johtamisen ja luo hedelmaél-
listd maaperéd tiimitoiminnalle (Ristikangas, Ristikangas, Lonnroth & Ristikangas 2021, 14 —

15).
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Valmentavan johtamisen periaatteena on olla arvostavaa, osallistavaa ja tavoitteellista vaiku-
tustavoiltaan. Tédssd johtamistavassa voidaan hyodyntdd vastuun jakamista tiimin sisdlld eikd
esihenkilon ole tarkoitus korostaa omaa osaamistaan, vaan tukea tiimin jdsenid onnistumaan.
Valmentavan johtamismenetelmén avulla pyritdédn my0s sitouttamaan tiimin jisenid yhteisiin

tavoitteisiin. (Ristikangas & Ristikangas 2018.)

Ristikangas ym. (2021, 83 — 85) kuvaavat keskeisimpid tiimin onnistumisen prosesseja kolmen
késitteen, 1) maamerkit, 2) yhteinen tyo ja 3) kasvu, avulla. Maamerkeillé tarkoitetaan tiimin
toimintaan liittyvien ndkdkulmien aktivoitumista tiimitoiminnan eri vaiheissa. Esihenkilon teh-
taviksi jad ndiden maamerkkien rakentaminen uuden tiimin yhteydessi ja kertaaminen muu-
tostilanteissa. Yhteinen tyo -késite kuvaa arjen tyoskentelyd. Omaa, itsendistd tyotd tehddan
yhteisten tavoitteiden ja sovittujen pelisdéntdjen mukaisesti siten, ettd se linkittyy tiimin yhtei-
seen tyohon ja padmadriin. Kasvu ei tarkoita pelkdstdédn tiimin toiminnan tai tulosten kasvua

vaan itse tiimin kasvua ja itseohjautuvuuden muuttumista yhdessdohjautuvuuden suuntaan.

Valmentavan johtamisen hyvind puolina esihenkilon kannalta voidaan ndhda esihenkilén roolin
rakentuminen kuuntelevaksi mahdollistajaksi, sparraajaksi ja tukijaksi. Esthenkil6 voi keskittya
jokaisen yksilon kehittymiseen ja pddtoksenteko siirtyy sinne, missi itse tyo tehdddn ja missi
on paras asiantuntemus. Kukaan ei jdd tyOyhteisossd yksin ja esihenkild oppiikin ndkemiéin
henkildstonsé yksiléiden vahvuudet ja pyrkii auttamaan niiden kehittdmisessd. Nama positiivi-
set puolet ovat luonnollisesti positiivisia tyontekijankin ndkokulmasta. Lisdksi henkildston mo-
ninaiset tyoskentelytavat ja osaamisen taso tuodaan nékyvéksi ja heiddn osaamistaan kunnioi-
tetaan. Negatiivisina puolina saattaa olla tyon tekemisen kulttuuriin liittyvit asiat, silld osa
tyontekijoistd voi kokea, ettd valmentava johtamistyyli ei sovi heidén tapaansa tydskennell.
Kaikilla ei tietenkddn ole halua jatkuvaan kehittymiseen, eivitka kaikki ole yhtd valmiita avoi-

meen dialogiin ja itseohjautuvuuteen. (Salminen 2019.)
Esihenkildksi kasvaminen

Perinteinen ajatus uralla etenemisestd on tyontekijaroolissa tarkoittanut esihenkilotehtéviin siir-
tymistd. Usein tdhén saattaa liittyd tydyhteison asemamuutoksen mukanaan tuomia haasteita.
Johtaminen on jo sindllddn vaativaa ja sen liséksi johtavassa asemassa oleviin henkil6ihin koh-

distuu monenlaisia — ristiriitaisiakin odotuksia. (Mikkonen 2020.)

Esihenkilotyon mukanaan tuomat haasteet saattavat tulla sithen nimetylle henkildlle yllatyk-

send (Moisalo 2010, 31). Oman kokemukseni mukaan tutussakaan organisaatiossa ei aina osata
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hahmottaa esihenkilon tyonkuvaa, vaikutusmahdollisuuksien rajallisuutta ja tydnkuvan moni-
naisuutta. Esihenkiloksi haluavalla saattaakin olla epédrealistinen nikemys esihenkilotyosta,
miké voi himartii ja hidastaa esihenkiloksi kasvamista. Kasvun perustana on oikeanlainen ja
avoin viestiminen sekd erityisesti kuuntelemisen opetteleminen. Pellinen (2018, 35) nékeekin
kommunikoinnin osaamisen ehdottomana edellytyksené tiimin yhteishengen ylldpitimisessa ja
kehittdmisessd. Esihenkilon tulee kertoa asioista oikea-aikaisesti ja avoimuutta herattavalla ta-

valla (Pellinen 2018, 35).

Eri tydyhteison jdsenilld ja tahoilla on luonnollisesti erilainen rooli tydyhteison eri osa-alueiden
kehittdjana. Esihenkild edustaa tyonantajaa suhteessa tyontekijoihin ja myds tdhin rooliin kas-
vaminen saattaa olla haastavaa. TyOnantajan tehtdvind on maiiritelld yhteinen tavoite, joista
jokaisella kyseisen yhteison jdsenelld on samanlainen kasitys. Sen liséksi tyOnantaja tekee tyo-
hyvinvointisuunnitelman seké luo joustavan rakenteen vapaalle tiedonvilittymiselle. Tydnan-
tajan keinovalikoimaan kuuluvat myds mm. itseohjautuvuuden ja tyon hallinnan tunteen kas-
vattaminen, tyontekijoiden tyon ja erilaisuuden kunnioittaminen heiddn osaamisensa kehitti-
minen ja oppimisen kulttuuri. Yksittdisen esihenkilon keinoina tydyhteison kehittdmisessd on
reilu tyon organisointi, tyontekijéiden osallistaminen paitdksentekoon, luotettavuus, psykolo-
ginen tuki, tunnedly ja palautteen antaminen. Esihenkild seuraa myos tyontekijoidensd kuor-

mittuneisuutta ja tarttuu mahdollisiin puutteisiin. (Manka & Larjovuori 2013, 17 — 20.)

Esihenkilotehtéviin kasvuun liittyy olennaisena osana yhteistyokyvyn aktiivinen kehittdminen.
Ei ole tarkoituksenmukaista linnoittautua omaan tydpisteeseen ja on lisdksi osattava ottaa vas-
tuuta tyOyhteison muistakin jésenistd. Myos tdméd vastuun ottaminen vaatii kehittymisté ja ai-
kaa. Usein se vaatii my0s positiivisessa mielessd ndyryyttd sen edessd, ettd kantaa vastuuta
muustakin kuin omista tekemisistdan. Esihenkil6llé tulee myds olla kyky kuunnella ympériston
signaaleja. Kun hinelld on tiedossa, mitd tyOyhteisossé ajatellaan ja tunnetaan, hinen on hel-
pompi kohdistaa omaa ty6tdédn ja vastuutaan oikealla tavalla, eikd esihenkild etddanny yhteisos-

tddn ja sen arjesta. (Arjanne 2019.)

Esihenkilon keskeisin kysymys tyoyhteisossé voisi olla: miten voin olla avuksi?” (Valtiokont-
tori 2009, 15). Tadmikin kysymys vaatii tervettd rohkeutta tarttua yllattaviinkin asioihin seka
joskus myontdd sekin, ettei tiedd ratkaisua suoralta kddeltd. Johtamisen vaje ja véédrdnlainen
johtaminen saattavat aiheuttaa pitkdkestoisiakin ongelmia tydyhteisdssa ja niistdkin suoriutu-

miseen esihenkilon on kasvettava (Auvinen 2018).
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Esihenkildosaamisen hankkiminen

Ténd péiva tyoeldmasséd — ja siis esihenkildtydssékin — tarvittavaa osaamista voidaan hankkia
monin eri tavoin. Stadin ammatti- ja aikuisopiston esihenkildakatemia jaljitteli osittain amma-
tillisen toisen asteen tutkinnon tai tutkinnonosan suorittamista. Yleisesti ottaenhan on olemassa
tutkintotavoitteista koulutusta, tydtehtavaan liittyvaa tdismakoulutusta, verkkokoulutuksia ja it-
sendisesti suoritettavia kokonaisuuksia. Opinndytetyon kohteena olevassa esihenkildakatemi-
assa osaamista voi hankkia monella eri tavalla. Keskeisessd roolissa on koulutuspaéllikon tyon
tekeminen eli ammattitaito karttuu tydssi oppimalla. Liséksi tarjolla on inhouse coaching -val-
mennusta, mentorointia ja sisdistd koulutusta. Osaamisen hankkimisen ohella on tirkedd myds

tunnistaa olemassa olevaa osaamista.

Tyoeldméssd menestyminen edellyttdd jo tdnd pdivind tydyhteisdjen jdsenten osaamisen tun-
nistamista ja tulevaisuutta silmélla pitden, tarve on kasvava. Periaatteessa timai ajattelu on kes-
keistd ammatillisen tutkinnon suorittamisessa ja enenevassd mairin my06s korkeakoulututkin-
noissa. Tdmén vuoksi onkin tarkedd, ettd tyoeldma ja koulutusjirjestelmit kdyvét aktiivista
vuoropuhelua osaamisen tunnistamisesta ja luovat sen myoté tarveldhtdisid koulutusmalleja.
On todettava, ettd osaaminen itsessddn ei ole sama asia kuin suoritettu tutkinto tai hankittu tyo-
kokemus ja kyseisen késitteen yksiselitteinen mééritteleminen onkin vaikeaa. Joka tapauksessa
osaaminen koostuu nékyvissé olevista tiedoista ja taidoista, osaamisesta, asenteista ja myos niin
kutsutusta hiljaisesta tiedosta. Osaamisen kehittyminen on luonnollisesti koko eldmaén lédpi jat-
kuva prosessi, mutta sen tunnistaminen ja sanoittaminen on usein haastavaa. Erityisesti tdméa
haaste liittyy muuhun kuin muodollisen koulutuksen myd6td syntyneeseen osaamiseen. Kaiken
lisdksi perinteisesti olemme keskittyneet kartoittamaan osaamisvajetta emmeka niinkdin tun-

nistamaan olemassa olevaa osaamista. (Ketamo, Ollila & Paaso 2022, 8 — 9.)

Esihenkiloakatemiassa oikeanlaisen ja halutun lopputuloksen aikaansaamiseksi on kéytetty
mm. coachingia ja mentorointia. Coahing tarkoittaa suomennettuna valmentamista ja sitd voi-
daan jakaa tarkoituksen mukaan erilaisiin alalajeihin. Business coahcing tarkoittaa mééritel-
mallisesti organisaatiokontekstissa tehtdvdd coachingia ja sen erityispiirteend on se, etti
coachattavan omien tavoitteiden lisdksi maarittdvia tekijoitd ovat organisaation tavoitteet ja toi-
veet. Life coaching ldhtee puolestaan valmennettavan omista tavoitteista. Coachauksen ldhi-
sukulaisena voidaan pitdd mentorointia, jonka keskeinen ajatus on, ettd kokeneempi yksilo ja-
kaa osaamistaan ja tietimystddn asiantuntijamaisesti kokemattomammalle autettavalle. (Kou-

lutus.fi 2019.)
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Mentoroinnin keskeinen ajatus on, ettd mentori auttaa mentoroinnin kohteena olevaa oivalta-
maan kohteena olevan asian kyseenalaistamalla ja 16ytdmalla uusia nakokulmia (Juusela 2010,
8). Mentoroinnilla tydelaméssi on pitkdt perinteet ja sitd onkin kaytetty kokeneempien tyonte-
kijoiden osaamisen jakamiseen sekd hiljaisen tiedon levittdmiseen (Kanniainen & Nylund &
Kupias 2017, 5). Kanniaisen ym. (2017, 5) mukaan mentorointia on hyddynnetty johtajien ja
asiantuntijoiden urakehityksen edistdmiseen ja lisdksi sitd on kéytetty perehdyttimismenetel-
ménd. Mentoroinnin pddméaérand on kehittdd mentoroinnin kohteena olevan aktorin osaamista,

mutta vuorovaikutteisessa prosessi myds mentori usein oppii uutta (Kanniainen ym 2017, 5).

4.3 Tyoyhteison kehittamisen teoriaa tulevaisuuspainotteisesti

Esihenkildakatemian luominen on omalta osaltaan tydyhteison kehittimistoimenpide, jonka
tarkoituksena on mahdollistaa laadukasta johtamista, sitouttaa esihenkildt organisaatioon ja
luoda puitteet tulevien esihenkildiden kehittymiselle. Tulevaisuuden tyoeldméssa vallinnee mo-
nia erilaisia piirteitd verrattuna nykyiseen ja késittelenkin tdssd kappaleessa muutamia keskeisia
tyoelamékehittimisen nékokulmia peilaten niitd ldhitulevaisuuden ennustettuihin piirteisiin ja

mahdollisiin skenaarioihin.

TyOyhteison kehittiminen ldhtee usein yksilostd. Vaikka tdnd pdivdnd tydyhteisoihin ja koko
yhteiskuntaan vaikuttavatkin monet muutosvoimat, yksilon vaikutus on edelleen keskeinen.
Etenevi globalisaatio, kilpailuyhteiskunta, tekniikan tuleminen mukaan ldhes kaikkiin ty6teh-
tiviin, kansainviéliset yritysverkostot ja monet muut seikat ovat muuttaneet ja muuttavat yksilon
toimintaa yrityksissd heijastaen tyon organisointiin ja tyon vaatimuksiin (Kauhanen 2014, 64).
Kauhasen (2014, 64) mukaan muutostahdissa ei ole laantumisen merkkejd. Luonnollisesti
muutkin yhteiskuntia ja maailmanlaajuistakin tilannetta heijastelevat ilmiot, kuten viestoraken-
teen muutos ja ilmastonmuutos heijastelevat tyoelaméan muutoksiin vaikuttaen yksilén toimin-

taan tydeldmassé ja -yhteisoissd (Kauhanen 2014, 64).

Tyoeldmén kehittdmistoimintaa haastavat yksilon nikdkulmasta myos monet asiat. Tydvoiman
ikddntyminen sekd tydurien perustuminen pétkatoihin ja siitd aiheutuva epdvarmuuden tunne
vaikeuttavat uudistumista ja vihentévit luonnollisesti tydeldman jasenten halukkuutta kehittdd
toimintojaan tavoitehakuisesti (Ylilassi, Hasu, Heikkild, Kdpykangas, Saari, Seppdnen & Vii-
tanen 2015, 10). Useinhan kehittimistoiminta on perustunut konsultin tai tutkijan vetovastuu-

seen, mutta toteuttaminen ja jalkauttaminen on vastuutettu tydyhteisdille ja yksiloille, jolloin
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vallitsevassa tilanteessa hyvienkin kehittimishankkeiden aikaansaannosten kaytantoon viemi-
nen ja levittdminen jadd vaillinaiseksi (Ylilassi ym. 2015, 11). Johdosta ldhtevén, strategisen
kehittdimisen rinnalle on tuotava uudenlaista kehittdmistd, joka voisi toimia tydntekijoiden in-
novatiivisuuden ja oivaltavuuden hyddyntdmisend ja nékyé sitd kautta tuottavuutta ja hyvin-

vointia palvelevana uudistumisena (Ylilassi ym. 2015, 10).

Suomessa ja monessa muussakin kehittyneessd maassa vieston ikddntyminen vaikuttaa tyovoi-
man mairdédn ja rakenteeseen (Kauhanen 2014, 65). Tydikdisen vdeston vihentyessd, ilmenee
tarve saada kéyttokelpoiset henkiloresurssit hyotykayttoon, miké vaikuttaa eldkoitymisidn nou-
semiseen ja nostaa esiin kysymyksen, minkilaista tyotd ja missd muodossa tyontekija haluaa
sitd tehdd (Kauhanen 2014, 65). Vastaukseksi tdhén kysymykseen on julkisessa keskustelussa
esitetty tyohyvinvoinnin varmistamista hyvin johtamisen keinoin, jolloin tydurat pitenisivét
(Ylilassi ym. 2015, 10). Toki tima heréttdé uusiakin kysymyksié esimerkiksi siitd, missd médrin
pitkdn tyduran tehneet ovat halukkaita ja valmiita asettumaan tydelamén kiytettdviksi, vaikka
terveydelliset edellytykset sen yksilotasolla sallisivatkin. Ylilassin ym. (2015, 10) mukaan tyo-
eldmadin jadviltd edellytetdén uudistumishalua, joustavuutta ja tarvittaessa valmiuksia koulut-

tautua uuteen ammattiin.

Uudistumiseen ja kehittymisen liittyvd muutostarve havaitaan monesti yrityksen tai tydyhteison
johdossa ja usein muutostoiminta alkaakin johdon péétokselld. Témén jidlkeen keskustellaan
henkil6ston edustajien kanssa ja edellytyksend onkin, ettd tyontekijit tekevit asiat eri tavalla
kuin aikaisemmin. Kaikkien tyopaikan osapuolten aktiivisuus ja osallisuus on tdrkedd, vaikka
yksittdinen tyontekija harvoin voikaan tehdd suuria muutoksia ty0ymparistdssdédn ja usein muu-
tokset toteutetaankin johdon ja esihenkildiden toimesta. Tydeldmén lainsdddantokin edellyttaa
kehittdmistd ja muutoksen tarve ja hyddyllisyys voidaan perustella siitdkin ndkokulmasta.

(Pakka & Rity 2010, 33.)

Minkélaista sitten on tyontekijéiden kehittimistoimijuus kiytinto- ja strategialdhtoisen johta-
misen rajapinnassa? Ylilassi ym. (2015, 12) kuvailee kisitystd tyontekijan mahdollisuuksista
vaikuttaa tyohonsd ja muuttaa sitd riippuvaiseksi siitd, minkdlainen késitys tyontekijan toimi-
juudesta organisaatiossa vallitsee; onko se strategia- vai kdytintoldhtoinen. Strategialdhtdisessa
kasityksessd tyontekijoiden osallistumista muutoksiin pidetdédn tdrkednd niihin sitouttamisen
tulokulmasta ja strategialdhtdisessé johtamisessa seurataan ja kontrolloidaan ylemmén johdon
asettamien toimintakehitysten tavoittamista henkildston parissa (Ylilassi ym. 2015, 12). Témén

vastakohtana voidaan pitdd kaytintolahtoisyyttd, joka perustuu siithen, ettd tyontekijoiden ja
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palvelun kéyttdjien asema toiminnan uudistamisen ldhteend on keskeistd. Toki vaarana on, ettd
1sossa organisaatiossa tillainen tyontekijidportaalla tapahtuva innovatiivisuus voi jaddd ylem-

malté johtoportaalta havaitsematta ja tunnistamatta (Ylilassi ym. 2015, 12).

Kauhasen (2014, 65) mukaan nopea tekninen kehitys ja globalisaation eteneminen vaikuttavat
ja tulevat vaikuttamaan tyovoiman kysynnén rakenteeseen, tyon sisdltoon, tyon organisoimis-
tapoihin ja tydvoimaan; sen kéyttotapoihin ja osaamisvaatimuksiin. Myos ty6llisyyden polari-
saatiokehitykseen on vaikuttavia tekijoitd. Kauhanen (2014, 66) midirittelee polarisoitumisen
tissd yhteydessd tarkoittamaan sité, ettd tydllisyyden kasvu on keskittynyt yhd enemmén kor-
keapalkkaisiin ja korkeaa osaamista vaativiin ammatteihin seka toisaalta matalapalkkaisiin ja
samalla matalampaa koulutusta vaativiin tehtiviin — samalla on niiden vilille sijoittuva ja si-
joittunut keskikasti voimakkaasti vihentynyt. Oman osansa téssi tietysti luo globalisaatio, joka

on lisénnyt kilpailua tydpaikoista maailmanlaajuisellakin tasolla (Kauhanen 2014, 66).

Tyon organisoinnin muutoksista puhuttaessa, tieto- ja viestintdteknologia on muuttunut ja ke-
hittynyt erittdin nopeasti ja siten aikaansaanut muutoksia tyon organisoinnissa ja tuotannossa.
Tamain uudelleenorganisoinnin seurauksena, yhi suuremmalle osalle tydvoimaa muutokset voi-
vat nikyéd ulkoistamisena tai tyon muuttumisena yrittdjyyttd muistuttavaksi itsensé tyollista-
miseksi (Kauhanen 2014, 67). Tdém& mainittu itsensé tydllistiminen ja sen ohella osa-aikainen
tyoskentely kasvattavat merkitystddn tydvoiman kdyttomuotona ja médrdaikaisten tyosuhteiden
osuus sdilyttdnee paikkansa ainakin Suomen tyomarkkinoilla (Kauhanen 2014, 67). Kauhanen
(2014, 68) toteaa myo0s yksilokohtaisen merkityksen olevan valinnan mahdollisuuden pysyvén
ja kokoaikaisen seka siitd poikkeavien tyosuhteiden vélilld. Onko tyontekijdlla siis halua tyos-
kennelld perinteisen mallisessa pysyvissa tyosuhteessa tdysin tunnein, vai onko hinelle sopi-
vampi vaihtoehto jokin muu, kuten nykyisin paljon kéytetty ja mielipiteitd heréttdva “nollatun-
tisopimus”. Téstékin vaihtoehdosta saattaa olla toki polutus ja mahdollisuus pysyvimpéén tyo-
suhdemalliin. Ty0n ja tydsuhteen pysyvyys on yhé epdvarmempaa myds pysyvien tydsuhteiden

parissa muuttuvan toimintaympériston vuoksi (Kauhanen 2014, 67).

Ty06n ja ammattien tulevaisuudessa on pohdittava myds yksilon osaamisvaatimuksia suhteessa
puheena olevaan tyotehtiavddn. Kauhanen (2014, 70) mainitsee teoksessaan, ettd — aiemmin
mainitut — teknisen kehityksen nopeus ja globalisaation eteneminen merkinnevét entistid suu-
rempaa tarvetta osaamisen paivittimiseen ja notkeutta vaihtaa ammattia tydvoiman kysynnin

rakennemuutoksissa. Itse nden timén myds koulutuksellisena kysymykseni; sekd ammatillisen
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koulutuksen ettd korkeakoulujen on nihtéva tdima tarve ratkaistavana haasteena elinikdisen op-
pimisen hengessd, sekéd luotava uusia ja uudenlaisia polkuja tulevien ammattien ja ammatin-
vaihdon tarpeisiin. Ei myoskdin sovi unohtaa tydmarkkinatilanteen kehittymisté ja siind tapah-
tuvia muutoksia. Monesti ndihin suurimmat vaikutteet tulevat poliittisista paédtoksistd (Kauha-

nen 2014, 71).
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5 KEHITTAMISTYON MENETELMAT

5.1 Yleista

OpinnidytetyOn tavoitteena ja tarkoituksena on ollut esihenkil6tyon kehittdminen ja ohjattu esi-
henkiloksi kasvaminen Stadin ammatti- ja aikuisopistossa. Tarkoituksena on ollut luoda sisii-
nen esihenkildakatemia, joka vastaisi tahdn tarpeeseen. Alkuperdisten tutkimuskysymysten mu-
kaisiksi kehittamistyon menetelmiksi valikoitui toimintatutkimus, jonka puitteissa oli tarkoi-
tuksena tehdd laadullista tutkimusta esihenkildakatemian jidsenten syvéhaastatteluilla. Tyon
edetessa tutkimuskysymysten asettelu muuttui ja tarkentui hieman, joten oli my0s syyta tarkas-
tella ja tarkentaa valittuja kehittdmistyon menetelmid. Toimintatutkimuksen periaattena on
luoda suunnittelun, havainnoinnin ja arvioinnin keha ja toteuttaa jokaista vaihetta syklisend ke-
hittdmisprosessina (Ojasalo, Moilanen & Ritolahti 2015, 60—61). Valitettavasti kiytettidva ai-
kataulutus ei mahdollistanut useamman syklin toteuttamista ja néin ollen kehittdmistydssé péda-

dyttiin arvioimaan prosessia toimintakokeiluna.

5.2 Toimintatutkimus — toimintakokeilu

Toimintatutkimuksessa keskeisend ajatuksena on ottaa kidytdnndissd toimivat thmiset mukaan
aktiivisiksi osallisiksi tutkimukseen ja kehittimiseen (Ojasalo ym. 2015, 58). Kiytdnnosséd tima
tarkoittaa esihenkildakatemian jasenten aktivoimista osaksi tehtdvadd tutkimusta. Néin saadaan

luonnollisesti kdytdntdd kuvaavaa tietoa ja dataa suoraan mukana olevilta kohdehenkiloilta.

Toimintatutkimus tuottaa tietoa toiminnasta ja myds muutoksesta, mutta on kuitenkin muistet-
tava, ettd muutosta joko tapahtuu tai ei tapahdu. Toimintatutkimuksen haasteena on lisdksi se,
ettd tutkimuskohde on tilanteeseen sidottu, jolloin linkitys samasta aiheesta tehtyihin aiempiin

tutkimuksiin on haastavaa. (Ojasalo ym. 2015, 59.)

Toimintatutkimus on kuitenkin kéyttokelpoinen menetelmé, kun ldhtokohtana on toimintojen
ja kéytanteiden muuttaminen ja kehittdminen (Ojasalo ym. 2015, 59). Toimintatutkimus on
yleensd laadullista tutkimusta, mutta ohessa voidaan hyodyntdd myos méarillisid menetelmia
(Ojasalo ym. 2015, 61). Toimintatutkimuksen prosessi on eri vaiheita toistava, eli valittuja koh-
teita havainnoidaan ja arvioidaan useamman kerran projektin edetesséd (Ojasalo ym. 2015, 61).
Toimintatutkimuksen syklisyys ja kehdmiinen ajattelutapa on ollut 1dhtokohtana esihenkilo-

akatemiaa rakennettaessa ja arvioitaessa. Keskeistd on esittdd havaintoja ja arvioita ja niiden
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avulla kehittdé toimintaa seuraavien toteutusten yhteydessa ja kerdtd télld tavoin tietoa proses-

sin kehittdmiseen.

5.3 Laadullinen tutkimus

Laadullista tutkimusta kédytetdén yleensa aiheiden, joita halutaan ymmartéd aiempaa paremmin,
tutkimiseen. Tutkimusjoukko voi olla vdhdinen, mutta tutkittavaa ja analysoitavaa aineistoa
syntyy runsaasti. Tarkoituksena on ymmartdd ilmiotd mahdollisimman kokonaisvaltaisesti ja
lahtokohtana onkin todellisen eldmén kuvaaminen. Tutkimuksen kohde on valittu harkiten ja
tutkimuksen tekija saattaa olla hyvin ldhelld tutkittavia sekd jopa osallistua heidén toimintaansa.

(Ojasalo ym. 2015, 105.)

Laadullisen tutkimuksen menetelmid voivat olla esimerkiksi syvéhaastattelut ja ryhmaitilanteet

(ks. esim. Tilastokeskus 2021).

5.4 Syvihaastattelut

Haastattelu on etukéteen suunniteltua, haastattelijan alulle panemaa ja ohjaamaa vuorovaiku-
tusta, joka vaatii haastateltavan motivoimista ja motivaation ylldpitdmistd haastattelun ajan eika
sovi unohtaa ja viheksyd osapuolten vélistd luottamustakaan. Haastattelut usein tallennetaan
joko dédnittdmalla tai danittdmalla ja videoimalla haastattelutilanne. Tallenteet tulee purkaa sa-
nalliseen muotoon kirjoittamalla ne auki eli litteroida. Syvihaastattelussa keskustellaan luotta-
muksellisesti haastateltavan kanssa kohteena olevasta aiheesta. Haastateltavaa rohkaistaan ker-
tomaan mahdollisimman avoimesti teemaan liittyvét seikat, jotta voidaan saada syvillinen ym-
marrys haastattelun aiheesta. Keskustelu ei kuitenkaan valttdmattd rajoitu pelkdstdén ennalta
suunniteltuihin teemoihin, vaan haastattelun edetessé voi esiin nousta tavoitteeseen linkittyvid

uusiakin teemoja. (Ojasalo ym. 2015, 107-109.)
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6 TULOKSET JA TUOTOS

Jarjestelmallisen esihenkilokoulutuksen ja -kasvun mahdollistaminen organisaa-

tion sisalla

Organisaation kannalta keskeisti tietoa tuotetaan kuvatun kaltaisella jarjestelmailliselld esihen-
kilokoulutuksella ja -valmennuksella, ja tété tietoa voitaneen soveltaa yleisemmallékin tasolla.
Koulutuksen tai valmennuksen eri vaiheissa olevan henkilon toimia voidaan analysoida ja 16y-
tad tekijoitd, jotka vaikuttavat valmennettavan toimintaan ja miksei valmentajankin toimintaan.
Organisaation sisiistd tietoa voidaan toivottavasti hyodyntaa jatkossa, kun valitaan esihenkil6-
tehtdviin sopivia tyontekijoitd sisdisesti tai ulkoisesti. Esihenkildakatemian vetijiana olen luon-
nollisesti saanut muutamia yhteydenottoja, joissa on tiedusteltu mahdollisuutta osallistua aka-
temian mahdolliselle seuraavalle kierrokselle. Tamékin osaltaan vélittdd viestid esihenkildura-
polun mahdollistamisesta ja kiinnostuksesta johtamistehtéviin. Tima opinniytetyo esittelee yh-
den mahdollisen mallin toiminnan edistdmiseen ja kokoaa tuloksia mallin toimivuudesta erityi-

sesti esthenkildakatemiaan osallistuneiden kertomana syvihaastatteluissa.

Tiedon saaminen esihenkiléksi kasvusta opetusalalta ja asiantuntijaorganisaa-

tiossa yleiselldkin tasolla

Minkéd verran opetusalalta on tietoa esihenkiloksi kasvamisesta? Asiantuntijaorganisaatiosta
sitd toki 10ytyy, mutta pikaisesti tehdylld haulla ammattikorkeakoulujenTheseus-opinndytetyd-
tietokannasta hakusanoilla ”opetusala, johtaminen” 10ytyy 469 tulosta. Ensimmaéisen 20 tulok-
sen joukossa on kuitenkin vain yksi teos, joka liittyy suoranaisesti otsikkonsa perusteella aihee-
seen. Asiantuntijaorganisaatioiden johtamisesta 16ytynee tietoa enemménkin, mutta talldin taso

jadnee yleisemmaksi.

Tadmi opinndytetyd tuottaa mainitun kaltaista tietoa, jota voidaan hyddyntdd kohdeorganisaa-
tiossa sekd mahdollisesti my0s laajemminkin. Opetusalan esihenkil6tyd on asiantuntijaorgani-
saation esihenkilotyotd, joka sisdltdd tiettyjd erityispiirteitd alasta johtuen. Opetusalalla keski-
0ssd on opiskelija sekd hénen tarpeensa ja timé heijastuu myos johtamisen tasolle, vaikka esi-
henkilotehtdvissé olevat eivét valttdmattd olekaan kovin suuressa méérin suorassa kontaktissa

oppilaitoksessa opiskeleviin opiskelijoihin.
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Esihenkild- ja johtamistydn arvostus

Aiheen valinnan tarkoituksena on tuottaa tietoa helposti saatavaan muotoon ja sitd kautta esi-
henkild- ja johtamistyon arvostuksen nostaminen véhintdan kahdella tasolla. Ensimméinen taso
on luonnollisesti kohdeorganisaation sisdinen taso ja toinen yleisen, yhteiskunnallisen arvos-

tuksen nostaminen.

Stadin ammatti- ja aikuisopistossa arvostetaan vaativaa esihenkilotyotd oman kokemukseni
mukaan jo nyt paljon. Tdmén opinndytetyon tarkoituksena on lisété tietoa organisaation esihen-
kilotyostd ja luoda polku kyseisiin tehtiviin hakeutuville. Télla mallilla pyritdin hdlventimaan

esihenkilOyteen liittyvid harhakisityksid ja tekemiin tyotd ndkyvaksi.

Yhteiskunnallisen arvostus on toisena arvostustasona. Alan esihenkilotyostd 10ytyy melko va-
hin valmista tutkimusmateriaalia ja toivon mukaan tima opinndytety0 vastaa tahin tarpeeseen

ja luo kuvaa oppilaitoksissa tehtdvasta tyosta.
Tuotos

Konkreettisena tuotoksena Stadin ammatti- ja aikuisopistolle on uuden esihenkildakatemian
malli, joka muistuttaa rakenteeltaan ammatillista tutkintokoulutusta. Tarkoituksena on saada
tésta pitkdaikainen ja kayttokelpoinen tydkalu uusien esihenkildiden kasvattamiseen, esihenki-
16polun luominen sekéd yksittdisen tyontekijan urakehityksen mahdollistaminen. Kohdeorgani-
saatiossa ei ole ollut timénkaltaista jérjestelméllistd urapolkua esihenkil6ksi aikaisemmin, vaan

tarkoituksena on luoda uutta ja télld tydkalulla se organisoituu luontevasti.

Ammattialakohtaisesti, syntyvéd akatemia tarjoaa uudenlaisen toimintamallin oppilaitosorgani-
saation ja todennékoisesti myds koko Helsingin kaupungin organisaation sisdlld johtamisen
alalla. Toivoakseni tdtd mallia voidaan hyddyntdd vastaavan kaltaisessa kehitystydssd muissa-
kin yksikoissé ja organisaatioissa sovellettuna kunkin organisaation tarpeisiin ja alakohtaisiin
lahtokohtiin. Erityisesti ndkisin timéin mallin olevan sovellettavissa asiantuntijaorganisaatioi-
den sisdlld, jolloin jokaisella tyontekijélld on muodostunut nikemys oman organisaation toi-
minnasta sekd omasta ja esihenkilotehtdvissd olevien henkildiden roolista organisaationsa toi-

mijoina.
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Tyon vaikutukset konkretisoituvat urapolun luomiseen ja tidtd yhteenvedonomaista kokonai-
suutta voidaankin toivottavasti pitdd merkittivimpana vaikutuksena tdssd tyOssd. Syntyva esi-
henkiloakatemia tullee olemaan nikyvé esimerkki, joka tarjoaa uramahdollisuuden oman tyo-

paikan siséll.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



27

7 ESIHENKILOAKATEMIAN TOIMINNAN KUVAUSTA

Stadin ammatti- ja aikuisopiston esihenkildakatemian toimintamallissa on piirteitd, jotka jéljit-
televiat ammatillisen toisen asteen tutkinnon suorittamista (kuvio 1). Tdménkaltaiseen toimin-
tatapaan paddyttiin sen vuoksi, ettd tutkintokoulutus on kaikille osapuolille tuttua ja sen perus-
teella on helppo hahmottaa esimerkiksi omaa henkilokohtaista etenemistddn akatemian eri vai-
heissa. Keskidssd on nimenomaan saavutettu osaaminen, toissijaista, vaikkakin my0s tiarkeda,
on osaamisen hankkimisen tapa. Myos aiemman kokemuksen ja osaamisen hyddyntiminen
eteen tulevissa tyotehtdvissid on huomioitu ja siitd on akatemian toteuman eri vaiheissa keskus-
teltu. Konkreettisesti akatemian toiminnan syklit muodostuivat ryhmétapaamisten ymparille.
Niissé kéytiin yksittdisid teemoja lépi, mutta samalla pidemmin linjan kehittymistehtdava kulki
mukana ja akatemian osallistujien toiminta esihenkilotydssd muodosti — erivaiheisuudestaan

huolimatta — kiintoisan etenemismuodon henkilokohtaisen kehittymisen poluilla.

Mahdollisia osaamisen hankkimisen keinoja

Sisdinen koulutus

Osaamistavoitteet Léhiesi Valmennus, - Yhteiset
] miehen Mentorointi Inhouse .
- Pedagoginen AT coachaus leematapaamiset
. N - "Tybssé&oppiminen’
johtaminen
- Henkildstéjohtaminen
- Talousjohtaminen
Puuttuvan osaamisen hankkiminen
Soveltuvuus

BUIOIAJEQIINURH

Olemassa oleva osaaminen

. Tavoitteena vakituinen virka
StadinAO

Kuvio 1: Stadin ammatti- ja aikuisopiston esihenkiléakatemian visuaalinen malli.
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Henkilékohtainen kehittymissuunnitelma

Akatemian toiminta alkoi jokaisen akatemiaan oppimaan nimetyn tyontekijan henkilokohtaisen
kehittymissuunnitelman laatimisella. Téssd yhteydessi kdytiin ldpi aiempaa tyotaustaa, -koke-
musta, syntynyttd osaamista ja toisaalta kehittymisen ja osaamisen hankkimisen tarvetta peila-
ten koulutuspééllikon tehtidvassd menestymiseen. Osaamisen hankkimisen vaihtoehtoina olivat
mm. coaching, mentorointi, tydssdoppiminen ja ryhmédoppimistapahtumat. Ryhmétyoskentely-
tilaisuudet paddyttiin pitdméan kaikille neljélle akatemiaan osallistujalle ja kaikilla oli alusta
alkaen myd0s tavoitteena oppia varsinaisen esihenkil6tyon avulla koulutuspdillikon tehtdvassa

vaadittavaa osaamista.

Kohtasin esihenkildakatemiaan nimetyt henkil6t henkilokohtaisen kehittymissuunnitelman laa-
timisen merkeissd yhden tunnin pituisissa Teams-palavereissa 29.4.2022-30.4.2022 vilisena
aikana. Jokaisen kanssa kéytiin keskustelua heididn taustastaan ja tulevaisuuden suunnitelmista
sekd motivaatiosta ja kiinnostuksen kohteista esihenkild- ja johtamistydsséd. Tarkeinté oli tdssd
vaiheessa avata jokaiselle itselleen asioita, joita tulee vastaan ja myds kartoittaa mahdollisuuk-
sia toimia esihenkilond akatemian puitteissa joko sijaisuuksia tehden tai oman tyon ohella.
Suunnitelman laatimisvaiheessa ainoastaan yksi esihenkildakatemian osallistujista tydskenteli

koulutuspaillikon viransijaisena.
Pienryhmdatapaamiset ja henkilokohtaiset kehittymistehtavat

Pienryhmaétapaamisten sisdllot ilmenevét tarkemmin liitteend olevista esitysdioista (liite 1).
Neljan hengen ryhmaille pidettiin kolme yhteistd pienryhmiteematapaamista Teamsissa. Stadin
ammatti- ja aikuisopiston esihenkilotyon keskeisid teemoja kasiteltiin kussakin tapaamisker-
rassa ennakkoon suunnitellun ohjelman mukaisesti kaksi tuntia kestivissd tuokioissa. Kaikki
akatemiassa mukana olleet kohdehenkil6t osallistuivat jokaiseen tapaamiseen. Teemoja kéytiin
lapi keskustellen ja sen myo6td uutta tietoa rakentaen sekd vahvasti kdytdnnon esimerkkeihin

tukeutuen.

Ensimmdiinen tapaamiskerta jarjestettiin ja sovittiin sen jdlkeen, kun kaikille osallistujille oli
laadittu henkilokohtainen kehittdmissuunnitelma; tapaamisen ajankohta oli 24.5.2022 kello
9.00-11.00. Tapaamisen aluksi tutustuttiin ryhmén muihin jéseniin ja jokainen saikin esittiytya
sekd kertoa omasta roolistaan Stadin ammatti- ja aikuisopiston toiminnassa, tulevaisuudensuun-

nitelmistaan sekd siitd, minkd vuoksi haluaisi toimia esihenkildoni. Seuraavaksi esiteltiin esi-
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henkildakatemian toimintaa ja kéytiin ldpi ryhmétapaamisten aihepiirit. Ensimmadisen tapaa-
miskerran varsinaiset keskusteltavat ja lapikédytavit aiheet olivat koulutuspaillikon tyonkuva,
valmentava johtamistapa ja henkilokohtaisen kehittymistehtdvén ideointi. Tyonkuvaa esitelté-
essd nostettiin esille mm. osalle koulutuspééllikoistd kuuluva toimipaikkavastaavan rooli sekd
yleisempi vastuu oppimisymparistdjen kehittimisestd ja turvallisuudesta. Samalla kéytiin 14pi
myos tyoeldmai- ja sidosryhmayhteistyohon kuuluva aktiivinen rooli ja toiminnan kehittdmis-
tehtédvd osana kampusten esihenkil6tiimid. Varsinaiseen tydonkuvaan liittyy my0s oppimisyh-
teisdjen tyon tuloksellisuuden johtaminen, ldhiesihenkiloni toimiminen ja erilaisten tavoittei-
den toteutumisesta vastaaminen. Valmentavaa johtamistapaa kisiteltdessi keskeiset akatemian
oppijjoille esitetyt kysymykset olivat: mitd sinun mielestdsi on valmentava johtaminen, ja
kuinka hyvi valmentaja toimii tiimiorganisaation johtajana. Tapaamisen lopuksi kaytiin henki-
l6kohtaisen kehittymistehtdvén paédperiaatteet ja jokainen saikin mietittdvikseen, mika on eri-

tyinen, kehittymisti vaativa teema.

Toinen tapaamiskerta pidettiin jélleen Teamsissa 17.8.2022 kello 14.00-16.00. Tapaamisen
aluksi kéytiin ldpi lyhyesti uusimmat kuulumiset ja osalla ryhmén jdsenistd oli tydnkuvassa
tapahtunut muutoksia ja he olivat pidsseet toimimaan tai harjoittelemaan koulutuspiillikon
tehtdavissd toimimista. Tdmén jdlkeen syvennyttiin keskustelemaan johtamisen teemoista, jotka
ovat keskeisid oppilaitosesihenkilotydssd. Ndkokulmana oli keskustella materiaalissa esitetyn
lyhyen asiantuntijandkemyksen suhteesta Stadin ammatti- ja aikuisopiston arkeen strategisesta
johtamisesta, pedagogisesta johtamisesta, tulos- ja talousjohtamisesta sekd henkildstdjohtami-
sesta. Todettiin, ettd strateginen johtaminen on olennainen osa esihenkilon tyoté, vaikka aika
usein kuluukin péivittiisen arjen pyorittimiseen, mutta taustalla olevan strategian painopistei-
den tulee kuitenkin ohjata toimintaa (Salminen 2021). Oppilaitostydssd pedagoginen johtami-
nen on puolestaan paitsi arkipdivédn toimintaa, myds systemaattista oppimistuloksia parantavaa
pitkdaikaista prosessinomaista toimintaa (Ammattiosaamisen kehittimisyhtio6 AMKE Oy
2012). Tulos- ja talousjohtamisen osalta esitettiin Vahdkomin (2021) mainitsemat nelja perus-
kysymystd: 1) onko taloushallinnon perusosaaminen riittdvéllé tasolla, 2) tuottaako yhteison
taloushallinto reaaliaikaista tietoa, 3) onko taloushallintoa suunniteltu ja optimoitu tavoitteita
peilaten ja 4) onko yhteisdssd hyddynnetty talousjohtamisen mahdollisuuksia. Henkildstdjoh-
tamista kisiteltdessd tukeuduttiin Sinisalon (2017) maaritelmaén siité, ettd henkildstdjohtami-
nen on toimintaa, joka kohdistuu ihmisiin tydeldméssa ja sitd suoritetaan nimenomaan ihmisten

vuoksi. Henkildstojohtamista tapahtuu rekrytointivaiheessa, ihmisid valittaessa tyotehtéviinsa,
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pitovoiman nékokulmasta ja tyontekijoiden taitoja ja tietoja kehitettédessa (Sinisalo 2017). Toi-
sen tapaamiskerran lopuksi muistuteltiin henkilokohtaisen kehittimistehtdvan etenemisesté ja

kaytiin lyhyesti osallistujien kehittymistilanne 14pi.

Kolmannessa ja samalla viimeisessd ryhmitapaamiskerrassa padpainona oli akatemialaisten
henkilokohtaisten kehittdmistehtdvien esittely. Tapaaminen toteutettiin 14.9.2022 kello 13.00—
15.00. Tehtévien esittely vei ilahduttavasti niin paljon aikaa, etti tapaamiskerran loppuun suun-
niteltu keskustelu esihenkil6tyon arjessa havaituista seikoista jii 1dhes kokonaan pitdmatta. Jo-
kaisella akatemian jdsenelld oli hdnen itsensd nimedma kehittymistehtdva. Yhtend kehittymis-
tyond mainittiin koulutuspaillikon vuosikellon rakentaminen; eli mitd tapahtuu missékin vai-
heessa kalenterivuotta. Timén luomisen todettiin edellyttdvin véhintddn vuoden pituista tyos-
kentelyd koulutuspééllikon tehtdvisséd ja suurimpana saavutettavana hyotynd olevan tulevien
tyotehtdvien ennakointi. EsihenkilotyOssd on useita toistuvia elementteji ja vasta kokonaisen
vuoden tydskenneltydén, esihenkil6lld on kattava kuva vuoden aikana syklisesti toistuvista ta-
pahtumista, tyotehtdvistd ja muistettavista asioista. Toisena kehitystyona oli laajempi ithmisend
kasvaminen ja sen myo6td koulutuspdéllikon tehtdvddn ujuttautuminen ja ndkemys siitd, mitd
kaikkea on otettava haltuun tehtivissa parjaamiseksi. Kolmas ja neljis kehittymistehtiva sisil-
sivit paljolti samoja elementtejd ja keskittyiviat padosin henkildstojohtamisen haasteisiin.
Naissd kehittymistehtdvissd nousivat esiin mm. konfliktitilanteiden ratkaisussa ja késittelyssa
kehittyminen — toisaalta tilanteet jénnittdvét ja toisaalta luovat mielenkiintoa tyohon, lisdksi
mainittiin haastavien ithmisten kanssa pérjddminen — mité tehda silloin, kun faktoihin vetoava

maalaisjarki ei pure.
Tyo6tehtdvissa oppiminen

Yksi esihenkiloakatemian osallistujista toimi madrdaikaisena koulutuspdillikon viransijaisena
aloittaessaan akatemiassa. Muilla osallistujilla ei ollut aiempaa esihenkilokokemusta Stadin
AO:sta. Akatemian myotéd jokaiselle jarjestyi mahdollisuus toimia esihenkildtehtdvissd joko

koulutuspédllikkoharjoittelijana tai méédrdaikaisessa viransijaisuudessa.

Koulutuspaéllikkdharjoittelijan rooli muodostui esihenkildakatemian my6td. Kaksi akatemia-
laista pddsi harjoittelemaan esihenkilotyoté tdlld tavoin kokeneemman esihenkilon ohjaamana.
Tastd voidaan katsoa olleen molemmin puoleista hyotyé, silld kokemuksen karttuessa esihen-

kilo saa harjoittelijasta apua ja hén pystyy itsendisyyden kasvaessa keventdméédn esihenkilon
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ty0kuormaa. Oleellista oli my0s se, ettd harjoittelevat koulutuspééllikét sijoittuivat oman sub-
stanssiosaamisalansa ulkopuolelle, kuten muutenkin suurin osa koulutuspéillikoistd Stadin am-
matti- ja aikuisopistossa. Tété erds akatemian osallistuja kuvasi syvéhaastattelussa erinomaisen
hyvéksi ratkaisuksi sen vuoksi, ettei esihenkildltd voida olettaa ratkaisua sellaisiin kdytdnnon

asioihin, jotka ovat opettajan tai opettajatiimin osaamisen piirissa.

Viransijaisuuksia tekivit kolme akatemian oppijaa. Yhdelle heistd mahdollisuus avautui kou-
lutuspaillikkSharjoittelijan roolin kautta. Yleisesti ottaen esihenkil6tyon aloittamista kuvattiin
“hyppynd syviddn padhan”, eli opittavaa oli paljon eikd kaikista koulutuspéillikolle kuuluvista
tyotehtévistd ollut kovin syvillistd kadsitystd. Kollegoiden tuki ja perehdytys sai kuitenkin kii-
tosta samoin se, ettd ylipdétdan oli mahdollisuus pédstd tekeméén esihenkilotyotd. Yksi akate-
mian osallistujista totesikin olleensa varsin iloinen siité, ettd oman ndkemyksensé ja saamansa
palautteen perusteella selvisi erittdin hyvin vieldkin vaativammaksi ennakkoon kuvittelemas-

saan toimenkuvassa.
Henkilékohtainen ohjaus

Toimin yhden esihenkildakatemiassa valmennettavana olleen henkilon mentorina hénen ty0s-
kennellessdédn koulutuspééllikon sijaisena samassa toimipaikassa kanssani. Tiiviisti tehty yh-
teistyd oman yksikon johtamisessa auttoi ndhdikseni molempia osapuolia ja pyrimme ratkaise-
maan esiin tulleita haasteita yhdessd pohtimalla ja selvittdmélld. Pidimme tarpeen mukaan pa-
lavereita, joissa kivimme keskeneriisii asioita 1dpi ratkaisukeskeisesti sekd pidimme toisemme
ajan tasalla mahdollisimman reaaliaikaisesti toimipaikan tapahtumista. Keskeisimpéni ajatuk-
sena tissd ohjaustyOssd oli siis arjen haasteiden seldttdminen ja ratkaiseminen siten, etté teh-

dysté tyostd voisi saada osaamista tuleviin vastaaviin tilanteisiin.

Ohjauksessa kédytdnnon tyotehtdvien tekeminen on ollut toiminnan keskidssi. Piivittiin eteen
tulevia tilanteita ja haasteita on pohdittu yhdessd osana normaalia tyotd. Tdméa vuorovaikuttei-
suus on lisdnnyt tietoa ja antanut mahdollisuuden paneutua haastaviinkin tilanteisiin rauhassa
ja tukea tarjoten. Luonnollisesti omat rajoitteensa yhteistyon tekemiseen asettavat tietosuoja-
asiat, jolloin aivan kaikkia ty6tehtdvia ei ole voitu jakaa ja pohtia yhdessd, mikali niihin siséltyy
esimerkiksi salassa pidettdvid henkild- ja terveystietoja. Kuitenkin esihenkildakatemialaisen
taustalla ollut tuki on mahdollistanut hénen itsendistd tydskentelyddn ja auttanut selvittdmadn

paivittdisen tyon haasteita mahdollisimman paljon.
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Koulutuspéillikot kdyttavat paivittdisessd tydssddn useita tietoteknisid jarjestelmid, joista osa
on kédytossd Helsingin kaupungin tasolla, osa kasvatuksen ja koulutuksen toimialalla ja osa Sta-
din ammatti- ja aikuisopistossa. Ndiden jarjestelmien haltuun ottaminen on aikaa vievad prosessi
ja tdssékin taustalla olleesta toisesta esihenkilosti on ollut apua. Eri jérjestelmien haasteita on

kayty ja tarkasteltu yhdessa ldpi seki etsitty ratkaisua mahdollisiin haasteisiin.
Toiminnan havainnointia ja arviointia

Esihenkiloakatemian vetdjdan ndkokulmasta kuvailen havainnoinnin ja arvioinnin tuloksia toi-
minnasta. Osallistujien osallistuminen oli alusta alkaen varsin intensiivistd eikd varsinaisia
osallistamistoimia tarvittu. Kaikki nelja akatemiassa mukana ollutta henkil64 olivat erittdin mo-
tivoituneita ja kdytdnnon asiat sujuvat timén vuoksi helposti. Aikataulujen suunnittelu tehtiin
yhteistydssd ja suurimmat haasteet sopivien ryhmétapaamisaikojen 16ytdmiseen olivat akate-
mian vetdjdlld. Mahdollisiin muutoksiin akatemialaiset reagoivat hyvin ja pienelld sovittelulla

aikataulutus saatiin kohdalleen.

Akatemiatoiminnan vetdjind oli ilahduttavaa seurata akatemian jdsenten edistymistd. Ajattelu-
tavan muutos lienee nikyvimpid merkkeja esihenkiloroolin omaksumisesta, vaikkakin asennoi-
tuminen ja orientoituminen esihenkilotyon haasteisiin oli hyvélla tasolla jo alkuvaiheessa. Hen-
kilokohtaisten suunnitelmien tekemisen jilkeen toteutuneet tapaamiset olivat erittdin keskuste-
levia ja ndhdédkseni kaikki osallistujat saivat sanottua mielipiteensd ja myds monenlaista oppia
itselleen toisten nikemyksisti. Tapaamiskerroilla késitellyt teemat oli valittu Stadin AO:n kou-
lutuspdillikon toimenkuvaan liittyvistd keskeisimmisti asioista, mutta ehké arjen toimintaan
liittyvid seikkoja olisi voinut korostaa enemminkin ja kdyda suunnitelluin esimerkein ldpi mai-

nitun kaltaisia asioita.

Kokemus vetdjénd olemisesta tuotti luonnollisesti vahvistusta omaan ajattelutapaan esihenki-
16ty0std, erilaisia ja arvokkaita ndkemyksié johtamisen eri osa-alueisiin sekd paljon ajattelemi-
sen aihetta ammatillisen identiteetin kasvusta ja uuden oppimisesta. Akatemian vetdjdnd oli
mahdollisuus uuden oppimiseen aivan samalla tavalla kuin akatemian jdsenilldkin ja kdydyt
keskustelut avarsivat omaakin nédkemysténi esihenkilotyon yksityiskohdista ja piirteistd. Oma
arvioni esihenkildakatemian tarpeellisuudesta ja tulevaisuudenndkymistd on samansuuntainen
kuin akatemian koulutettavillakin. Itse arvioisin, ettd timénkaltaista toimintaa kannattaa ilman
muuta jatkaa ja mahdollisuus tyontekijoiden urapolulle on organisaation voimavara ja lisaa si-

toutumista tydtehtdviin ja myds kiinnittdd paremmin omaan organisaatioon ja tydyhteisoon.
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Sopivien henkildiden 16ytdmiseen on tulevaisuudessa panostettava, vaikkakin tédlld kertaa
kaikki mukana olleet olivat erittdin kiinnostuneita, motivoituneita ja onnistuivat kiitettavéasti

kehittdmadn itseddn kohti koulutuspééllikon tydssd vaadittavaa osaamista.
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8 SYVAHAASTATTELUJEN TULOKSET

Haastattelut tehtiin Microsoft Teams -kokoustydkalulla henkilokohtaisina syvéhaastatteluina
syyskuussa 2022. Haastattelut tallennettiin ja litterointiin Teamsin ominaisuuksien avulla.
Tassé késitellyista ja esitetyistd vastauksista ei ilmene vastaajan henkil6llisyys, eikd yksittdista
vastausta voi yhdistdd muihin vastauksiin eikd vastaajan henkil6llisyyteen. Haastatteluihin
osallistuivat kaikki neljd opinnédytetyon tekijin ryhmévalmennuksessa ollutta Stadin ammatti-
ja aikuisopiston tyontekijda omalla suostumuksellaan. Haastatteluissa kartoitettiin osallistujien
tausta ammatillisesta ndkokulmasta, tyonkuvaa haastatteluhetkelld ja ennen esihenkildakatemi-
aan osallistumista, ndkemyksié esihenkilotyOstd, omaa motivaatiota toimia esihenkildtehtévissi
sekd esihenkildoakatemian toimintaan liittyvid kysymyksid. Lisdksi haastateltavat saivat kertoa

vapaasti muuta aiheeseen liittyvaa. Haastattelurunko on timén opinndytetyon liitteend (liite 2).

Syvéhaastattelut voidaan ndhdd osana tehtyd esihenkildvalmennusty6td. Jokainen akatemian
osallistuja joutui haastattelun my6ta pohtimaan omaa ammatillista identiteettidan, esihenkildyt-
tddn ja omia tulevaisuudensuunnitelmiaan. Liséksi haastattelukysymyksissd késitellyt yleistd
esihenkilotyotd kasittelevat kysymykset antoivat mahdollisuuden tarkastella kunkin akatemia-
laisen tietopohjaa ja kehittymistarpeita laajemminkin. Haastattelujen avulla saatiin my0s arvo-

kasta tietoa esihenkildakatemiatoiminnan jatkoa suunniteltaessa.

Tausta

Taustakysymyksissd haastateltavilta tiedusteltiin heidén yleista tyohistoriaansa, tekemidén tyo-
tehtdavid Stadin ammatti- ja aikuisopistossa seké taustatekijoiden vaikutuksia halukkuuteen toi-

mia esihenkilGtehtivissa.

Kaikilla haastatelluilla on opettajan tehtavain soveltuva korkeakoulututkinto ja opettajan peda-
goginen patevyys. Tyypillisimmillddn haastatellut ovat tydskennelleet edustamallaan substans-
siosaamisalallaan tai projekti- tai asiantuntijatehtivissi joko julkisella tai yksityiselld sektorilla.
Kaikilla on useiden vuosien pituinen tyokokemushistoria myos opetus- ja kasvatusalalta. Stadin
ammatti- ja aikuisopistossa akatemian jidsenet ovat tydskennelleet piddosin opettajan roolissa,
johon on saattanut sisdltyd myds asiantuntija- tai erityistehtévid, kuten koordinoiva tiimimes-
tari, koulutustarkastaja, asiakkuusvastaava ja tutkintovastaava (kuvio 2). Yhdella haastatellulla
oli tyokokemusta Stadin AO:ssa esihenkilona toimimisesta ennen osallistumistaan esihenkil-

akatemiaan.
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Kuvio 2: Esihenkildakatemian jasenten urapolkujen yhteenvetoa visualisoituna.
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Tiedusteltaessa taustatekijoiden vaikutusta halukkuuteen hakeutua ja toimia esihenkilotehta-
vissd haastateltavat antoivat useita erilaisia syité ja perusteita. Selkeésti kolme haastateltavista
kuvaili olleensa kiinnostunut esihenkil6tyostd jo pidemmaén aikaa perustellen téitd kiinnostusta
pohjakoulutuksen, koordinoivana tiimimestarina toimimisen tai muun ammatillisen erityis-
osaamisen kautta. Haastatteluvastauksissa nousi my0s esiin oman ajattelutavan poikkeaminen
ns. riviopettajan ajattelutavasta erityisesti kiinnostuksen kohdistumisessa ammatillisen koulu-
tuksen rooliin yhteiskunnassa. Erds haastateltava totesi oman ammatillisen roolinsa johtaneen
sithen, etti hén oli tietyissd ammatillisissa erityisosaamista vaativissa sisélldissd toiminut myos
koulutuspdillikdiden perehdyttdjand. Yhdelle haastateltavalle oli tarjottu mahdollisuutta ha-
keutua esihenkildtehtéviin, mikd herétti pohtimaan omia valmiuksiaan ja toteamaan, ettd toden-
nékoisesti hinessd oli havaittu potentiaalia esihenkilond toimimiseen. Henkilokohtaisena syyni
nousi esiin myds ikdkriisin mainitseminen ja sen herdttimi pohdinta omasta ammatillisesta

identiteetisti ja uralla etenemisen mahdollisuuksista.

Tybdnkuva

Tyo6nkuvaan liittyvissd kysymyksissé haastateltavat saivat kuvata omaa tydonkuvaansa haastat-
teluhetkelld ja toisaalta hetkelld ennen esihenkil6akatemian alkua tai esihenkil6tehtiviin siirty-
mistd. Liséksi he kuvasivat tavallista tyopdivddnsa ja nykyisten tai aikaisempien Stadin AO:n

tyOtehtivien linkittymistd esihenkiloty6hon.

Haastatteluhetkelld kaikki haastateltavat toimivat joko koulutuspdillikon viransijaisena tai
“koulutuspéillikkSharjoittelijana™. Koulutuspéillikkoharjoittelijan rooli on esihenkiloakate-
mian myd&td rakentunut tydnkuva, jossa harjoitteleva henkild tydskentelee esihenkildtehtivissé
varsinaisen koulutuspédllikon avustamana sekd tekee samanaikaisesti muita — esimerkiksi opet-
tajan — tyotehtdvid. Muita tyotehtdvid olivat opettajan roolin ohella tai sithen liittyen mm. koor-
dinoivan tiimimestarin ja asiakkuusvastaavan tehtdvat. Koordinoiva tiimimestari toimii opet-
taja- tai asiantuntijatiimin vetijdnd, mutta hinelld ei ole varsinaista esihenkildvastuuta. Asiak-
kuusvastaavan tehtdviin puolestaan kuuluu tiiviisti ammatillisen koulutuksen ja tyeldmén yh-

teyshenkilona oleminen, yhteyksien rakentaminen ja yhteistyon koordinointi.

Koulutuspaéllikon jokainen tyopdiva on haastateltujen mukaan hyvin erilainen ja on vaikea
kuvata tyypillistd tyopdivad yksiselitteisesti. Useissa vastauksissa korostuneita piirteitd olivat
mm. sdhkdpostiruuhkan purkaminen ja sdhkdpostiviesteistd aiheutuneet toimenpiteet, moninai-

siin talon sisdisiin ja ulkoisiin, esimerkiksi Kasvatuksen ja koulutuksen toimialan tai Helsingin
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kaupungin tasoisiin palavereihin osallistuminen. My0s henkildstojohtaminen nidkyy arjessa
tyotekijoiden kanssa keskustellessa ja heiddn tyohonsa liittyvien ongelmien ratkaisemissa. Mai-
nituksi tulivat myds erilaiset jarjestelmét, kuten Primus-Kurre, jolla hallinnoidaan opettajien ja
opiskelijoiden tydjarjestyksid sekd kéytetdén erilaisia hallinnollisia rekistereitd. Yksi vastaajista
kuvasi koulutuspaallikon roolia selkeammaksi kuin aiempien tyotehtidviensa rooli ja vastauk-
sista kdvi ilmi sekin, ettd ennen toimimistaan koulutuspééllikon tehtdvissa, ei voinut kovin tark-

kaan kuvitella tai tietdd, mitd kaikkea kyseinen tehtdva pitda sisalldan.

Haastateltavien muistellessa aikaisempien tydtehtiviensd tyypillisid tyopdivid, verrattuna esi-
henkil6ty6hon, nousi esiin mm. tarkempi struktuuri opetuspéivien aikataulutuksissa ja tauotuk-
sissa sekd — roolista riippuen — tyotehtdviin liittyvd toimiminen useammassa toimipaikassa.
Osaan Stadin ammatti- ja aikuisopiston koulutuspédllikdiden tehtdvistd kuuluu myds kiinteis-
toyhteyshenkilovastuu, mutta tétd piirrettd ei tullut suoranaisesti esiin haastateltujen vastauk-

sissa.

Aikaisemmista tyOtehtdvistd koituva hyoty esihenkildtehtéviin nihtiin erityisesti erityistehta-
vien, kuten koordinoivan tiimimestarin ja asiakkuusvastaavan tydsti. Koordinoiva tiitmimestari
tyOskentelee tiiviissd yhteistydssd koulutuspééllikon kanssa ja useimmiten hinelld on hyvé ki-
sitys asioista ja seikoista, joihin ratkaisu 16ytyy nimenomaan esihenkiléroolin omaavalta kou-
lutuspééllikoltd. Mainittuihin erityistehtdviin liittyvd viestintdvastuu ja -osaaminen ndhtiin
myos tirkednd ja ldhes yhtéldisend piirteend. Erityistehtivien myotd kehittyvd organisaation
tuntemus, tyoeldmayhteistyd sekd riviopettajaa 1dheisempi esihenkildiden kanssa tehtdva yh-
teistyd koettiin myds eduksi. Erds vastaaja korosti, ettei nde opettajan tyotd kaiken kattavana
vastauksena esihenkilotydssd vaadittavaan osaamiseen todeten, ettei Stadin AO:ssa vaadita
koulutuspaillikoiltd johtamiensa alojen substanssiosaamista ja ndhden tdméan positiivisena

asiana.
Esihenkilotyo

Haastateltavilta tiedusteltiin heidén kidsitystddn hyvistd esihenkilotyostd, esihenkilotyon haas-
teista ja ammatillisesta kasvusta esihenkilotyohon. Sen lisdksi he saivat kuvailla, mitka tekijat
mahdollistavat ja rajoittavat esihenkilon toimintaa omissa tyotehtivissdén ja heiltd tiedusteltiin
valmentavan johtamisfilosofian tuntemusta ja pyydettiin kuvailemaan, mitd se heidédn mieles-

taan tarkoittaa.
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Hyvista esihenkilotyostd haastatelluilla oli melko yhteneviiset ndkemykset. Hyvén esihenkilon
keskeisend ominaisuutena néhtiin henkildston ja koko oppilaitoksen perustehtdvén toteutumi-
sen mahdollistamisen. Tdmén katsottiin parantavan tyohyvinvointia ja luovan toimivia raken-
teita arjen tyohon. Hyva esihenkild on tasapuolinen ja luotettava, ja hin on helposti tavoitetta-
vissa. Esihenkil6 saa johdettavastaan esille parhaan mahdollisen potentiaalin ja varmistaa, ettd
ty0hon vaadittavat laitteet, tyovilineet ja resurssit ovat riittdvit, mikd osaltaan kohottaa tyon-
tekijoiden tyomotivaatiota. Tyontekijdn autonomian mahdollistaminen luo merkitystd kunkin
omalle tyolle ja esihenkilon tulee ohjata ty6ti palautteen avulla. Myds kuulluksi tulemisen kult-
tuurin luominen ja ylldpitdminen néhtiin tirkednd. Valmentavan johtamistavan mukaisena oh-

jaajana toimiminenkin tuli erddssé vastauksessa ilmi.

Esihenkil6tyon haasteitakin haastatellut kuvasivat kattavasti. Ajankayton hallinta koettiin haas-
tavana, koska esiin nousevien asioiden ilmenemishetked ei voi yleens itse valita, mikéd saattaa
osaltaan aiheuttaa tyotehtdvien ruuhkautumista. Erilaisten ihmisten erilaiset tarpeet koettiin
myds haastavana, esimerkkind mainittakoon opettajien ammatti-identiteetin moninaisuus.
Kaikki opettajat eivit pidd niinkdén itseddn opetusalan ammattilaisena, vaan enemménkin edus-
tamansa substanssialan osaajina, mik4 saattaa vaikeuttaa toimintaa tydyhteison ja oppilaitoksen
asettamien tavoitteiden mukaisesti. Henkildstdjohtamisen haasteena pidettiin ristiriitatilantei-
siin tai epdasialliseen kiyttdytymiseen puuttumista ja selvittelytoimenpiteitd, koska ndissa ei
usein ole tarjolla helppoja vaihtoehtoja olemassa olevasta ohjeistuksesta huolimatta, eivétka ne
ole kenellekédén erityisen mieluisia tyotehtdvid. Liséksi esiin nousi toive vahvemmasta ylem-
min johdon tuesta esihenkil6ille oppilaitoksen rakenteisiin liittyviin asioihin ja yleiseen tyohy-

vinvointiin liittyen.

Esihenkiloakatemian toiminnan kannalta on térkedd ja keskeista tietdd kohdehenkildiden néke-
mystd ammatilliseen kasvuun puhuttaessa esihenkilotehtdvistd. Kaikilla haastatelluilla on opet-
tajatausta ja pitkd kokemus ammatillisesta koulutuksesta, joten tdmé tuonee liséé perspektiivid
tdhén aiheeseen. Erddn vastaajan mukaan ammatillinen kasvu tarkoittaa tissd yhteydessi sitd,
ettd ymmartii esihenkiltyon monipuolisuuden ja oman roolinsa pedagogisena johtajana seka
lisdksi sen, mitd osa-alueita johtamiseen laajemminkin kuuluu. Ammatillisessa kasvussa on
apuna toiminut mentorin roolissa ollut toinen, kokeneempi esihenkilo. Useammassakin vas-
tauksessa korostuu ajatus ammatillisesta kasvusta luonnollisena seurauksena tehdysté esihen-

kilotyostd. Kasvaminen néhtiin niin ikdén ndkokulmien laajentumisena ja objektiivisuuden li-
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sdantymisend. Tyotehtdvien ja tyohon liittyvien asioiden priorisointitaidon katsottiin myos kart-
tuvan kasvavan kokemuksen myo6td. Ammatillinen kasvu voi olla haastatteluun vastanneen mu-
kaan kasvua ihmisenékin. Ensimmaéisen vedetyn henkildstokokouksen pitdmiseen liittyva jan-
nitys ja paine siité, ettd joutuu kohtaamaan uusia asioita ensimmaéistd kertaa, on vaihtunut var-
muuteen pinnalla pysymisestd esihenkilotyotehtdvissd. Erds haastateltava kuvasi omaa néke-

mystddn ammatillisesta kasvustaan esihenkildtehtdaviin néin:

No kylld se on sitd, ettéd tulee sellainen niinku varmuus sithen tyon tekemiseen. Ja
sitten siihen, ettd saa sen varmuuden siithen omaan nikemykseen, ettd se nikemys
jalostuu ja sitten oppii luottamaan, etti tima on oikea suunta ja tdd on vield oikea
tapa siini.

Laadukasta esihenkilotyotd mahdollistavia tekijoitédkin pohdittiin haastatteluissa. Erds haasta-
teltava totesi olevansa vahvasti tiimihenkinen toimija ja katsoi siitd olevan selkedd hyotyé tyo-
tehtdvissddn. Vertaistuen merkitys nousi esille kaikkien vastaajien ndkemyksissi; tdssd yhtey-
dessd mainittiin ympérilld toimivien kollegojen luotettavuus ja koulutuspééllikdiden Whatsapp-
ryhmi, josta saa usein nopeasti apua vaikeisiin kysymyksiin ja tunteen siitd, ettei ole yksin
tyOhaasteiden kanssa. Tarpeelliset resurssit ja tukipalvelut, kuten tyoterveyshuolto, nousivat
myds esiin. Koulutuspaéllikdiden esihenkildiné toimivien rehtoreiden kannustava toiminta nih-

tiin myds tarkedna tekijana.

Esihenkiloty0té rajoittavana tekijdnd mainittiin valmentavan johtamistavan linjakkuuden puut-
teita koko organisaation tasolla. Erilaiset resurssipuutteet toimivat my0s esihenkildiden tyotad
rajoittavana tekijdna sekéd tyontekijét, jotka ovat epdluotettavia tai tahallaan vaikeuttavat muun
tyOyhteison tyoskentelyd. Myos oppilaitoksen toimintaan liittyvissa tavoitteissa seki tavoittei-
den mydtd syntyneissd toimintatavoissa on selkeisti eroja eri kampuksilla ja toimipaikoissa.
Tavoitteiden epdselvyys nousi esiin kahdessa vastauksessa. Yksi vastaaja totesi, ettd koulutus-
padllikoiden tyoskentely-ympadristdssdkin eroja, jotka saattavat toimia tyOtd rajoittavina teki-
joind — osa koulutuspiillikoistd tyoskentelee toimipaikkansa ainoana esihenkilonid, kun taas

toisissa toimipaikoissa on useita koulutuspaallikdita.

Kaikki osallistujat tunsivat omasta mielestddn vihintddn yleiselld tasolla valmentavan johta-
mistavan ja pyrkivit toimimaan sen mukaisesti. Useampi vastaaja ndki valmentavan johtamisen
ihmisen vahvistamisena. Esihenkilon tehtdvé nédhdéén siis oikeiden asioiden ja toimintatapojen
vahvistajana, suuntaajana ja valmentajana. Tehtdvadn kuuluu luonnollisesti opettajien ja mui-

den tyontekijoiden auttaminen ja oikeiden kysymysten esittiminen tiimeille, joiden tehtdvéna
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on 16ytdd vastauksia valmentavan esihenkilon avulla. Yksi vastaaja korosti luottamuksen mer-
kitysté ja toinen piti hyvénd asiana esihenkilon substanssiosaamisen puuttumista, mikd sysda
tiimejd hakemaan ratkaisuja substanssiosaamiseen liittyviin haasteisiin. Valmentavan johtami-
sen haasteena puheena olevassa tiimiorganisaatiossa ndhtiin se, ettd valttiméttd kaikkien tii-

mien toimintatapa ei tue esihenkilon valmentavaa otetta tai sitd ei ymmarreté oikealla tavalla.
Motivaatio esihenkiloty6hon

Motivaatioita kartoitettiin tiedustelemalla, miké tekee haastatelluista hyvan esihenkilon, heiddn
ammatillisia tulevaisuudensuunnitelmiaan seké sitd, miten he toimisivat havaitessaan, ettei esi-

henkil6tyo vastaakaan heiddn odotuksiaan.

Vaikka haastateltavista yksi totesikin, ettd suomalaisena on vaikea kehua itsedédn, 16ysivit
kaikki kuitenkin itsestddn ominaisuuksia ja piirteitd, joiden he katsovat olevan eduksi esihen-
kilotyossd. Hyvid esihenkilopiirteitd kohdejoukossa olivat helppo ldhestyttidvyys, toimeen tart-
tuvuus, mahdollisimman hyvéén tyonjilkeen pyrkiminen, halu selvittidi asioita, tavoitettavuus,
aikaansaavuus, joustavuus, omien virheiden myontdminen, jarjestelmallisyys ja maalaisjérjen
kaytto. Lisdksi esiin nousseita piirteitd olivat valittdomyys, avoimuus, puheeksi ottamisen taito,
vastuuntuntoisuus, tydmoraali ja -etiikka, laaja-alainen tietimys ja nopea reagointi. Tarkedna
nihtiin lisdksi kuuntelemisen taito, palautteen antaminen, halu kohdata ihmisié, strateginen

ajattelutapa, analyyttisyys ja oikeudenmukaisuus.

Tulevaisuuden suunnitelmista keskusteltaessa, kaikki nakivat itsensi tulevaisuudessa mahdol-
lisesti esihenkilGtehtévissd Stadin ammatti- ja aikuisopistossa. Yksi vastaaja pohti tyohon liit-
tyvid taloudellisia seikkoja verrattuna aikaisempiin tyotehtiviinsd, mutta toisaalta totesi, ettei
varsinaisesti kaipaa takaisin aiempaan tyonkuvaansa. Esille nousi myo6s toivomus tehdd mah-
dollisesti koulutuspaillikdiden sijaisuuksia eri toimipisteissd. Erds haastateltava kuvasi haas-

tatteluhetken tuntemustaan tulevaisuudensuunnitelmiaan seuraavasti:

Jos mé nyt sitten koulutuspééllikkoénd jatkan, niin se on tdlld hetkelld ainakin —
musta tuntuu — ettd se on urani huipentuma, enki lihde tdstd muualle huitelemaan.
Rehtoriksi en halua.

Kaikilla haastatelluilla on siis kertynyt kokemusta esihenkilotyostd Stadin AO:ssa. Haastatte-
lussa tiedusteltiin my0s sitd ndkokulmaa, miten haastatellut toimisivat havaitessaan, etti esi-
henkilGys ei vastaakaan odotuksia. Tdssd yhteydessa todettiin mahdollisuus hakeutua takaisin
opettajan tehtdviin tai muuhun omaan taustaan soveltuvaan tyohon Helsingin kaupungilla. Sa-

massa yhteydessa eréds haastateltava totesi, ettd oma substanssiala on kehittynyt opettajavuosina
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niin paljon, ettei paluu niihin tehtdviin olisi kovinkaan relevantti vaihtoehto. Myos oppilaitok-
sen sisdinen rotaatio eri toimipaikkojen vililld ndhtiin mahdollisuutena ehkdistd paikoilleen
juuttumista. Esihenkildakatemian todettiin antaneen hyvan mahdollisuuden péésté testaamaan
ja kokeilemaan koulutuspaéllikon tyotd, eikd kukaan haastateltavista sen perusteella tyrminnyt

sitd mahdollisena tulevana tyGtehtavana.
Esihenkil6akatemia

Haastatteluun osallistuneet saivat kuvailla, kuinka heitd on valmennettu esihenkil6tehtiviin
akatemiassa, missd asioissa valmennus on onnistunut, esihenkildakatemiatoiminnan kehitystar-

peita ja ndkemystd akatemiatoiminnan tulevaisuudesta.

Akatemiassa valmennettavalle ryhmaille on jarjestetty kolme Teamsissa pidettyd ryhméitapaa-
miskertaa. Nditd tapaamisia haastateltavat kuvailivat varsin niukkasanaisesti; niistd oli keskei-
simpind asioina jadnyt mieleen tilaisuuksien keskusteleva ote, itsetunnon nostattaminen, kan-
nustaminen ja ryhmén luoma vertaistuki seka se, ettd keskustelujen mydtd oli muodostunut ké-
sitys eri toimipaikkojen haasteista ja vinkkeja siitd, kuinka eri tilanteissa kannattaa toimia. Li-
sdksi haastateltavat olivat saaneet sparrausta, mentorointia ja tukea muilta esihenkil6iltd tyo-
paikkaohjauksen hengessé. Yksi haastateltavista korosti sitd, kuinka paljon hén on saanut yllat-
taviltdkin tahoilta kannustusta ja tietoa sekd nidkemysti, joka tukee omaa ammatillista kasvua,
kun akatemiassa mukana oleminen oli tullut puheeksi erilaisissa yhteyksissa. Toinen haastatel-
tava oli ollut mukana esihenkiloakatemiaan kuuluneessa inhouse coachingissa, miki oli hinen
ensimmainen kontaktinsa akatemian toimintaan. Hén totesi my®ds, ettd siitd alkanut kehityskaari
on konkretisoitunut varsinaiseen tyohon ryhdyttdessd. Kahdella akatemian jésenelld esihenki-
16ty6 oli alkanut harjoittelun muodossa ja samalla siis toisen koulutuspéallikon ohjauksessa.
Tamin todettiin olleen hyvaa valmennusta kdytdnnon tyohon, vaikkei vélttaimaittd aivan kaikkia

tyOkaluja, kuten erilaisia jarjestelmétunnuksia ollutkaan kaytettavissa.

Esihenkildakatemian onnistumisiin kuuluivat haastateltavien mukaan yhteiset kokoontumiset
ja yhdessi lapi kdydyt asiat sekéd se, ettd téllainen toiminta on ylipdénséd kdynnistetty. Koulu-
tuspédllikdn tyon tekeminen koettiin vahvasti positiivisena asiana tehtéviin, toimipaikkaan seka
toimipaikkojen henkil6stoon tutustumisen kautta. Akatemian néhtiin my0s lisddvén sitoutu-

mista kyseiseen tyotehtidvadn ja koko organisaatioon ja pyynto osallistua akatemian mydté teh-
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tyyn valmennukseen koettiin erittdin myonteisend luottamuksenosoituksena. Toisaalta akate-
mian myd6té esiinnousseet henkilokohtaiset kehityskohteet, joihin on jatkossakin — varsinaisessa

tyOssd — keskityttavd, ndhtiin hyvind asiana.

Stadin ammatti- ja aikuisopiston esihenkildakatemia oli haastatteluhetkelld 1dhelld ensimmai-
sen kierroksensa paitepistettd. Téstd syystd oli tirkedd tiedustella toimintaan liittyvid kehitys-
kohteita toiminnan jatkoa ajatellen. Haastatteluissa esiin nousi esimerkiksi pelko siitd, ettd aka-
temia jdd irralliseksi Stadin AO:n muusta toiminnasta ja mahdollisesti unohtuu ajan kuluessa.
Ryhmaétapaamiskertoja toivottiin lisdd ja koko valmennuksen kestoa toivottiin pidemmaéksi. Ta-
paamisiin toivottiin my0s asiantuntijapuheenvuoroja esimerkiksi hr-asioissa tai muissa tyoteh-
taviin liittyvissd teemoissa. Esihenkiloakatemian nimed pidettiin hieman harhaanjohtavana,
silld erddn haastateltavan aloittaessa viransijaisuutta koulutuspééllikon tehtdvissa, oli hinen toi-
mipaikassaan herdnnyt késitys, ettd varsinaista perehdytystd ei endé tarvita. Tédssd suhteessa
asiaa voitaisiin tietysti parantaa tehokkaammalla tiedottamisella. Yksi haastateltavista toivoi

selkeitd visualisoituja prosessikuvauksia tyotdén helpottamaan.

Akatemian mahdollinen tulevaisuus nihtiin pddosin myonteisend. Erds akatemiaan osallistunut
totesikin, ettéd olisi ehdottomasti vadrd paiatos lopettaa toiminta tihin yhteen kertaan ja harmit-
teli sitd, ettei téllaista toimintaa ole kdynnistetty jo aikaisemmin. Parissa vastauksessa nousi
esiin tarveldhtdisyys. Ei ole jarkevadd valmentaa esihenkildistd ylitarjontaa, elleivdt he pédse
toimimaan koulutuspddllikon tehtdvissd, minkd vuoksi tulisi pohtia sitd, onko akatemiaa jérke-
vad jarjestdd esim. joka vuosi vai vaikkapa kahden vuoden vilein. Téhén liittyy luonnollisesti
huoli koulutuspéillikdiden vaihtuvuudesta. Akatemian toimintamuotona voisi jatkossa olla se-
kin, ettd akatemian jésenille — ja miksei muillekin — voisi koota keskitetysti valmennusta esim.
Helsingin kaupungin sisdisestd koulutustarjonnasta. Kaupungin henkil6stolle suunnattuja kou-
lutuksia 10ytyy sisdisestd Onni-koulutuskalenterista, mutta sieltd yksittdisen ja hyddyllisenkin

koulutuksen 16ytdminen koettiin haastavana.
Muuta

Tehtyjen haastatteluiden syvillisen luonteen vuoksi kovinkaan montaa asiaa ei jadnyt mainit-
sematta varsinaisten haastattelukysymysten vastauksissa. Haastateltavilla oli kuitenkin mah-
dollisuus kertoa muuta asiaan liittyvaa haastattelun lopuksi. Esiin nousi tiedottaminen mahdol-

lisesta jatkosta kiinnostuneille ja potentiaalisille tuleville esihenkilovalmennettaville, mikd on
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jatkon kannalta hyvin oleellista. Myos nykyisten osallistujien erdénlainen jélkihoito nousi pu-
heeksi. Toivottiin my0s selkedmpdd rakennetta opettajan vapaajaksojarjestelmastid koulutus-

paillikdn vuosilomajirjestelméén siirtymiseen.
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9 ARVIOINTIA JA POHDINTAA

9.1 Mita esihenkiloakatemia tuotti?

Opinndytetyon tuotoksesta kdytdntoon vietdvissd syntyi malli esihenkildakatemiasta ja mah-
dollinen jérjestelma uusien esihenkildiden sisdiseen valmennukseen ja koulutukseen. Pilo-
toidulla ensimmadiselld toimintakierroksella saatiin neljain mukana olleen henkilon arvokasta
kokemusperdista tietoa, jota syvdhaastatteluilla kerdttiin ja on tdimédn opinnéytetyon edellisessa
luvussa purettu. Mukana olleet henkil6t kokivat osallistumisensa positiivisena kokemuksena ja
nékivét akatemiaan osallistumisen tuovan oikeanlaista tietoa ja taitoa Stadin ammatti- ja aikuis-
opiston esihenkilGtehtivissa tydskentelemiseen. Haastatellut henkilt pohtivat myds omaa am-
matillista kasvuaan, joka muodostaa pedagogisen ldhtokohdan timénkaltaiselle valmennus- ja
koulutustyolle. Esihenkiloakatemian vetdjdlle muodostunut kokemus puolestaan mahdollistaa
jatkotoimien suunnittelun ja kehittymisen sekd vetdjané toimiminen tuotti nikemyksen halusta

ja mahdollisuudesta toimia vastaavan suuntaisessa roolissa jatkossakin.

Esihenkildakatemiassa saatiin aikaan mahdollinen ja kehitettivissd oleva malli, jonka toimi-
vuutta sekd hyddyntdmisté organisaatiossa toivottavasti pohditaan. Haastateltujen kuvaamat ar-
viot omasta osaamisestaan sekd asioista, jotka vaativat heiltd perehtymistd jatkossa, auttavat
paivittdiméan teoreettisia sisdltdaiheita entistikin enemmaén kiytdntdod hyodyttdvadn suuntaan.
Erityisen positiiviseksi koettiin tyotehtivissd tapahtunut oppiminen ja esimerkiksi luontevasti
esihenkildakatemian myd6td mahdollistunut koulutuspééllikkdharjoittelijan roolin todettiin pal-

velevan mainiosti ammatillista kasvua ja kehittymista.

Opinndytetyossd kehitettiin Stadin ammatti- ja aikuisopiston esihenkilotyotd sekd uusien esi-
henkil6iden toimintaedellytyksid esihenkilGtehtdvissa. Kaikilla neljdlla valmennetulla ja kou-
lutetulla esihenkil61ld on akatemian suorittamisen jilkeen motivaatio, perusosaaminen ja koke-
musta koulutuspdillikkdnd toimimisesta. Erityisesti titd kohtaa peilatessa onnistuttiin asetettu-
jen tavoitteiden mukaisesti sekd saatiin haluttu tulos. Téhén opinnéytety6hon ja sen mydta esi-
henkildakatemian pilotointiin kdytettdvissa ollut aika ei valitettavasti mahdollistanut laajempaa
koulutuspaillikkodjen rekrytointeihin osallistumista, joten siltd osin tehtdvain tyollistymisen tu-
lokset jaavit tissa yhteydessé laajemmin todentamatta. Yksi esihenkiloakatemian osallistujista

nimitettiin akatemia-ajan loppuvaiheessa toistaiseksi jatkuvaan koulutuspaillikon virkaan.
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9.2 Prosessin onnistumisen arviointi

Opinndytetyon ensimmaiseksi tutkimuskysymykseksi muotoutui kysymys, kuinka organisaatio
voi tukea esihenkiloksi kasvua sisdisen esihenkildakatemian avulla. Esihenkildakatemia on he-
rattdnyt eri tahoilla suurehkoa kiinnostusta. Timén opinndytetyon tekijd on saanut Stadin am-
matti- ja aikuisopiston henkilokunnalta useita yhteydenottoja ja kiinnostuksenilmaisuja akate-
miaan osallistumiseen. Tatd opinndytetyotd kirjoitettaessa akatemiatoiminnan jatkosta ei ole
vield tehty péétostd, eikd siithen liittyvid resursointikysymyksia ole késitelty, mutta esihenkilo-
tehtévistd kiinnostuneita 10ytyy organisaation siséltd, kunhan kohderyhmalle tiedotetaan ja yh-

teisesti pohditaan osallistumisen kriteerit ja kartoitetaan motivaatio.

Stadin AO:n esihenkildakatemiassa sai oppia, valmennusta ja kartutti kokemusta télld ensim-
mdiselld toimintakierroksella neljd henkildd. Syvihaastatteluissa heiddn nikemyksenddn oli
melko yhtéildisesti, ettd esihenkiloviyldn rakentamiseen kannattaa panostaa jatkossakin. Poh-
dintaa herétti 1dhinné se, ettei akatemian avulla valmenneta liian suurta méaaraa, koska koulu-
tuspééllikon paikkoja on rajallisesti sekd akatemian suorittaneiden jatko-ohjaus. Positiivisena
kokemuksena ilman muuta néhtiin se, etti jokainen toimintaan osallistunut paisi tekeméén var-
sinaista esihenkilotyoté ja poikkeuksetta timé koettiin parhaaksi mahdolliseksi tavaksi oppia ja

perehtyd koulutuspééllikon tyotehtiviin.

Esihenkildakatemian vetdjén ndkokulmasta arvioin toiminnan olleen antoisaa ja opettavaista
my0s akatemian vetdjdlle. Tulevien esihenkildiden ammatillisen kasvun seuraaminen, sen haas-
teiden ratkaiseminen ja tiedonjanon tyydyttiminen olivat suurinta antia vetdjdn nikokulmasta.
Myos itselle tarjoutunut mahdollisuus oppia yhdessd akatemialaisten kanssa oli vertaansa
vailla. Vetdjdni ei voi ldhted toimintaan mukaan asenteella, ettd tuntee ja tietdé kaiken, vaan
tdhdn tehtdvdin on suhtauduttava riittavélla ndyryydelld ja varauduttava siithenkin, ettid eteen
saattaa tulla kysymyksid, joihin ei tiedd vastauksia. Taménkin vuoksi olisi suotavaa, ettd mah-
dollisimman moni virassa toimiva esthenkilo saisi halutessaan osallistua timéankaltaiseen toi-

mintaan.

Oppilaitoksen ndkokulmasta esihenkildoakatemiatoiminnalla on mahdollista parantaa esihen-
kil6- ja johtamistyon laatua uusien esihenkildiden tietoisuutta ja ajatteluvalmiutta kehittdmalla.
My0s organisaatioon sitoutuminen ja sitouttaminen voi timénkaltaisella, jérjestelmélliselld oh-
jaustoiminnalla kasvaa — tdmédkin ajatus nousi esiin erddn akatemialaisen syvéhaastattelussa.

Organisaation tarjoama tuki ammatillisessa kehittymisessé ja uralla etenemisen mahdollistajana
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luo valtavasti arvostusta tyontekijoiden keskuudessa ja uskoakseni téllainen sisdinen kehitti-

mistoimenpide nadyttaytyy pelkéstddn positiivisena mallina.

Toinen tutkimuskysymys oli, miten pilotoitu malli toimii ja mitd kokemuksia siitd on saatu. Nyt
toteutettu malli tarjoaa yhden mahdollisen vaihtoehdon esihenkiloksi kasvuun. Oleellista timén
mallin tulosten perusteella néyttdisi olevan esihenkilotehtdvien kdytdnnon kokeminen seké
taustalla tukea tarjoavat esihenkilotehtivissd toimivat ihmiset. Léhtotilanteessa esihenkiloksi
haluavan tulee olla valmis ja motivoitunut kehittimaén itseddn ja tekemaddn oman edistymisensa
eteen tyotd. Talld kertaa kaikki esihenkildakatemiaan osallistuneet olivat kampusten rehtorei-
den nimedmii toimijoita. Tulevaa silmélla pitden pohdittavien asioiden joukossa tulee olla ky-
symys siitd, milld tavalla mahdolliseen esihenkildakatemiaan hakeudutaan ja paéstdén. Kun
tdma valintamenettely on luotu, nykyistd mallia voidaan kehitt44 haluttuun suuntaan ja paivittaa
toimintoja sekd pohtia, mihin sisdllonosiin olisi tarkoituksenmukaista keskittyd nykyistd enem-
méin. Syvéhaastatteluissa nousi esiin esimerkiksi hr-osaamisen kartuttaminen Helsingin kau-

pungin sisdisten asiantuntijavoimien avulla tai mahdollisesti talousosaamisen vahvistaminen.
Yhteiskunnallisen vaikuttavuuden arviointi

Sisdisten vaikutuksien ohella on syytd arvioida myds yhteiskunnallisia vaikutuksia. Organisaa-
tiotasoisesta esihenkilovalmennuksesta tai -koulutuksesta ei ole Google-hakukoneen perus-
teella 16ydettdvissd juurikaan tietoa. Sen sijaan hakutuloksissa korostuu kaupallisen koulutus-
tarjonnan runsaus. Osaltaan tdméakin kertoo — kirjoittajan tulkinnan mukaan — tarpeesta esihen-
kiléiden koulutukseen ja valmennukseen. (Google 2021.) Vaikka tdma pikainen hakukonetesti
antaakin kovin suppean vastauksen kysymykseen, organisaation sisilld kdydyt keskustelut ovat
samansuuntaisia. Syvdhaastatteluvastauksissa saatettiin myds kysya vastakysymyksend: miksi

tallaista ei ole ollut aikaisemmin?”’

Stadin ammatti- ja aikuisopiston johtamista on tutkittu syvédjohtamisen ndkdkulmasta Penttisen
ja Rissasen (2021) opinnédytetydssd. Vaikka kyseinen opinndytetyd peilaakin johtamista orga-
nisaation sisdénpdin, toteavat tekijat motivoituneiden tyontekijoiden innostuneisuuden ja luo-
vuuden heijastuvan myds ulospéin (Penttinen & Rissanen 2021, 98). Tama4 ajattelutapa heijas-
taa organisaation luoman toimivan toimintamallin herdttimdi tunneilmastoa laajemminkin.
Toivonkin, ettd Stadin ammatti- ja aikuisopisto voisi olla erénlaisena tienndyttijané oppilaitos-
maailmassa, kunnallisena organisaationa ja laajemminkin yhteiskunnassa kehitettidessa sisdisia

koulutus- ja valmennusmalleja.
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Yhteiskunnallisella tasolla oppilaitoksen esihenkilot ovat merkittdvésséd roolissa koulutusten-
jarjestdjien palveluksessa. Oppilaitostyd on moninaista ja sen vaikutukset heijastuvat ammatil-
lisen koulutuksen osalta opiskelijoiden yksildtasolle, ammattialojen tydeldméén seké laajem-
minkin tehtdvind kasvatustyond yhteiskunnan eri aloille. Tdémén vuoksi esihenkilotyon kehit-
tdmiseen sekd esihenkiloind toimivien henkildiden sisdiseen koulutukseen ja valmennukseen
panostaminen kannattaa. Nyt syntynyt ja ensimmadisen syklinsé ldpikdynyt malli voisi olla so-
vellettavissa pienin muutoksin muillakin toimialoilla tai muissa organisaatioissa. Joka tapauk-
sessa nyt syntyneet kokemukset osoittavat, ettd yhteiskunnallisesti tirkedd tehtavaa tekevit esi-
henkil6t tarvitsevat valmennusta uransa alkumetreilld ja heidédn osaamisensa kehittdmiseen

kannattaa panostaa.

9.3 Pohdintaa
Lahtotilanne

Esihenkil6iden jdrjestelmailliseen valmennukseen tai koulutukseen havaittiin selkeé tarvetta ja
lisdksi koulutuspédllikdn tehtdvissd on esiintynyt melko suurta vaihtuvuutta Stadin ammatti- ja
aikuisopistossa. Niihin tarpeisiin ja my0s sisdisen uralla etenemisen vdyldn luomiseen vastat-
tiin suunnittelemalla ja luomalla mallia, jossa esihenkil6tehtdviin hakeutunut ja motivoitunut

tyontekija saa tarpeellista ja suunnitelmallista sysdysta kohti koulutuspéillikon tehtivaa.

Vaativa esthenkilotyd on ollut osittain organisaatiossa jonkinlainen kummajainen eiké tyonte-
kijoilla valttdmattd ole ollut kovinkaan tarkkaa kuvaa omankaan esihenkilon toimenkuvasta ja
vaikuttamismahdollisuuksista, todettiin useammankin vastaajan syvihaastatteluissa. Tdmi on
saattanut olla syynd siihen, ettd kenties vaérilld odotuksilla on hakeuduttu esihenkiloty6hon ja
arjen todellisuus on saattanut yllattd4 nopeastikin uuden esihenkildn tulipa hin tehtdvéadnsa or-
ganisaation sisd- tai ulkopuolelta. Esihenkildakatemian luoma mahdollisuus tutustua sisélti
péin tehtdvddn tyohon paikannee nditd puutteita ja antaa myds kunniallisen mahdollisuuden
peraintyd, mikili kohdehenkil6 havaitsee tehneensa virhearvioinnin hakeutuessaan esihenkil6-

tehtavaan.
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Esihenkildakatemian toiminnasta

Esihenkildakatemian toiminnan kdynnistyminen tarkoitti uutta, kahden mallin kdyttoonottoa
vuoden 2022 alussa. Erillisessd inhouse coachingissa oli muutama henkild ja toisaalta ryhmé-
valmennuksen ja tydssdoppimisen mallissa my0s muutama henkild. Téssd opinndytetydssd on

tarkasteltu erityisesti jalkimmaistid mallia ja sithen liittyvid toimintoja.

Ryhmin kokoaminen tapahtui Stadin ammatti- ja aikuisopiston viiden kampuksen rehtoreiden
esittimédnd. Alun perin esihenkildakatemialle suunniteltiin ja kaavailtiin erillistd hakeutumis-
menettelyd, mutta tdlla toimintakierroksella toimivaksi malliksi osoittautui rehtoreiden tiedossa
olevien henkildiden ehdottaminen akatemiaan oppia ja kokemusta saamaan. Henkilokohtai-
sessa kehittymissuunnitelmassa kéytiin taustatietoja ldpi ja akatemian toimijana jiin mietti-
miin, olisiko aiempaa osaamista voinut hyddyntdd jotenkin tehokkaammin ja voimakkaammin
osana esihenkildosaamista. Toisaalta ryhmétydskentelyyn osallistuneista vain yhdella oli oppi-
laitoksen sisdistd esihenkilokokemusta ja ryhmétydskentelymallissa tdmd hankittu kokemus
osoittautui hyodylliseksi kaikkien osallistujien kehittymisen kannalta. Tavoitteenahan oli, etti
jokainen kehittyy omista 1dhtokohdistaan ja uutta tietoa seka taitoa rakennetaan olemassa ole-

van osaamisen pédlle.

Tekemalld oppiminen todettiin syvihaastatteluissa tehokkaaksi ja mieluisaksi tavaksi oppia esi-
henkil6tyotd. Tamé malli tuntui nyt mukana olleen kohderyhmén saavuttamien oppimistulosten
kannalta jarkevaltd ja tdminkaltaisia mahdollisuuksia on toivottavasti mahdollista jatkoa sil-
malla pitdenkin tarjolla. Tydssdoppimisen kaksi mallia olivat vakituisen koulutuspéillikon vi-
ransijaisuuden hoitaminen ja koulutuspdillikkdharjoittelijana toimiminen kokeneen kollegan
johdolla. Luonnollisena jdrjestyksend tdssd on aluksi suoritettu koulutuspéillikkoharjoittelu ja
sen jdlkeen itsendinen viransijaisuuden hoito. Ndahdédkseni timénkaltaista mallia tulisi erityisesti
kehittdd edelleen ja huolehtia my0s harjoittelua ohjaavan esihenkilon perehdytyksesta seké yh-
teisistd laatutavoitteista koko oppilaitoksen tasolla. Tdssd ensimmaéisessd toteutuksessa tdma

osa-alue jdi varsin olemattomalle tasolle.

Akatemian jdsenet toivoivat tarkempaa ja yhteistd koulutusta tiettyihin siséltdihin, kuten hr-
asioihin ja taloushallinnon sisdltdihin, mitd voisi olla jatkoa ajatellen syytd pohtia ja kehittda.
Toisaalta oman tiedonhaun tiydellistd korvaamista eri asioihin painottuvilla luennoilla tai tie-
toiskuilla ei kokonaan kannata tehdd, mutta Helsingin kaupungin, kasvatuksen ja koulutuksen

toimialan ja Stadin ammatti- ja aikuisopiston hallinnollinen viidakko on melko syvé ja sieltd
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varmasti 10ytyy sisdltoja ja yksityiskohtia, joiden haltuunottoon organisaation omista asiantun-

tijoista voisi olla hyotya.
Esihenkil6akatemian jalkeen — mikd muuttui?

Uuden toimintamallin kédytt6on ottamisen jélkeen on syytd pohtia, mitd uudella toimintatavalla
on saatu aikaan tai mitd se on tuonut tullessaan. Esihenkiloakatemian ensimmadinen toteutus
antoi mukana olleille henkil6ille mahdollisuuden tutustua Stadin AO:n koulutuspaillikon tyo-
hon ja saada ohjausta, valmennusta ja koulutusta tdssd ammatissa toimimiseen. Organisaatio
sai vastalahjana arvokasta palautetta ja kehittimisideoita toiminnan jatkamista silmélla pitden.
Omakohtaisesti voin todeta, ettd ohjatessani uusien esihenkildiden ensiaskeleita kyseisessé toi-
menkuvassa, on myo0s ollut pakko tarkastella omaa tyon tekemistd, sen laatua sekd omia vah-
vuuksia ja yhti lailla — eikd vihdisimpdnd — omia kehityskohteita. Luonnollisesti toivon, ettd
samaan havaintoon pdétyvit muutkin vastaavanlaista ohjaustyoti tehneet ja tekevit. Akatemian
heréttdmad kiinnostustakin on ollut mielenkiintoista havainnoida. Keskusteluja on syntynyt
koulutuspaillikkokollegojeni kanssa useaan otteeseen ja viesti on ollut poikkeuksetta positiivi-

nen ja tuloksia odottava.

Akatemialaisten ammatillista kasvua on ollut antoisaa seurata ja tdhdn seurantaan olen pyrkinyt
heitékin itsearvioinnin keinon kannustamaan. Kohderyhmi oli periaatteessa tdssd mielessd
thanteellinen, silla kaikilla oli taustallaan monivuotinen opettajakokemus seki opettajankoulu-
tus. Ammatillista kasvua késiteltiin syvdhaastatteluissa ja sielld erds haastateltava totesi sen
olevan oikeastaan keskeisintd sisdltod koko esihenkiloakatemiassa. Mielestdni timé arvio on
varsin osuva ja toivottavasti kannustaa arvioimaan omaa ammatillista osaamista ja sen kasvua
jatkossakin, silld kehityshdn jatkuu luonnollisesti tistd eteenpéinkin. Syvédhaastattelussakin erds
haastateltava totesi, ettd edes tdydellistd kokonaiskuvaa koulutuspééllikon tyOstd ei voi muo-
dostaa ennen kuin on kokonainen vuosi tyotehtiavéssa tyoskentelyd takana ja timénkin jalkeen

kehittymisen varaa varmasti on jokaisella.

Minkélaiset mahdollisuudet esihenkildakatemialla on tulevaisuudessa Stadin ammatti- ja ai-
kuisopistossa? Akatemiaan osallistuneiden ndkdkulma téhén haastatteluteemaan olivat yleisesti
ottaen hyvin myonteiset. He kokivat saamansa palvelun olleen heitd hyddyttdvia, joten he néa-
kivit esihenkildiden jdrjestelmalliselle koulutus- ja valmennustoiminnalle jatkuvuuden mah-
dollisuuksia ja tarvetta myds tulevaisuudessa. Samaan johtopadidtokseen on péddtynyt timin

opinndytetyon kirjoittajakin. Tehty ty0 on ollut hedelmallisti ja tuloksellista ja toimintaan on
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saatu merkityksellisid kehittymisehdotuksia, joten keskeisinti on arvioida toiminnan jatkon taa-
juus — siis onko Stadin ammatti- ja aikuisopistolla tarvetta tuottaa uusia esihenkil6itd vuosittain

vai harvemmin?

Tamain opinndytetydn valmistumisajankohta on lokakuussa 2022 ja tdhdn mennessé akatemian
tuloksista voidaan todeta, ettd yksi akatemian toiminnassa mukana ollut valmennettava ja kou-

lutettava on nimitetty toistaiseksi voimassa olevaan koulutuspéillikon virkaan.

Tulevaisuuden evaat: millaisessa yhteiskunnassa tulevaisuuden esihenkilot tyds-

kentelevat?

Téssé kisittelen muutamia ajatuksia tydeldmésti ja tydelamékehittimisestd peilaten niitd tule-
vaisuuden ennakointiajatelmiin. Voidaan aluksi todeta, ettd tdnd péivéin tydyhteison kehittdmi-
nen l&htee yksilostd, vaikkei muiden eri tahojen vaikutusta ja vaikutusmahdollisuuksia voine-
kaan véheksyi. Tydeldmédn vaikuttaa kuitenkin monia muutosvoimia ja yhteiskunnan ilmi6ita,
kuten tydvoiman ikédntyminen ja patkétdiden aiheuttama epdvarmuus, jotka saattavat heiken-
tdd yksiloiden kiinnostusta kehittimistoimiin osallistumiseen. Tydvoiman ikdéntyminen vai-
kuttaa my0s tyonantajien resursointihaasteeseen, jotta ikddntyvéstd tydvoimasta saadaan tarvit-
tava henkildresurssi otettua kayttoon. Kaikkeen tdhédn vaikuttaa luonnollisesti tyontekijén halu
jatkaa tyouraa tai hyvéksyé tarjottu ’nollatuntisopimus”, koska hénelle saattaa olla kiinnosta-
vampiakin vaihtoehtoja eldmaélleen kuin perinteinen tiysipdivdinen tyonteko. Myds johtopor-
taan alkuun paneva voima on hyvin oleellinen ja linjauskysymyksissé tarvitaankin yleensd hy-

vad yhteistyotd esihenkildiden kanssa.

Globalisaatio, tyon teknologistuminen ja tulevaisuuden osaamisvaatimukset ovat mielenkiin-
toisia seikkoja. Globalisaation nikyminen tuotanto- ja logistiikkaketjuissa on selkedd arkipii-
vad jo nyt. Oleelliset kysymykset ovatkin, missd on edullista tehda niin, etteivit kuljetuskus-
tannukset nouse kohtuuttomiksi. Teknologian, robotiikan ja nykyistd laajemman automaation
ilmaantuminen korvaamaan monia suorittavia tyotehtdvid saattaa poistaa tiettyjd ammatteja
tyomarkkinoilta kokonaan, mutta toki samalla luoda myos uutta tyota ja tehtdvid, joita ei vield
ole olemassakaan. Ammattien ja tyon osaamisvaatimukset ndhddén kunkin aikakauden yhteis-

kunnan heijasteena ja niiden tulee olla esimerkiksi ammatillisen koulutuksen ldhtdkohtana.

Kehittdmistyd tulisi ndhdd koko organisaation asiana. Yksilot voivat ja joutuvat tekemidin
osansa, mutta kukaan ei saisi jadda ulkopuolelle. Tyonantajan tuleekin méaaritelld tavoitteet ja

sitouttaa henkildstonsa tavoitteiden taakse — télloin jokainen organisaation tyOntekijé; asemasta
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riippumatta; seisoo yhteisen paddmééran takana ja toivottavasti myos ymmartad merkityksensi

osana kehitystyotd. Myonteinen ilmapiiri nostattaa yleensd sekd tehokkuutta ettéd tuloksia.

Mité piirteitd sitten tulevaisuuden yhteiskunnassa on, joita nyt ei ole tai mitkd nykyisisti kehi-
tyssuunnista voimistuvat? Tulevaisuutta kokonaisuudessaan on mahdotonta ennustaa, mutta
tiettyjd ennusmerkkejd voidaan varmasti sanoa jo nyt melkoisella varmuudella. Yhteiskunnal-
liset padtokset luovat turvallisemman elin- ja tydskentely-ympériston vahvistaen ithmisten si-
toutumista. Teknologinen muutos luonnollisesti korvaa jossain maarin ihmisen tekeméaa tyota,
mutta samalla my0s alentaa kustannuksia ja nostaa laadukkuutta. Ihmistyd on suuressa arvossa

monilla aloilla tulevaisuudessakin, vaikka teknologia korvaakin osan nykyisesté ty0sta.

Minka verran itse esihenkilotyd muuttuu? Entd tyd ammatillisessa oppilaitoksessa? Edelld ol-
leessa tulevaisuuspohdinnassa on useita elementtejd, jotka nikyvét ammattiin kouluttamisessa
ja varmasti monia seikkoja, jotka heijastuvat joko suoraan tai vilillisesti esihenkilo- ja johta-
misty6honkin. Johtajuuden tulee el tietysti ajassa ja muuttua sen myd6td. Esihenkil6ité tarvi-
taan tulevaisuudessakin ohjaamaan tydskentelyd oikeaan suuntaan ja asiantuntijaorganisaa-
tioissa muutokset eivit ehké kirjoittajan arvion mukaan ole vélttaimittd yhtd suuria kuin vaik-
kapa tuotantoluonteisessa tyOssd. Asiantuntijoita ei ainakaan ldhitulevaisuudessa voitane kor-
vata robotiikan keinoin ja erityisesti oppiminen vaatii myds tiivistd ihmiskontaktia onnistuak-

seen monenlaisista apuvilineistd huolimatta.

Jatkotutkimuksen aiheita ja ajatuksia akatemiamallin laajentamisesta seka osal-

listuvaan havainnointiin perustuvaa pohdiskelua

Téahin opinndytety6hon kdytetty aika on ollut rajallinen ja luonnollisesti monia kysymyksid jaa
rajauksen vuoksi avoimeksi. Osaa niitd tulevat tutkijat hyodyntdvit toissddn ja tehtivissadn.
Pohtimisen arvoinen teema on akatemiassa mukana olleiden kohdehenkiléiden menestyminen
tyOssd akatemian jdlkeen. Moniko heistd pédtyy pitkélld tdhtdimelld Stadin AO:n esihenkil6-
tehtéviin ja millainen on heiddn urakehityksensd? Misséd he ovat esimerkiksi vuoden tai kahden
vuoden kuluttua ja mitd he ajattelevat esihenkildakatemiasta tuolloin? Jos akatemia saa jatkoa
tdmaéan pilotoidun mallin muodossa tai jollakin toisella tavalla, mité tistd ensimmaéisen toimin-
takierroksen mallista otetaan mukaan ja mitd tehddén toisin? Erityisesti tissd mielesséd olisi

kiintoisaa tehda ja jatkaa nyt kdynnistynyttd toimintatutkimusta.
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Nyt pilotoitu malli tarjoaa kokemusta ja tietoa vastaavanlaisen jdrjestelmallisen ohjaus-, kou-
lutus- ja valmennusmallin kdytdstd muissakin yhteyksissd kohdeorganisaatiossa. Tassd akate-
miassa luotiin urapolkua opettajasta koulutuspiéllikoksi. Voisiko seuraava vaihe ja erddnlainen
jatkoluokka” olla urapolku koulutuspaillikostd rehtoriksi? Tai voisiko tdtd mallia hyddyntaa
polutettaessa Stadin AO:n opiskelijoiden tulevia uria? Erityisen mielenkiintoisena nékisin po-
lun tutkinnonsuorittajasta opettajaksi, mika tosin vaatii opiskelua ja tyoskentelyd pitkdjantei-
sesti Stadin AO:n ulkopuolella korkeakoulututkintoineen ja vaadittavine tyokokemuksineen,
mutta varsinkin tietyilld teknisorientoituneilla aloilla opettajien rekrytointi on talla hetkell4 erit-

tdin haastavaa, joten mahdollinen apu siihen olisi tervetullutta.

Entépa vastaavan kaltainen koulutus- ja valmennusmalli muissa organisaatioissa? Nahdadkseni
organisaatio itsessdén ei ole este mallin hyodyntédmiselle ja kdyttoonottamiselle. Pilotointi ta-
pahtui oppilaitoksessa, mikd osaltaan helpotti kiytdnnon toteutusta ja henkildiden ohjaamista
siind mielessd, ettd kaikki osapuolet olivat pedagogiikan ammattilaisia. Mikéli mallia kéytetdin
muun tyyppisissa yhteisdissd, on huomioitava valmennettavien pedagogisen osaamisen véahii-
syys ja kenties ammatilliseen kasvuun, sen kisitteistoon, teoriaan ja ilmenemismuotoihin tulee
mielesténi kiinnittdd enemmén huomiota ja antaa toimijoille valmiuksia laajempaan itsearvi-

ointiin.

Akatemian vetdjidna ja osallistuvan havainnoinnin tekijdni nousee muutamia kehittdmisajatuk-
sia mieleen. Haastatteluissakin esiinnoussut seikka esihenkiloakatemiaan kéytettdvastd ajasta
on useampitahoinen kysymys. Yhtailta toivotaan pidempiaikaista valmennusta ja enemmén ta-
paamisia, mutta toisaalta tiedossa on, ettd kiytettavé aika on rajallinen ja muutamankin henki-
16n aikataulujen yhteensovittaminen on usein haastavaa. Toiminnan intensiivisyyttd voisi te-
hostaa jéarjestdmailla ryhméatapaamisia tiiviimmallé aikataululla, mutta toisaalta tdlloin tulisi sa-
malla pohtia henkilokohtaisten ja itsendisten kehittymistehtdvien ajoitusta ja laajuutta. Téssa
esihenkildakatemian ensimmaéisessé toteutuksessa osallistujat saivat hyvin vapaasti mééritella
kehitystehtdaviensd koon ja mallin, ja monelle timé kehitystehtéva olikin sen luontoinen, etti se

jatkuu akatemian jalkeenkin.

Esihenkildakatemiassa toimivien kouluttavien ja valmentavien esihenkildiden kokoonpanoa ja
madrdd tulee myos tarkastella. Monella esihenkilotehtdvissa pitkddn toimineilla olisi varmasti
paljonkin annettavaa nuorempia kollegojaan valmentaessa ja samalla — omien havaintojeni pe-

rusteella — kdytdssd olevia toimintatapoja ja rutiineja tulee vékisinkin tarkastelleeksi. Hyvéna
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ideana haastatteluiden myd6td nousi ajatus akatemian ulkopuolisten, mutta kaupungin organi-
saation sisdisten asiantuntijoiden hydodyntdminen valmennuksessa kasvattamassa uusien esi-
henkildiden substanssia omaan tulevaan tyohonsd. Tatd mahdollisuutta tulisikin pohtia eri ta-
hojen kanssa siitd 1dhtokohdasta, ettd mihin siséltdihin tillaista tAsmaétietoa voitaisiin kohden-
taa. Ensimmadisend itselldni tulee mieleen koulutukset erilaisten jérjestelmien kayttoon, tyo-
suhde- ja hr-asiat seki taloushallinnon osaaminen. Akatemialaisten kanssa kdytyjen keskuste-

lujen perusteella, ndmi kokonaisuudet tuntuivat heisté haastavilta.

Tulevaisuudessa akatemiasta muulle organisaatiolle tapahtuvaa viestintddkin on syyti pohtia.
Nyt toteutuneen mallin viestinti ja tiedottaminen organisaation sisélld oli véhdistd; toimintaa
esiteltiin Stadin AO:n koulutuspééllikoille ja rehtoreille heiddn yhteisessa kuukausipalaveris-
saan, johtoboosterissa kevéélld 2022. Toiminnasta ei jéarjestelmaillisesti ole tiedotettu oppilai-
toksen koko henkilostolle, silld akatemiaan osallistuneet tulivat kampusten rehtoreiden ehdot-
tamina, eikd varsinaista hakumenettelya henkilokunnan keskuudessa kdynnistetty. Mikali aka-
temia saa jatkoa ja sen toimintaan halutaan osallistujia eri kampuksilta ja toimipaikoista, tdytyy
luonnollisesti tiedottaminen tehdd organisoidusti siten, ettd se saavuttaa tasapuolisesti kaikki
oppilaitoksen tyontekijat. Kaiken kaikkiaan nékisin esihenkildakatemiatoiminnalla hyvit edel-

lytykset toimia sisdisen urapolun mahdollistajana opettajasta esihenkiloksi.
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LIITTEET

Liite 1: Ryhméatapaamisten keskustelun pohjaksi luotu materiaali

Esihenkiloakatemia

24.5.2022

1. tapaaminen

StadinAO

Esittaytyminen

» Kuka olet?
» Mista tulet?
+ Mita teet Stadin AO:ssa
* Eilen
* Tanaan
* Huomenna
» Miksi haluat esihenkiloksi?

StadinAO
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Esihenkiloksi valmennusvaihe

Mahdollisia osaamisen hankkimisen keinoja

Osaamistavoitteet
- Pedagoginen
johtaminen
Henkiléstdjohtaminen
- Talousjohtaminen

Sisdinen koulutus

Puuttuvan osaamisen hankkiminen

Soveltuvuus

Olemassa oleva osaaminen

StadinAO

Yhteiset tapaamiset

1. Koulutuspaéllikén tyon perusteet
¢ Tyonkuva
* Valmentavajohtaminen
¢ Yksildllisten kehittdmistehtdvien nimedaminen
2. Syventdvaa osaamista koulutuspaallikén tydhén
¢ Strateginen johtaminen
* Pedagoginen johtaminen
* Tulos- ja talousjohtaminen
* Henkilostdjohtaminen
3. Oma kehittymistehtava

* Tulosten lapikayntia

StadinAO

Tavoitteena vakituinen virka
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Yleiskuva

* Koulutuspaallikko toimii toimipaikkavastaavana ja
vastaa oppimisymparistdjen kehittdmisesta seka
niiden turvallisuudesta.

* Hanelld on aktiivinen rooli tydelama- seka
sidosryhmayhteistyossa sekad toiminnan
kehittamisessdayhdessa esihenkildtiimin kanssa

* Yleiskuva
+ Johtaa oppimisyhteisjen vastuualueensa tyon
tuloksellisuutta
+ Toimii opettajien ja muun henkilostén ldhiesihenkiléna
+ Vastaa asetettujen maarillisten ja laadullisten tavoitteiden
toteutumisesta vastuualueellaan yhteistydssd muiden
esihenkildiden kanssa

StadinAO

Valmentava
johtaminen

* Mitd sinun mielestdsi on valmentava johtaminen?
* Kuinka hyva valmentaja toimii tiimiorganisaation
johtajana?

* Valmentava johtaja esittda oikeat kysymykset
oikeassa tilanteessa. Vastaukset l&ytyvat tiimin
jasenilta.

StadinAO
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Oma kehitystehtava

* Madrittele, missa asiassa haluat kehittya. Listalla voi
olla useita aiheita, mutta valitse tdssa vaiheessa yksi
kehittymiskohde.

* Kerro kohde muille akatemian opiskelijoille.

* Mietitdan yhdessa, kuinka tavoitteeseen paastaan.

* Tama kehityskohde kulkee “koko akatemia-ajan”
mukanasi.

StadinAO

Esihenkiloakatemia

17.8.2022

2. tapaaminen

StadinAO
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Mita kuuluu?

* Onko kenellakaan tapahtunut tyonkuvassa
muutoksia viime palaverin jalkeen? ©
+ Milta tuleva syksy nayttaa?

StadinAO

Esihenkiloksi valmennusvaihe

Mahdollisia osaamisen hankkimisen keinoja
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Sisdinen koulutus

Osaamistavoitteet
- Pedagoginen
johtaminen
Henkildstdjohtaminen
- Talousjohtaminen

Puuttuvan osaamisen hankkiminen
Soveltuvuus

Olemassa oleva osaaminen

StadinAO

JUIOIAJEQ I USH

Tavoitteena vakituinen virka
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Yhteiset tapaamiset

2. Syventavaa osaamista koulutuspaallikén tydhén
« Strateginen johtaminen
* Pedagoginen johtaminen
¢ Tulos- ja talousjohtaminen
¢ Henkiléstdjohtaminen

3. Oma kehittymistehtava

+ Tulosten lapikdyntia

StadinAO

Strateginen
johtaminen

Mita se on?

Miten nakyy tyossasi?
Miten toteutuu Stadin AO:ssa?

+ Esimiehen arki nayttaa koostuvan usein lahinna
paivittaisten ongelmien ratkaisemisesta siina
jarjestyksessé kuin ne sattuvat ilmaantumaan. Tama ei
kuitenkaan yksinriita, silla esimiesty6ssa on kyse
muustakin kuin vain tulipalojen sammuttamisesta.

+ Strategialahtdiseen esimiesty6hon kuuluu myds oman
organisaation toiminnan ohjaus ja kehittaminen
vastaamaan strategiassa maariteltyja toiminnan

painopisteita ja muutostavoitteita. Strategian johtaminen

on siis olennainen osa esimiehen ty6ta.

¢ Jari Salminen

StadinAO
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Pedagoginen
johtaminen

Mita se on?
Miten nakyy tyossasi?

Miten toteutuu Stadin AO:ssa?

+ Pedagoginen johtaminen on koulutusorganisaatioissa
tapahtuvaa arjen toimintaa, jonka tavoitteena on laadukas
opetustoiminta sek& hyvinvoiva tydyhteisé. Systemaattisesti
toteutettuna se edistéa oppimista, parantaa oppimistuloksia ja
tuottaa tyytyvaisyytta koko organisaatioon.

+ Pedagogisen johtamisen prosessi on oppimisen johtamista
arjessa Sen avulla varmistetaan strategisten tavoitteiden
jalkauttaminen oppimisen ydinprosesseihin ja koulutuksen
jarjestajan arkeen. Pedagogiseen johtamiseen sulautuu
toiminnan seka inmisten johtaminen.

+« Ammattiosaamisen kehittdmisyhtio AMKE Oy

StadinAO

Tulos- ja
talousjohtaminen

Mita se on?

Miten nakyy tyossasi?
Miten toteutuu Stadin AO:ssa?

1. Onko taloushallinnon perusosaaminen
riittavalla tasolla?

2. Tuottaako yrityksen (yhteison) taloushallinto
tietoa reaaliaikaisesti?

3. Onko taloushallintoa suunniteltu ja optimoitu
yrityksen (yhteison) tavoitteita peilaten?

4. Onko yrityksessa (yhteis6ssa) hyddynnetty
talousjohtamisen mahdollisuuksia?

+ Sanna Vahakémi
StadinAO
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Henkilostojohtaminen

Mita se on?

Miten nakyy tyossasi?
Miten toteutuu Stadin AO:ssa?

» Henkiléstdjohtamisen voi maaritelld karkeasti toiminnaksi, joka
kohdistuu inmisiin tydelamassa. Sita suoritetaan, koska
tydorganisaatioissa tytskentelee ihmisia. Henkildstdjohtamista
tapahtuu siis kaikissa yrityksissa, joissa on yksikin
palkkatydlainen.

+ Henkilostdjohtamisen tehtavana on ohjata johtoa henkildston
rekrytoinnissa, valinnassa, sailyttamisessa ja kehittdmisessa.

+ Rekrytointi (térke&a saada yritykseen sopivat tyontekijat

« Valinta (milla kriteereilla ihmiset valitaan tehtéviinsd)

« Sailyttaminen (milla keinoin tyéntekija saadaan pysymaan
organisaatiossa)
Kehittaminen (keinot kehittaa ja yllapitda organisaation

tysntekijoiden taitoja ja tietoja)
StadinAO + Ansku Sinisalo

Oma kehitystehtava

Missa mennaan?

Seuraava tapaaminen®?

StadinAO
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Esihenkiloakatemia

14.9.2022

3. tapaaminen

StadinAO

Mita kuuluu?

StadinAO
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Esihenkiloksi valmennusvaihe

Mahdollisia osaamisen hankkimisen keinoja

Sisdinen koulutus

Osaamistavoitteet
- Pedagoginen
johtaminen
Henkiléstdjohtaminen
- Talousjohtaminen

Puuttuvan osaamisen hankkiminen
Soveltuvuus

Olemassa oleva osaaminen

StadinAO

Tavoitteena vakituinen virka

Yhteiset tapaamiset

3. Oma kehittymistehtava

* Tulosten lapikayntia

StadinAO

“Stadin AG,
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Oma kehitystehtava

» Madrittele, missa asiassa haluat kehittya. Listalla voi
olla useita aiheita, mutta valitse tassa vaiheessa yksi
kehittymiskohde.

* Kerro kohde muille akatemian opiskelijoille.

* Mietitdan yhdessa, kuinka tavoitteeseen paastaan.

» Tama kehityskohde kulkee "koko akatemia-ajan”
mukanasi.

StadinAO

Kokemuksia arjesta

Minkalaista on esihenkildtydn arki Stadin AO:ssa?

+ Teoria / kaytantd
+ Arjen hallinta
« Esihenkilotydn luonne

+ Odotukset/ toiveet tydlta

+ Oletko yllattynyt tydssa jostain?
+ Minka viestin haluaisit valittaa esihenkildtydsta

kiinnostuneille? JMggﬁm h@@@ﬁ@ﬁ'ﬁ@”@]ﬁ
melko pikaisella aikataulullcyems

StadinAO
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Liite 2: Syvéhaastattelun kysymysrunko

Stadin ammatti- ja aikuisopiston sisdinen esihenkilo-akatemia vaylana
koulutuspasllikén tehtavaan

Jussi Virtanen

Haastattelurunko:

1. Tausta
a. Minkélainen tydhistoria sinulla on?
b. Mita tydta olet tehnyt Stadin amrmatti- ja aikuisopistossa
c. Mitka taustaasi liithyvat tekijat vaikuttavat haluusi toimia esihenkildtehtavissa?
2. Tyonkuva
a. Millainen on tydnkuvasi talla hetkella?
b. Kuvaile tavallista tySpaivassi.
c. Mitka asiat nykyisessé tytssasi auttavat sinua (mahdollisissa)
esihenkildtehtavissa?
3. Esihenkilatys
a. Kuwvaile kasitystasi hyvastd esihenkildtybsta.
b. Minkélaisia haasteita esihenkilatyshén saattaa liittya?
c. Mita mielestasi tarkoittaa ammatillinen kasvaminen puhuttaessa esihenkildtydsts?
d. Mitka tekijat mielestasi mahdollistavat esihenkildn toimintaa omissa
tydtehtavissaan tavoitteiden mukaisesti?
e. Mitka tekijat mielestasi rajoittaval esihenkildn toimintaa omissa tydtehtévissaan
lavoitteiden mukaisesti?
f. Tunnetko valmentavan johtamisen johtamisfilosofiaa?
g. Kuvaile, mita valmentava johtaminen mielestasi tarkoittaa.
4. Motivaatio esihenkiltydhon
a. Mika tekee sinusta hyvan esihenkildn?
b. Minkélaisia ammatillisia tulevaisuudensuunnitelmia sinulla on, esim. viiden vuoden
aikaikkunassa?
c. Miten toimisit havaitessasi, ettd esihenkildtys ei vastaakaan odotuksiasi?
5. Esihenkildakatemia
a. Kuvaile, kuinka sinua on valmennettu esihenkildtehtaviin Stadin AO:n
esihenkilbakatemiassa.
b. Missa asicissa valmennus on onnistunut?
c. Mité kehityskohteita akatemian toiminnassa olet havainnut?
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d. Mika on oma mielipitees] akatemian tulevaisuudesta? Kannattaako tata toimintaa
jatkaa?
6. Muuta
a. Mitd muuta haluaisit kertoa Stadin AO:n esihenkildakatemiatoimintaan liittyen?
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