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The purpose of this Master’s thesis was to obtain as deep and accurate information
as possible about the current state of supervisory work at the customs office and, in
particular, to find development needs based on the experiences and views of shift
managers. The aim was to found out concrete development ideas for the develop-
ment of managerial work.

The theoretical framework for this research consisted of literature, online publications
and articles on managerial work, its roles, many forms, challenges, development and
well-being at work. The thesis was a qualitative study. The data from the qualitative
research were collected through themed interviews. The data from the interviews
were analysed using themes emerging from the interviews, the researcher's observa-
tions, and people's experiences and views.

The results of the research showed that the current state of supervisory work at
Imatra Customs Office is generally good, although development sites are found. The
interviews revealed development targets and concrete development proposals that
could further improve. The shift managers themselves also wanted development
measures to be taken so that they would continue to have the best possible condi-
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1 Johdanto
1.1 Tutkimuksen taustaa

Pitaisi johtaa niin, etta toiminta on tuloksellista ja tuottavaa. Huolehtia tyontekijoiden turval-
lisuudesta ja terveydesta tyossa. Muistaa myos kaikki lakisaateiset velvollisuudet. Olla ka-
rismaattinen, luotettava, empaattinen, jampti ja innostava esihenkild. Hoitaa myds muut tyot
esihenkilétyon lisdksi. Ja paljon, paljon muuta. EsihenkilGille asetetaan nykyaan paljon vaa-
timuksia. Pitaisi olla vahan kaikkea ja toisaalta taas, ei likaa, vaan juuri sopivasti kaikkea.
Kaytannossa tdman kaiken toteuttaminen voi olla erittdin haastava tehtava. Esihenkilotyo
on kuitenkin parhaimmillaan erittdin palkitsevaa ja pahimmillaan todella rankkaa ja kulutta-

vaa.

Toimiva lahiesihenkildétyd on yksi tarkeimpid hyvinvoivan organisaation peruspilareita. Se
vaikuttaa henkildston tydhyvinvointiin, heidan motivaatioonsa, sitoutumiseensa seka tyotyy-

tyvaisyyteen.

Esihenkilon paikalla ei ole helppo olla. Vaatimuksia tulee seka ylemmalta johdolta etta kol-
legoilta ja tyontekijoiltd. Joskus voi tuntua silta, etta kaikki muut luulevat pystyvansa hoita-

maan esihenkilon tydt hanta paremmin.

Esihenkildn tulee nykyaan olla seka asia- ettd ihmisjohtaja. Hanen tulisi hallita oma erityis-
alansa, organisaation strategiat sekd omata kyvyn toimia erilaisten ihmisten parissa. Ha-
nelld on myoés oltava erinomainen asiantuntemus, erittdin hyva itsetuntemus ja taydellinen

ihmistuntemus. Melko paljon vaatimuksia yhdelle ihmiselle.

Tama opinnaytetyd sai alkunsa tutkijan kiinnostuksesta omaan Iahiesihenkiloty6honsa ja
l&hiesihenkildtyoskentelyn kehittdmiseen omalla tullitoimipaikallaan. Lisaksi tullitoimipai-

kalla koettiin kehittamistydlle I&hiesihenkilotydskentelyyn liittyen olevan tarvetta.
1.2 Opinnaytetyon aihe ja rajaukset

Tama opinnaytetyd toteutetaan Imatran tullitoimipaikalle. Opinnaytetydén aiheena on: La-
hiesihenkildtyon kehittdminen Imatran tullitoimipaikassa. Tutkimuksella on tarkoitus saada
mahdollisimman syvallista ja tarkkaa tietoa tullitoimipaikan lahiesihenkilétydn nykytilasta
seka eritoten 16ytaa tyon kehittdmistarpeita perustuen lahiesihenkildiden omakohtaisiin ko-
kemuksiin ja ndkemyksiin. Tavoitteena on nostaa esiin mahdollisia konkreettisia kehittamis-

ideoita l&hiesihenkilotyon kehittdmiseksi toimipaikalla.

Tutkimuksen aihe on rajattu esihenkilétydhdn, sen rooleihin ja moniin muotoihin, esihenkil®-

tydn vaikutuksesta tyohyvinvointiin sekad esihenkil6tydn haasteisiin ja kehittamiseen.



Tassa tutkimuksessa keskitytaan Imatran tullitoimipaikassa vuorotyossa tyoskenteleviin 1a-
hiesihenkildihin seka heidan sijaisiinsa. Tutkimuksella kartoitetaan nakemyksia siita, min-
kalaista kehittamista lahiesihenkilotyohon liittyen toimipaikassa tulevaisuudessa tarvitsee
tehda, millaisena lahiesihenkildt kokevat I&hiesihenkildtydn tilan tullitoimipaikalla talla het-

kella ja miten lahiesihenkilot kokevat oman tyonsa esihenkildina.

Vaikka Imatran Tulliin kuuluukin Imatran tullitoimipaikan lisaksi my6s Niiralan tullitoimi-
paikka, Savo-Karjalan liikkuvaryhma seka Parikkalan tullitoimipaikka, keskitytaan tassa tut-
kimuksessa kuitenkin esihenkildtydn tilaan ainoastaan Imatran tullitoimipaikan osalta, jottei
tutkimuksesta tule liian laaja. Jokainen toimipaikoista on myds oma yksikkdnsa, jokaisessa
on myds omanlaisensa tybtavat ja henkildkemiat. Lisaksi maantieteellisesti valimatkaa on
kohtalaisen paljon eri tullitoimipaikkojen valilla. Se, mika toimii yndessa paikassa, ei valtta-

matta toimikaan toisessa.

Tutkimusaineisto kerataan asiasta parhaiten tietavilta, joten haastateltaviksi valitaan Imat-
ran tullitoimipaikan lahiesihenkildt ja heidan sijaisensa. Tutkimuksessa on nimenomaan
kyse lahiesihenkildiden omakohtaisista nakemyksista ja kokemuksista tullitoimipaikan |a-
hiesihenkilotydsta seka sen kehittamiskohteista. Imatran tullitoimipaikan ylin johto ja johto-
ryhma rajataan haastatteluista pois, silla heidan tehtavansa eivat ole samanlaisia, eivatka
verrattavissa lahiesihenkildiden tehtavien kanssa. Myos tydskentelyolosuhteet ovat erilai-
set, he eivat tyoskentele lahiesihenkildiden tavoin vuorotydssa. Vuorotyd omalta osaltaan
asettaa haasteita lahiesihenkilotyohon, esimerkiksi tiedon kulkua tai vaikkapa tyéhyvinvoin-

tia ajatellen.

Lahiesihenkildiltd saadaan tietoa esihenkildotydskentelysta ja kehittdmiskohteista heidan
omasta nakokulmastaan. Samalla heidat myds toivottavasti saadaan ajattelemaan asiaa
syvallisemmin ja reflektoimaan aiheita tarkemmin. Kun esihenkilét saadaan sitoutettua asi-
aan ja kehitysehdotuksien pohtimiseen, on se todennakdisesti toimipaikan lahiesihenkilo-
tyon kehittymisen kannalta tuloksellisempaa kuin pelkka muun henkildston mielipiteiden lu-

keminen paperista.
1.3 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa Iahiesihenkilotyon nykytilaa Imatran tullitoimipaikalla
ja etsia mahdollisia kehittamiskohteita seka konkreettisia kehittamisehdotuksia toimipaikan
lahiesihenkilotyon parantamiseksi. Tutkimus on tarpeellinen, silla [&hiesihenkildtydskente-
lylld ja toimintatavoilla on suuri vaikutus koko tydyhteisén tydhyvinvointiin, tyotyytyvaisyy-
teen seka henkildstdon motivaatioon ja sitoutumiseen. Nama taas vaikuttavat suuresti orga-

nisaation tuloksellisuuteen seka esimerkiksi tydnantajaimagoon.



Tarkoituksena on saada mahdollisimman syvallista tietoa toimipaikan I&hiesihenkilotyon ke-
hittamistarpeista lahiesihenkildiden omakohtaisiin kokemuksiin nojautuen. Aihetta lahesty-
taan siis lahiesihenkildiden itsensa nakokulmasta. Tutkimuksen yhtena tavoitteena onkin

saada toimipaikan lahiesihenkildiden aani kuuluviin tutkimuksen aiheiden tiimoilta.

Tavoitteena on aluksi tutkia muihin tutkimuksiin ja kirjallisuuteen pohjautuvaa tietoa esihen-
kilotyoskentelysta ja johtamisesta, esihenkildtydn vaikutuksesta tyoilmapiiriin, esihenkil6-
tydn ongelmatilanteista ja haasteista seka esihenkilotyon kehittdmisesta. Tutkimuksen kan-
nalta oleellisten aiheiden teemoihin perehdytaan, jotta haastattelussa osataan kysya tutki-

muksen kannalta oikeita asioita.
Opinnaytetydssa halutaan vastaus seuraavaan paatutkimuskysymykseen:

o Millaisia kehittamiskohteita lahiesihenkildt nakevat toimipaikan lahiesihenkilotyds-

kentelyssa ja mita kehittdmistoimenpiteitd ne heidan mielestaan vaativat?

Alatutkimuskysymyksia ovat:

o Millainen on lahiesihenkildtyon tila Imatran tullitoimipaikassa talla hetkella esihenki-
I6iden itsensa nakokulmasta?

¢ Mita haasteita koetaan toimipaikan I&hiesihenkildtydskentelyssa?

o Kuinka lahiesihenkildt puuttuvat tydyhteisdonsa ongelmatilanteisiin ja koetaanko on-
gelmatilanteisiin puuttuminen hankalana?

e Miten Iahiesihenkildt ndkevat oman esihenkilotyonsa vaikututtavan ty6ilmapiiriin?

Tutkimuskysymykset on valittu, jotta haastatteluista saadulla kuvalla toimipaikan lahiesi-
henkilotyon nykytilasta ja kehittdmisideoilla pystyttaisiin mahdollisesti selkiyttamaan ja yh-
denmukaistamaan toimipaikan esihenkilotyoskentelya seka pidemmalla tahtaimella paran-
tamaan myos henkildston tydhyvinvointia seka tyotyytyvaisyytta. Samalla tutkimus mahdol-
lisesti haastaa tutkimuksessa mukana olevat Iahiesihenkilot itsensa ajattelemaan oman

tydnsa ja tyotehtaviensa oleellisia asioita, nakdkulmia ja kehittdmiskohteita.

Tyon teoreettinen viitekehys koostuu esihenkildtydsta, sen rooleista ja monista muodoista,
esihenkilotyon haasteista, kehittamisesta seka esihenkildtydskentelyn vaikutuksesta tydhy-
vinvointiin.

Empiirisen aineiston hankinta toteutetaan haastatteluilla, jonka tuloksena saadaan tietoa

lahiesihenkilotyon tamanhetkisesta tilasta ja mahdollisista kehittdmiskohteista. Haastattelu-

jen kysymykset luodaan teoreettisen viitekehyksen pohjalta.



1.4 Aikaisemmin tehdyt tutkimukset

Esihenkilotyon kehittamisesta ja sen toimivuudesta yrityksissa on tehty paljon tutkimuksia.
Monet naista on tehty maarallisina tutkimuksina tai maarallisen ja laadullisen yhdistelmina.
Julkisen sektorin organisaatioihin kohdistuvia, esihenkilotyon kehittamista kasittelevia laa-
dullisia tutkimuksia [6ytyy vahemman. Joitakin tutkimuksia on kuitenkin tehty. Esimerkiksi
Ristoaho & Viitanen (2015) ovat tutkineet opinnaytetydssaan Hyvinkaan sairaalan lahiesi-
henkilotydn nykytilaa ja kehittdmiskohteita. Jadskeladinen (2021) on tutkinut opinnaytetyos-
saan lahiesihenkildtydn kehittamista rajavartiolaitokselle, 1ahinna itsensa johtamisen nako-
kulmasta. Tulliin on aikaisemmin tehty vain yksi tutkimus esihenkildtydn kehittamisesta.
Lauhamaa (2020) on tutkinut opinnaytetydssaan Tullin pohjoisen maarajan esihenkilétyon
kehittamista. Itse Imatran tullitoimipaikkaan ei ole tehty aikaisemmin yhtaan tutkimusta esi-

henkilotyosta.

Kerran vuodessa Tullissa tehdaan VMBaro -tutkimus. VmBaro on Valtion henkildstétutki-
mus. Sen avulla Tullissa mitataan ja seurataan muun muassa henkildstén tyotyytyvaisyytta,
lahiesihenkildiden johtamistydn onnistumista seka valtion palkkausjarjestelman toimivuutta
kaytanndssa. Vastaaminen tapahtuu omaan sahkodpostiin tulevan vastauslinkin kautta. Ky-
selyyn vastataan vaittamien seka avoimiin vastauskenttiin vastaamalla. (Tulli 2022c; Pal-
keet 2022.)

Kyselysta saatuja tuloksia kaytetdan Valtiovarainministerion ja Tullin valisen tulossopimuk-
sen seka Tullin tasa-arvo- ja yhdenvertaissuunnitelman toteutumisen seurannassa. Kyselyn
tuloksia hyddynnetddn myods Tullin tydhyvinvointisuunnitelmassa sekd tydyhteisdjen
omissa toimenpidesuunnitelmissa. Tullitason tulokset toimitetaan tiedoksi myos tydéterveys-
huoltoon. Kaytannéssa tullitoimipaikan lahiesihenkildt saavat kayttéonsa ja eteenpain tyos-
tettdviksi oman toimipaikkansa tulokset. Tulokset kdydaan lapi oman ryhman kanssa ja laa-
ditaan toimenpidesuunnitelma jatkosta. VMBaro -tutkimuksen kysymykset eivat kuitenkaan
mene kovinkaan syvalle lahiesihenkildtydhdn, vaan keskittyvat ennemminkin yleisesti toi-
mipaikan tyohyvinvointiin, joten nyt toteutettava tutkimus ei ole verrannollinen VMBaro -

tutkimuksen ja sen tulosten kanssa. (Tulli 2022c; Palkeet 2022.)
1.5 Tutkimusmenetelma

Tutkimus toteutetaan kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena, koska tutkimuksessa
tarkastellaan ihmisten valista ja sosiaalista merkitysten maailmaa. Tavoitteena on tavoittaa
ihmisen omat kokemukset heidan kokemastaan todellisuudesta. Kokemusten kuvausten

oletetaan kertovan niista asioista, joita ihmiset pitavat itselleen tarkeina. Laadullisella tutki-



muksella haetaan syvyytta tutkimukseen. Laadullisen tutkimuksen tavoitteena ei ole totuu-
den Idytaminen. Sen tavoitteena on tutkimuksen aikana muodostuneiden tulkintojen avulla
nayttaa ihmisten toiminnasta jotain, jota ei ole valittomasti havainnoitavissa. (Puusa A. &
Juuti P. 2020, 56-57, Vilkka 2015, 118-120, Ronkainen ym. 2014, 81-82.)

Laadullisen tutkimuksen luonteeseen kuuluu se, etta tutkimus on induktiivista, vuorovaikut-
teista seka tapahtuu ilmién omassa ymparistéssa. Laadullinen tutkimus palvelee organisaa-
tiota tilanteessa, jossa halutaan selvittda, miten asioihin voidaan vaikuttaa ja miksi jokin

iimié nayttaytyy tietynlaisena. (Puusa & Juuti 2020, 76, Kananen 2014, 21.)

Tutkimus on suurelta osaltaan tapaustutkimus. Metsdmuurosen (2006, 92) mukaan [8ht6-
kohtaisesti miltei kaikki laadulliset tutkimukset ovat tavallaan tapaustutkimuksia. Tapaustut-
kimuksella ei pyrita yleistettavaan tietoon, mutta sen avulla pyritdan lisddmaan ymmarrysta
tietysta ilmidsta. Sen pyrkimyksena on tuottaa syvallista ja yksityiskohtaista tietoa tutkitta-
vasta tapauksesta. Tapaustutkimus valitaan usein menetelmaksi, kun halutaan ymmartaa
aihetta syvallisesti ja huomioida siihen liittyva konteksti. (Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka 2006, Ojasalo ym. 2018, 52-53.)

Tutkimuksessa on tarkoitus paasta lahiesihenkildiden syvallisiin kokemuksiin tutkittavasta
aiheesta. Tapaustutkimuksen tehtdva on tehda tapauksesta ymmarrettava ja se pyrkii ku-

vaamaan ja selittamaan tiettya ilmiéta (Laine ym. 2015, 31).

Tassa tutkimuksessa on kuitenkin myos osittain kyse toimintatutkimuksesta, joka on saanut
alkunsa halusta ja toimipaikan tarpeesta kehittaa tutkimuksen kohteena olevan tullitoimipai-
kan lahiesihenkilotyota. Toimintatutkimus perustuu aina johonkin tapaukseen, joten se voi-
daan nahda myos yhtena tapaustutkimuksen versiona. Tapaus- ja toimintatutkimus eroavat
toisistaan siind, miten tutkimuskohdetta arvioidaan ja aineistoa kerataan (Heikkinen ym.
2006, 245.)

Toimintatutkimuksessa tuotetaan tietoa kaytantdjen kehittdmiseksi, siinad tutkitaan ihmisten
toimintaa ja kehitetdan kaytantdja entistd paremmiksi jarkea kayttamalla. (Heikkinen ym.
2006, 16). Tutkimuksessa haetaan yhteisty6ssa lahiesihenkildiden kanssa mahdollisia ke-
hittdmisehdotuksia ja -toimenpiteitad toimipaikan lahiesihenkilétydhdn. Opinnaytetyén seu-
rauksena halutaan saada aikaan kaytannon parannuksia tai ehdotuksia. Tutkimuksen tu-
losten hyddyllisyys kytkeytyy vahvasti niiden siirtdmiseen kaytantdéon. (Ojasalo ym. 2015,
21))

Toimintatutkimuksessa tutkija on usein osa yhteiso3, jota tutkimus koskee. Tassa tapauk-

sessa tutkimuksen tekija itse on tyoskennellyt Imatran Tullissa l1ahes 18 vuotta, josta kah-



deksan vuotta nyt tutkimuksen kohteena olevissa lahiesihenkildétehtavissa. Tutkimuksen ai-
kana kirjoittaja kuitenkin vaihtoi toiseen toimipaikkaan ja uusiin tehtaviin, joten toiminnalli-
nen tutkimus tehdaan nyt vain soveltuvin osin. Tutkijalla on kuitenkin vahva esiymmarrys

sekad kokemus nyt tutkittavasta aiheesta.

Tallad tutkimuksella haettavaa muutosta ei viela varsinaisesti vieda konkreettisesti eteen-
pain, vaan sen avulla haetaan kehittamisideoita havaittuun mahdolliseen ongelmaan. To-
dellinen kehittdmisty6 alkaa vasta opinnaytetydsta saatujen ehdotusten pohjalta ja jalkeen.
Tutkimuksen tarkoituksena on tuottaa syvallista ja yksityiskohtaista tietoa tutkittavasta ta-
pauksesta. (Ojasalo ym. 2015, 37, 52.) Tutkimus pohjautuu vahvasti sosiaaliseen toimin-

taan ja vuorovaikutukseen. (Heikkinen ym. 2006, 16).

Tutkimuksessa saatujen mahdollisten kehittdmisehdotuksien siitdminen kaytantdon jaa ta-
man opinnaytetydn ulkopuolelle toteutettavaksi. Kaytantdjen muuttaminen ja luominen kes-
tavat yleensa varsin pitkaan, kun taas opinnaytetyon tekeminen kestaa melko lyhyen aikaa
(Ojasalo ym. 2015, 24).

Tutkimuksessa on tarkoitus selvittaa esihenkildiden omat kokemukset, tuntemukset ja ke-
hitysehdotukset koskien toimipaikan lahiesihenkilétydskentelya. Edelld mainitut seikat huo-
mioiden, on perusteltua kayttaa laadullista tutkimusmenetelmaa ja tutkimustapana tapaus-

tutkimusta seka toimintatutkimusta soveltuvin osin.
1.6 Tutkimuksen rakenne

Tama tutkimus koostuu johdannosta sekd kymmenesta paaluvusta. Seuraavassa paalu-
vussa esitelldan tutkimuksen kohdeorganisaatio. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys koos-

tuu paaluvuista kolme—kuusi.

Ensimmainen teoreettisen viitekehyksen luku kasittelee esihenkilotyota yleisesti, esihenki-
I6tydn rooleja ja johtamisen erilaisia muotoja. Neljannessa luvussa kdydaan lapi esihenki-
I6tydn vaikutusta tydhyvinvointiin. Viidennessa paaluvussa tarkastellaan esihenkildtyon
haasteita. Viimeisessa, kuudennessa, teoreettisen viitekehyksen luvussa perehdytaan esi-

henkilétydn kehittdmiseen.

Seitsemannessa luvussa esitellaan tutkimuksessa kaytettavat tutkimusmetodit, tarkastel-
laan tutkimuksen luotettavuutta seka esitellaan tutkimuksen kohde ja aineistonkeruumene-
telma. Kahdeksannessa luvussa kaydaan lapi tutkimuksen tulokset. Yhdeksannessa lu-
vussa tarkastellaan tutkimuksen aineistoa, johtopaatdksia, saatuja kehitysehdotuksia, tut-
kimuksen luotettavuutta seka esitetdaan mahdolliset jatkotutkimusehdotukset. Tutkimuksen

viimeisesta, kymmenennesta, luvusta 16ytyy yhteenveto tasta opinnaytetyosta.



2 Tutkimuksen kohdeorganisaatio
2.1 Tietoa Tullista

Suomen tulli on valtiovarainministerion alainen virasto ja osa Euroopan Unionin tullijarjes-
telmaa. Tulli toimii yhteistydssa elinkeinoeldaman seka kotimaisten ja ulkomaisten viran-

omaisten kanssa. (Tulli 2022a.)

Tullin tehtavana on kantaa tullit ja tullin luonteiset maksut, vaylamaksut ja muut Tullin kan-
nettavaksi maaratyt maahantuonnin verot ja maksut, edistdd tavarakaupan sujuvuutta ja
varmistaa sen oikeellisuus. Tullin tehtdvana on myos suojata ymparistoa, kansalaisia ja yh-
teiskuntaa. Tulli vastaa Suomen tuonnin, viennin ja kauppataseen virallisten ulkomaan-
kauppatilastojen tuottamisesta. Vuoden 2021 lopussa Tullissa tydskenteli 2 038 henkilda.
(Tulli 2022a.)

2.2 Organisaatiorakenne

Tullia johtaa paajohtaja. Tullissa on yksikditd (osastot, tullilaboratorio, esikunta, valtion
edun- ja oikeudenvalvonta seka sisainen tarkastus) seka niiden ohjaamia toimintayksikoita
(toiminnot ja tullit). (Tulli 2022a.)

Kuva 1. Tullin organisaatiokaavio (Tulli 2022a.)



2.3 Strategia

Tullilla on laadittu strategia vuosille 2020-2023. Strategiassa on huomioitu toimintaymparis-
ton muutokset ja 2020-luvun haasteet, vastataan valittujen karkiteemojen avulla. Strategi-

assa korostuu yhteiskuntavastuu ja ihmiset. (Tulli 2022b.)
Tullin missio

e Turvaamme Suomea osana Euroopan tullilittoa ja kannamme yhteiskuntavastuuta

e Suojaamme ihmisia terveydelle haitallisilta tavaroilta ja ymparistéa vaarallisilta ai-
neilta

¢ Tuemme ulkomaankaupan sujuvuutta ja yritysten tasapuolisia kilpailuedellytyksia

o Tarjoamme oivallisia palveluita tulliasioiden hoitamiseksi

o Tuloksemme syntyvat yhdessa tekemalla

(Tulli 2022b.)

2.3.1 Tullin strategiset karkiteemat

Johtaminen ja tyokulttuuri

Tullin arvot ja eettiset periaatteet ohjaavat toimintaamme. Johtamisemme on osallistavaa.

Toimimme yhteisten paamaariemme ja tavoitteidemme hyvaksi.

e Lisddmme henkiléstdn osallistamista
e Parannamme johtamista ja esihenkildtyota esihenkildiden valmiuksia tukemalla
o Tiivistdmme Tullin sisaista yhteisty6ta

o Kehitamme Tullin paaprosessien kuvaamista
Yhteiskuntavastuu

Toteutamme tehtavdmme monikulttuurisessa toimintaymparistdssa vastuullisesti ja vaikut-
tavasti mahdollisuuksia hyddyntaen ja uhkiin varautuen. Olemme esimerkillinen toimija —

askeleen edelld ekologisessa, taloudellisessa ja sosiaalisessa vastuussa.

e Lisddamme yhteiskunnallista vaikuttavuutta

¢ Noudatamme kestavan kehityksen periaatteita ja osallistumme ilmastonmuutoksen
torjuntaan

e Toteutamme toiminnassamme tasa-arvoa, yhdenvertaisuutta ja tydelaman moni-
muotoisuutta

(Tulli 2022b.)



Teknologia ja tieto

Tieto ja teknologiat parantavat palveluita ja valvontaa. Otamme kayttdon uusia toimintavar-

moja teknologisia ratkaisuja.

o Maarittelemme Tullin prosessien tietovirrat
e Parannamme tiedolla johtamista, kehitamme tiedonhallintaa ja teknologisia ratkai-

suja liiketoimintalahtdisesti ja kustannustehokkaasti
Henkilosto ja osaaminen

Olemme houkutteleva tydnantaja. Kehitamme osaamistamme jatkuvasti ja huolehdimme

tydhyvinvoinnista.

e Vahvistamme ennakoivaa henkildstosuunnittelua
o Varmistamme osaamisen, elinikdisen oppimisen ja urapolut

e Parannamme tydhyvinvointia ja tyokykya
Sidosryhmat ja verkostot

Yhteistyd tukee tavoitteidemme saavuttamista seka tuottaa lisaarvoa asiakkaille ja kump-

paneille.

¢ Olemme aloitteellisia yhteistydssa viranomaisten, asiakasryhmien, sidosryhmien ja

verkostojen kanssa seka parannamme Tullin tunnettuutta
Visio
Enemman kuin Tulli — yhdessa askeleen edella.

(Tulli 2022b.)
2.4 Imatran Tulli

Imatran Tulliin kuuluu Imatran tullitoimipaikan lisdksi my6s Niiralan tullitoimipaikka, Savo-

Karjalan liikkuvaryhma seka Parikkalan tullitoimipaikka.

Henkildstéa Imatran tullitoimipaikassa on noin 50 henkilda. Tasta henkilostomaarasta ylem-
massa johdossa tai sektorivastaavina (osa johtoryhmaa) tydskentelee nelja henkildéa ja hen-
kildstdhallinnossa yksi henkild. Lisaksi muita virka-aikaa tekevia toimistohenkil6itéa on toimi-
paikassa yksi. Loput tydskentelevat vuorotydssa kuudessa eri ryhmassa. Jokaista ryhmaa
vetaa vuoropaallikké (lahiesihenkild). Vuoropaallikélld on ryhmassaan myds sijainen, joka
tarvittaessa tuuraa esihenkil6a. Tassa opinnaytetydssa tarkoitetaan lahiesihenkildlla tullitoi-

mipaikan vuoropaallikéita ja heidan sijaisiaan.
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Toimipaikan vuoropaallikdn (tarvittaessa sijaisen) paivittaisiin tydtehtaviin kuuluvat tyonjoh-
totehtavat sekd oman tehtavaalueensa (tulliselvitys tai -valvonta) operatiiviset tehtavat.
Tyo6ta tehdaan paasaantdisesti 12 tunnin vuoroissa valilld 07 — 19 ja 19 — 07. Aikaa pitaisi
I6ytyd molempien tehtavien hyvaan hoitamiseen. Kaytanndssa nain harvoin on, ja tydnjoh-
dolliset ja esihenkildiden hallinnolliset ja muut tehtavat karsivat helposti operatiivisten teh-

tavien mennessa edelle.

Vuoropaallikdn tehtavassa korostuvat johtamis- ja vuorovaikutustaidot. Paivittainen johta-
minen on jatkuvaa viestintaa erilaisten ihmisten ja ihmisryhmien kanssa. Alati muuttuvan
toimintaymparistossa tarvitaan myds joustavuutta ja paatdksentekokykya. Usein toimenpi-
teita vaativat tilanteet syntyvat akillisesti ja yllattaen, jolloin joudutaan soveltamaan ja teke-
maan ratkaisuja nopeasti. Harkinta-aikaa paatdksille on vahan ja paatdkset on tehtava
usein itsendisesti. Kaytanndssa kulloinkin vuorossa oleva toimipaikan vuoropaallikkd on
vastuussa siita, etta tyot sujuvat 24/7, viikon ja vuoden jokaisena paivana. Tydyksikdn tulos,
tydntekijat, sidosryhmayhteistyd ja tydhyvinvoinnin yllapitdminen ovat vain osa siita laajasta

vastuusta, joka vuoropaallikdn tehtavaan kuuluu.

Tutkimuksen teon aikana Venaja hyokkasi Ukrainaan ja aloitti sodan. Tama vaikutti merkit-
tavasti itarajan tullitoimipaikkojen tyodtilanteeseen ja muutti niiden toimintaa ainakin valiai-
kaisesti. Erilaiset pakotteet Venajaa kohtaan pysayttivat ensin kaupallinen liikenteen lahes
kokonaan. Lopulta myés matkustajalikenne Venajaltd Suomeen on erilaisten toimenpitei-
den ja pakotteiden myota vahentynyt minimiin. Lisaksi tutkimuksen teon aikana valloillaan
ollut COVID 19 —pandemia ja sen tuomat rajoitukset rajaliikenteessa ovat vaikuttaneet seka

toimipaikan henkilostdon, etta tydtehtaviin ja niiden maaraan.

Edelld mainittujen tekijoiden johdosta ty6t ovat rajatullitoimipaikoilla vahentyneet ja Tullin
muihin toimintoihin (esimerkiksi oikaisutoimeen, sahkdiseen palvelukeskukseen, lento- ja
meritulliin) on avattu paikkoja rajatullitoimipaikkojen henkildkunnalle. Tydpaikkoja on siir-
retty niihin Tullin toimintoihin, joissa tyota edelleen riittda. Imatran Tulliin kuuluva Parikkalan
Tulli on toistaiseksi kiinni. Myos Imatran tullitoimipaikan yoaikaista aukioloa on toistaiseksi
rajoitettu. Yolla tyoskennellaan talla hetkella minimimiehityksella, silla disin ei liikennetta
ole. Jonkun on kuitenkin oltava paivystamassa toimipaikalla oisinkin mahdollisten yllatta-

vien tilanteiden varalta.

Tulli on muuttuvassa tilanteessa toiminut nopeasti ja valttanyt ainakin toistaiseksi mahdolli-
set henkildston irtisanomiset tai lomautukset. Imatran tullitoimipaikan osalta on tapahtunut
vahennysta henkildstdén keskuudessa juuri naiden toimenpiteiden vuoksi. Avatut, uudet tyo-
paikat ovat toistaiseksi maaraaikaisia. On kuitenkin taysin mahdotonta ennustaa, mihin Ve-

najan tilanne kehittyy. Varmaa on kuitenkin se, etta paluu normaaliin ei tapahdu lahiaikoina.
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Muuttuneen tilanteen myo6ta myos osa lahiesihenkildista on siirtynyt uusiin tehtaviin ainakin
maaraaikaisesti ja joka ryhmassa ei tutkimuksen tekohetkelld ole seka esihenkil6a ettad ha-

nen sijaistaan.

Itarajan tullitoimipaikoilla eletdan tutkimuksen tekohetkella erittdin vaikeita aikoja. Henki-
|6st6 tydskentelee epavarmuudessa, ilman tietoa tulevasta, paiva kerrallaan. Se vaatii pal-
jon koko henkildstélta, mutta myds esihenkiléilta. Heidan on jaksettava motivoida henkilos-
t6a, pitaa ylla hyvaa tydilmapiiria ja luotava uskoa parempaan huomiseen, vaikka he itsekin

joutuvat kamppailemaan saman epavarmuuden kanssa.



12

3 Esihenkilotyon moninaiset tehtavat
3.1 Mita esihenkilotyd on?

Johtaminen ja esihenkilotyo taytyy maaritella ensin, jotta sitd voidaan kasitella kunnollisista
lahtdasemista. Johtamisen maaritelmat ovat moninaiset ja sen kiteyttdminen muutamaan

sanaan tai lauseeseen onkin mahdoton tehtava.

Esihenkilbtyolta ja johtamiselta ei kuitenkaan vaadita inmeita. Johdonmukaisuus esihenki-
I6tydskentelyssa luo turvallisuutta ja ennustettavuutta seka kertoo toiminnan oikeudenmu-
kaisuudesta. Paatoksenteossa tulee toimia mahdollisimman oikean tiedon mukaan. Kaikkia
tydntekijoita tulee kohdella samalla tavalla, kunnioittavasti ja ystavallisesti seka heita tulee
kuulla heitd koskevissa asioissa. Mahdolliset epdonnistumiset taytyy uskaltaa myontaa ja
tehdyt virheet pitda korjata. Oman, johdonmukaisen linjan pitdminen on ehdoton edellytys
tulokselliselle esihenkilbtydlle. (Ahlroth & Havunen 2015, 18-19; Kehusmaa 2011, 178.)

Esihenkilotyd on vahvasti inhimilliseen vuorovaikutukseen nojaava ammatti. Esihenkildon
tehtavana on tukea ihmisia ja saada heidan energiansa ja mielenkiintonsa suunnattua kohti
yrityksen tavoitteita. Esihenkild on tydyhteison keulakuva ja toimii esimerkkina henkildstolle.
(Jarvinen 2001, luku 7.)

Hyvan johtajuuden perusta on hyva itsetuntemus. Se tarkoittaa sita, etta esihenkild tunnis-
taa omat vahvuutensa ja kehityskohteensa. Han kykenee arvioimaan omaa kayttaytymis-
tdan ja ymmartamaan toimintansa ja paatoksen taustalla olevia henkilokohtaisia vaikutti-
mia. Han my0s tarkastelee omaa esihenkiloty6tdan mahdollisimman objektiivisesti ja hakee
aktiivisesti palautetta kehittyakseen entista paremmaksi esihenkiloksi. Hdn ymmartaa oman
vajavaisuutensa esihenkildna ja sen, ettei tule koskaan taydelliseksi ja valmiiksi. (Kehus-
maa 2011, 119.)

Esihenkildn velvollisuus on yllapitaa jarjestysta ja selkeytta, jotta tydyhteisd voi toimia ta-
voitteellisesti. Henkiloston tydmotivaation luominen ja tyotyytyvaisyyden mahdollistaminen

kuuluvat myds esihenkilon tehtaviin. (Jarvinen 2001, luku 2.)
3.2 Esihenkilon roolit

Esihenkil6 toimii tehtdvassaan aina kahden, hyvin erilaisen roolin varassa. Toisaalta han
on kuin kaikki muutkin organisaatiossa eli ihminen ihmiselle, jakaen siten muiden tyoyhtei-
sOn jasenten kanssa yhteisia tyohon, tyopaikan toimintaan ja ihan vain elamaan liittyvia
kokemuksia. Toisaalta taas han toimii ammatillisessa roolissa, joka erottaa hanet monin

tavoin muista tydyhteison jasenista. Tasta persoonallisen ja ammatillisen roolijaon valisesta
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tasapainosta riippuu paljoni se, onnistuuko esihenkild tehtavassaan. (Jarvinen 2001, luku
7.)

Esihenkilon ammatillinen rooli perustuu siihen, ettd hanelle on organisaatiossa julkisesti
maaritelty esihenkildtehtava seka siihen liittyvat vastuut, velvollisuudet ja oikeudet. Hyvin
usein esihenkiloty6 on vain osa henkildn toimenkuvaa. Siihen saattaa liittya lisdksi paljonkin
monenlaisia asiatuntijatehtavia tai paivittaiseen suorittavaan tyéhén osallistumista. Se,
mika kuitenkin erottaa esihenkildn olennaisesti kaikista muista tydyhteisén jasenista, on ha-
nen roolinsa esihenkilond. Taman vuoksi tydyhteisdn jasenet suuntaavat haneen tietynlai-
sia odotuksia ja kaantyvat hanen puoleensa. Esihenkildtehtavan vuoksi hanen suhteensa
muihin tydyhteison jaseniin maarittyy valtasuhteeksi: esihenkildlla on tydnjohto-oikeus alai-
siinsa eli han voi maarata heita tekemaan erilaisia tehtavia. Valtasuhteesta johtuu, etta alai-
set ovat taas monella tavalla riippuvaisia esihenkiléstdan esimerkiksi koulutusmahdollisuuk-

sien, palkkaus- tai urakehityksenkin suhteen. (Jarvinen 2001, luku 7.)

Tyontekijat toivovat, etta esihenkilo ymmartaa heita ja on vuorovaikutuksessa heidan kans-
saan. Siksi esihenkildn tulee kayttaa tehtavassaan myds omaa persoonaansa, jotta han voi
olla aidossa kontaktissa johtamiinsa ihmisiin. Jos esihenkild toimii korostuneen yksipuoli-
sesti joko vain ammatillisen roolinsa tai persoonallisen minuutensa varassa, joutuu han to-
dennakdisesti ennemmin tai myéhemmin vaikeuksiin tehtavassaan. (Jarvinen 2001, luku
7.)

Esihenkilon ammatillinen rooli on aivan olennaisen tarked hanen oman ja koko tydyhteison
jaksamisen kannalta. Ammatillisesta roolistaan kasin esihenkilé kykenee rajaamaan tyo-
taan ja siihen liittyvia tehtavia ja vastuita. Tilanteissa, joissa tydyhteisén monet inhimilliset
murheet ja ongelmat ovat imaisemassa esihenkildn mukaansa, on aiheellista ottaa etai-
syytta ja katsoa tilannetta esihenkildn roolista kasin. Silloin voi jasentaa vastuunsa ja tehta-
vansa harkiten seka asettaa ne tarkeysjarjestykseen. Esihenkilon rooliin kuuluu tarvittaessa
sanoa viimeinen sana tyOyhteis0ssa, tehda vaikeitakin paatoksia ja kyeta tuottamaan myaos
pettymyksia. (Jarvinen 2001, luku 7; Aarnikoivu 2008, 23.)

Tybelama on nykyaan asiantuntijapainottunutta ja sen myoéta esihenkildn rooli on lapikaynyt
suuren muutoksen. Esihenkild ei enda halutessaan voi "pomottaa”, silla usein tyotekija hal-
litsee tydnsa esihenkil6d paremmin. Esihenkildn riippuvuus alaisistaan on siis kasvanut,

koska han ei voi yksipuolisesti tietda ja taitaa alaistensa tyésuorituksia. (Jarvinen 2011, 28.)

Esihenkilo on siis joutunut laskeutumaan alas jalustaltaan. Hanen tehtavakseen on tullut
luoda tiimilleen olosuhteet, joissa tyontekijat haluavat ponnistella tavoitteiden toteutu-
miseksi. Esihenkilotydon muutosmatkaa mutkistavat vield alaisten muuttuneet ja joskus jopa

melkoisiin mittasuhteisiin kasvaneet odotukset esihenkil6a ja tydpaikkaa kohtaan. Enaa ei
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riitd, ettd esihenkild huolehtii tdiden hoitumisesta ja tuloksiin paasemisesta. Hanen odote-
taan vastaavan myos alaistensa tydssa viihtymisesta, hyvinvoinnista, motivaatiosta, tyoil-
mapiirista, kehittymisestd seka erilaisista henkilokohtaisista yksildllisista toiveista ja mur-
heista. Tydssa jaksaminen ja siind viihtyminen ovat toki tarkeitd asioita. Ongelma onkin
siina, millaiset mittasuhteet nama asiat ovat saaneet. Yliholhoamiseen taipuvaisessa yh-
teiskunnassa on muistettava, etta ihmiset ovat taysin itse vastuussa fyysisesta kunnostaan
tai tyon ulkopuolisesta elamastaan. Esihenkilén niskaan ei voi eikd saa kasata vastuuta

ihmisten koko elamasta. (Jarvinen 2011, 28-29.)

Esihenkilolle ei valttamatta ole aina selvaa, mita esihenkilon rooli tarkoittaa tai mita esihen-
kilotyo on kaytanndssa. Esihenkilotyo tulisi mieltaa erilaisiksi toimenpiteiksi, joilla edistetaan
sita, ettd henkild kykenee antamaan parhaan mahdollisen tydpanoksensa organisaation
kayttéon. (Aarnikoivu 2008, 25.)

Esihenkilotyd vaatii pitkdjanteisyytta ja panostusta. Usein kuitenkin valitettavasti on niin,
etta esihenkildtyd hoidetaan, jos muulta tyolta jaa aikaa. Moni esihenkild tuskailee ja kokee
huonoa omaatuntoa siita, ettei ehdi tehda lainkaan esihenkilotyota, kun kaikki aika kuluu
operatiiviseen tydhon. On kuitenkin syyta muistaa, etta esihenkild on aina esihenkil, tekipa
han sitten mita tahansa. Esihenkilon rooli on lasna jatkuvasti. Tehdessaan operatiivista
tyota esihenkilo johtaa omalla esimerkillaan. Esimerkilla johtamisen merkitys on siis erittain
tarkea tiedostaa. (Aarnikoivu 2008, 35.)

Vaikka nykypaivana puhutaankin paljon itseohjautuvuudesta ja asiantuntijatydsta, esihen-
kildn roolin ja esihenkilétydn merkitys ei kuitenkaan ole vahentynyt. Painopiste vain on siir-
tynyt perinteisesta asiajohtamisesta muualle. Esihenkildtydén paapainopisteend on luoda
sellaiset puitteet ja toimintaedellytykset, jotka tukevat tydyhteisdn toimimista tavoitteelli-

sesti, tehokkaasti ja motivoituneesti. (Aarnikoivu 2008, 55.)

Oman esihenkiléroolin rakentuminen vie aikaa. Rooliin sopeutumista edistaa, jos henkildlla
on valmiuksia vuorovaikutukseen ja kokemusta ihmisten toiminnasta. Esihenkil6lta odote-
taan henkista tasapainoa, todellisuudentajua, tasapuolisuutta, oikeudenmukaisuutta ja ha-
nen tulisi olla esimerkillinen ammatti-ihminen. Esihenkiléna tydskentely ja tehtavassa on-
nistuminen edellyttaa johtajuuden ottamista haltuun ja sen merkityksen ymmartamista. Esi-
henkilotyon paatarkoitus ei ole pelkastaan asioiden johtaminen vaan myds ihmisten johta-

minen, mika lieneekin johtamistehtavista kaikkein vaikein. (Jarvinen 2012, 143.)
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3.3 Johtamisen monet muodot

Perinteisen johtamismallin mukaan ihmiset tekevat ty6tdan vain palkan takia. Esihenkilon
perustehtavana on johtaa ja valvoa alaisiaan ja luoda yksinkertaiset tyorutiinit. Tasta perin-

teisesta johtamismallin ajatusmaailmasta on kuitenkin siirrytty kohti toisenlaista ajattelua.

Usein nakee johtamisen jaettuna kasitteisiin asiajohtaminen (management) ja ihmisten joh-
taminen (leadership). Nykypaivan tydelamassa ja johtajuutta kasittelevassa kirjallisuudessa

térmaa kuitenkin usein myods kasitteeseen modernijohtajuus.
3.3.1 Asiajohtaminen

Asioiden johtamisessa painotetaan saantéjen noudattamista seka hallinnollisia ohjeita. Asi-
oiden johtamisessa uudet ideat ja luovuus ovat vaikeuksissa, silld menestys mitataan aino-
astaan oikein tekemisen ja numeroiden valossa. Valvonta on tarkedmpaa kuin innovointi.
(Juuti & Vuorela 2012, 17.)

Esihenkildbasemaan nouseminen houkuttelee joskus esihenkildita kayttamaan paaasialli-
sesti asiakeskeista johtamista. Usein se poikkeaa siita, mita alaiset esihenkilotyolta toivo-
vat. Esihenkildtyosta tulee johtamista vasta, kun muut saadaan mukaan toimintaan. Hyvia
tuloksia alkaa tulla vasta, kun johtaminen on jaettua. Inmiset tekevat ne asiat, joita esihen-

kilot yrittavat saada aikaan, eika ilman ihmisia synny tuloksiakaan. (Juuti 2016, 48.)

Jos esihenkildt keskittyvat pelkastdan asiajohtamiseen ja pddmaarahakuiseen toimintaan,
he eivat pysty kohoamaan muiden silmissa vastuualueen toimintoja edustavaksi henkilOksi.
Samalla menetetdan mahdollisuus saada luoduksi hyvaa tyoilmapiiria seka eri toimintojen
valista yhteistyota. (Juuti 2016, 49.)

3.3.2 |hmisten johtaminen

Nykyajan joustavasti toimivissa, asiakaskeskeisissa, verkostoituneissa organisaatioissa
hyva ihmisten johtaminen on onnistumisen perusedellytys. On tiedostettava, etta kukin on
oman tydnsa paras asiantuntija. Talldin ei ole jarkevaa ryhtya liiaksi valvomaan tai ohjaa-
maan henkildiden tydsuorituksia, silla padsaantdisesti jokainen haluaa varmasti onnistua
omassa tydssaan. Aina kaikki ei kuitenkaan suju hyvin. Siksi tarvitaan esihenkilon auttavaa,
kannustavaa, rakentavaa sekd empaattista otetta tyontekijan tyésuoritusta tukemaan. Ih-
misten tydn tukeminen on yksi esihenkilotyon keskeisimpia tehtavia. Esihenkilon tehtavana
on nostaa ihmisten vahvuuksia esille ja kannustaa jatkuvaan kehittymiseen. (Juuti & Vuo-
rela 2012, 17-21.)
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Ihmisten johtamisen logiikka on taysin erilainen kuin asioiden johtamisen. Inmisten johtami-
nen on paljon vaikeampaa, silld ihmisten johtamisessa eivat pade samat lainalaisuudet kuin
asioiden maailmassa. Emme tieda, mita toisen henkilén mielessa liikkkuu, ellemme voi pu-
hua avoimesti ja rehellisesti hanen kanssaan. Esihenkilon pulmana saattaakin olla se, etta
kukaan ei oikeastaan puhu hanelle aidosti, koska muut tietavat esihenkilén voivan vaikuttaa
heidan asemaansa, palkkaansa ja uraansa. Ihmisten johtaminen koostuu monista psyykki-
sista ja sosiaalisista tekijoista. Inmisten johtamiseen vaikuttavat sellaiset tekijat, kuten esi-
merkiksi mielikuvat, tunteet, ihmisten valinen vuorovaikutus, ihmissuhteet ja kulttuuri. (Juuti
2016, 61.)

Ihmisten johtaminen nojaa argumenttien varassa olevaan suostutteluun ja vaikuttamiseen.
Ihmisten johtamista vaikeuttaa esiintyvien nakokulmien moninaisuus. Jokainen ihminen on
ainutkertainen ja hanen toimintansa ennakkoon ennustaminen mahdotonta. Myos sosiaali-
set tekijat lisdavat ihmisten johtamisen vaikeutta. Ihmisten johtamista vaikeuttaa myos joh-
don ja tyontekijoiden nakokulmien ristikkaisyys. Esihenkild tormaa vakisinkin asioiden joh-
tamisen ja ihmisten johtamisen erilaisiin oletuksiin. Esihenkilon tulisi pyrkid saamaan asioita

aikaan yhdessa ihmisten kanssa. (Juuti 2016, 63.)

Ihmisten johtamisessa kasvuhakuisen maailmankuvan omaksuminen on tarkeaa. Talloin
voi kokea kaikki esihenkilotydssd kohdatut haasteet oppimismahdollisuuksina. Samalla
muut otetaan mukaan ongelmia ratkaisemaan ja yhteista tulevaisuutta rakentamaan. Kas-
vuhaluisen maailmankuvan esihenkilot uskovat ihmisten kykyihin ja kehittymismahdolli-
suuksiin. (Juuti 2016, 64—66.)

Osaavia ja tydhdnsa motivoituneita ihmisia tulee johtaa arvostavasti. Esihenkilon tulee olla
johdonmukainen, tasapuolinen ja rehellinen. Hanen tulisi kertoa tydpaikan asioista avoi-
mesti kaikille ja ottaa kaikki tydyhteison jasenet mukaan toimintaa kehittamaan seka luottaa
myds siihen, etta ihmisten tekemat ehdotukset ovat hyvia, ainakin kokeilemisen arvoisia.
Esihenkilo saa ottaa jamakastikin kantaa asioihin, mutta hanen on oltava kuitenkin valmis
kuulemaan erilaisia argumentteja ja ehdotuksia seka tukemaan jokaista tyontekijaa. (Juuti
2016, 68.)

Ihmisten johtaminen on esihenkildtehtavasta vaikein ja riskipitoisin. Siina ei kokeneinkaan
esihenkild tule koskaan mestariksi. Ihmisten johtamisessa tehdaankin paljon virheita, joista
osa saattaa olla hyvinkin kohtalokkaita. Seurauksena voi olla pahimmillaan suuria taloudel-

lisia menetyksia ja muita kriiseja. (Jarvinen 2011, 20-21.)
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3.3.3 Moderni johtaminen

Vaikka paljon nykyaan korostetaankin esihenkilétydssa tietynlaista alaislaheisyytta ja peh-
meytta, tulee esihenkilotydssa vastaan tilanteita, joissa pelkka mukavana esihenkilona ole-
minen ei riitd. Hyva johtaminen pitaa sisallaan oikeassa paikassa rentoa ja lamminta johta-
mista ja oikeassa paikka tiukkaa asioihin tarttumista ja paatoksentekoa. Kun puhutaan esi-
henkilotyon kohdalla sosiaalisesta alykkyydesta, on kyse tarkoituksenmukaisesta kayttay-

tymisesta eri tilanteissa. (Kultanen 2016, 35.)

Parhaimmillaan asiakeskeisyys ja ihmiskeskeisyys liittyvat synergisesti toisiinsa esihenkil6-
tydssa. Talldin esihenkild on saanut muut mukaansa organisaatiolle tarkeiden arvojen ja
paamaarien tavoitteluun. Lisaksi tdiden organisointi on onnistunut niin, ettd kullekin ihmi-
selle tulevat tehtavat ja niihin liittyvat padmaarat ovat sellaisia, joihin kukin on sitoutunut ja

jotka tukevat kunkin henkilon kehittymista tydssaan. (Juuti 2016, 50.)

Modernissa johtamismallissa vuorovaikutteisuus ja johtajuuden jakaminen korostuvat. |h-
miset haluavat tuntea itsensa hyodyllisiksi ja tarkeiksi seka tulla kohdelluiksi yksildina. Esi-
henkildn perustehtavia onkin saada jokainen tuntemaan itsensa hyodylliseksi ja tarkeaksi.
Tahan liittyy olennaisesti tiedonkulku ja kuunteleminen. Esihenkilon on tarkeaa 16ytaa jokai-
sen vahvuudet seka aikaansaada ymparistO, jossa kaikki voivat kayttaa kykyjaan ja nain
kokoa tyonsa mielekkaaksi ja tarkeaksi. Moderni johtaminen on parhaimmillaan tilannejoh-
tamista ja vuorovaikuttamista, jossa seka ihmisten etta toiminnan johtaminen limittyvat.
(Manka & Manka 2016, 134—-136.)

Modernia johtajuutta on kuvattu vuorovaikutteiseksi vaikuttamisprosessiksi niiden ryhman
henkildiden kesken, joiden tehtdvana on johtaa toinen toistaan saavuttamaan ryhman tai
organisaation tavoitteet. Tama sisaltaa usein vertaistyoskentelya seka toisinaan myds ylos—
tai alaspain vaikuttamista organisaation hierarkiassa. Tallainen jaettu johtajuus on ennem-
minkin levittaytynyt laajasti ryhman sisalla kuin Kiinnittynyt yhteen tiettyyn henkiléon, joka
toimii virallisena esihenkilona. Tiimin tehokkuus riippuu pikemminkin tdman vuorovaikutus-
suhteiden verkoston laajuudesta kuin esimiehen ominaisuuksista. (Manka & Manka 2016,
138.)

Edelld mainittu johtajuuden maaritelma on armollinen esihenkildd kohtaan, koska yleensa
esihenkild pannaan taysin vastuuseen esihenkildtydn laadusta. Esihenkildn ja tyontekijan
valistad vuorovaikutusta arvioidaan useimmiten erityisesti ihmisten johtamiseen liittyvilla te-
kijoilla: tukemisella, neuvonnalla ja valtuuttamisella. Esihenkildtydn tulisi olla neuvottelua ja
sen pitdisi antaa tilaa yhdessa tekemiselle. Sen sijaan, etta tyontekijoita jatkuvasti valvot-

taisiin, heihin luotetaan. Yhteinen kasitys yhteisesta tavoitteesta ja siita, miten toimitaan sen
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toteuttamiseksi, sosiaalinen tuki kaikille ryhman jasenille seka jokaisen sananvalta siihen,
miten tydskennelldan tavoitteiden saavuttamiseksi, nayttavat edistavan jaettua johtamista.
(Manka & Manka 2016, 138.)

Johtajuuden muodostumisessa korostuu esihenkilon ja tydntekijan valisen vuorovaikutuk-
sen merkitys, luottamus, kunnioitus ja vastavuoroisuus. Tyontekijat saavat tydnsa tekoon
tarpeen mukaan resursseja, esimerkiksi esihenkilén tukea ja ohjausta ja toisaalta taas voi-
vat vaikuttaa omaan tyohodnsa ja tehda sita hyvinkin itsenaisesti. (Manka & Manka 2016,
139.)

Moderniin johtajuuteen sisaltyy seuraavia esihenkillta toivottavia piirteita:

¢ reilu ja oikeudenmukainen tydn organisointi

o esimerkillisyys ja luotettavuus

e psykologinen ja emotionaalinen tuki seka tunnealykkyys
o tydntekijoistd huolehtiminen

¢ valtuuttaminen ja innostaminen

e optimismin johtaminen

Esihenkildn ei kuitenkaan tarvitse olla mikaan yli-ihminen, koska muu ryhma voi kompen-
soida hanelta puuttuvia ominaisuuksia. Johtajuus muodostuukin siis koko ryhman toimin-

nasta eika yksin esihenkilén ominaisuuksista. (Manka & Manka 2016, 139-140.)

Esihenkildn on nykyorganisaatiossa osattava olla aito ja jopa erehtyvainen. On ihan hyvak-
syttdvaa sanoa, ettei tieda ja antaa tilaa muiden asiantuntemukselle. Kyky nauraa itselle ja
inhimillisyyden ilmaisut tuovat esihenkilon Iahemmaksi muuta organisaatiota. Téama vaikut-
taa paljon siihen, arvostetaanko esihenkil6a. Epaonnistumisten ratkaisukeskeinen kasittely
ja niistéd oppiminen on olennainen osa modernia johtajuutta. (Korhonen & Bergman 2019,
96-97.)
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4 Esihenkilotyo vaikuttaa tyohyvinvointiin
4.1 Esihenkilotyolla kohti parempaa tyohyvinvointia

Tybssajaksaminen on nykypaivan tydelamassa keskeinen ongelma. Nykypaivan tydelama
luo suuria paineita kestdad osaamisessa ja muutoksessa mukana. Tyéhyvinvoinnista ja or-

ganisaation tydilmapiirista on tullut tydelaman keskeinen kilpailutekija.

Organisaatiot ja esihenkilotyd ovat muuttuneet samalla kun yhteiskunta on muuttunut. Or-
ganisaatioelamaa kuvaa jatkuva ja kiihtyva muutosnopeus sekda monimutkaistuminen. Or-
ganisaatioiden on siitd huolimatta edelleen kyettava toteuttamaan omaa perustehtavaansa.
Jatkuvat haasteet, hektinen muutos ja nopealiikkeisyys voi heijastua voimakkaastikin orga-

nisaatioiden sisaiseen tunnelmaan ja ahdistaa ihmisia. (Juuti & Vuorela 2012, 12-13.)

Tyohyvinvointiin on vaikuttavat muun muassa tyon sisalto, tyéolosuhteet, tydyhteison ih-
missuhteet ja ilmapiiri, henkildn osaaminen seka hanen omat elintapansa. Esihenkilotyon
avulla voidaan vaikuttaa kaikkiin edella mainittuihin tekijoihin. Esihenkildidentydlla on suora
yhteys ty6ilmapiiriin ja ihmissuhteisiin. Sen kautta jasentyvat myos tyon sisaltéon ja tydym-
paristoon liittyvat tekijat. Esihenkilotyon avulla voidaan kaynnistaa naihin seikkoihin liittyvaa
kehittamista. (Juuti & Vuorela 2012, 24.)

Hyvalla esihenkilotydlla pystytdan vaikuttamaan tydyhteison ihmissuhteisiin ja ilmapiiriin.

Huonolla esihenkilétydlla taas voidaan helposti pilata ne.

Esihenkil6tydlla luodaan edellytyksia sujuvalle toiminnalle ja tydyhteisén hyvinvoinnille. Sel-
vaa on, etta vain innostuneet, osaavat, motivoituneet ja terveet ihmiset saavat aikaan hyvia
tuloksia. Kannustavan ja ihmisen toimintaa tukevan johtamisen seurauksena ihmisten in-

nokkuus kasvaa ja osaaminen kehittyy edelleen. (Juuti & Vuorela 2012, 11.)

Kehusmaan (2011, 87, 90, 110) seka Juutin (2016, 9) mukaan hyvan tydyhteison ja hyvan
johtamisen tunnusmerkkeja ovat muun muassa mydnteinen tydilmapiiri, oikeudenmukainen
johtaminen, korkea tyomoraali, vahaiset poissaolot, pieni vaihtuvuus tyOpaikalla, tyosta

saatava palaute seka selkea ja oikeudenmukainen tyonjako.

Yksi hyvinvoivan, tuottavan ja voimaantuvan tyoyhteison peruspilareista on reilu johtami-
nen. Reilu johtaminen on osallistavaa, yhteisollista johtamista. Yhteisdllinen johtaminen ko-

rostaa yhteista tekemista, osallistumista ja jaettua vastuuta. (Kehusmaa 2011, 118.)
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Motivaatio nayttelee erittdin suurta roolia tydhyvinvoinnin yllapitamisessa. Yksi keskeisim-
mista keinoista, joilla esihenkild voi vaikuttaa ihmisten tydmotivaatioon, on kertoa alaisil-
leen, miksi heidan tydénsa on erityisen tarkeda. Jos jonkun yksilén tai ryhman tyd ei ole

merkityksellistd, on ihmisten huono tydmotivaatio aivan luonnollinen asia. (Jarvinen 2001.)

Esihenkilon tehtaviin kuuluu vieda kaytantéén monia asioita, joiden merkityksellistaminen
on tyontekijoille tarkeaa. Se on osa tydpaikan mydnteisen ilmapiirin luomista seka ihmisten
johtamista. Selkea esihenkildén rooli koetaan turvallisuuden tunteena ja luottamuksena

oman esihenkildn kykyyn johtaa ja toimia tydntekijoiden parhaaksi. (Aarnikoivu 2008, 17.)

Merkityksettdomyyden tunne johtuu usein siita, ettei oman tydpanoksen nivoutumista koko-
naisuuteen ndhda. Oman tydpanoksen ja organisaatiotason tavoitteiden saavuttamisen va-
lilla ei koeta olevan yhteytta. Esihenkildn tulisikin luoda merkityksia tyontekijalle hyddyntaen
strategiaa ja arvoja, tietamalla riittavasti alaisten tyétehtavista ja johtamalla alaisia yksildlli-

syydet huomioiden. (Aarnikoivu 2008, 17.)

Tyon sisaltoon ja tydsta saatuun palautteeseen liittyvat seikat ovat keskeisia tekijoita, joilla
esihenkild voi vaikuttaa tydmotivaatioon. Sopivat haasteet antavat tyontekijalle mahdolli-
suuden nayttda kykyjaan, onnistua ja samalla kehittya. Kuulostaa helpolta, mutta kaytan-
ndssa sen toteuttamiseen liittyy paljon vaikeuksia. Ihmiset muuttuvat ajan kuluessa. Niinpa
myds tehtavien tulisi muuttua, jotta ne tarjoaisivat sopivia haasteita kullekin henkilélle. Or-
ganisaatioissa ei kuitenkaan valttamatta ole olemassa kuin tietyntyyppisia tehtavia eika nai-

den tehtavien sisaltdéa ole aina mahdollista muuttaa. (Juuti 2016, 41.)

Tyontekijan tyotyytyvaisyytta ja tydmotivaatiota lisdd myos tyytyvaisyys organisaation sisai-
seen viestintdan. Huomattavaa on, etta niin viestinta, kuin viestimattomyyskin ovat vallan-
kayttoa. Avainasemassa on tyontekijan lahiesihenkild arkijohtamisessa. Lahiesihenkilo ei
erikseen tiedota, vaan tekee viestintda koko ajan ja raataldi organisaation sisaista viestintaa
omalle yksikolleen sopivaksi. Myds tyontekijan rooli on viestinnassa aktiivinen. Heilld on
oikeus saada seka hankkia tietoa eika ainoastaan passiivisesti odottaa palvelua. (Juholin
2009, 96-98.)

Henkilon tydsuoritusta voivat haitata aivan yksinkertaisesti sellaisetkin konkreettiset asiat
kuten esimerkiksi kiireen tuntu tai resurssien vahyys. Tydskentelya voivat myds haitata ha-
nen omaksumansa vaarat mielikuvat tydskentelysta. Hanella voi esimerkiksi olla mielikuva,
etta vain taydellinen tyoskentely on hyvaksyttavaa. Myos stressi ja kasittelemattomat tun-
netilat voivat haitata tyOsuoritusta. Mika tahansa sitten tyontekijan tyoskentelya haittaakin,
esihenkilon olisi tunnettava tyoskentelya estavat tekijat. Esihenkilo ei voi saada naita teki-
joita tietoonsa, ellei han jatkuvasti keskustele vastuualueellaan olevien henkildiden kanssa
heidan tydstaan. (Juuti 2016, 41.)
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Joskus voi kayda niinkin, etta alainen keskittyy vain esittamaan esihenkildlle omaan hyvin-
vointiinsa liittyvia vaatimuksia ulkoistaen nain taysin itsensa toimenpiteiden toteuttamisen
vastuusta. Hyvin usein yksinomaan esihenkilon hartioille kaatuu vastuu huolehtia siita, etta
alaiset voivat hyvin ja etta heilld on tuloksenteon edellytykset. Naiden jatkuvien paineiden

saattaa esihenkilo itse uupua, koska kokee itsensa riittamattomaksi. (Aarnikoivu 2008, 24.)

Johtamistapoja on olemassa hyvinkin erilaisia, mutta ainoastaan hyva ihmisten johtaminen
luo tyOyhteisd6n hyvan ilmapiirin ja edistdd hyvinvointia tydyhteiséssa. (Juuti & Vuorela
2002, 18.)

On myo6s muistettava, etta jotta tyohyvinvoinnista voisi tulla aidosti koko tydyhteison asia,
on sen ensin vakiinnutettava paikkansa ylimman johdon ja esihenkildiden asialistalla. Tyo-
hyvinvoinnista huolehtiminen nakyy arjessa pienina ja isoina tekoina ja esihenkildiden toi-
mintaa punnitaan jatkuvasti. Esihenkildt toimivat tdssakin asiassa roolimalleina. (Kehusmaa
2011, 175.)

4.2 Esihenkildon oma tyohyvinvointi

Esihenkilona ei pida vaatia itseltddn mahdottomia. Omasta jaksamisesta on pidettava
huolta. Se nakyy myds tydyhteison ilmapiirissa ja tyontekijoissa. Itsestaan huolehtiva esi-
henkild on paljon uskottavampi tydhyvinvoinnin puolestapuhuja kuin vasynyt ja itsensa lop-

puun ajanut esihenkild. (Havunen & Lavikkala 2010, 203.)

Vasynyt esihenkild ei jaksa riittavasti paneutua tydyhteisdnsa ja sen jasenten toimintaan,
eikd tehda paatoksia. Taman seurauksena tyopaikalla voi alkaa ilmeta erilaisia puutteita ja
epaselvyyksia. Sen lisaksi, etta tydnteon edellytysten puutteellinen hoitaminen tuottaa hen-
kilostolle ongelmia, esihenkilon valinpitdamattomyys alkaa myds heikentaa tyontekijoiden
tydmotivaatiota. Esihenkild on tassakin asiassa keulakuva, jonka tehtava on omalla esimer-
killaan luoda ja yllapitaa innostusta ja tydmotivaatiota. Jos esihenkil6 ei jaksa tehda nain ja
viestii innottomuutta ty6ta kohtaan, alkaa se murentaa henkilostonkin tyointoa ja —moraalia.
Miksi heidankaan pitaisi ponnistella tdissa, jos heidan esihenkil6dkaan ei kiinnosta? (Jarvi-
nen 2016, 145.)

Uupunut esihenkild on aina poissaoleva esihenkild. Kun tydyhteiso toimii ilman esihenkilda,
joka vetaa toimintaa, henkildsté huolestuu ja esiintyy epatietoisuutta siita, mihin ollaan me-
nossa. Tilanteen korjaamiseksi jotkut tydntekijat pyrkivat ottamaan esihenkiléroolia, mutta
koska esihenkiléroolia ei ole virallisesti annettu heille, syntyy tydntekijdiden keskuudessa

erimielisyytta epavirallisesta vallankaytdsta. (Jarvinen 2016, 145-146.)
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Esihenkilon jaksaminen ja hanen vaikutuksensa tyOyhteison koko hyvinvointiin ja tehokkaa-
seen toimintaan on erittdin merkittava asia organisaation seka sen toiminnan ja tulokselli-
suuden kannalta. Niinpa esihenkildiden omien esihenkildiden seka linjajohdon on tarkeaa
kiinnittda huomiota esihenkildtydskentelyyn ja huolehtia siita, ettd esihenkilot saavat tarvit-

semansa tuen onnistuakseen tehtavassaan. (Jarvinen 2016, 146.)

Usein esihenkildiksi valitaan ihmisia, jotka tyd vie helposti mennessaan. Esihenkilon tulisi
osata rajata ty0- ja vapaa-aikansa niin, ettd han voi irrottautua tyéstaan ja elpya siten tyon
aiheuttamasta rasituksesta seka kerata voimia, jotta jaksaa taas. Nykypaivana tydaika ja —
paikka eivat valttamatta enaa rajaa sita, milloin esihenkild on tdissa. Tama asettaakin kovat
vaatimukset esihenkilon henkildkohtaisille kyvyille irrottautua riittavasti tyosta. Jos esihen-
kild on luonteeltaan taydellisyyden tavoittelija, hdnen voi olla erittain vaikea delegoida teh-
tavidaan muille ja jattaa tyét mielestdan. Siksi linjajohdossa tulisi olla seurantaa siita, ettei
kukaan uuvuta itsedan tyoélla. Johdon tulisi myds tehda selvaksi, ettd organisaatiossa ar-
vostetaan enemman sitd, ettd ihmiset pitavat huolta tyon ja vapaa-ajan valisesta tasapai-

nosta kuin ettd he unohtavat huolehtia itsestaan ja perheestaan. (Jarvinen 2016, 147-148.)

Esihenkilon on tarkeaa oppia kuuntelemaan mielensa ja kehonsa viesteja lilasta tyokuormi-
tuksesta ja levon tarpeesta. Unen hairiintyminen on useimmilla oiva stressimittari. Merkkei-
hin tulee reagoida nopeasti ja pyrkia katkaisemaan stressikierre. Jos tata ei tee, lopulta
keho pistaa pakkostopin. Se ei suostu toimimaan, ennen kuin saa riittavasti energiaa levon
kautta. (Jarvinen 2016, 149.)

Tyon ja vapaa-ajan rytmittdmisen liséksi esihenkilét tarvitsevat esihenkildidensa ja organi-
saation tuen tyolleen. Koska esihenkil ei aina itse tunnista uupumisen halytysmerkkeja,
hanen esihenkilonsa tehtdvana on havainnoida alaisensa jaksamista aivan samoin kuin |&-
hiesihenkild seuraa tydntekijdidensa parjadmista tydkuormansa kanssa. Esihenkildén onkin
loputtoman tydmaaransa vuoksi kiinnitettava jatkuvasti huomiota tdidensa priorisointiin ja
delegointiin. Liian moni esihenkild kuvittelee saavansa arvostusta kasaamalla itselleen t6ita
ja puuhastelemalla alaisilleen kuuluvien tdiden parissa eikd han ymmarra nain viestivansa
tyontekijoilleen epaluottamusta, laiminlyd omaa johtamistehtavaansa ja mahdollisesti uu-
vuttaa itsensa. (Jarvinen 2016, 149-150.)
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5 Esihenkilotyon haasteet
5.1 Esihenkilotyon vaikeus

Esihenkilotyo ei todellakaan ole aina helppoa ja hauskaa. Se tuo mukanaan monenmoisia
haasteita, jotka esihenkilon taytyy ratkaista. On tartuttava hankaliinkin asioihin, jouduttava
puuttumaan ihmisten tekemisiin ja jopa vaatimaan asioita tapahtuvaksi. Lisdksi on joudut-
tava tekemaan ihmisia koskevia ikavia paatoksia. Esihenkilon on kuitenkin pystyttava hy-
vaksymaan se, etta naita asioita hoitaessaan han saattaa joskus joutua jopa epasuosioon.
Se on osa esihenkildtyota. Hyvin hoidetut epamiellyttavat asiat johtavat kylla aikanaan suo-
sion kasvuun. Tyontekijat arvostavat esihenkilda, joka johtaa. Hyva esihenkilo ei ole han-
kala ja tiukka siksi, ettd han haluaa olla ilked, vaan siksi, ettd tyét on saatava sujumaan
tavalla tai toisella. (Kultanen 2016, 36.)

Jokaisessa tyOyhteisessa esiintyy aika ajoin erilaisia ongelmia ja haasteita. Joskus tyot ei-
vat suju, joskus ihmiset sairastuvat. Esihenkilon tehtava on arvioida, millaisesta ongelmati-
lanteesta on kysymys. Onko ongelmaan aihetta puuttua ja jos on, kuinka se tehdaan. Paa-
tés ongelmaan puuttumisesta on esihenkilon tehtava itse, vaikka yleensa apua arviointiin
onkin saatavilla. Esimerkiksi joku tyontekija saattaa sairastua vaikkapa joka perjantai tai
joka maanantai. Tiettyina paivina sairastuva keho kuulostaa hieman ihmeelliselta. Esihen-
kilon tehtava on tallin selvittaa, mista on kysymys. Loytyykod ongelman ydin yksilosta, tyo-
yhteisdsta tai ehka esihenkilotydsta? Selvityksen jalkeen esihenkilon tehtava on ratkaista
asia ja laatia toimenpidesuunnitelma, jolla pyritdan tilanteen muuttamiseen ja parantumi-
seen. Jatkuvasti korkeat sairauspoissaolot kertovat siita, ettd jotakin on vialla. (Kultanen
2016, 33.)

Mita lahempana esihenkil®d toimii varsinaista suoritusporrasta, sitd enemman hanen tehta-
viinsa yleensa liittyy henkildston paivittaista tyétoimintaa koskevien kysymysten ja ongel-
mien kasittely ja ratkaiseminen. Monet |ahiesihenkilot osallistuvat myds suorittavaan tydhon
kuten alaisensakin, ja varsinainen esihenkiloty6 kattaa vain osan tehtavakuvasta. (Jarvinen
2001.)

Tyobyhteis6n ongelmat muodostavat esihenkilétydn todellisen koetinkiven. Ratkaisevaa on
se, onko esihenkildilla riittava tahto ja taito kasitella ja ratkaista tyopaikan konflikteja vai
laiminlyévatkd he mieluummin tdman tehtavan ja pakenevat tilannetta. Jos esihenkild ei
hoida tata tehtavaansa ja tartu tilanteeseen, on edessa vain koko ajan paheneva ongelma-

kierre. (Jarvinen 2001.)
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Viime kadessa esihenkild on se henkild, jonka taytyy ja on pakko tarttua tydpaikan toimintaa
haittaaviin ongelmiin. Tiimi tai tyOyhteiso voivat useinkin toimia hyvinkin itsenaisesti ja rat-
koa kohtaamansa ongelmat. Jos se ei kuitenkaan onnistu, esihenkildon taytyy olla hereilla ja
ryhtya johtamaan tilannetta niin, ettd vaikeudet voitetaan ja ongelmat ratkaistaan. Mita
enemman esihenkild keskustelee ja on henkildston 1ahella, 1&snad ja kuuntelemassa, sita
paremmin ja nopeammin han pystyy puuttumaan ja ratkomaan ongelmia, kun niita ilmenee.
(Jarvinen 2001.)

Mahdollisimman varhainen puuttuminen tydyhteisdssa esiintyviin ongelmiin ja asian pu-
heeksi ottaminen on myonteisen lopputuloksen kannalta erittdin tarkedd. Epakohdat eivat
koskaan korjaannu itsestdan. Ongelmien ratkaisu on osaamista yhta lailla kuin muukin am-
matillinen osaaminen ja sita voi kehittda. Taitojen kehittdminen lisaa varmuutta toimia tilan-
teissa ja reagointiherkkyyttd. Ongelmiin suhtautumisessa on kyse myds tyontekijoista ja

tydyhteisdsta valittamisesta. (Havunen & Lavikkala 2010, 17-19.)
5.2 Esihenkilotyon henkiset haasteet

Esihenkildbna oleminen ei ole aina hauskaa tai pelkkaa ihailun kohteena olemista, vaan se
tuo tullessaan monenlaista murhetta ja huolta. Joskus aika ei tahdo riittaa edes tarkeimpien
asioiden hyvaan hoitamiseen. On tartuttava hankaliinkin asioihin, ihmisten tekemisiin, vaa-
dittava asioita tapahtuvaksi ja joskus myos tekemaan ihmisia koskevia ikavia paatoksia.
Toisinaan voi olla vaikeaa jattaa tyot toihin ja tydasiat siirtyvat ajatuksiin vapaa-ajalle, valilla
saattavat younetkin karsia. Esihenkildn tulisi oppia elamaan riittamattomyyden tunteen
kanssa ja hyvaksya se osaksi ammatinvalintaa. Kaikkeen ei aika riita. Esihenkilon tulisi
miettia, mitkd ovat ne asiat, joiden hoitaminen hyvin johtaa suuntaan, mihin omassa tehta-

vassaan pitda menna. (Kultanen 2016, 36, 38-39.)

Jokainen esihenkild varmasti kokee ainakin ajoittain yksindisyyden tunteita. Se ei kuiten-
kaan tarkoita sita, ettd tyopaikalla pitdisi olla huonoissa valeissa ihmisten kanssa. On asi-
oita, joista esihenkild ei voi syysta tai toisesta keskustella alaisten kanssa. Omaakaan esi-
henkil6d ei aina viitsita asioilla kuormittaa tai koetaan, ettei niistd halua kertoa. Hankalat
alaiset, ikavien asioiden selvittaminen ja monet muut aiheuttavat esihenkilGille ongelmia niin
paivalla kuin yollakin. Vaatii aarimmaista taitoa keskittaa vaikeiden asioiden ajattelu vain
tyoajalle ilman, ettd se vaikuttaa muulloinkin. Eritoten yolla ja nukkumaan menon yhtey-
dessa ihmisen mieli on haavoittuvaisin. Pimeydessa ja virikkeettomassa tilassa realiteetti
helposti haviaa ja pelko ja epavarmuus saattavat saada yliotteen. Aamulla usein tilanteet
nayttavat ainakin vahan valoisimmilta. Parhaan tuen saa yleensa silloin omilta kollegoilta ja
esihenkililta. (Kultanen 2016, 39; Alhroth & Havunen 2015, 16.)
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Jos esihenkilo ei koe saavansa riittavasti palautetta, herattaa se helposti kysymyksen siita,
ollaanko haneen tyytyvaisia. Palautteen anto vahvistaa esihenkilon identiteettia ja kuvaa
itsestdadn. Rakentava palaute taas tulee ottaa kehittdmismahdollisuutena, korjata toimin-
taansa ja jatkaa eteenpain. Niin positiivisen kuin rakentavankin palautteen saaminen on
tarkeaa, myds esihenkildille. Tuen ja ymmarryksen saaminen esihenkilén omalta esihenki-
I6Itd on aarimmaisen tarkeaa. Aina ei tarvitse olla samaa mieltd asioista eika samalla ke-
miatasolla ja ndkemyserojakin voi olla, mutta keskustelemaan on kuitenkin pystyttava ja

pidettava asiat asioina. (Kultanen 2016, 39—40.)

Vaikeita johtamistilanteita siirtaisi mielellaan. Tuntuu ehka silta, ettd mita myoéhemmaksi sen
siirtda, sitd helpompi se on kasitella. Todellisuudessa vaikea asia kolkuttaa koko tuon ajan
takaraivossa ja nakertaa esihenkilén elamanlaatua. Kun asia on sitten lopulta kohdattava,
onkin se muuttunut entistd haastavammaksi. Kun esihenkild ottaa vaikeat asiat kasittelyyn
hetimiten, ne saa myds nopeammin hoidettua ja ne vaivaavat vahemman. Vaikeat asiat

eivat koskaan muutu ajan kuluessa helpommiksi. (Kultanen 2016, 40.)

Tyontekijat myos arvostelevat esihenkilda aika ajoin. Se pitaa hyvaksya, se kuuluu esihen-
kilon ammattiin ja asemaan. Useinkaan arvostelu ei ole niin pahantahtoista, mutta toisinaan
alaiset kohtelevat esihenkiloaan epareilusti. He eivat tottele pyyntdja tai kaskyja, juputtavat,
vinoilevat, hidastelevat tehtavien suorittamisessa ja niin edelleen. Tallaisessa tilanteessa
taytyy selvittaa, mista moinen kayttaytyminen johtuu. Jos se ei onnistu esihenkilon ja hanen
alaistensa kesken, apua voi pyytaa omalta esihenkilolta. Esihenkilon tehtava on myds pyr-
kia saavuttamaan asetetut tavoitteet. Jos tavoitteisiin ei henkildéston keskuudessa jostain
syysta paasta, tulee esihenkilén puuttua asiaan ja selvittda, miksi asiat eivat suju sovitusti.
Jos syy on tydntekijan toimintatavoissa, ne on otettava kasittelyyn ja niitd tulee muuttaa
tarkoituksenmukaisiksi. Taman kaltaiset tilanteet myds joskus aiheuttavat sen, etta tyonte-
kija kokee ne henkildkohtaisiksi loukkauksiksi ja suuttuu, vaikka ne olisivatkin ihan aiheelli-
sia asioita tehtavaksi ja korjattavaksi. Tamakin saattaa johtaa esihenkildon hyvinkin anka-

raan arvosteluun ja epaasialliseen kohteluun. (Kultanen 2016, 40—41.)

Esihenkilon ei tarvitse ongelmia ratkaistessakaan olla mikaan yli-ihminen. Se riittaa, etta
tarttuu ongelmiin ajoissa, on rehellinen, oikeudenmukainen ja tasapuolinen. (Havunen &
Lavikkala 2010, 203.)

5.3 Ihmissuhdeongelmat tyopaikalla

Joskus tydyhteisdissa on tapana hyvaksya jonkin ihmisen poikkeava kaytds, esimerkiksi

kiusaaminen, mydhastely, sooloilu, asioiden tekematta jattdminen tai epaasiallinen kaytos.



26

Asiaa saatetaan katsoa vahan sormien valista ikdan kuin esihenkilot eivat tietaisi tai huo-
maisi asiaa. Ajatellaan, etta "kai se siitd” tai "se nyt vaan on sellainen”. Esihenkilo voi ehka
jopa ajatella, etta asiaa ei ole sen yleisemmin huomattu. Todellisuus on kuitenkin se, etta
tydpaikan kulisseissa asiasta on puhuttu jo monta viikkoa, pahimmassa tapauksessa kuu-
kausia tai useita vuosia. Mita hankalampi hairid, sitd huonommin aika hoitaa sen. Eritoten
ihmissuhdeongelmissa ajan kuluminen saattaa saada asian tilaan, jossa ongelma voi olla
jo lahes mahdotonta selvittda. Ihmissuhdeongelmiin onkin puututtava heti, silla ongelmassa
mukana olevat osapuolet tulkitsevat toisiaan kielteisesti ja etsivat omien tulkintojensa tuki-
joita. (Kultanen 2016, 117.)

Jos ongelmaan tartutaan ripeasti ja laadukkaasti, pystytaan se suurella todennakdisyydella
ratkaisemaan lopullisesti kaikkia osapuolia tyydyttavalla tavalla. Jos asia ehtii muhimaan
pitkdan, on kestavan ratkaisun |dytyminen jo paljon vaikeampaa. Jos ongelma on kestanyt
jo vuosia, se ei todennakdisesti ratkea enda saman organisaation puitteissa. Esihenkildon
on hoidettava sellaiset asiat, joista on haittaa tydyhteisdlle. Se on esihenkildén tehtava. Esi-
henkil6a, joka vaatii sovittujen pelisdantdjen seka hyvan tydmoraalin noudattamista, arvos-
tetaan. (Kultanen 2016, 117-118.)

Yksittaisen esihenkilon johdonmukainen kayttaytyminen ei viela riitd. On tarkeaa, etta kaikki
tyopaikan esihenkilot toimivat samojen periaatteiden mukaisesti. Jos esihenkildiden kesken
ei ole riittavaa ryhmakuria, on selvaa, etta osa esihenkildista lipsuu henkildston toiveiden
edessa ja antaa periksi sovituista kaytannoista. Nain toimivissa tydpaikoissa ei ole jannit-
teita ja epareiluuden kokemuksia vain henkildston keskuudessa, vaan myos esihenkildiden

yhteistyd ja keskinainen luottamus rakoilevat. (Jarvinen 2011, 41.)

Konfliktit ja erilaiset pienet ja suuret ongelmat kuuluvat jokaisen tydyhteisén arkeen. Kaik-
kien ei tarvitsekaan tulla erinomaisesti keskendaan toimeen. Tydyhteisén suhteet tulee
nahda ensisijaisesti tyon tekemisen kannalta, eika niinkaan ystavyyssuhteina. Vaikeisiin
tydyhteisdjen ihmissuhdeongelmiin johtaneet tilanteet ovat usein lahtdisin suhteellisen pie-
nista, mutta toiminnalle merkittavista asioista, joita ei ole osattu tai ymmarretty ratkaista

tarpeeksi ajoissa. (Havunen & Lavikkala 2010, 20-21.)
5.4 Motivaation puuttuminen

Esihenkilotyon merkitys tyoyhteison ja yksilon motivaation nostajana ja yllapitajana on usein
merkittdva. Motivaatio taas on keskeinen asia tydn tuottavuuden nakdékulmasta. Huono mo-
tivaatio heikentaa tydilmapiiria ja laskee tydn tuottavuutta. Hyva motivaatio taas nostaa sita.

Jotkut tydntekijat haluaisivat paljon vastuuta ja mahdollisimman nopeasti. Toiset taas vahan
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vahemman ja pidemman ajan kuluessa. Paras tulos saavutetaan, jos ihmisen sisaisia odo-
tuksia pystytdan kunnioittamaan ja toteuttamaan. Siindpa haastetta kerrakseen. Paaosa
ihmisistéd on parhaimmillaan omalla mukavuusalueellaan, sellaisessa ty6ssa, jonka he ko-
kevat osaavansa hyvin. Valtaosa pelkaa liian suuria haasteita ja vain kolmannes ihmisista
on innoissaan uusista tuntemattomista asioista, joiden pohjalta heille asetetaan suuria odo-
tuksia. Motivaatio voi siis laskea ja ongelmia syntya, jos ihminen laitetaan vieraalle alueelle,
lian suuriin haasteisiin, eikd hanen sisaiset odotuksensa ole sinne painkaan. (Kultanen
2016, 118.)

Organisaation psykologisiksi menestystekijoiksi sekd motivaation kohottajiksi ja yllapitajiksi
ovat nousseet organisaation ja yksildiden valinen luottamus seka siitéd syntyva hyva ilmapiiri
ja ihmissuhteet. Sisdisen luottamuksen taso on keskeinen tekijad organisaation luovuu-
dessa, motivaatiossa, ihmissuhteissa, stressin maarassa, vuorovaikutussuhteissa ja sisai-

sessa viestinnassa. (Kultanen 2016, 119.)
5.5 Hankalat ihmiset tyopaikalla

Yksi pahantahtoinen ihminen pystyy pilaamaan Idhes kymmenien muiden tydinnon. Mita
useampi tallainen ihminen tyoporukassa on, sita pahemmat ovat seuraukset. Ei missaan
muodossa ole hyvaksyttavaa, etta yksi tai useampi inminen tuhoaa henkisesti tydyhteison.
Pahantahtoisuus on ehdottomasti kitkettava pois, vaikka se olisi kuinka vaikeaa ja kulutta-
vaa. Jos ihminen vuodesta toiseen vain viestii pahantahtoisuutta, on han aivan varmasti
vaarassa paikassa. Ajoittaista pahantahtoisuutta esiintyy silloin talldin jokaisessa organi-
saatiossa ja se on inhimillista, mutta jos sama jatkuu viikkoja, kuukausia tai jopa vuosia, on
asialle tehtava jotain. Kun pahantahtoisuus saadaan kitkettya tavalla tai toisella pois, orga-
nisaation ilmapiiri alkaa pikkuhiljaa tervehtya, asioista uskaltaa keskustella vapaasti ja iloi-

suus alkaa taas nakya. (Kultanen 2016, 122.)

Jokainen organisaatio tarvitsee myds ihmisia, jotka osaavat tarkastella kriittisesti organi-
saation toimintaa. Se on kuitenkin taysin eri asia kuin pahantahtoisuus. liman kriittisesti
ajattelevia ihmisia ei kehitystakaan valttdamattd koskaan tapahdu. Kriittiset ihmiset eivat kui-
tenkaan myrkyta toisten mielia, eivatka saa ihmisia voimaan pahoin tyoyhteisossa. Jos pa-
hantahtoisia ihmisia ei pystyta muuttamaan hyvantahtoisiksi, on heista paastava eroon.
Yleensa heita ei pysty muuttamaan. Esihenkilotaitoja osoittaa kyky erottaa kriittiset tyonte-
kijat pahanilman linnuista. (Kultanen 2016, 122, 124.)

Tyobyhteis6ssa voi olla muitakin hankalia ihmisia kuin pahantahtoisia. Hankalien ihmisten

kasittely on haastavaa, mutta myds tdynnd mahdollisuuksia. Hankala ihminen ei ole se,
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jolta tulee kriittisia kannanottoja tarkoituksenaan rakentaa parempaa toimintamallia. Han-
kalaksi tyontekijaksi voisi maaritella sellaisen, joka aina kitisee asioista, joiden merkitys on
olematon tai pieni ja joka nakee ongelmia lahestulkoon joka asiassa. Han nékee asiat paa-

asiassa ongelmakeskeisesti. (Kultanen 2016, 123.)

Valitettavan usein kuulee sanottavan, etta pitda vaan ymmartaa ja hyvaksya, keskustella ja
pohtia ja yrittda I0ytaa uusia mahdollisuuksia. Keskustelu ja ymmartdminen ovat tietenkin
tarkeita, mutta johonkin raja on asetettava. Keskustelun ja ymmartamisen on johdettava
oikeanlaiseen ja toivottuun ratkaisuun. Esihenkilon tulee ensisijaisesti ratkaista asia. Usein
ratkaisu voikin l6ytya keskustelemalla. Kuitenkin, vuosi toisensa jalkeen, ei voida hyvaksya
sita, ettd joku sotkee muiden tyonilon tyopaikalla. On osoitus heikosta esihenkilotyosta, jos
hairion annetaan jatkua. Hyvaa esihenkilotyota on taas tarttua asiaan pikaisesti ja ratkaista

asia niin, ettd ongelma poistuu. (Kultanen 2016, 124.)

Jokaisella on toki huonot paivansa ja se on inhimillista, mutta niiden maaran tulee olla ra-
jallinen. Jatkuvan huonon kaytoksen hyvaksyminen viittaa yleensa aina huonoon esihenki-
I6tydhon. Jotakin on pahasti pielessa, jos organisaatiossa on tyontekijoita, jotka eivat tee
sitd, mita heilta odotetaan. Esihenkilon tarttuminen ongelmatilanteisiin nostaa hanen arvos-
tustaan organisaation sisalla. Pahantahtoisia hairitsijoita saatetaan pelata ja se voi olla syy
siihen, etta organisaatio ei lahde heidan kanssaan vastahankaan. Se taas voi aiheuttaa
sen, ettd ongelmien aiheuttajille tulee kuva siita, etta heita arvostetaan ja heidan toimin-

taansa pidetaan hyvaksyttavana. (Kultanen 2016, 124.)

On tarkeaa kertoa hankalalle inmiselle selkeat esimerkit siitd, miten hairitsija on kayttayty-
nyt, miten hanen toimintansa vaikuttaa ja miten se vaikeuttaa koko tydyhteisdn toimintaa.
Erityisen tarkeaa on, ettd hanelle kerrotaan selkeasti ja kirjallisesti, miten hanen odotetaan
toimivan jatkossa ja antaa myds palautetta siitd, miten ohjeita on noudatettu. (Ahlroth &
Havunen 2015, 129-130.)

Yksi tekija esihenkilotyon hyvyydessa on kyky tarttua vaikeisiin asioihin ja ratkaista ongel-
mat. Huonolla esihenkilotyolla on vaikutusta muun muassa sairaslomien maaran kasvuun.
Konfliktien ja ongelmatilanteiden hoitoon on mahdollista myds saada koulutusta. Tallin
kynnys vaikeisiin asioihin puuttumiseen alenee, kun tiedetaan mita tehdaan. (Kultanen
2016, 125.)

Esihenkilotyon onnistuminen edellyttaa, etta henkilosto toimii motivoituneesti ja vastuulli-
sesti. Usein puhutaan esihenkilétaidoista seka esihenkilon vastuista ja velvollisuuksista. On

kuitenkin muistettava, etta alaisillakin on tietyt vastuut ja velvollisuudet. Heidan tulisi hoitaa



29

tyotehtavansa ja heidan voidaan odottaa noudatettavan sovittuja kayttaytymis- ja toiminta-
saantoja. Naita alaistaitoja voidaan odottaa tydntekijdilta, aivan kuin esihenkiléiltd odote-
taan esihenkildtaitoja. (Kultanen 2016, 127.)

Jos vuodesta toiseen vaan samat ihmiset "terrorisoivat” tydpaikkaa, eivatka keskustelut ja
huomautukset toiminnasta auta, voisi olla aika paastaa naista ihmisista irti. Kuka heita jaa

tydpaikalla kaipaamaan, paitsi ehka muut jaljelle jddneet hankalat henkilot.

On kuitenkin muistettava, ettd ihmiset ovat erilaisia ja osittain hankalaa ja vaikeaa kayttay-
tymista on siedettava, niissa rajoissa kuin se on normaalia ja tydyhteisdn pelisdantéjen mu-
kaista. Saantéjen mukaista kayttaytymista on tietysti hankala vaatia, jos pelisaantéja ei ole.
Asioiden yhteisella sopimisella ja niiden dokumentoinnilla on usein harvinaisen rauhoittava
vaikutus. (Havunen & Lavikkala 2010, 127.)

Erilaisuus on my6s voimavara. Huipputuloksiin paaseminen edellyttaa erilaisuuden hyddyn-
tamista. Kun tiedetaan, mita ollaan tekemassa ja ihmiset ovat sen omalta osaltaan sisais-
taneet, vaikeat ihmiset muuttuvat voimavaraksi ja toiminnan kehittaminen rikkaudeksi.
Tama ei kuitenkaan tarkoita sita, etta vaikeaan kayttaytymiseen ei saisi puuttua, vaan tyo-
yhteisdn yhteiset suuntaviivat, tavoitteiden ja pelisdantéjen selkiyttdminen antaa tydkalun

ja suunnan vaikeiden ihmisten kohtaamiseen. (Havunen & Lavikkala 2010, 128.)

Usein tydyhteisdn ongelma on tydntekijdiden passiivisuus ja haluttomuus ajatella luovasti.
Passiivisuutta voidaan lisata silla, etta esihenkild tarjoaa aina ratkaisun valmiina tai jos tyon-
tekijat kokevat, ettei heidan sanomisillaan ole merkitysta. Esihenkil6t paattavat aina lopulta
ja ajatusmalliksi muodostuu se, ettei omaa ajattelua tarvita lainkaan. Onnistunut ajattelu-
malleihin vaikuttaminen vaatii sen, etta kasiteltdvaa asiaa tarkastellaan yhdessa eri nako-
kulmista. Esihenkilon asiantuntemus nakyy kysymysten asettelussa ja pyrkimyksessa
paasta yhteiseen myonteiseen tavoitetilaan asian ratkaisemiseksi. Keskustelujen tulisi roh-
kaista mahdollisimman itsendiseen ongelmanratkaisuun ja oma-aloitteisuuden lisaamiseen.
(Alhroth & Havunen 2015, 74-75.)

5.6 Vaikeat kohtaamistilanteet

Joskus esihenkildn eteen tulee vaikeita tilanteita, joiden pohjalta taytyy keskustella tyonte-
kijan kanssa. Monet esihenkil6t kokevat nama tilanteet erittain ikavina ja tekisi mieli siirtaa
keskustelu myéhemmaksi, johonkin toiseen ajankohtaan. Siirtdminen ei kuitenkaan auta.
Asia ei katoa minnekaan ja se voi alkaa painaa esihenkilén mielta. lkavista asioista puhu-
minen ei ole mukavaa, mutta se on esihenkilétydn nakdkulmasta tarkeaa. Jos jollekin esi-

henkildlle tama on ylivoimaista, henkiléstd oppii nopeasti, ettei esihenkild pysty kohtaamaan
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vaikeita asioita. Sen jalkeen ongelmakayttaytymisestad tulee hyvaksyttavad. (Kultanen
2016, 128.)

Ikavien asioiden kertomisessa jokainen esihenkild voi kehittya ainakin riittdvaksi suoriutu-
jaksi. Usein ensimmainen kerta on vaikein ja kun siitd selvitdan, on seuraava kerta hel-
pompi. Varsinkin, jos esihenkilé kokee edes jossain maarin onnistuneensa tilanteessa. Jos
taas ensimmainen kerta menisikin pieleen, ei ole syyta luovuttaa, vaan miettia omia toimin-
tamalleja. Ulkopuolinen ohjaus tallaisten tilanteiden kasittelyssa voi auttaa kokematonta
esihenkil6d selviamaan tilanteista ja auttaa onnistumaan seka nain kasvattaa varmuutta

tilanteisiin tarttumiseen ja selvittamiseen. (Kultanen 2016, 128—129.)

Voi myos olla niin, ettd vaikeiden ihmisten poistaminen organisaatiosta parantaa esimer-
kiksi tydpaikan tunnelmaa, tydmotivaatiota, yhteen hiileen puhaltamista ja luovuutta, asioita

joilla on suora vaikutus ihmisten tyohyvinvointiin. (Kultanen 2016, 129.)
5.7 Muutoksessa johtaminen

Ihmiset toisaalta haluavat muutosta, vaihtelua ja uusia haasteita, mutta toisaalta kaipaavat
pysyvyytta ja pitavat kiinni vanhoista tottumuksistaan. Ihminen haluaa siis samaan aikaan
muutosta ja muuttamattomuutta. Ongelma on vaan siina, ettd muutosta ei voi tehda muut-

tamatta mitaan. (Jarvinen 2011, 44.)

Muutos on usein epadmukavaa, koska se sisaltdd epavarmuutta ja siind on opittava pois
vanhoista, tutuista tyotavoista. Muutosvastarinta on normaali reaktio ja esihenkilon kannat-
taa varautua siihen. Muutosvastarinnan taltuttamiseksi on tarkeaa, etta esihenkilét perus-
televat asiat tarkasti. Tarkeaa on myés se, etta johto ja esihenkilét ovat yhdessa sitoutuneet
siihen paamaaraan, jolla muutosta perustellaan. Jos esihenkildiden ja johdon yhteista linjaa
ei ole, muutoksen lapivienti vaikeutuu ja pitkittyy, myds muutosvastarintaa on vaikea taltut-
taa. Lisaksi konfliktit saattavat lisdantya. (Ahlroth & Havunen 2015, 125.)

Monen muutoksen toteuttaminen vaatii esihenkildlta tiukkaa suhtautumista, seurantaa ja
valvontaa. lhmisilld kun on usein taipumus "unohtaa” uudet sovitut toimintamallit. Muutokset
tehdaan osana tyén arkea. Vanhoihin tydmalleihin on totuttu ja niitd on toistettu kerta toi-
sensa peraan. On inhimillista, ettd joskus vanhasta tottumuksesta vahingossa lipsahtaa
vanhaan malliin. Jos kuitenkin esihenkildn kurinalaisuus pettaa ja han alkaa itse lipsua so-
vituista asioista, on selvaa ja luonnollista, ettad henkildstd seuraa perassa. Taman takia esi-
henkildiden merkitys muutoksessa on keskeinen. Jos esihenkild lipsuu, on tydntekijallakin
oikeus lipsua. (Kultanen 2016, 150—-151.)
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Niin pienissa kuin suuremmissakin muutoksissa esihenkildltd vaaditaan hyvaa pelisilmaa
muutosprosessin etenemisen varmistamisessa. Muutos on valttamatonta. Maailma muut-
tuu ymparilla ja siind on pysyttava mukana kehittdmalla toimintaa ja tekemalla tarvittavia
muutoksia. (Kultanen 2016, 160.)

Monet muutokset koetaan pelottavina, koska niita ei ole viela tehty. Muutoksessa pelottaa
siihen liittyva epavarmuus, kun ei tiedetd mita tulee tapahtumaan ja mita se merkitsee. Se
luo pelkoja, aiheuttaa stressia, lisda vastustusta ja luo usein mielentiloja, joista ei ole hyotya
kenellekdan. Ihmisia kiinnostaa, miten muutos vaikuttaa juuri heihin. Esihenkilon tulisi yrit-
taa poistaa tata epavarmuutta kertomalla kaikki, mita voi, mutta ei mitaan sellaista, mika ei

ole varmaa. (Kultanen 2016, 161.)

Ihminen siis haluaa tavoitella parempaa huomista, mutta kun pitéisi ryhtya sanoista tekoi-
hin, alkaakin vanha yllattden vetda puoleensa. Innostus uuteen alkaa hiipua ja kiinnostus
vanhoihin toimintatapoihin ja tehtaviin (ehka hyvinkin parjattuihin) alkaa kasvaa. Miksi nain?
Ensinnakin, muutoksessa on aina kyse siirtymisesta johonkin uuteen, josta ei ole aikaisem-
paa kokemusta. Muutoksessa ihminen astuu enemman tai vahemman tuntemattomaan ja
vieraaseen tilanteeseen. Kaikki tuntematon merkitsee ihmiselle vaaraa, joka synnyttaa pel-
koa ja huolia. Pelko voi olla tydpaikan menettamisesta tai pelko uuden oppimisesta ja hen-
kilobn suoriutumista siind. Onkin melko tavallista, ettd merkittavissd muutoksissa osa henki-
|0stosta saattaa oireilla fyysisesti tai psyykkisesti ja hakea apua vaivoihinsa tyéterveyshuol-
losta. Terveydellisten ongelmien todellinen syy onkin muutoksen aiheuttama hata ja ahdis-
tus. (Jarvinen 2011, 50-52.)

Nama piilevat muutoksen pelot ovat usein vaikuttamassa varsinkin silloin, kun esihenkild
pitdd ihmisten kielteisia reaktioita uudistukseen kasittamattéman voimakkaina. Esihenkildlta
vaaditaan paattavaisyyttd seka kykya rohkaista ja kannustaa alaisiaan maaliin paase-
miseksi. Kun vastustus muutosta kasvaa uusiin mittasuhteisiin, esihenkilén on pysyttava
lujana ja muutoksen takana ja toimittava maaratietoisesti. Se vaatii koko esihenkildkunnalta

vahvaa ja yhtenaista tahtotilaa. (Jarvinen 2011, 56.)

Todellinen muutos merkitsee siirtymista turvalliselta mukavuusalueelta turvattomalle epa-
mukavuusvyodhykkeelle, mika ei koskaan ole kivaa ja vaivatonta. Se vaatii yksilolta epavar-
muuden ja osaamattomuuden sietamista ja ponnistelua uusien asioiden oppimiseksi. Kun
ihminen menee epamukavuusalueelle, ehkd esimiehensa vaatimuksesta, ja huomaa vahi-
tellen oppivansa ja sopeutuvansa, hanen itsetuntonsa vahvistuu. Samoin mukavuusalue ja
hallinnan tunne laajenevat entisestdan. Taman seurauksena han tarttuu jatkossa pelotto-

mammin uusiin haasteisiin. Vastaavasti jos ihminen pysyy tutussa ja turvallisessa tiukasti
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kiinni, hanen mukavuusalueensa supistuu ja kun vastaan tulee pienikin muutos, han menee
paniikkiin. (Jarvinen 2011, 61.)

Erityisesti haastavissa muutostilanteissa esihenkilon rooli korostuu. Esihenkil6lta vaaditaan
kypsyytta toimia haastavissa tilanteissa. On oltava sinut itsensa kanssa ja pystyttava kat-
somaan asioita objektiivisesti, erotettava mikad on hyvaksyttavaa ja mika ei. Maltin menet-
taminen tai kiukuttelu ei kuulu esihenkilétydhon. Ammatillisen otteen ja puheen sailyttami-
nen kaikissa tilanteissa on keskeinen osa esihenkildosaamista. Kun esihenkild pysyy esi-
henkildna vaikeissakin tilanteissa, organisaation turvallisuus ja luottamus sailyvat. (Korho-
nen & Bergman 2019, 96.)
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6 Esihenkilotyota voi kehittaa
6.1 Taydellista esihenkiloa ei ole

Esihenkilona ei koskaan ole valmis tai taydellinen, vaan siina tulisi kehittya jatkuvasti. Eri-
tyisesti tama korostuu, jos aloittaa uudessa tydpaikassa tai tehtavassa. Kehittyminen edel-
lyttaa sita, ettd pyytaa ja saa palautetta ja ottaa sen hyvalla asenteella vastaan. (Korhonen
& Bergman 2019, 173.)

Koska johtaminen on opittu taito, sitd voidaan myds kehittda. Johtaminen ei riipu esihenki-
I6n ominaisuuksista eika siitd, millainen tausta hanelld on. Se riippuu siitd, miten paljon
esihenkild on kehittanyt johtamistaitojaan ja missa maarin han on valmis jatkossakin kehit-
tamaan niita. Esihenkilétydn kehittdminen on jatkuva prosessi, joka ei ole koskaan valmis.
Tama johtuu siita, etta asioita voidaan tehda aina vaan paremmin ja paremmin. Liséksi ym-
pariston muutos asettaa organisaatiolle uusia haasteita, joita on kohdattava. Tama luonnol-

lisestikin heijastuu myds esihenkildtyéhon. (Juuti 2016, 4, 10).

Johtamisen ja esihenkildtyon kehittamisella tarkoitetaan kaikkia niita toimenpiteita, jotka li-
saavat henkildon kyvykkyytta toimia esihenkildasemassa. Keinoja kehittaa johtamista on lu-
kuisia. Kehittamisen tarve voi myds johtua kovin monista eri syista. Kehittamistd voidaan
tehda vaikkapa siksi, ettd halutaan parantaa organisaation ja esihenkildiden suorituskykya
tai siksi, etta tarvitaan uusia esihenkiléita joko organisaation kasvun, esihenkildiden vaihtu-
vuuden tai eldkkeelle siirtymisen vuoksi. Myds vaikkapa uusien strategioiden kayttédnotto

tai organisaatiomuutokset vaativat usein johtamisen kehittamista. (Juuti 2016, 58.)

Esihenkiloksi kasvaminen on jokseenkin samaa kuin ihmisena kasvaminen. Esihenkildn
omat tunteet ovat hanen paras tyokalunsa, kun han pyrkii kehittymaan ihmisten johtajana.
Esihenkilon kyky asettua toisen asemaan on se perusta, jolla han voi vaikuttaa toisiin ihmi-
siin. Tata kutsutaan empatiaksi. Sitakin voi kehittaa itsessaan. Empatian kehittdmisen pe-
rustana omien tunteiden tarkastelun osaaminen. Tunteet liittyvat kaikkeen ja ne ovat mu-
kana kaikessa toiminnassa. Ajatukset ja tunteet pitaisi osata erottaa toisistaan. Se voi kui-
tenkin olla vaikeaa, silla kulttuurissamme ajattelua ja tunteita pidetaan usein huonona
asiana. Tunteet seka edistavat etta haittaavat toimintaa. Tunteiden havainnoimineni auttaa

ihmista kehittdmaan omaa suorituskykyaan. (Juuti 2016, 38.)

Johtamisen kehittdmisen tahtaa siihen, etta esihenkild kokisi hallinnan tunnetta tydssaan.
Hyvin todennakoisesti esihenkilon kokema hallinnan tunne leviaa koko esihenkilon johta-
maan tyOyhteisoon. Jos taas esihenkilo kokee olevansa liian kuormittunut, han saattaa va-

littaa kielteisia tunteita johtamaansa tydyhteis66n. (Juuti 2016, 59.)
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Johtamisen kehittdmisen tarvetta on ehkapa helpoin perustella silla, ettd johtamiseen, kuten
kaikkiin muihinkin ammatteihin, liittyy joukko tietoa ja osaamista, jotka kunkin esihenkilon

ammattiin valittavan tulee omaksua ja oppia. (Juuti & Juuti 2021, 24.)

Johtamista voi oppia monilla tavoilla. Perinteisia johtamisen kehittamisen keinoja ovat esi-
merkiksi erilaiset valmennustilaisuudet. Vahan uudempia kuin valmennustilaisuudet, mutta
nykyaan jo ihan arkipaivaisia johtamisen kehittamisen keinoja ovat johtajuuden arvioinnit,
mentorointi ja tydnohjaus. Kaikille naille edella mainituille kehittdmismenetelmille on tyypil-
lista, etta niissa esihenkilé saa tukea omalle kehittymiselleen toiselta henkildlta joko arvi-
ointien jalkeen tapahtuvassa palautekeskustelussa tai sdanndllisesti toistuvissa keskuste-
luissa. Kaikki johtamisen kehittdminen ei kuitenkaan tapahdu suunnitelmallisesti. Suurin
osa johtamisen kehittamista tapahtuu niin, etta esihenkilét oppivat omista kokemuksistaan.
(Juuti 2016, 75.)

Kasvuhakuiset esihenkildt kokevat kohtaamansa pulmat oppimismahdollisuuksina. He suh-
tautuvat saamaansa palautteeseen myonteisesti, silla he ymmartavat sen antavan heille
konkreettista hyotya pyrkimyksissaan kehittya. He eivat pelkaa virheiden tekemista, silla
virheet eivat heidan mielestaan osoita heidan olevan alykkaita sen paremmin kuin tyhmia-
kaan. Virheet ovat heille vain palautetta siitd, etta kokeiltu toimintatapa ei toimi. (Juuti 2016,
40.)

Johtamista Iahdetdan usein kehittdmaan hyvaa johtamista edistdmalla eikd huonon johta-
misen poistamiseen kiinnitetd huomiota. Asioista ei valttamatta uskalleta tai haluta puhua
niiden oikeilla nimilld. Tdman seurauksena huonosta johtamisesta ei puhuta eika sen taus-
talla olevia ongelmia kyetd ratkaisemaan. Huonon johtamisen kitkemiseksi tulee puhua
avoimesti, millaiset johtamiskaytannoét edistavat tydskentelya ja millaiset jopa haittaavat.
(Juuti 2016, 216-218.)

Johtamisen kehittaminen ei ole helppoa. Esihenkilon pitaa tunnistaa tydyhteisdnsa johtami-
seen liittyvat ongelmat, vaikka ne eivat johtuisi hanesta itsestaan, vaan tydyhteison raken-
teista tai muista ihmisista. Han joutuu laittamaan itsensa likoon ja ponnistelemaan johtami-
sen kehittdmiseksi. Johtamisen kehittdminen on vaativa tehtava ja se edellyttaa esihenkilon
toimien lisaksi kaikkien tydyhteison jasenten osallistumista ja venymistda oman mukavuus-
alueen ulkopuolelle. Jos esihenkild ei huomaa tai ole huomaavinaan johtamisen ongelmia,
alaisetkaan eivat osallistu, saati sitoudu kehittdmistyéhdn. Esihenkildn rooli muutoksen toi-
meenpanevana voimana on ratkaiseva. Positiivista johtamisen kehittdmisessa on se, etta

ihmisen organisoimana toimintana sitd on mahdollista kehittda ja muuttaa. (Juuti 2016, 6.)
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Tarkeata esihenkilotydssa on myds se, ettéa esihenkild elaa niin kuin opettaa. Sanojen ja
tekojen sopusointu liittyy olennaisesti esihenkilon uskottavuuteen, joka on yksi tarkea osa-

alue persoonallisen vallan ja auktoriteetin saavuttamiseksi. (Aarnikoivu, 2008, 34.)

Johtajaksi ei siis synnyta, vaan siihen kasvetaan ja opitaan. Johtaminen on tehtava ja am-
matti siina kuin kaikki muutkin. Luonnollisesti joillain on siihen paremmat luontaiset edelly-

tykset kuin toisilla, mutta jokainen voi halutessaan oppia hyvaksi johtajaksi. (Jarvinen 2001.)
6.2 Esihenkilotyon kehittamisen keinoja

Esihenkilotyon kehittamiselld tarkoitetaan kaikkia niitd toimenpiteitd, joiden avulla voidaan
lisata henkilon kyvykkyytta toimia esihenkildasemassa. On monia erilaisia keinoja, joiden
avulla johtajuutta voidaan kehittda. Keinojen moninaisuutta lisda se, etta kehittamista tarvi-
taan monista eri syista. Johtamista voi oppia monilla eri tavoilla ja kukin esihenkil® oppii
johtamista omalla tavallaan. Keskeista on oppia seka teoriasta etta kdytanndsta. Teoriasta
on opittava silloin, kun valitaan esihenkilotydhdn sopivaa ihmiskuvaa ja kaytannosta silloin,

kun etsitdan ratkaisuja tyohon liittyviin ongelmiin. (Juuti 2016, 91.)

Esihenkilotyon kehittaminen vaikuttaa myonteisesti esihenkildiden ja heidan vastuualueel-
laan olevien ihmisten valiseen vuorovaikutukseen. Se vaikuttaa myds suotuisasti tyoyhtei-
son ilmapiiriin ja tuottavuuteen seka auttaa esihenkildiden tyon hallintaan. Kaikki kehittami-
nen ei kuitenkaan tapahdu suunnitelmallisesti. Suurin osa tapahtuu kokemuksen kautta op-
pimalla. (Juuti 2016, 93-94.)

Esihenkilona kehittyminen vaatii itsensa haastamista. Esihenkilon tulee tunnistaa omat
heikkoutensa ja vahvuutensa. Esihenkilotydon kehittdmiseen on useita menetelmia, kuten
kehittamisohjelmia, 360 — mittauksia, palautteen saamista seka coachingia. Kehittdmisoh-
jelmilla vaikutetaan yksilo-, tydryhma- ja organisaatiotason johtamisen haasteisiin. Niita
hyddynnetaan, kun halutaan kehittaa ja vahvistaa esihenkilotyon laatua, tehokkuutta ja yh-
tenaista toimintatapaa. (Jarvinen, 2001, 10, 139.) Seuraavissa alakappaleissa kaydaan lapi
joitakin yleisimpia esihenkilotyon kehittamisen keinoja, joiden kaytto on talla hetkella mah-

dollista my0s kohdeorganisaatiossa.
6.2.1 Esihenkilokoulutus

Perinteisin tapa valmentautua esihenkildoksi ja kehittya esihenkilona on osallistua esihenki-
I6valmennukseen tai -koulutukseen. Esihenkildvalmennus on paitsi yksilon kehittymisen va-

line, myds keino kehittdd organisaation johtamiskulttuuria. Nykyaan valmennuksia on tar-
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jolla runsaasti ja niita tarjoavat lukuisat yksityiset ja julkiset tahot. Parhaimmillaan esihenki-
I6valmennus liittyy kiintedsti organisaation strategiaan ja muodostaa systemaattisesti ete-

nevan prosessin. (Juuti 2016, 125.)

Eri organisaatioiden valiset erot esihenkildvalmennuksien suhteen vaihtelevat paljon ja
edelleen on organisaatioita, joissa ei ole lainkaan systemaattista esihenkildévalmennusta.
Nain esihenkildiksi tulevat joutuvat tydskentelemaan ilman erityistd valmennusta tai he val-
mentautuvat esihenkildiksi erilaisten kurssien avulla. Tallaisessa tapauksessa organisaa-

tioon ei kehity yhtenevaa johtamiskulttuuria. (Juuti 2016, 126.)

Johtamiskulttuurin kehittdminen vaatii systemaattista ja jatkuvaa tyéta. Vaikka organisaa-
tiossa kehitettaisiin systemaattista johtamisen valmennusohjelmaa, ei ole suinkaan var-
maan, etta kaikki esihenkilot kayttavat sen mukaisia johtamistapoja. On todennakdista, etta
eri esihenkildiden johtamistoiminnan taso vaihtelee suuresti, vaikka organisaatiolla olisikin
selkeat esihenkildvalmennuksen jarjestelmat kaytdssa. Syyna voi olla se, ettei esihenkildi-
den koulutustarpeita ole kyetty analysoimaan riittdvan hyvin. On my6s mahdollista, etta to-
teutettu valmennus ei vastaa esihenkil6iden koulutustarpeisiin tai valmennuksella ei ole juu-
rikaan vaikuttavuutta. Organisaation johtamisvalmennuksen tulisi kohdistua seka organi-
saation strategian, etta esihenkildiden koulutustarpeiden kannalta keskeisiin seikkoihin.
Esihenkildiden koulutustarpeiden kartoittaminen on tarkeassa roolissa. Myos valmennuk-
sessa kaytetyilla opetusmenetelmilla on keskeinen merkitys oppimisen tuloksen kannalta.
Valmennuksessa olisi kyettdva kannustamaan jokaista esihenkil6a harjoittelemaan jatku-
vasti johtamiseen liittyvia asioita. Valmennuksessa erilaisten menetelmien kayttaminen li-

saa usein valmennuksen tuloksellisuutta. (Juuti 2016, 127-128.)

Esihenkildvalmennukset pitdvat usein sisdlldan paljon luentoja, keskusteluja, ryhmataita,

tapausesimerkkeja ja erilaisia harjoituksia. (Juuti & Juuti 2021, 75-99.)
6.2.2 TyOssa oppiminen

Tyossa oppimisella tarkoitetaan aidossa ymparistdssa tapahtuvaa oppimista, joka nojaa
henkilon omiin kokemuksiin ja aikaisempiin tietoihin. Tyossa oppiminen tarjoaa esihenkilo-
taitojen oppimisen paaasiallisen ympariston. Haasteelliset tehtavat opettavat esihenkildille
johtamisesta paljon. Haasteelliset tehtavat voivat aiheutua esimerkiksi uudesta tehtavasta,
ensimmaisestd esihenkildtehtavasta, ristiriidoista tydpaikalla, vaikeista alaisista tai teh-
dyista virheista. Erityisen haasteen esihenkildon tyéhon tuovat erilaiset tydyhteisdssa ja
tydssa tapahtuvat muutokset. Esihenkilén odotetaan ohjaavan muutoksia tydyhteison kan-
nalta suotuisaan suuntaan siitd huolimatta, ettd muutokset pitavat useimmiten sisallaan var-
sin ristiriitaisia asioita. (Juuti 2016, 118-119.)
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Esihenkilon tydssaoppiminen alkaa siita, kun han tydssaan kohtaa erilaisia tapahtumia. Jos
han ponhtii reflektoivasti naita tapahtumia myohemmin, han voi oppia kokemuksestaan. Kyky
astua askel taaksepain ja halu alkaa tarkastella omia kokemuksia ulkopuolisen silmin on

tarkeaa esihenkildna kehittymisen ja oppimisen kannalta. (Juuti 2016, 120-121.)
6.2.3 Tyonohjaus

Tybnohjauksen menetelmat vaihtelevat eri aloilla ja eri tehtavissa. Esihenkildiden tyo liittyy
paaosin ihmissuhteisiin ja on usein vuorovaikutuksellisesti kuormittavaa. Monet esihenkil6t
kuormittuvatkin suuren tydmaaran ja ihmissuhdetaakan takia. Siksi esihenkildiden tyénoh-
jaukselle onkin tarvetta. (Juuti 2016, 144.)

Tybnohjausta voidaan kuvata seuraavasti:

e saanndllisesti toteutettua, systemaattista ja tavoitteellista kehittamistoimintaa

o kasiteltavat asiat nousevat esimiehen tyosta

o tarkastellaan ty6ta, siihen liittyvia odotuksia ja tunteita seka tyérooleja

o tavoitteena on esihenkildn tydssa selviytyminen, esihenkildtydn kehittdminen ja esi-
henkilon ammatillinen kasvu

¢ ohjaajan tuella tapahtuvaa esihenkildtyon reflektointia, 8&neen ajattelua, pohdiske-
lua, ihmettelya

e esihenkild on tydssaan paasaantoisesti yksin ja han on tydssaan tyéryhmaansa var-
ten

e tyoohjaaja on esihenkilon tuki ja tunteiden sailio

e tyonohjaajan tuen on oltava rehellista ja esimiehen ammatilliseen kehitykseen kan-

nustavaa.
(Juuti 2016, 145-146.)

Auttamalla esihenkilda erittelemaan kohtaamiaan tunnetiloja, tydnohjausprosessi voi auttaa
esihenkil6d eheytymaan ihmisena. Tybdohjaus voi myds auttaa esihenkil6d suoriutumaan
entistd paremmin ammatillisessa roolissa, silla se pyrkii auttamaan esihenkil6a tarkastele-

maan tydyhteison perustehtavaa ja johtajuuttaan uusista nakokulmista. (Juuti 2016, 148.)
6.2.4 360-asteen johtajuuden arviointimenetelma

360-asteen arvioinneilla tarkoitetaan johtajuuden tai yhteistyokayttaytymisen arviointeja,
joissa arvioitava henkild itse, hanen esihenkild, kollegansa, alaisensa ja mahdollisesti myds
asiakkaansa arvioivat esihenkilon johtamistoimintaa. Arvioinnit toimivat johtamisen kehitta-

misen valineind hyvin silloin, kun niitd kaytetaan pelkastaan kehittdmisen valineena eika
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niiden perusteella pyritd kerddmaan arviointitietoa esihenkildiden johtamistoiminnasta esi-
merkiksi heidan tydmenestyksen arviointinsa tarpeisiin. (Juuti & Juuti 2021, 113-114; Juuti
2016, 132.)

Kun johtajuuden arviointeja kaytetaan kehittamisen valineena, arviointien tuloksia ei saa
kertoa muille kuin arvioinnin kohteena olevalle henkildlle itselleen ja hanelle palautetta an-
tavalle konsultille. Tavoitteena on, etta arvioinnin kohteena oleva esihenkilo tiedostaisi toi-
mintansa myodnteisia ja kielteisia puolia. Myonteisten puolien tiedostamisen tavoitteena on,
etta esihenkild kykenisi paremmin hyddyntdmaan tydssaan vahvuuksiaan. Kielteisten puo-
lien tiedostamisella taas tavoitellaan esihenkilén kykya luoda ajantasainen/relevantti kehit-
tymissuunnitelma, jonka avulla han voisi entistd paremmin menestya johtamistyossaan.
(Juuti 2016, 132.)

360-asteen johtajuuden keskeisin kohta on palautteenanto, jonka avulla pyritddn kaynnis-
tamaan arvioitavan esihenkilon omaehtoinen reflektio hanen toimintansa ja kokemustensa
suhteen. Reflektion uskotaan olevan avain uuden oivaltamiseen ja kayttaytymisen muuttu-
miseen. (Juuti & Juuti 2021, 114.)

Esihenkildtaitojen opettelun suurin pulma johtajuuden arviointeja kaytettdessa on, kuinka
arvioin saanut esihenkild ottaa palautteen vastaan. lhanteellisessa tapauksessa esihenkild
on kiitollinen mista tahansa palautteesta ja ottaa sen avoimesti vastaan. Tosiasiassa esi-
henkild ei useinkaan ymmarra, miksi hanen pitaisi kehittya esihenkildind. Useimmat kokevat
olevansa keskimaaraistd parempia johtajia ja hallitsevansa niin asioiden kuin ihmistenkin
johtamisen. Oikeanlainen suhtautuminen palautteeseen on, etta esihenkild sailyttdad malt-
tinsa ja luottaa kykyyn kehittyd sekd myos haluaa kehittya ja laatii kehittymissuunnitelman.
(Juuti 2016, 135-137.)

6.2.5 Mentorointi

Mentorointi organisaatiossa tarkoittaa sita, ettd kokeneempi henkilé (mentori) ohjaa vahem-
man kokenutta henkil6a (aktori). Tama tapahtuu joko kahdenkeskisissa keskusteluissa tai
ryhmakeskusteluissa. Mentorointi auttaa organisaatioita seka hiljaisen tiedon siirtamisessa,
ettd uuden tiedon luomisessa. Mentorointiprosessi tahtaa siihen, ettd kokeneemman hen-
kilon hiljaista tietoa siirretaan onnistuneesti aktorille. Nain pyritaan auttamaan aktorin kehit-
tymista esihenkildna ja organisaation jasenena. Onnistunut mentorointi perustuu vastavuo-
roisuuteen, jossa kumpikin osapuoli voi ilmaista avoimesti, luottamuksellisesti ja vapaasti
omia mielipiteitdan. Mentoroinnin edut aktorille ndkyvat muun muassa edistymisen, tyotyy-
tyvaisyyden ja paremman tyossa jaksamisen muodossa. Mentori puolestaan tutustuu uusiin

henkildihin, saa uusia nakdkulmia, arvostusta seka tyydytystd nahdessaan valmennettavan
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menestyvan. Mentorointi perustuu siihen, ettd kumpikin osapuoli sitoutuu vapaaehtoisesti
prosessiin. Se myos edellyttdd molempien aktiivisuutta ja avointa palautteenantoa. (Juuti &
Juuti 2021, 125-126; Juuti 2016, 138-141.)

6.2.6 Coaching

Coaching on ohjausprosessi, jossa valmentaja (coach) auttaa valmennettavaa henkil6a kir-
kastamaan ja saavuttamaan tavoitteitaan. Coaching eroaa mentoroinnista siina, etta val-
mentaja ei ole valttdmattd alan asiantuntija, vaan nimenomaan prosessin asiantuntija.
Tyonohjauksesta coaching eroaa siina, etta tydnohjauksessa puhutaan ohjattavan henkilon
tydssaan kokemista tunteista, kun taas coachingissa puhutaan valmennettavan ammatilli-
sista tavoitteista. Menetelma auttaa valmennettavaa keskittymaan ajattelussaan ja toimin-
nassaan ammatillisten tavoitteidensa suuntaisesti, tekemaan suunnitelmia tavoitteidensa

saavuttamiseksi seka kasvamaan ja kehittymaan yksilona. (Juuti & Juuti 2021, 128-129.)

Coaching auttaa valmennettavaa vahvistamaan omaa, ammatillista identiteettiaan pyrki-
malla tulkitsemaan valmennettavan aikaisempia kokemuksia ja etsimaan voimavaroja, joita
han on tydssaan kayttanyt. Valmentaja auttaa tunnistamaan omia vahvuuksiaan seka kayt-
tamaan vahvuuksia sopivalla tavalla erilaisissa tilanteissa. Coaching on prosessi, joka tah-
taa valmennettavan toimintakyvyn kehittymiseen ja siihen, etta henkild kykenee saatele-

maan ajatteluaan, tunteitaan ja kayttaytymistaan paremmin. (Juuti & Juuti 2021, 129, 131.)
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7 Tutkimuksen toteutus

7.1 Tutkimusmenetelma

Tassa tutkimuksessa empiirinen tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutki-
musmenetelmana, koska tutkittavasta ilmiésta haluttiin saada selville mahdollisimman pal-

jon.

Laadullisessa tutkimuksessa on Iahtokohtana todellisen elaman kuvaaminen, jonka kohde
on harkitusti valittu. Tutkimukselle on hyvin tyypillista, etta tutkija on hyvin lahella tutkittavia
ja usein jopa osallistuu heidan toimintaansa. Tutkija tekee ilmidsta omia, perusteltuja tulkin-
tojaan. (Hirsjarvi & Hurme 2011, 105; Ojasalo ym. 2018, 105.) Tassa tapauksessa tutkija
on ollut osa tydyhteis6a ja tydskennellyt aikaisemmin tullitoimipaikan Iahiesihenkiléna l1ahes
kahdeksan vuotta. Nain tutkija on lahella tutkittavia, ymmartaa heita, tuntee heidat ja on
osallistunut heidan toimintaansa. Taman vuoksi laadullinen menetelma sopii kyseisen tut-

kimuksen menetelmaksi.
7.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan mitata reliabiliteetin ja validiteetin avulla. Reliabiliteetin
avulla kuvataan mittauksen tarkkuutta. Validiteetti taas ilmaisee patevyytta ja kertoo, miten

hyvin tutkimus kuvaa tutkittavaa ilmiéta. (Ronkainen ym. 2014, 129.)

Tutkimuksen luotettavuus eli reliaabelius varmistetaan silla, ettd samaa henkiloa tutkitta-
essa saataisiin kahdella eri tutkimuskerralla sama tulos. On kuitenkin oletettavaa, etta ih-
miselle ominaista on ajassa tapahtuva muutos, joten tasta tutkimustuloksiin kohdistuvasta

maaritelmasta on tassa tutkimuksessa luovuttava. (Hirsjarvi & Hurme 2011, 186.)

Tutkimuksessa on kyseessa tutkittavan muuttuvat ominaisuudet. Erot kahden eri tutkimus-
kerran valilla eivat kuitenkaan valttamatta ole menetelman heikkous, kun se on seurausta
muuttuneista tilanteista. Muuttuneisiin tilanteisiinhan itse tutkimuksellakin pyritdan. Reliaa-
belius tassa tutkimuksessa on sitd, etta kaikki kaytettavissa oleva aineisto otettu huomioon,
tiedot litteroitu oikein ja heijastavatko tulokset niin pitkalle kuin mahdollista tutkittavien aja-
tusmaailmaa. Lisaksi on syytad muistaa, ettd haastattelujen tulos on aina seurausta haastat-
telijan ja haastateltavan yhteistoiminnasta (Hirsjarvi & Hurme 2011, 189; Puusa & Juuti
2020, 170.)

Tutkimuksen validius saavutetaan perustelemalla kaytettava menettely uskottavasti ja pe-
rustelemalla, miten on paadytty luokittelemaan tutkittavien kertomaa ja vastauksia juuri niin

kuin on tehty. Voi toki olla niin, ettd joku muu tutkija saattaisi paatya eri tulokseen, mutta
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sita ei valttamatta tarvitse pitaa tutkimusmenetelman heikkoutena. (Hirsjarvi & Hurme 2011,
189.)

Patevyys laadullisessa tutkimuksessa voidaan ymmartaa pikemminkin uskottavuudeksi ja
vakuuttavuudeksi: kuinka hyvin tutkijan konstruktiot vastaavat tutkittavien tuottamia ja
kuinka hyvin han tuottaa nama konstruktiot ymmarrettavaksi myds muille. (Saaranen-Kaup-
pinen & Puusniekka 2006.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta koskevat pohdinnat voidaan my®és kiteyttda uskotta-
vuuteen, luotettavuuteen ja eettisyyteen. Uskottavuus viittaa siihen, missd maarin tutki-
musta lukevat kollegat, tutkimuksen kohteena olevat henkil6t seka niin sanottu suuri yleiso
hyvaksyvat tutkimuksen tulokset tosiksi ja luottavat siihen, ettd aineisto on analysoitu huo-

lellisesti ja keratty asianmukaisesti. (Puusa & Juuti 2020, 175.)

Luotettavuus tasta nakokulmasta taas tarkoittaa sita, etta tutkija vakuuttaa uskottavin pe-
rusteluin lukijan ammattitaidostaan ja kayttaa perusteltuja ja oikeanlaisia Iahestymistapoja
ja menetelmia ratkaistakseen tutkimusongelman ja toteuttaakseen tutkimuksen. Tama koh-

distuu tutkimuksen jokaiseen vaiheeseen. (Puusa & Juuti 2020, 175.)

Eettisyys taas tarkoittaa sita, etta tutkija on kayttanyt eettisia periaatteita koko ajan tutki-
musta tehdessaan. Hanen tutkimuksessaan kayttdmansa menetelmat ja analyysitavat tayt-
tavat ne kriteerit, ettéd ne voisivat toimia minka tahansa hyvin tehdyn tutkimuksen ohjenuo-
rina. (Puusa & Juuti 2020, 175.)

7.3 Tutkimuskohde

Tutkimuksen kohteena olivat Imatran tullitoimipaikan lahiesihenkilot seka heidan sijaisensa.
Tutkimuksen kohderyhma rajattiin opinnaytetydon aiheen perusteella. Lahiesihenkilotehta-
vissa tyoskenteli tutkimuksen toteutuksen hetkellda kymmenen henkilda; kuusi vuoropaallik-
koa ja nelja vuoropaallikdn sijaista. Maara on toistaiseksi pienempi, vallitsevan Venajan ti-

lanteen takia. Osa lahiesihenkiloista on hakeutunut maaraaikaisesti toisin tehtaviin.

Tutkimuksen tavoitteena oli saada syvallista ja yksityiskohtaista tietoa Imatran tullitoimipai-
kan lahiesihenkildtydskentelysta ja mahdollisista kehittdmiskohteista ja -toimenpiteista toi-

mipaikan I&hiesihenkildiden omasta nakdkulmasta.

Tutkimuksen maarallisena tavoitteena oli saada haastattelu kaikilta kymmenelta toimipai-

kan lahiesihenkilOlta tai heidan sijaisiltaan.
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7.4 Teemojen laatiminen ja aineistonkeruu

Tutkimuksen aineisto kerattiin haastatteluilla. Haastattelu sopii aineistonkeruumenetel-
maksi tahan tutkimukseen, koska menetelman on sovelluttava eri ihmisten kokemuksien
esille tuomiseen seka haluttiin paasta osaksi haastateltavien, toimipaikan lahiesihenkildi-

den, ajatusmaailmaa.

Haastattelun metodinen etu on myds siing, etta haastateltaviksi voidaan valita sellaiset hen-
kilot, joilla tiedetdan olevan kokemusta ja tietoa tutkittavasta aiheesta. Silloin puhutaan tar-

koituksenmukaisesta, harkinnanvaraisesta naytteesta. (Puusa A. & Juuti P. 2020, 100.)

Tutkimuksen osallistavan luonteen vuoksi aineistonkeruumenetelmienkin on oltava osallis-
tavia. Osallistavien menetelmien avulla nakékulmaa voidaan laajentaa virallisen aineiston
ulkopuolelle, tutkittavien hiljaiseen tietoon, kokemukseen ja ammattitaitoon (Ojasalo ym.
2015, 61). Tutkimukseen osallistuva organisaation osa on henkilomaaraltdan melko pieni,
vain kymmenen henkil6a. Nain ollen maarallisten tutkimusmenetelmien hyddyntaminen esi-
merkiksi tilastollisia analyysimenetelmia kayttamalla ei ole mahdollista pienen otoskoon
vuoksi (Hirsjarvi & Hurme 2011, 58).

Haastattelumetodina kaytettiin teemahaastattelua. Tama haastattelumuoto soveltuu tutki-
mukseen siksi, ettd vastaajia ei haluttu ohjata liikaa. Haastatteluteemat suunnitellaan etu-
kateen, mutta sanamuodot ja kysymysten jarjestys voivat vaihtua ja kysymysten painotuk-
set vaihdella haastattelusta riippuen. (Ojasalo ym. 2015, 41.) Tutkija ohjaa keskustelua ja
hanella on mahdollisuus tarvittaessa suunnata keskustelua olennaiseen suuntaan seka ot-
taa huomioon kontekstiin ja haastateltaviin liittyvia seikkoja. (Puusa A. & Juuti P. 2020,100—
101.)

Haastattelut nauhoitettiin, jotta niihin voidaan palata aina uudelleen ja ne myos litteroitiin.
Tallainen teemahaastattelu ottaa huomioon sen, etta inmisten tulkinnat asioista ja heidan
asioille antamansa merkitykset ovat keskeisia, samoin kuin sen, ettd merkitykset syntyvat

vuorovaikutuksessa (Hirsjarvi & Hurme 2011, 48).

Haastattelu sopii aineistonhankintamenetelmaksi, silla haastateltaville haluttiin antaa mah-
dollisuus tuoda itsedan koskevia asioita esille mahdollisimman vapaasti. Haastattelussa
voitiin samalla syventaa saatavia tietoja, pyytaa perusteluja seka esittaa lisakysymyksia.
Haastattelijalla on myos enemman mahdollisuuksia tulkita kysymyksia. Menetelma on jous-

tava ja sallii tasmennykset. (Hirsjarvi & Hurme 2011, 35-36).

Menetelmalla voidaan nahda myoés haittoja. Haastattelussa voi olla monia virhelahteita. Esi-

merkiksi jos haastateltavalla on taipumus antaa sosiaalisesti suotavia vastauksia, ikdan
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kuin kaunistella tilannetta. Myds anonymiteetti ei toteudu, silld haastattelija nakee haasta-
teltavan. Haastatteluissa saadaan todennakaoisesti myds paljon eparelevanttia materiaalia.
(Hirsjarvi & Hurme 2011, 35-36).

Haastattelukysymykset pyrittiin muotoilemaan siten, etta niiden avulla saataisiin vastauksia
tutkimusongelmaan. Lisaksi kysymykset pyrittin muotoilemaan myoés niin, ettei niihin voi
vastata kovin lyhyesti. Tutkijan esiymmarrys tutkimuskohteesta oli merkittdvassa roolissa
haastattelukysymyksia muotoiltaessa. Haastateltavien aani haluttiin saada tutkimukseen

mukaan.

Tutkimuksen haastattelun teemat koottiin teoreettisesta viitekehyksesta. Tarkkoja kysymyk-
sia ja tiettya jarjestetysta haastatteluihin ei maaritelty, aiheet olivat kuitenkin ennalta maa-

rattyja ja johdettuja tutkimuksen teoreettisesta viitekehyksesta.

Luottamus on aarimmaisen tarkeaa haastattelututkimuksessa. Tutkija pyrki luomaan luot-
tamuksen ilmapiirin ja motivoimaan haastateltavaa osallistumaan haastatteluun taysipainoi-

sesti. On tarkeaa puhua samaa kielta haastateltavan kanssa.
7.4.1 Haastattelun teemat

Teemahaastattelulla korostetaan haastateltavien elamyksia tutkittavasta aiheesta ja heidan
maaritelmiaan tilanteista. Haastatteluilla haluttiin [&hiesihenkildiden aani kuuluviin ja huomi-
oida se, etta ihmisten tulkinnat asioista ja heidan asioille antamansa merkitykset ovat kes-
keisia, samoin kuin se, ettd merkitykset syntyvat vuorovaikutuksessa. (Hirsjarvi & Hurme
2011, 48.)

Teemat haastatteluun rakennettiin tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen ja kohdeorgani-

saation toiveiden pohjalta.

Haastatteluissa kasiteltiin kuutta eri teemaa. Teemat on paapiirteittain esitelty tassa alakap-
paleessa. Yksityiskohtaisia kysymyksia ei laadittu, vaan haastattelut etenivat enimmakseen
keskusteluja teemojen pohjalta. Tilanteen mukaan teemojen jarjestystd muutettiin, asioita
tarkennettiin, esitettiin mahdollisia apukysymyksia ja palattiin jo kasiteltyihin aiheisiin tarvit-

taessa.

My®és taustatietojen kuvaaminen oli osa haastattelutilannetta. Se katsottiin tarkeaksi, koska
se auttoi tutkijaa hahmottamaan haastateltavan maailmaa ja siten ymmartamaan, millaista
esitietoa, asiantuntemusta ja aihepiiria koskevaa ymmarrysta vasten haastateltava asioita
kuvaa. (Vilkka 2021, 131.)

Teemoina haastatteluissa kaytettiin:
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Teema 1. Esihenkilon taustatiedot

o tydkokemus Tullissa

e esihenkilokokemus Tullissa

e esihenkildtehtavaan hakeutumisen motiivit

e mitd esihenkilétehtaviin toimipaikalla kuuluu ja lahiesihenkilén vastuut
e oma johtamistyyli

¢ esihenkilétydn parhaat ja ikdvimmat asiat
Teema 2. Ajatuksia esihenkilotyosta

e esihenkilon tarkeimmat ominaisuudet
e hyva esihenkilotyo ja johtaminen

e lahiesihenkiloon itseensa kohdistuva esihenkilotyo ja johtaminen
Teema 3. Toimipaikan lahiesihenkilotyd

e miten ldhiesihenkilot kokevat lahiesihenkildtyon tilan haastatteluhetkelld toimipai-
kalla, tahan liittyvat kehittdmiskohteet, plussat ja miinukset

o millaista esihenkildtydskentely on toimipaikalla
Teema 4. Lahiesihenkilotyon vaikutus tyohyvinvointiin

¢ esihenkildtydn vaikutus tydhyvinvointiin tydyhteistssa
¢ millaisena esihenkilot nakevat tydhyvinvoinnin tilan toimipaikalla talla hetkella
¢ esihenkildiden keinot tydhyvinvoinnin parantamiseen toimipaikalla

e |ahiesihenkildiden oman tydhyvinvoinnin parantaminen
Teema 5. Esihenkilotyon haasteet

¢ millaisia haasteita esihenkilot kokevat tydssaan ja haasteiden ratkominen
e rohkeus ja osaaminen puuttua ongelmatilanteisiin
e tuen saaminen ongelmatilanteissa

¢ vaikeinta esihenkilotytssa
Teema 6. Esihenkilotyon kehittdminen

e esihenkilotyon kehittamisen tarkeys

¢ esihenkildétydn kehittdmisen keinot ja menetelméat

¢ toimipaikalla jo tehtyja kehittamistoimenpiteita

o toimipaikan esihenkildtyén kehittamistarpeet ja —ehdotukset

¢ oman esihenkildétydn aikaisempi kehittaminen
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7.5 Haastattelujen toteutus

Haastattelut toteutettiin Imatran tullitoimipaikalla yksilohaastatteluina. Haastattelut tehtiin
haastateltavien vapaaehtoispohjalta. Haastateltavaksi saatiin seitseman vuoropaallikk6a
tai heidan sijaistaan. Kaikki haastattelut nauhoitettiin. Ennen haastattelun aloittamista haas-
tateltavalle kerrottiin nauhoituksesta, haastattelun luottamuksellisuudesta seka siita, ettei
haastateltavia ei pysty tunnistamaan eika yksildimaan tutkimuksen tuloksista ja yhteenve-

dosta.
7.6 Aineiston analysointi

Laadullisen analyysin tavoitteena on saada ymmarrys ja tulkinta siita, mita olennaista lisa-

tietoa aineisto tuo tutkimuskysymyksiin tai -ongelmiin vastaamiseen. (Juholin 2010, 77.)

Taman tutkimuksen tulokset analysoitiin aineistoista, tutkijan havainnoista ja ihmisten ko-
kemuksista ja tuntemuksista haastatteluista nousseiden teemojen avulla. Nain pyrittiin 10y-
tamaan mahdollisia kehittdmiskohteita seka konkreettisia kehittdmisehdotuksia Iahiesihen-

kilotyoskentelyyn Imatran tullitoimipaikalla.

Nauhoitetut haastattelut litteroitiin. Litterointia ei suoritettu sanasta sanaan, vaan turhat va-

lisanat ja teemoihin liittymattémat asiat jatettiin pois.

Aineiston laadukkuutta tavoiteltiin etukateen silla, etta tehtiin hyva haastattelurunko, jossa
on joustavuutta. Haastattelija mietti etukateen, miten teemoja voidaan tarvittaessa syventaa
sekad vaihtoehtoisia selventavien apukysymysten muotoja. Haastattelijan tekninen vali-
neistd oli kunnossa, haastattelujen nauhoittamisessa kaytettiin puhelimeen ladattua sane-
linsovellusta. Aineiston kasittelyn laadukkuutta tuettiin lisaksi silla, etta haastattelu litteroitiin
niin pian kuin mahdollista. (Hirsjarvi & Hurme 2011, 184-185.) Kaytanndssa haastattelut

litteroitiin valittdmasti haastattelun jalkeen.

Taman jalkeen aineistoa kaytiin 1api teemoittelemalla. Aineistoa luokiteltiin teemoittain ja
etsittiin kiinnostavia piirteitd seka yhteyksia ja eroavaisuuksia saaduista vastauksista. Ai-
neistosta etsittiin myds sdannénmukaisuuksia, joita tarkasteltiin suhteessa toisiinsa. Erito-
ten tarkasteltiin sellaisia aineistosta nousevia piirteita, jotka olivat yhteisia usealle haasta-
teltavalle ja jotka pohjautuivat haastattelun teemoihin. (Hirsjarvi & Hurme 2011, 110-111,
173-174.)

Taman tutkimuksen sisallonanalyysi perustui tulkintaan ja paattelyyn, jossa tutkija rakensi
muodostamiensa kasitteidensa avulla kuvauksen tutkimuskohteesta. Johtopaatdsten teke-

misessa tutkija pyrki ymmartamaan, mita asiat tutkittaville merkitsevat. Kaikissa analyysin



46

vaiheissa tutkija pyrki ymmartamaan tutkittavia heidan omasta nakoékulmastaan. (Tuomi &
Sarajarvi 2018, luku 4.)
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8 Tutkimuksen tulokset

8.1 Taustatiedot

Haastateltavilta kysyttiin aluksi taustatietoja heidan tydbkokemuksestaan Tullissa ja esihen-
kilona. Taman lisaksi kysyttiin, mika sai hakeutumaan esihenkilétehtaviin, mitkd ovat 1a-
hiesihenkilon tehtavat, tyon parhaat ja ikdvimmat puolet seka keskusteltiin kunkin haasta-

teltavan omasta johtamistyylista.

Nama taustakysymykset nahtiin tarpeellisina, silld niiden avulla tutkija pyrki hahmottamaan
haastateltavan maailmaa paremmin ja ymmartamaan, millaista esitietoa, asiantuntemusta

ja aihepiiria koskevaa ymmarrysta vasten haastateltava asioita kuvaa.

Tutkimusta varten haastatelluista Imatran tullitoimipaikan vuoropaallikéista ja heidan sijai-
sistaan osa on tydskennellyt Imatran tullitoimipaikassa koko ajan, osa taas on aloittanut
muualla Tullissa ja siirtynyt myohemmin tydskentelemaan Imatralle. Osalla esihenkilokoke-
musta on pidemmalta aikavalilta, osalla vahan vahemman. Yhteista kaikille haastatelluille
kuitenkin on se, etta heilla on pitka tulliura takanaan ja laajaa kokemusta, nakemysta seka

osaamista alalta.

Lahiesihenkildksi on hakeuduttu, koska on haluttu vaikuttaa paivittaisen tydon tekemiseen,
haastavampia ja monipuolisempia tyotehtavia, lisda vastuuta, kehittaa itsedan, tyétehtavia
ja -yhteis6a, jakaa omaa osaamistaan ja kokemuksiaan seka osallistua asioiden organisoi-

miseen.

Lahiesihenkilon tehtaviin toimipaikalla kuuluvat operatiivinen johtaminen tydvuorossa, esi-
henkildiden hallinnolliset tydt (muun muassa tydaika-asiat, lomat, sairauslomat, tavoite- ja
osaamiskeskustelut), perusvalvonta- tai tulliselvitystehtavat, yhteistyd muiden viranomais-
ten kanssa sekd mahdollisesti joitakin asiantuntijatehtavid. Kun aseman johtoa ei ole pai-
kalla (esimerkiksi viikonloput, illat, juhlapyhat) lahiesihenkild vastaa koko tulliaseman toi-
minnasta. Lahiesihenkil® vastaa siita, etta tyét vuorossa sujuvat ja tarvittaessa puuttuu epa-

kohtiin. Vuoropaallikdn sijaisen tehtaviin eivat kuulu esihenkildiden hallinnolliset tehtavat.

Lahiesihenkildiden tydpaivat ovat vaihtelevia, eivatka ne noudata tiettya, rutiininmukaista
kaavaa. Eritoten haastatteluissa nousee esiin vallitseva Venaja-Ukraina tilanne, jonka
vuoksi ei voi koskaan tietaa, mita tyopaivat tuovat tullessaan. Liikenne itarajoilla on taman
vuoksi hilientynyt. Toisaalta koetaan, etta nyt on paremmin aikaa esihenkilotehtavien hoi-

toon kuin normaalitilanteessa.
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Imatran tullitoimipaikan lahiesihenkilot kokevat paasaantoisesti itsensa ihmisten johtajiksi.
He johtavat toimintaa omalla esimerkillaan ja tekevat paivittaista tyota muiden mukana esi-
henkil6tdiden lisaksi. Esihenkilotyd toimipaikalla ja tyd ylipdatadan viranomaisena aiheuttaa
kuitenkin sen, ettd myds asiajohtamista tarvitaan. Joskus on pakko kaskyttda toihin, esi-
merkiksi kiireellisen tyotehtavan yhteydessa tai silloin, jos omatoimisuutta tyotehtavien te-

koon ei ole.
"Parasta tassé tydssé on ihan huiput tybkaverit!” (Lainaus haastatteluista.)

Ihmislaheisyydesta Imatran tullitoimipaikan esihenkildiden keskuudessa kertoo myds se,
ettd lahes jokainen haastatelluista kertoi parasta tydssaan olevan ihmiset. Lisaksi paivittai-
seen tekemiseen ja asioihin vaikuttaminen, monipuoliset ja mielenkiintoiset, joskus haas-
teellisetkin tydtehtavat, muiden neuvominen, vuorovaikutus ihmisten kanssa ovat toimipai-

kan lahiesihenkildiden mielesta tydn parhaita puolia.

Keskustellessa esihenkilotydn ikavimmista puolista, haastatelluilla oli asiaan hyvin yhtenai-
nen linja. Esihenkildtyon ikavimmiksi puoliksi toimipaikalla koetaan joidenkin henkildiden
motivaatio-ongelmat tyota kohtaan seka eritoten se, kuinka tama ongelma saataisiin rat-
kaistua. Koetaan turhauttavana, ettd aikuisia ihmisia joutuu kaskyttdmaan tyontekoon ja
oma-aloitteisuus puuttuu. Suurin osa haastatelluista kokee, ettd motivaatiokeinot tallai-

sessa tilanteessa tuntuvat olevan tehottomia tai niita ei ole.
8.2 Ajatuksia esihenkilotyosta

” Ei sité itsekdan ole taydellinen, eikd kukaan tayta kaikkia hyvdn esimiehen kritee-

reitd.” (Lainaus haastatteluista.)

"Esihenkilbkin on ihminen. Se, etté tekee virheita, on inhimillista. Ei me olla mitédén yli-

ihmisié.” (Lainaus haastatteluista.)

Teeman tarkoituksena oli keskustella haastateltavien kanssa siitd, mitkd he nakevat esi-
henkildiden tarkeimmiksi ominaisuuksiksi seka millaista heidan mielestaan on hyva esihen-
kilotyo ja johtaminen. Lisdksi keskusteltiin siitd, millaisena lahiesihenkil6t kokevat heihin it-
seensa kohdistuvan esihenkilotyon ja johtamisen. Na&illa pyrittiin luomaan laajempaa kuvaa

siitd, millaiseen ajatusmaailmaan peilaten lahiesihenkilot tehtdvaansa hoitavat.

"Ollaan tydntekijén tukena, silloin kun tarvitaan. Et ole yksin, kannan téstd samalla

tavalla vastuun kuin sind.” (Lainaus haastatteluista.)
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Lahiesihenkilon tarkeimmiksi ominaisuuksiksi ja hyvan johtamisen tarkeimmiksi tekijoiksi
haastateltavat kertovat kuuntelemisen taidon, empaattisuuden, tasapuolisuuden, oikeuden-
mukaisuuden, kyvyn tulla toimeen erilaisten ihmisten kanssa seka paineensieto- ja paatok-
sentekokyvyn. Hyva esihenkild osaa olla tarvittaessa myos tiukka ja vaativa sekd kantaa

vastuun.
"Riittdvasti palautetta ei kai koskaan voi saada.” (Lainaus haastatteluista.)

"Miten kehityt esimiehend, jos ei tiedd, missé pitéé kehittyd?” (Lainaus haastatte-

luista.)

Itseensa kohdistuvan johtamisen ja tukitoimet lahiesihenkilot nakevat paasaantdisesti toi-
mivana. Viime aikoina vuoropaallikkdpalaverissa on keskusteltu lahiesihenkildiden tukemi-
sesta ja siihen on luvattu panostaa entista enemman. Tahan annettuun lupaukseen haas-

tatellut 1ahiesihenkildt tuntuvat olevan erityisen tyytyvaisia.

LahiesihenkilGille on annettu heidan omien esihenkildidensa ja ylemman johdon taholta pa-
lautetta, tosin sita toivottaisiin viela lisaa. Eritoten toivottiin tarkempaa palautetta siita, missa
on onnistuttu ja missa olisi kehittdmisen varaa. Lahiesihenkildt ovat kokeneet hyvana ja
motivoivana myds sen, ettd johto ja esihenkilot kysyvat myds [ahiesihenkildiden mielipiteita

asioista. Tasta tulee tunne, etta heita arvostetaan.

Tukiverkko vuoropaallikdiden kesken koetaan tarkeana. Toimipaikalla se myds toimii ja

apua ja vertaistukea saa tarvittaessa.
8.3 Toimipaikan lahiesihenkilotyd

“Ihmiset, me esihenkilbtkin, olemme kaikki erilaisia. Erilaisuudesta huolimatta pitéisi
olla se kultainen keskitie ja yhteinen linja, jota pitkin menné&én.” (Lainaus haastatte-

luista.)

Teeman tiimoilta kaydyt keskustelut koskivat lahiesihenkildiden omaa nakemysta heidan
tyonsa tilasta omalla toimipaikallaan haastatteluhetkella seka siihen liittyvista positiivisista
ja negatiivisista asioista ja kehittamisalueista. Lisaksi keskusteltiin siita, millaista Iahiesihen-
kilotyoskentely on haastateltavien mielesta toimipaikalla. Talla pyrittin luomaan kuva siita,
millainen on lahiesityoskentelyn tila toimipaikalla haastatteluhetkella ja mita siina voisi edel-

leen kehittaa.

Toimipaikan Iahiesihenkildtydn tila ndhdaan haastateltujen kertomusten perusteella paa-
saantodisesti hyvana. Apua saa tarvittaessa ja sita uskalletaan myo6s pyytaa. Keskusteluissa

toistuvasti nousee esiin yhteisen linjan vetdminen. Lahiesihenkildét kokevat, ettéd se jollain
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tapaa puuttuu, eivatka kaikki pida sovituista asioista kiinni. Lahiesihenkil6t ndkevat tarkedna

sen, etta kaikki esihenkilot vetaisivat samaa koytta.

Keskustellessa siita, kuinka toimipaikan Iahiesihenkilétyon tilaa voisi parantaa, suurin osa
haastatelluista mainitsee edellda mainitun yhteisen linjan vetadmisen kehittdmiskohteeksi
seka kertoo esimerkkeja siitd, missa taman puutteellisuus nakyy. Selvaa on, etta jos yksikin
esihenkil6 poikkeaa yhteisesta, sovitusta linjasta, aiheuttaa se epaoikeudenmukaisuutta ja
hankaluuksia henkildston keskuudessa. Ratkaisuna nahdaan se, etta yhteisesti sovittujen
asioiden kehittymista seurataan lahiesihenkildiden esihenkildiden seka ylemman johdon toi-
mesta saannodllisesti ja tarvittaessa asiaa puututaan. Nyt ndhdaan, ettd kehitysseurantaa

asian suhteen ei juurikaan ole.

Erittain positiivisena asiana koetaan se, etta saanndlliset esihenkildépalaverit on taas kayn-
nistetty tauon jalkeen ja ettd ryhmapalaverit ovat kaynnistymassa. Niissa sovitaan ja tiedo-
tetaan yhteisista kaytannoista ja toimintatavoista ja voidaan keskustella ajankohtaisista asi-

oista.

Tassa kohtaa keskusteluun nousee myos vuoropaallikkdjen ja heidan sijaistensa tehtavien
erilaisuus. Sijainen tuuraa vuoropaallikk6a tarvittaessa, mutta ei tee hallinnollisia t6ita, vaan
hoitaa 1ahinna esihenkiléna toimiessaan vuorossa tyonjohdollisia tehtavia. Haastattelujen
yhteydessa pohditaan myds, pitaisikd vuoropaallikon sijaisille antaa enemman vastuuta tai

uusia tehtavia?

Keskusteluissa tulee esille myos se, etta tiedonkulun osalta toimipaikalla koetaan viela ole-
van kehitettavaa. Tahan saatiin haastatteluissa kehitysehdotuksia, jotka ainakin osaltaan

parantaisivat tiedonkulkua ja vahentaisivat mahdollisia tietokatkoksia.
8.4 Lahiesihenkilotyon vaikutus tyohyvinvointiin

*Joskus tuntuu, etté kaikesta vastaa esihenkilb, jopa tybntekijdn tybhyvinvoinnista.
Onhan se totta, etté esihenkildlld on suuri vaikutus tybhyvinvointiin, mutta onhan silla

tydntekijallakin vastuu itsestéén ja hyvinvoinnistaan.” (Lainaus haastatteluista.)

Haastateltavien kanssa keskusteltiin siita, miten he ndkevat esihenkildn vaikuttavan tyéhy-
vinvointiin tyoyhteisdssa, millaisena lahiesihenkilot nakevat tyohyvinvoinnin tilan toimipai-
kalla haastatteluhetkella seka miten lahiesihenkildiden omaan tyohyvinvointia voisi paran-
taa. Talla pyrittiin kartoittamaan kuvaa siita, millaisena Iahiesihenkilét ndkevat roolinsa toi-
mipaikan tyohyvinvoinnin osalta. Lisaksi haluttiin saada kasitys siitd, minkalaisena lahiesi-
henkilot kokevat toimipaikan tyohyvinvoinnin tilan talla hetkella ja mitka asiat siihen vaikut-

tavat.
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Yleisesti haastatteluissa nahtiin, etta esihenkilotyolla on suuri vaikutus tyohyvinvointiin. Esi-
henkild voi haastateltavien mielesta vaikuttaa tyohyvinvointiin kannustamalla, tarvittaessa
auttamalla, téiden tasaisella ja oikeudenmukaisella jakamisella sekad olemalla l&sna, hel-
posti lahestyttava, kuunteleva ja valittava. Aito kiinnostus alaisista ja aktiivisen vuoropuhe-
lun kdyminen heidan kanssaan vaikuttaa myds tyohyvinvointiin. Oman esimerkin voima ja

positiivisen tyoilmapiirin yllapitaminen nahtiin myos tarkeina keinoina.

Tyohyvinvoinnista keskustellessa esiin nousi toistuvasti motivaation puute joidenkin henki-
I6iden keskuudessa, kyse on muutamasta henkilésta. Se kuitenkin vaikuttaa haastatelta-
vien mielesta muiden tyéhyvinvointiin ja koko toimipaikan tydilmapiiriin. Lahiesihenkil6t ko-
kevat, ettd ihmiset on vasyneet tahan, mutta etta tilannetta ei toistaiseksi ole saatu ratkais-
tua. Haastatteluista nousee esiin toimenpide-ehdotus, joka on tarkemmin avattu kappa-
leessa 8.7. Kaikki haastatteluissa saadut kehitysehdotukset. Pohdintaa esiintyy myés siita,

johtuuko oma-aloitteisuuden ja tydmotivaation puutos tyétehtavien osaamattomuudesta.

"Télla hetkella huomaa, ettd ihmisia syo tdma tilanne, epétietoisuus tulevasta. Se vai-

kuttaa kylla tybhyvinvointiin.” (Lainaus haastatteluista.)

” Itse mietin, ettd paiva kerrallaan. On kuitenkin luvattu, etté jotain téita kuitenkin aina
I6ytyy. Tulli on tehnyt nopeita ratkaisuja, ettd avautuu paikkoja sinne missé toité on
sen sijaan etté olisi lomauttanut tai irtisanonut. Ihmiset ovat tilanteen takia passivoitu-

neet entistd enemmén.” (Lainaus haastatteluista.)

Haastatteluhetkella toimipaikan tyohyvinvoinnin tila nahtiin paasaantodisesti ihan hyvana tai
ainakin vahintaan kohtalaisena. Vallitsevan Venaja-Ukraina tilanteen vuoksi ja siihen liitty-
van hiljentyneen ty6tilanteen vuoksi henkiloston keskuudessa esiintyy tosin paljon epatie-
toisuutta ja tydssa on ollut muutoksia. Tulevaisuudesta ei ole tietoa. Ensimmaisen kerran
koskaan henkiloston keskuudessa koetaan, etta Tulli ei olekaan takuuvarma tyopaikka. Po-
sitiivisena seikkana koetaan, etta Tulli lomautusten tai irtisanomisten sijaan, on pyrkinyt et-
simaan itarajan tullitoimipaikkojen henkildstolle korvaavaa tyota seka toisenlaisia tyotehta-

via ja toiminut tdssa nopeasti.

Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen vuorotydssa on helpottunut 12 tunnin vuoroihin siir-
tymisen my6ta ja se nékyy tydhyvinvointina tydpaikalla. Myds se on hyva, etta jos ei halua
tehda 12 tunnin vuoroja, tydnantaja on antanut mahdollisuuden tehda lyhyempaa tyévuo-
roa. Pidemmat tyovuorot tuovat kuitenkin mukanaan myos lisaa vapaa-aikaa. Asian koe-

taan parantuneen verrattuna vuosien takaiseen, jolloin joustavuutta ei juurikaan ollut.
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Tulli tarjoaa aktiivisesti erilaisia mahdollisuuksia tydhyvinvoinnin yllapitoon, muun muassa
jarjestaa Skypen kautta Hetki hyvinvoinnille tilaisuuksia. On ihmisesta itsestdan kiinni, miten

naita hyddyntaa vai hyodyntaako.

Haastattelujen tekohetkellda vuosittain Tullissa jarjestettavan VMBaro —tydhyvinvointiky-
selyn tulokset olivat juuri saapuneet toimipaikalle. Keskustelujen aikana ei ollut viela paljoa-
kaan tietoa tuloksista. Se kuitenkin tiedettiin, etta vastausprosentti oli suhteellisen alhainen.
Esiin nousikin ajatus siitd, etta pitaisikd tydhyvinvointia ajatellen kiinnittda huomioita siihen,
miksi vastausprosentti on niin alhainen. Kertooko se jotain vallitsevasta tyéhyvinvoinnin ti-

lasta?

Lahiesihenkilot nékevat omassa tydhyvinvoinnissaan jonkin verran parantamisen varaa.
Saanndlliset vuoropaallikkdpalaverit ndhdaan tydhyvinvointia parantavana ja niiden toivo-
taan pysyvan saanndllisina ja jatkuvan edelleen tulevaisuudessa. Haastatellut I&hiesihen-
kilot tiedostavat, etta paljon on ihmisesta itsestaankin kiinni, voiko tydssaan hyvin vai huo-

nosti ja ovat selvastikin omaksuneet taman ajattelumallin.

Lahiesihenkildidenkin tydhyvinvointia heikentavana asiana koetaan jo aikaisemmin mainittu
joidenkin tydntekijéiden huono tydmotivaatio. Se syd koko tydyhteisdn, myds lahiesihenki-
I6iden tyohyvinvointia ja huonontaa tyOpaikan ilmapiirid. Eritoten tdhan toivottiin pikaista
ratkaisua. Haastatteluhetkelld asian suhteen olikin jo aloitettu tekemaan toimenpiteita asian

korjaamiseksi.
8.5 Esihenkilotyon haasteet

"Ei pitéisi olla niin, ettd kdsketdan tekemdaan joku tydtehtédvéa ja se tehdédén. Mutta
sitten sen jélkeen ei tehdé taas mitééan. Kaikkien aikuisten pitéisi tietda, miksi taélla

tybpaikalla ollaan ja mita tdalla tehdaéan.” (Lainaus haastatteluista.)

Haastateltavia pyydettiin kertomaan, millaisia haasteita I&hiesihenkilot kokevat tydssaan ja
miten haasteet ratkaistaan. Lisaksi keskusteltiin siita, kokevatko lahiesihenkil6t saavansa
tukea ongelmatilanteissa seka rohkeudesta ja osaamisesta puuttua ongelmatilanteisiin. Li-
saksi tiedusteltiin haastateltavilta, minka asian he kokevat vaikeimmaksi esihenkilétyéta
ajatellen. Keskustelunaiheilla pyrittiin luomaan kuva siitd, kuinka lahiesihenkilét kokevat
tydssa kohtaamansa haasteet ja kokevatko he saavansa tukea ja ohjeita toimimiseen on-

gelmatilanteissa.

Lahiesihenkilotyd on haasteita taynna. Ty0ssa koetaan olevan paljon vastuuta ja uuden

oppimista. Niitd kuitenkin pidetdan paasaantoisesti positiivisina haasteina. Suurena haas-
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teena koetaan aikeisemminkin mainittu, tiettyjen henkildiden motivointi ja heidan oma-aloit-
teisuutensa puuttuminen. Toihin "kaskyttaminen” koetaan epamukavana ja rasittavana, kun
se toistuu kerta toisensa jalkeen samojen henkildiden kohdalla. On erittdin haastavaa, kun

keinoja tahan ei tunnu I6ytyvan.

Aika ajoin lahiesihenkilét joutuvat ottamaan puheeksi tyontekijdiden kanssa vaikeitakin asi-
oita seka selvittamaan erilaisia tydyhteison ristiriitoja ja ongelmatilanteita. Ne tuntuvat haas-
tavilta. Haastatteluista selviaa, etta vaikka tallaiset tilanteet ovatkin aina epamukavia, niihin

kuitenkin tartutaan rohkeasti ja ne hoidetaan asianmukaisesti.

Erilaisiin tyoyhteison ongelmatilanteisiin on organisaatiolla olemassa toimintamalleja. Jo
tieto siita, etta ohjeita on, auttaa. Asioihin on saatavilla tarvittaessa myos koulutusta. Omilta
esihenkiléiltd ja muilta vuoropaallikéiltd saa myds tukea ja apua. Lahiesihenkildkoulutuk-
sesta on saatu toimintamalleja ongelmatilanteisiin. Myds tydsuojelulaki velvoittaa puuttu-

maan tiettyihin ongelmatilanteisiin ja tuo osaltaan selkeytta ja rohkeutta puuttumiseen.
8.6 Esihenkilotyon kehittaminen

Haastateltavien kanssa keskusteltiin esihenkildtyon kehittamisesta ja sen tarkeydesta. Kes-
kustelujen aikana kaytiin lapi erilaisia organisaatiolla kaytdssa olevia esihenkildétyon kehit-
tamisen keinoja ja menetelmia. Lisaksi kartoitettiin toimipaikalla jo tehtyja kehittamistoimen-
piteitd seka lahiesihenkilon omia tehtyja kehittamistoimenpiteita. Haastateltavia pyydettiin
myds kertomaan, millaisia toimipaikan lahiesihenkildtydn kehittamistarpeita heidan mieles-
tdan on ja miten niitd voisi toteuttaa. Keskusteluilla pyrittiin kartoittamaan toimipaikalla ja
lahiesihenkilon itsensa jo tekemia kehittamistoimenpiteitd sekd saada selville tarvittavia ke-

hittdmistoimenpiteita l1ahiesihenkilétyon edelleen parantamiseksi.

Haastatellut 1ahiesihenkilot kokivat erittdin tarkedna esihenkilotydssa kehittymisen ja kou-
luttautumisen. Vaikka monet ovat kdyneet erilaisia Tullin esihenkildkoulutuksia useita ker-
toja, jaa jokaisesta aina jotain uutta kateen. Talla hetkelld Tullin esihenkildkoulutus on paa-
asiallisesti lahiesihenkilon ammattitutkintokoulutus. Lisaksi tman jalkeen on mahdollista
opiskella johtamisen erikoisammattitutkinto. Lahiesihenkilot ovat yhta mielta siita, etta la-
hiesihenkilokoulutus tulisi olla sellainen, etta esihenkilot velvoitetaan osallistumaan siihen.
Talla hetkella koulutuksen kdymista suositellaan vahvasti, mutta se perustuu vapaaehtoi-
suuteen. Lisaksi koetaan tarkeana pitaa itsensa esihenkilona ajan tasalla uusista jarjestel-
mista ja ohjeistuksista. Vallitsevan Venaja-Ukraina tilanteen takia lahiesihenkiléiden on ollut
myds pakko pitaa itsensa ajan tasalla lukuisista pakotteista, joita tilanne on tuonut tulles-

Saan.
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Omaa esihenkildtyotd on kehitetty Iahiesihenkilokoulutuksen liséksi olemalla aktiivisessa
vuorovaikutuksessa tyontekijoiden kanssa. Usein tyontekijat osaavat uudet asiat parhaiten
seka neuvovat mielelldan, kun kysytaan. Lahiesihenkilot ovat myos kayneet erilaisia tas-

makursseja, esimerkiksi esihenkilon hallinnollisiin téihin liittyen.

Haastateltavat kertovat, etta lahiesihenkilotytskentelya toimipaikalla on jo kehitetty esimer-
kiksi pitamalla vuoropaallikkbpalavereja, jotka tosin olivat hetken tauolla. Haastatteluhet-
kella ne on aloitettu uudelleen ja niitd on tarkoitus pitdd saannodllisin valiajoin. Lisaksi on
kannustettu osallistumaan lahiesihenkildkoulutukseen. Toimipaikalla on myés otettu uusi
toimintamalli kayttéon vuorovaikutuksen ja viestinnan parantamiseksi liittyen mahdollisiin

esiintyneisiin ongelmatilanteisiin.
8.7 Kaikki haastatteluissa saadut kehitysehdotukset koostettuna

Haastattelujen pohjalta selviaa, ettd lahiesihenkilotydskentelya on tarve kehittda yha edel-
leen. Tassa alakappaleessa on listattu kaikki saadut kehitysideat haastattelujen tiimoilta.
Kehitysehdotukset on pyritty listaamaan mahdollisimman vahan muokattuina, siind muo-

dossa kuin ne ovat lahiesihenkildiden haastatteluissa esiin nousseet.
Haastatteluissa esille nousseet kehittamisehdotukset:

e Lahiesihenkilokoulutuksessa puhuttiin paljon ratkaisukeskeisesta tyOyhteisosta.
Tama olisi hyva malli myés Imatran tullitoimipaikalle. Voisiko tata vieda eteenpain
esimerkiksi niin, etta joku toimipaikkaosaston ulkopuolinen tulisi aiheesta puhumaan
tai kouluttamaan?

e Luodaan tietyt toimintamallit tullivalvontaan ja —selvitykseen. Jaoteltaisiin valvonnan
ja tulliselvityksen tehtavat tarkemmin ja kohdennettaisiin ne tydntekijdille spesifioi-
dusti. Tehtavien kierratyksella ja riittavilla toistoilla (riittdvan pitka aika spesifioidun
tehtavan parissa) yllapidettaisiin henkilbkunnan ammattitaitoa ja saataisiin kaikki
mukaan tekemiseen. Tama taytyisi ottaa yhteiseksi toimintamalliksi kaikissa ryh-
missa. Paatoksen toimintamallin kayttdon otosta tulisi tulla johtoryhmalta, tiedote-
taan koko henkilostolle ja vuoropaallikot jalkauttaisivat toimintamallin kaytantoon.

e Tiedonkulkua parantaisi se, etta tarkeat, vuoropaallikkdsahkdpostiin tulevat viestit
(jotka kaikkien esihenkildiden tulisi lukea) kdannettaisiin vuoropaallikkdjen ja sijais-
ten omiin sahkdposteihin. Nain varmistettaisiin se, etta viestit eivat jaa lahiesihenki-
16ilta lukematta.

o Vuoropaallikdn sijaisten tehtavien listaus. Voisiko vuoropaallikdiden sijaisille antaa

enemman vastuuta tai uusia tehtavia? Asian voisi kartoittaa.
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Esihenkildiden yhteisen linjan vetdminen. Miten toteutetaan onnistuneesti? Taman
kehittymista tulisi myos aktiivisesti seurata.

Enemman palautetta |ahiesihenkildille. Tarkemmin, missd on onnistuttu ja missa
olisi kehittdmisen varaa.

Esihenkilbille koulutetaan esihenkilotaitoja ja esihenkildiden velvollisuuksia, mutta
alaisillekin voitaisiin kouluttaa alaistaitoja ja heidan velvollisuuksiaan.

Jokin yhteistapahtuma lahiesihenkildille yhteishengen yllapitamiseksi, tydaikana.
Niin, etta kaikki olisivat paikalla. Ensin joku virallinen osuus (esimerkiksi koulutus
lahiesihenkildiden toivomasta aihealueesta) ja sitten jotain vapaampaa ohjelmaa.
Toteutus on ollut aiemmin tosi hankalaa, ei ole ollut aikaa. Nyt olisi vallitsevan tilan-
teen takia aikaa. Kaikkien pitdisi paasta sinne. Nyt olisi likenne hiljaista ja Niiralan
kanssa on yhteistydsopimus, sieltd saisi vuoropaallikkdapua. Yhteistilaisuus olisi
tarkeda kohdentaa se ainoastaan vuoropaallikdille ja heidan sijaisilleen. Ylemman
johdon lasnéolo aina muuttaa hieman tilannetta.

Joskus olisi hyva vaan saada kaikki I&hiesihenkilot samaan tilaan, vaikka vain juo-
maan kahvia. Se kehittaisi yhteishenkea ja siina tulisi puhuttua kunnolla asioista.
Olisikohan esihenkilbille mahdollista saada tydénohjausta? Tata ei ole esihenkildille
tuotu hirveasti kehittdmismahdollisuutena.

Lahiesihenkildille voisi jarjestaa tasmakoulutuksia ja sparrausta esimerkiksi erilaisiin
ongelma- ja konfliktitilanteisiin. Nyt olisi aikaa osallistua koulutuksiin ja olisi mahdol-
lisuus, ettd mahdollisimman moni esihenkild paasisi paikalle.

Tydntekijat, joiden motivaatio on vahentynyt. Auttaisiko tydnohjaus? Joku tydkalu
heidan suhteensa pitaisi 10ytya.

Saanndllisia l1ahiesihenkildiden teemapaivia, aiheet lahiesihenkildilta itseltaan.
Edeltava vuoro merkitsee seuraavan vuoron tyotehtavat, kuka on missakin. Talldin
jaisi pois turhat jupinat tydnjaosta. Kukaan ei tule valittamaan, kun paatékset on jo
tehty. Tama myoOs edesauttaisi tdiden tasapuolista jakautumista ja sita, etta kaikilla
on mahdollisuus tehda kaikkia tehtavia. Puolessa valissa tydvuoroa voisi vaihtaa
tulliselvitystehtavissa tuonnista vientiin tai painvastoin.

Osaamiskartoitus. Vastuualueiden ja erikoistaitojen kartoittaminen esihenkiléiden ja
henkiloston keskuudessa ja niiden ylos listaaminen seka myos listauksen jalkeen
naiden tietojen yllapitaminen. Kaikilla tulisi olla saatavilla tieto, kuka tietaa ja osaa
erikoisjuttuja mistakin aiheesta. Kun ei ole kirjattu minnekaan, niin esimerkiksi uudet
esihenkilot saattavat luulla, ettd kaikki osaavat kaikkea tai etta kukaan ei osaa mi-

taan.
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Lahiesimiehen ammattitutkinnon pitaisi olla kaikille esimiehille pakollinen ja sinne
pitaisi velvoittaa.

Jos jotain paatdksia esihenkildtasolla tehdaan, niin ensin koko henkildstdlle tietoon
esimerkiksi ryhmapalaverien kautta ja sitten vasta aletaan toteuttaa. Nain ei voida
vedota siihen, ettei tieto ole tavoittanut. Auttaa siis tiedonkulun parantamisessa.
Ylemman johdon "Mita kuuluu?” —hetket lahiesihenkildiden kanssa. Juttuhetki vuo-
ropaallikkéjen kanssa, yksi kerrallaan. Sellaisia ei ole ikina kayty. Vapaamuotoista

keskustelua.
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9 Pohdinta ja paatelmat
9.1 Aineisto

Tutkimuksessa tavoiteltiin kymmenta haastattelua ja saatuja haastatteluja oli lopulta seitse-
man. Osallistumisprosentti oli 70,0 %. Prosenttia jota voidaan pitda hyvana, vaikka tavoitel-
tua maaraa ei ihan saavutettu. Haastateltavia oli vahan, mutta saatua aineistoa paljon.
Haastattelut tehtiin yksildhaastatteluina ja haastattelija kavi paasaantdisesti haastattele-
massa lahiesihenkilét heidan omalla toimipaikallaan. Yksi haastattelu tehtiin aikatauluon-
gelmien ja haastateltavan toiveen pohjalta Skype-yhteydella. Haastattelut olivat keskuste-
lun omaisia ja menivat todella syvalle aiheen teemoihin. Haastateltavat saivat osallistua

haastatteluun tyoajalla.

"Ei tété tutkimusta olisi pystynyt tekeméén kukaan muu kuin sellainen, joka on téssé
tydssé ollut. Pitéda olla tietty kokemus ja nédkemys ndisté asioista. Ja sinulla on.” (Lai-

naus haastatteluista.)

Vaikka maarallisesti haastateltuja oli vahan, tassa tutkimuksessa oli kuitenkin tarkeinta
saada syvallista tietoa haastateltavilta, Iahiesihenkildilta, jotka tietavat tutkimusta koske-
vista asioista parhaiten. Siind onnistuttiin. Asioista puhuttiin hyvin avoimesti ja rehellisesti.

Aineistosta saadut tulokset olivat myds kaikkien haastateltavien osalta hyvin yhtenevaiset.

Haastatteluissa kasiteltyihin asioihin palattiin vield mydhemmin joidenkin lahiesihenkildiden
toimesta. Aiheita oli selkeasti viela mietitty ja pohdittu haastattelun jalkeenkin, joten tutkimus
sai ihmiset ajattelemaan omaa lahiesihenkilotyotaan ja reflektoimaan omaa ty6taan suh-

teessa haastattelun aiheisiin.

Vuorotyd, sairauspoissaolot seka vuosilomat omalta osaltaan vaikeuttivat haastattelujen to-
teuttamista, eika kaikkia tavoiteltuja haastatteluja osittain siksi saatu kasaan. On myds mah-
dollista, etta kaikki l[ahiesimiehet eivat kokeneet tarkeana osallistua tutkimukseen ja haas-

tatteluun vapaaehtoisuuden vuoksi ja jattivat siksi osallistumatta.

Aineiston analysoinnin jalkeen tutkija kokosi yhtendisen nakemyksen tilanteesta ja koosti
keratyn aineiston pohjalta saadut kehitysehdotukset. Nama toimitetaan tullitoimipaikan joh-
dolle seka lahiesihenkildille, jotka halutessaan jatkavat kehittdmisehdotusten jalostamista

toimipaikallaan.
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9.2 Tutkimuksen johtopaatokset

Tutkimuksen tavoitteena oli saada syvallista ja yksityiskohtaista tietoa Imatran tullitoimipai-
kan lahiesihenkilotyoskentelystad seka mahdollisista kehittdamiskohteista ja -toimenpiteista

toimipaikan lahiesihenkildiden omasta nakdkulmasta.

Tutkimuksessa haluttiin selvittaa Imatran tullitoimipaikan lahiesihenkildiden tyon tilaa ja ke-

hittdmiskohteita.
Tutkimuksen paatutkimuskysymyksena oli:

¢ Millaisia kehittamiskohteita lahiesihenkilot nakevat toimipaikan I&hiesihenkildtyds-

kentelyssa ja mita kehittdmistoimenpiteitd ne heidan mielestaan vaativat?

Paatutkimuskysymyksen tavoitteena oli selvittda Imatran tullitoimipaikan lahiesihenkildiden
ja heidan sijaistensa tydn kehittdmiskohteita seka edelleen kehittdmiseen liittyvia toimen-

pide-ehdotuksia heidan omasta nakdkulmastaan.
Tutkimuksen alatutkimuskysymyksina olivat:

e Millainen on lahiesihenkilotyon tila Imatran tullitoimipaikassa talla hetkella esihenki-
I6iden nakokulmasta?

¢ Mitd haasteita koetaan toimipaikan I&hiesihenkildtydskentelyssa?

o Kuinka lahiesihenkilot puuttuvat tydyhteisonsa ongelmatilanteisiin ja koetaanko on-
gelmatilanteisiin puuttuminen hankalana?

e Miten lahiesihenkildt ndkevat oman esihenkilétydnsa vaikututtavan ty6ilmapiiriin?

Alatutkimuskysymyksilla pyrittiin saamaan lisaa syvyytta ja erilaisia nakoékulmia tutkimuk-

seen.

Lahiesihenkilotyd nayttaa vaativan taustalleen vahvan ja monipuolisen nakemyksen ja tyo-
kokemuksen Tullista. Vaikka esihenkilotyoskentely onkin paaperiaatteiltaan saman kal-
taista kuin muissakin organisaatiossa, on tutkimusorganisaation osalta nahtavissa tiettyja
erityispiirteitd. Nain lahiesihenkildtehtavan hoitamisessa tullitoimipaikalla on eduksi pitkan
linjan tullikokemus. Tehtavassa parjaa parhaiten, jos tulee erilaisten ihmisten kanssa toi-
meen ja hoitaa tehtavaansa ihmislahtoisesti, tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti. Paa-
saantoisesti vaikeimpana asiana toimipaikan lahiesihenkilotyossa koetaan niiden tyonteki-

jéiden motivointi, joilla motivaatiota tydhdn ei ole ja he sen omalla kaytoksellaan osoittavat.

Lahiesimiehet kokevat, ettd saavat omilta esihenkildiltdan ja ylemmalta johdolta palautetta,
mutta sita toivottaisiin lisda ja yksildidympana. Vuoropaallikbiden tukiverkko koetaan tar-

kedna. Lahiesihenkildiden tukeminen ja siihen on luvattu panostaa lisda. Yhteisen linjan
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I6ytyminen koetaan erittain tarkeana, se vaikuttaa henkiloston tydhyvinvointiin ja tasapuoli-

seen ja oikeudenmukaiseen kohteluun.

Toimipaikan lahiesihenkildétyon tila nahdaan tutkimukseen haastateltujen Iahiesihenkildiden
kertomusten perusteella paasaantdisesti hyvana. Haastatteluista selviaa, etta lahiesihenki-

|6t kaipaavat yhteista linjaa ja suuntaviivoja. Myds tiedonkulussa esiintyy haasteita.

Lahiesihenkilot kokevat, etta esihenkilotydlld on suuri vaikutus tydhyvinvointiin. Tyohyvin-
voinnin tila toimipaikalla nahtiin padsaantoisesti hyvana. Vallitseva tilanne, joka on hiljenta-
nyt rajaliikenteen, nakyy myos tyohyvinvoinnissa. Esihenkildiden tydhyvinvoinnin tilassa on
jonkin verran parantamisen varaa ja erilaisten haastatteluissa saatujen kehitysehdotusten

perusteella sita voitaisiin edelleen parantaa.

Lahiesihenkilotydssa koetaan olevan paljon vastuuta ja uuden oppimista. Ne kuitenkin nah-
daan paasaantoisesti positiivisina haasteina. Tiettyjen tydntekijdiden motivointi ja heidan
oma-aloitteisuutensa puuttuminen koetaan ongelmallisena ja haasteena. Lahiesihenkiloi-
den toimenpiteita vaativia ongelmatilanteita esiintyy toimipaikalla aika ajoin. Ne koetaan
haastavina, mutta niihin tartutaan rohkeasti ja naihin 16ytyy myos ohjeistusta ja toimintaoh-
jeita.

Esihenkilotydssa kehittyminen nahdaan tarkeana. Lahiesihenkildt ovat kehittdneet itsedan
muun muassa kaymalla lahiesihenkilotydn ammattitutkinnon. Lahiesihenkilot nakevat, etta
koulutuksen ei pitaisi perustua vapaaehtoisuuteen, vaan siihen velvoitettaisiin. Esihenkilot
kehittavat itseaan myds pitamalla itsensa ajan tasalla uusista ohjeistuksista, laeista, jarjes-
telmista seka kehittavat omaa osaamistaan aktiivisesti. Lahiesihenkilotydskentelya toimi-
paikalla on jo kehitetty erilaisilla koulutuksilla seka vuoropaallikkdpalavereilla. Lahiesihen-

kilot nostivat esiin monia kehittamiskohteita toimipaikan Iahiesihenkilotyoskentelyyn liittyen.
9.3 Tutkimuksen luotettavuus ja onnistuminen

"On hyva, ettéd sinulla on kokemusta néisté toista. Silloin on helppo puhua asioista

avoimesti ja tiedén, ettd ymmaérrét misté puhutaan.” (Lainaus haastatteluista.)

Yleensa tutkimuksen luotettavuudesta puhuttaessa kaytetaan kasitteita reliaabelius ja vali-
dius. Laadullisen tutkimuksen luotettavuus on kuitenkin ymmarrettava laajemmin kuin vain
reliaabeliuden ja validiuden kasitteiden kautta. Tutkijan asema on interaktiivinen suhteessa
tutkimuskohteeseen ja tutkimuksen toteuttamiseen liittyy paljon kysymyksia, jotka ovat
luonteenomaisia juuri sille. Tutkija pyrkii tuloksia analysoitaessa ja tulkittaessa oman paat-

telypolkunsa lapinakyvyyteen ja kertomaan selvasti, havainnollisesti ja yksityiskohtaisesti
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tutkimuksensa eri vaiheista. Nain tutkimukselle saadaan luotettavuutta ja uskottavuutta.
(Puusa & Juuti 2020, 170-171.)

Tutkimukseen osallistuneet lahiesihenkil6t olivat paasaantdisesti hyvin yhdenmielisia haas-
tatteluissa lapikaydyista asioista. Nakemykset ja kokemukset |ahiesihenkildtydsta kuvattiin
hyvin samalla tavoin haastateltavasta riippumatta. Tama vahvistaa tutkimuksen luotetta-
vuutta ja sitd, etta tutkimuksella saatiin aikaan kuva todellisesta, vallitsevasta tilanteesta.
Kehitysehdotuksia esitettiin runsaasti ja niiden perusteluista huomasi, ettd omaan lahiesi-
henkilotydskentelyn kehittamiseen liittyvia asioita oli mietitty enemmankin kuin vain haas-

tatteluhetkella.

Tutkimuksen teemoja ei oltu ilmoitettu etukateen haastateltaville. Ainoastaan opinnaytetyon
aihe ja teemat paapiirteittain oli kerrottu. Tama vaikutti siten, etta vastaukset olivat varmasti

aitoja, eika niita ollut voinut miettia etukateen.

Tutkimukseen luotettavuuteen voi myos vaikuttaa tutkimusaineiston hankkimishetki eli
hetki, jolloin haastattelut on suoritettu. Aineiston keruu suoritettiin syys-lokakuussa 2022.
Itarajan tullitoimipaikat ovat juuri kokeneet suuren muutoksen, kun Venajan sota Ukrainan
kanssa hiljensi rajaliikenteen. Toimipaikalla eletdén epavarmaa aikaa, kun tulevasta ei ole
tietoa ja tyot ovat vahentyneet. Osalle henkildstda on jarjestetty uusia tehtavia muualla Tul-
lin toiminnoissa. On siis mahdollista, ettd entisessa "normaalitilanteessa” tutkimusaineis-
tosta saadut tulokset olisivat olleet toisenlaiset. Mahdollista on sekin, etta entiseen normaa-

liin ei tulla en&a palaamaan.

Taman opinnaytetyodn tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa lisaksi toteutettujen haastatte-
lujen vastausprosentti. Taman opinnaytetyon vastausprosentiksi saatiin 70,0 %, jota voi-
daan pitaa hyvana. Tutkimustulosten avulla voidaan nahda Imatran tullitoimipaikan lahiesi-
henkilotyon kehittdmiskohteita seka esittda saatuja kehittdmisehdotuksia aivan kuten tutki-
muksen paatutkimuskysymyksen tavoitteena olikin. Alatutkimuskysymyksiin saaduilla tutki-

mustuloksilla pystytaan taydentamaan kokonaiskuvaa tilanteesta.
9.4 Tutkimuksessa saaduista kehittdmisehdotuksista

Tutkimuksessa saatiin monta kehittdmisideaa lahiesihenkilétydskentelyyn seka toimipaikan
kaytantdjen kehittdmiseen. Kaikki saadut kehitysehdotukset on listattu lyhyesti luvussa
aiemmin opinnaytetydn luvussa 8.7. Tassa luvussa kaydaan tarkemmin 1api joitakin kehit-
tamisehdotuksia, joilla voitaisiin vaikuttaa I&hiesihenkildtydskentelyn kehittamiseen, tyohy-
vinvointiin, tydyhteisén toimintamalleihin, lahiesihenkildiden yhteisen linjan I6ytymiseen

seka tiedonkulun parantamiseen.
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9.4.1 "Mita kuuluu?” —hetket lIahiesihenkildiden kanssa

Yksi lahiesihenkil6iltd saatu, helposti toteutettavissa oleva kehittdmisehdotus oli ylemman
johdon tai johtoryhman jasenen (ehdotuksessa mainittiin eritoten tullitoimipaikan paallikkd)
jarjestamat juttuhetket lahiesihenkildiden kanssa. Tama tarkoittaisi vapaamuotoista, tietyn
valiajoin toistuvaa juttuhetked, jossa jokainen vuoropaallikkd tai hanen sijaisensa yksi ker-

rallaan kavisi.

Haastattelun tuloksista selvisi myos, etta lahiesihenkilét toivoisivat lisda palautetta heidan
esihenkildiltdan ja ylemmalta johdolta. "Mita kuuluu?” —hetkeen voisi yhdistda myds palau-
tehetken. Palautteen toivottiin olevan yksityiskohtaisempaa, missd on mennyt hyvin ja
missa olisi vield kehitettavaa. Tallaisten hetkien my6ta palautettakin tulisi vaistamatta an-
nettua sdanndllisesti. Juttutuokiot lisdisivat myds vuorovaikutusta ja omalta osaltaan auttai-

sivat esihenkildiden tydnteon edellytysten yllapitdmisessa seka tydssa jaksamisessa.
9.4.2 Tasmakoulutusta ja teemapaivia lahiesihenkildille

Tutkimuksen tuloksista voi todeta, etta Iahiesimiehet kokevat erilaiset ongelma- ja konflikti-
tilanteet haastavina, vaikkakin tietavat, etta apua ja ohjeistusta on saatavilla. Lahiesihenki-
IGille voisikin jarjestaa tasmakoulutuksia esimerkiksi erilaisiin ongelma- ja konfliktitilanteisiin
liittyen. Rajanylitysliikenne on toistaiseksi hiljaista ja ndin olisi aikaa osallistua koulutuksiin.
Samasta syysta olisi mahdollisuus myds siihen, ettd mahdollisimman moni lahiesihenki-
I6ista paasisi paikalle. Myos muista aiheista voisi jarjestaa lahiesihenkildille erilaisia teema-
paivia ja koulutuksia. Aiheet kannattaisi pyytaa lahiesihenkilgilta itseltaan. Nain varmistet-
taisiin se, ettd aihealueet ovat juuri niita, joissa lahiesihenkilot eniten koulutusta ja tukea

tarvitsevat.
9.4.3 Yhteistapahtuma lahiesihenkilGille yhteishengen kohottamiseksi

Lahiesihenkildille ei ole viime vuosina jarjestetty mitdan yhteistapahtumia yhteishengen yl-
lapitamiseksi. Tutkimuksen tuloksista voidaan kuitenkin todeta, ettd niita toivottaisiin.
Vaikka tiedetaan, etta tallaiset tapahtumat ovat tarkeita, niin harva haluaa kuitenkaan osal-
listua niihin omalla vapaa-ajallaan. Niinpa tapahtuma tulisikin toteuttaa tybaikana. Alkuun
jarjestettaisiin jonkinlainen virallinen osuus (esimerkiksi koulutus lahiesihenkildiden toivo-

masta aihealueesta) ja sen jalkeen jotain vapaampaa ohjelmaa.

Aikaisemmin tdman kaltaisten tapahtumien toteutus on ollut erittdin hankalaa, kun ei ole
ollut aikaa. Talla hetkella aikaa olisi. Tilaisuus tulisi yrittda toteuttaa niin, etta kaikilla lahiesi-

henkildillda on ainakin mahdollisuus osallistua. Vuoropaallikkdapua toimipaikalle tilaisuuden
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ajaksi on tarvittaessa saatavilla toisilta rajanylityspaikoilta. Taman kaltaisia tapahtumia on

myds aiemmin jarjestetty onnistuneesti muilla tullitoimipaikoilla.

Vuoropaallikdiden yhteistilaisuuteen osallistuminen olisi tdrkedd kohdentaa ainoastaan
vuoropaallikdille seka heidan sijaisilleen. Muiden esihenkildiden lasnaolo yleensa muuttaa

hieman tilannetta, tavalla tai toisella.

Yhteishengen kohotus parantaa omalta osaltaan tyohyvinvointia ja voi olla avuksi yhteista

linjaa haettaessa.
9.4.4 Uusia toimintamalleja tydon tekemiseen

Konkreettisena kehitysehdotuksena muun muassa tydntekijdiden motivaatio-ongelmiin,
ammattitaidon yllapitamiseen ja lahiesihenkildiden yhteisen linjan I6ytymiseen tutkimuk-

sessa tuli esille joitakin toimipaikalle uusia toimintamalliehdotuksia.

Eraan ehdotuksen mukaan tyotehtavat jaoteltaisiin hyvinkin yksildidysti aikaisemman perin-
teisen tullivalvonta—tulliselvitys jaottelun sijaan. Nain henkiléstdn ammattitaito pysyisi ajan-
tasaisena, eika paasisi syntymaan tilannetta, etta jokin tehtava ei ole hallussa. Tehtavat
jaettaisiin hyvinkin spesifisti (yksinkertaistettu esimerkki tullivalvonnasta: tavarantarkastus,
raskaan liikenteen hallitarkastukset, henkildautojen tarkastukset) ja jokainen tyontekija hoi-
taisi tiettyja tehtavia vuorollaan. Tiettya tehtavaa toistettaisiin pidemmalla aikavalilla, jotta
tehtavasta tulisi kaytantdé tydntekijalle ja tietyn ajanjakson kuluttua tehtavia vaihdettaisiin.

Nain toteutuisi tasa-arvoinen tehtavien jakautuminen ja niiden tekeminen.

Toisen tutkimuksesta esiin nousseen tyon tekemisen toimintamalleja koskevan ehdotuksen
mukaan olisi hyva, etta edeltava tydvuoro merkitsisi seuraavan vuoron tyotehtavat ja sen,
kuka tekee seuraavassa tyovuorossa mitakin. Myds tama edesauttaisi tdiden tasapuolista
jakautumista, varmistaisi vaihtelevat tyotehtavat seka sen, etta kaikilla olisi mahdollisuus
tehda kaikkia tyotehtavia. Tulliselvitystehtavissa voisi puolessa valissa tydvuoroa voisi vaih-

taa tuonnista vientiin tai painvastoin.

Kolmannen tydn tekemiseen liittyvan toimintamalliehdotuksen mukaan toimipaikalla pitaisi
tehda osaamiskartoitus. Tama tarkoittaisi vastuualueiden ja erikoistaitojen kartoittamista
esihenkildiden ja henkiloston keskuudessa, niiden ylOos kirjaamista seka naiden tietojen yl-
lapitamista. Kaikilla esihenkil6illa tulisi olla saatavilla tieto, kuka tietaa ja osaa erikoisjuttuja
mistakin aiheesta. Kun tietoja ei ole kirjattu minnekaan, niin esimerkiksi uudet esihenkilot

voivat luulla, etta kaikki osaavat kaikkea tai etta kukaan ei osaa mitaan. Toimintamalli edes-



63

auttaisi l&hiesihenkildiden tdiden hyvaa hoitamista, auttaisi panostamaan henkiléstén vah-
vuuksiin ja omalta osaltaan tukisi myos lahiesihenkildiden yhteisten suuntaviivojen |6yta-

mista.
9.4.5 Esihenkiloiden tydnohjaus ja coaching

Yhtena tutkimuksen kehitysehdotuksena esitettiin Iahiesihenkiléiden tydnohjausta. Tyénoh-
jaus on Tullissa mahdollista, mutta sita ei ole juurikaan tuotu esille esihenkilotyén kehitta-

mismahdollisuutena.

Tullissa tydnohjaus tarkoittaa joko yhden henkildn tai ryhman ohjaamista luottamuksellisesti
keskustellen. Tybohjauksissa kasitellaan tyypillisesti tydhon liittyvia ilmidita tai haasteita.
Tarvittaessa niissa voidaan sivuta myos tarvittaessa elamaa laajemminkin. Tydnohjaus ei
tarkoita tydnopastusta tai koulutusta, vaikka se tukeekin ammatillista kehittymista. (Tulli
2022c.)

Ohjaamisesta vastaa koulutettu tydnohjaaja. Tydnohjaus voidaan kohdentaa erilaisten tee-
mojen tarkasteluun tai kohderyhmille. Tyonohjausta Tullissa kaytetdan esihenkildille johta-
misen kehittamiseen, tiimeille ja tydryhmille tydn kehittdmiseen tai vaikka tyokuormituksen
tarkasteluun. Tullissa tydnohjauksen prosessi tarkoittaa saannollisesti toteutettuja tapaami-
sia. (Tulli 2022c.)

Lahiesihenkildiden tyo liittyy padosin operatiiviseen johtamiseen seka eritoten ihmissuhtei-
siin ja on usein vuorovaikutuksellisesti kuormittavaa. Tyonohjauksessa kasiteltavat asiat
nousevat lahiesihenkilon tydsta. Tydnohjaus ehkaisisi Iahiesihenkildiden liiallista kuormittu-
mista, voisi auttaa suoriutumaan entistd paremmin ammatillisessa roolissa sekd antaisi
mahdollisesti uusia nakokulmia tyotehtavien hoitamiseen ja esihenkilotyon edelleen kehit-

tamiseen.

Tullissa esihenkildilld on mahdollisuus myds coachingiin. Se tarkoittaa tiivista, lyhytta ja ta-
voitteellista ohjausprosessia. Koulutettu valmentaja oivalluttaa valmennettavaa esimerkiksi
ajanhallinnasta, jaksamisen edistamisesta, tydon suunnittelusta tai muista rajatuimmista ai-
hepiireista. (Tulli 2022c.)

Ohjauksen tarvetta arvioidaan aina tapauskohtaisesti. Ohjaukset suunnitellaan ohjattavien
tarpeiden mukaisesti tavoitteellisena prosessina. Tyonohjaus ja coaching voidaan toteuttaa

myo6s Skype-yhteyden valityksella. (Tulli 2022c.)
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9.4.6 Tiedonkulun parantaminen

Tutkimuksen tulosten perusteella yksi [ahiesihenkilotyohon liittyvista kehittamiskohteista on
tiedonkulun edelleen parantaminen. Joitain kehittdmistoimenpiteitd toimipaikalla onkin tie-
donkulun parantamiseksi jo tehty, muun muassa aloitettu saannéllisten vuoropaallikkbpala-

verien pitdminen tauon jalkeen.

Tutkimuksen my6ta saatu kehittamisehdotus tiedonkulun parantamiseksi oli se, etta tarkeat
viestit, jotka tulevat yhteiseen vuoropaallikkbsahkdpostiin ja jotka tulisi saada kaikkien 1a-
hiesihenkildiden tietoon, kdannettaisiin vuoropaallikkdjen ja heidan sijaistensa omiin, hen-
kildkohtaisiin sdhkdposteihin. Nain varmistettaisiin se, etta tieto on varmasti tavoittanut jo-
kaisen lahiesihenkilon, eivatka viestit jaa epahuomiossa lukematta. Tdma omalta osaltaan

tukee lahiesihenkildiden yhteisia suuntaviivoja.

Lisaksi tiedonkulkuun liittyen ehdotettiin, etta jos jotain paatdksia esihenkildtasolla tehdaan,
nama tuotaisiin ensin koko henkilostolle tietoon esimerkiksi ryhmapalaverien kautta ja sitten
vasta aletaan toteuttaa paatoksia. Nain ei voida vedota siihen, ettei tieto ole tavoittanut

kaikkia ja valtetaan mahdollinen omavaltainen toiminta tehtyja paatoksia vastaan.
9.5 Jatkotutkimusaiheet

Koska tdma opinnaytetyd kasitteli Imatran tullitoimipaikan lahiesihenkilotyon tilaa, tydn ke-
hittdmiskohteita ja siihen liittyvia konkreettisia kehitysehdotuksia, olisi tulevaisuudessa mie-
lenkiintoista saada selville, miten kehittdmisehdotuksia on lahdetty viemaan eteenpain. Ke-
hittdmisprojektin vieminen loppuun tdssa opinnaytetydssa esiin nousseiden ehdotusten

pohjalta sopisi hyvin opinnaytetyoksi.

Olisi myds mielenkiitoista nahda, millaiset tutkimuksen tulokset ovat muutaman vuoden
paasta, onko kehittdmisehdotuksia otettu kaytantdon ja miten ne mahdollisesti vaikuttavat
[&hiesihenkilotydhon. Myds samankaltaisen tutkimuksen toteuttaminen toiselle tullitoimipai-
kalle olisi mielenkiintoinen. Kokevatko Iahiesimiehet tydnsa samalla tavalla toimipaikasta

riippumatta vai esiintyykd niissa eroja? Ja millaisia eroja mahdollisesti esiintyy?



65

10 Yhteenveto

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli saada mahdollisimman syvallista ja tarkkaa tietoa
Imatran tullitoimipaikan lahiesihenkilotyon nykytilasta seka eritoten I0ytaa tyon kehittamis-
tarpeita perustuen Iahiesihenkildiden omakohtaisiin kokemuksiin ja nakemyksiin. Tavoit-
teena oli nostaa esiin konkreettisia kehittamisideoita I&hiesihenkilétydn kehittamiseksi toi-

mipaikalla.

Opinnaytetydn perusteella voitiin todeta, ettd Imatran tullitoimipaikan I&hiesihenkilétydn ny-
kytila on paasaantoisesti hyva, vaikka kehittdamiskohteitakin 16ytyy. Kehittamista on jo teh-
tykin, muun muassa aloittamalla uudelleen sadanndlliset vuoropaallikkdpalaverit. Lahiesi-
henkilét myos itse toivoivat kehittdmistoimenpiteita toteutettavan, jotta heilld olisi jatkossa-
kin parhaat mahdolliset edellytykset tydnsa hoitamiseen. Kehittamistyd nahdaan tarkeana

koko tyOyhteisdn kannalta.

Ei ole olemassa tyOyhteisda, jossa ei olisi kehittamisen varaa tai esiintyisi jonkinlaisia pie-
nempia tai suurempia ongelmia aika ajoin. Kehittamistyo vaatii pitkajanteista tyota ja joskus
rohkeitakin ratkaisuja. Muutosta ei voi kuitenkaan tulla, jos ei halua tai uskalla muuttaa mi-

taan. Aina on aloitettava jostain.

Esihenkildtyd on monipuolista, haastavaa ja myds palkitsevaa. Esihenkiloty6ltd ja johtami-
selta ei kuitenkaan vaadita ihmeitd. Johdonmukaisuus ja yhteisen linjan noudattaminen esi-
henkilotyoskentelyssa luo turvallisuutta ja ennustettavuutta seka kertoo toiminnan oikeu-
denmukaisuudesta. Paatdoksenteossa tulee toimia mahdollisimman oikean tiedon mukaan.
Kaikkia tyontekijoitéa tulee kohdella samalla tavalla, kunnioittavasti ja ystavallisesti seka
heitd tulee kuulla heitd koskevissa asioissa. Mahdolliset epaonnistumiset taytyy uskaltaa
myontaa ja tehdyt virheet pitda korjata. Johdonmukaisen linjan pitdminen on ehdoton edel-

lytys tulokselliselle esihenkilotydlle.

On erittain tarkeaa kiinnittdd huomiota toimipaikan lahiesihenkilotydhdn, heidan jaksami-
seensa ja mielipiteisiinsd, ovathan lahiesihenkil6t vastuussa tyontekijoistdan seka toimipai-
kan operatiivisesta johtamisesta. Heilla on paras ndkemys tydhon, jota he tekevat ja heidan
toimintansa vaikuttaa suuresti myos koko tydyhteison tyGilmapiirin. Tyytyvainen esihenkild

on tuottava esihenkilo.
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