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goida töitä, kokee vähemmän paineita ja oma jaksaminen paranee. Tuen 
puute lisää kuormitusta ja jos ei kuormitusta osaa purkaa oikealla tavalla, nä-
kyy se mm. sairauspoissaoloina. Tärkeänä haastatteluissa nousi esiin se, että 
esihenkilörooliin kasvaa tehtävän myötä ja tärkeää on se, että saa apua silloin, 
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Abstract 
 
Hedback, Jannica: A guide for new supervisors, taking control of challenging 
situations 
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Number of pages: 68 + 2 appendices 
 
The purpose of this thesis was to find out what the challenges are in supervisor 
work and how to act in those situations. The purpose was also to find out what 
support the supervisor would need in these situations. The goal was to pro-
duce a guide for new supervisors in challenging situations, where they could 
find operating instructions and tips as well as support. 
 
The theoretical framework of the thesis centered on leadership, responsibilities 
and obligations, communication and feedback, challenges, conflicts and dis-
putes, person-centered issues, supervisor well-being and support needs, labor 
legislation, personnel administration, and workplace well-being. The theoreti-
cal section addressed various aspects of leadership and delved into a few 
challenges specific to this role. In addition to a comprehensive examination of 
leadership, the thesis explored the construction of personal leadership in the 
theoretical framework. The importance of a functional work environment in ad-
dressing challenges faced leaders was also discussed. The literature review 
drew from academic literature and articles. 
 
The thesis employed a qualitative research approach, utilizing thema inter-
views with supervisors of varying experience levels as the data collection 
method. Four supervisors were interviewed, and their extensive experience 
provided valuable insights into leadership. The interviews revealed that the 
major challenges in leadership are personnel management and time con-
straints. Furthermore, effective delegation was identified as a key factor in re-
ducing pressure and improving personal well-being. The lack of support exac-
erbates stress, and if not managed appropriately, it manifests in issues such 
as increased sick leave. The interviews emphasized the growth of responsibil-
ities in the leadership role and underscored the importance of seeking assis-
tance when needed. Based on the theoretical framework and interview find-
ings, a guide for frontline supervisors facing challenging situations was devel-
oped. 
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1 JOHDANTO 

Viimeisten vuosikymmenten aikana esihenkilötyö on muuttunut valtavasti ja 

muuttuu edelleen. Muutokseen on vaikuttanut paljon uudet prosessit, työkalut, 

tekoäly ja sosiaalinen media. Esihenkilötyöhön halutaan nykyään satsata ai-

kaa ja resursseja enemmän. Esihenkilötyön keskiössä on ihminen ja johtami-

sessa ihminen kohtaa ihmisen.  

 

Tuloksellinen johtaminen vaatii kykyä kommunikoida ja kohdata ihmisiä. Tär-

keää on se, että esihenkilöllä on hyvä itsetunto ja -tuntemus. Silloin uskaltaa 

kerätä itselleen taitavampia työntekijöitä. Pitää osata kiittää, kehua ja palkita 

nykypäivänä. Myös inspiroida, innostaa, haastaa ja osallistaa. Esihenkilön tu-

lee luoda kipinä, intohimo tekemiseen ja saada aikaan tunne yhteisöllisyy-

destä. Työyhteisössä tulee innostaa ihmiset yhteisen tavoitteen saavuttami-

seen, koska silloin yhteisö huolehtii vertaiskontrollin kautta tuottavuudesta il-

man esihenkilön kontrollia. (Majava, 2016.) 

 

Tämä opinnäytetyö käsittelee esihenkilötyötä, työn haasteita ja ratkaisuja nii-

hin tilanteisiin. Opinnäytetyön tavoitteena on selvittää mitkä ovat esihenkilö-

työn yleisimmät haasteet, ja kuinka näissä tilanteissa tulisi toimia. Tavoite on 

tuottaa näihin tilanteisiin uusille esihenkilöille suunnattu opas.  

 

Opinnäytetyö rakentuu kahdesta kokonaisuudesta, jotka ovat teoriaosuus ja 

tutkimus. Teoriaosuus käsittelee esihenkilötyötä ja siinä tehtävässä aloitta-

mista, rooleja ja tehtäviä, työlainsäädäntöä sekä esihenkilön työhyvinvointia. 

Lisäksi teoriaosuudessa käsitellään oman johtajuuden rakentamista, johon 

kuuluu omat arvot, tehokkuususkomukset ja itsetuntemus sekä itsensä johta-

minen. Esihenkilötyön haasteita käsitellään teoriaosuudessa ja niistä on nos-

tettu esihenkilön rooli ja sen löytäminen, ristiriidat ja konfliktit, henkilölähtöiset 

ongelmat sekä toimivan työyhteisön merkitys esihenkilötyön haasteisiin.  
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1.1 Teoreettinen viitekehys 

Keskeisimmät käsitteet, joiden ympärille teoriaosuus rakentuu: esihenkilötyö, 

vastuut ja velvollisuudet, viestintä ja palaute, haasteet, kofliktit ja ristiriidat, 

henkilölähtöiset ongelmat, esihenkilön jaksaminen ja tuen tarve, työlainsää-

däntö, henkilöstöhallinto ja työhyvinvointi (Kuvio 1. Teoreettinen viitekehys).  

 

 

 

Kuvio 1. Teoreettinen viitekehys. Jannica Hedback. 2023. 
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Opinnäytetyön aihe syntyi omasta mielenkiinnosta esihenkilötyötä kohtaan. 

Olen myös ollut itse vuoropäällikön roolissa ja olisin kaivannut jonkinlaista 

opasta siihen rooliin. Ajatuksena syntyi sitten tehdä yleispätevä opas ilman 

tiettyyn toimialaan rajaamista. Opas on rajattu ja suunnattu henkilöille, jotka 

ovat siirtymässä ensimmäistä kertaa esihenkilöasemaan tai henkilöille, jotka 

ovat ensimmäisessä esihenkilöasemassa. Työn päätin toteuttaa ilman toimek-

siantajaa, kun sellaisen saaminen pieneltä paikkakunnalta osoittautui haas-

teelliseksi. Oppaalla pyritään vastaamaan kysymyksiin:  

- Miten haastavissa tilanteissa tulisi toimia? 

- Miten uusien esihenkilöiden tulisi huolehtia jaksamisestaan? 

- Mitä nykyiset esihenkilöt opettaisivat uusille esihenkilöille 

työstä, vastuista ja velvollisuuksista? 

 

1.2 Toiminnallinen opinnäytetyö 

Toiminnallinen opinnäytetyö nähdään yleensä kehittämistyönä (Kostamo ym., 

2022, luku 1). Toiminnallisessa opinnäytetyössä tarkoituksena on keittää am-

matillinen tuotos, joka palvelee kohderyhmää, esim. asiakkaita, työntekijöitä 

tai toimintaympäristön, esim. organisaation, palvelun tai tiimin arjen käytäntöjä. 

Toiminnallisella opinnäytetyöllä näytetään ammatillisen asiantuntijuuden kehit-

tävällä ja tutkimuksellisuudella otteella tehdyllä raportilla ja tuotoksella. Ra-

portti kuvaa tuotokseen liittyviä lähtökohtia, valintoja ja ratkaisuja perustellusti. 

(Kostamo ym., 2022, luku 1.1) Tässä tapauksessa tuotos on ammatillinen 

opas.  

 

Henkilökohtainen tieto on tärkeää alan ja toimintojen kehittämiseksi. Sen saa-

miseksi vaaditaan menetelmälisiä keinoja, kuten haastatteluja, kyselyjä, ana-

lyysejä tai toiminnan havainnointeja. ”Kehittämistoiminta on keino sanallistaa 

ja jakaa ammatillista arjen tietoa, mutta myös muodostaa siitä uutta tietoa toi-

minnan kehittämiseksi.” (Kostamo ym., 2022, luku 1.2.)  
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2 ESIHENKILÖTYÖ 

Esihenkilötyö on henkilöstöjohtamista, joka koostuu monesta osatekijästä ja 

siinä työskennellään sekä ryhmien ja yksilöiden kanssa. Se on ammattitaitoa, 

jota hyödynnetään lakipykälien, liiketoiminnan paineiden ja erilaisten muutos-

tilanteiden tuomissa tilanteissa. Esihenkilötyöhön kuuluu myös asiakas- ja ver-

kostosuhteista vastaaminen. Esihenkilötyö on kuin palapeli, jonka palat on tär-

keä saada sopimaan yhteen. Hyvän esihenkilötyön ja yrityksen menestyksen 

välillä on yhteys, sillä menestyäkseen esihenkilönä, on tunnettava oma työ 

suhteessa yrityksen kokonaisuuteen. Jotta työntekijät voivat onnistua, täytyy 

heidän tietää ja ymmärtää omat tehtävät ja roolit, se mihin on pyrittävä ja ke-

hityttävä. Esihenkilön päätehtävänä on auttaa henkilöstöä näkemään yrityksen 

kokonaiskuva ja auttaa heitä kehittymään. (Hyppänen, 2013, luku 1.) 

 

Esihenkilötyö on johtamista. Se on vuorovaikutteista sekä tavoitteellista vai-

kuttamista yksilöihin tai ryhmiin. Johtamiseen kuuluu kolme tekijää: vaikuttaja 

eli esihenkilö, vaikutettavat eli henkilöstö sekä liiketoiminnan ja työyhteisön ta-

voitteet. (Hyppänen, 2013, luku 1.) 

 

2.1 Esihenkilötehtävässä aloittaminen 

Uudessa tehtävässä aloittamiseen liittyy paljon etuja ja haasteita riippuen siitä, 

miten paljon uutta rooliin kuuluu. Esihenkilö on valittu tehtävään osaamisen ja 

kokemuksensa perusteella, jonka hoitamiseen hänelle annetaan tavoitteet 

sekä olemassa oleva henkilöstö. Lähtökohdat uudelle roolille riipuvat siitä, 

onko henkilöstö osaavaa ja motivoitunutta vai ei. Jos näin ei ole, on alusta 

saakka kannustettava ja innostettava henkilöstä suorittamaan perustehtäviä ja 

saavuttamaan tavoitteet. Moni aloittaa esihenkilötyön nousemalla nykyisestä 

roolista esihenkilöksi. Silloin henkilöstö, tavat ja tavoitteet ovat tuttuja.  Haas-

teita saattaa tulla esiin, jos joku on pitänyt itseään oikeutettuna tehtävään esi-

merkiksi työkokemuksensa ansioista ja kokee tulleensa syrjäytetyksi valin-

nasta. Ongelmiin kannattaa tarttua kuitenkin heti. (Hyppänen, 2013, luku 1.) 
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2.2 Roolit ja tehtävät 

Esihenkilön rooli on moninainen, ja siinä korostuu mm. valmentaja, sparraaja, 

tiiminvetäjä, työnjohtaja ja perehdyttäjä. Kaikki esihenkilöt eivät miellä omaa 

rooliaan samalla tavalla, yksi voi mieltää itsensä työnantajaksi ja toinen yksik-

könsä johtajaksi. Riippumatta siitä, esihenkilöasemassa on aina työnantajan 

roolissa. Esihenkilö vastaa toiminnasta sille asetettujen tavoitteiden ja perus-

tehtävien mukaan. Hän on johtaja, joka toteuttaa työlainsäädäntöä, työnanta-

jan periaatteita ja sääntöjä käytännössä. Esihenkilötyöhön kuluu odotuksia ja 

velvoitteita. Myös henkilöstö, johto ja asiakkaat asettavat erilaisia odotuksia, 

mutta ne voivat olla hyvin erilaisia keskenään. Odotuksissa on suuria eroja 

esimerkiksi kustannuksiin, säästöihin ja erilaisiin muutoshankkeisiin liittyen. 

(Hyppänen, 2013, luku 1.) 

 

2.3 Työlainsäädäntö 

Esihenkilön työntekoa ohjaa ja säätelee erilaiset lait, työ- ja virkaehtosopimuk-

set sekä mahdollisesti paikallisesti tehdyt sopimukset. Erilaisia lakeja, joita esi-

henkilö useimmiten tarvitsee ovat työsopimuslaki, laki yksityisyyden suojasta 

työelämässä, työturvallisuuslaki, laki naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta, 

työaikalaki, laki yhteistoiminnasta yrityksissä, vuosilomalaki, yhdenvertaisuus-

laki, työturvallisuuslaki ja työterveyshuoltolaki. (Hyppänen, 2013, luku 1.) 

 

Työlainsäädännössä määritellään työnantajan ja työntekijän velvollisuudet 

sekä oikeudet. Tärkein työntekijän velvollisuus on suorittaa työsopimuksessa 

sovittu työ huolellisesti sekä noudattaa työnantajan ohjeita ja määräyksiä. 

Työnantajan direktio-oikeuteen eli työnjohto-oikeuteen kuuluu oikeus määrätä 

työn sisältö ja laatu sekä työaika ja -paikka. Työantajan tärkeimpiin velvolli-

suuksiin kuuluu sitten taas palkanmaksu, tasapuolinen kohtelu, tietyt perhe- ja 

opiskeluvapaat sekä työntekijän turvallisuudesta sekä terveydestä huolehtimi-

nen. (Hyppänen, 2013, luku 1.) 
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Harva kuitenkaan osaa lakien ja säädösten yksityiskohdat. Tärkeää on, että 

osaa tarpeen tullen etsiä lisätietoa niistä. Esihenkilö saa myös omassa orga-

nisaatiossa tarvittaessa näihin asioihin apua. (Hyppänen, 2013, luku 1.) 

2.4 Esihenkilö työhyvinvointi 

Työhyvinvointi vaikuttaa suoraan tuottavuuteen ja tuloksiin. Työhyvinvointiin 

kannattaa panostaa, sillä siitä hyötyvät kaikki. Esihenkilöosaamisella on suuri 

vaikutus työhyvinvointiin sekä työhteisön työhyvinvointiin sekä toimintaan ja 

tuloksellisuuteen. Työhyvinvoinnin laajaan kokonaisuuteen kuuluu monia teki-

jöitä, kuten 

- työ, työyhteisö, työvälineet, työympäristö ja turvallisuus 

- johtaminen ja esihenkilöosaaminen 

- arvostus 

- palkka ja edut 

- osaaminen ja motivaatio 

- työn vaativuus ja kuormittavuus 

- terveys, voimavarat ja oma elämäntilanne 

(Hyppänen, 2013, luku 6.) 

 

Työhyvinvointiin panostamalla voidaan todeta, että työhyvinvointi 

- parantaa tuloksellisuutta 

- parantaa henkilöstötyytyväisyyttä 

- parantaa asiakaspalvelua ja sitä kautta asiakastyytyväisyyttä 

- vähentää vaihtuvuutta 

- vähentää sairauslomia ja tapaturmia 

- pienentää eläkekustannuksia 

(Hyppänen, 2013, luku 6) 

 

Esihenkilön työhyvinvointi on vähintään yhtä tärkeää kuin työntekijänkin. 

Siihen kuitenkin panostetaan aivan liian vähän ja monet artikkelit ja kirjat 

ovat kirjoitettu vain työntekijän työhyvinvoinnista, muttei esihenkilön.  
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Ollakseen hyvä esihenkilö ja selviytyäkseen työstään mahdollisimman hy-

vin, on esihenkilöllä velvollisuus huolehtia omasta työhyvinvoinnistaan. 

Esihenkilön työhyvinvoinnin 10 käskyä on seuraavat:  

1. Selvitä itsellesi, kuka olet ja mikä sinulle on tärkeää: Olet sitä 

myös työtä tehdessäsi ja arvomaailmasi heijastuu työssäsi. 

Älä myy periaatteitasi neuvottelemalla ja pohtimatta. 

2. Sinulla on useita auktoriteetteja ja kumppaneita, ota heidät 

huomioon: tunnista auktoriteettisi, heidän tavoitteensa ja tar-

peensa – auktoriteetteja ja kumppaneita voivat olal työpaikan 

johto, tärkeät yhteistyötahot, asiakkaat, viranomaiset, mahdol-

liset rahoittajat, rahoittajien rahoittajat ja asiakkaiden asiak-

kaat.  

3. Aseta työllesi rajat: useimpien kohdalla työaika ja vapaa-aika 

ovat luonteeltaan perustavanlaatuisesti erilaisia, jolloin niiden 

välille on hyvä oppia vetämään rajoja. Rajat toki voivat olla eri 

ihmisillä hyvinkin erilaisia.  

4. Kunnioita alaisiasi, työtovereitasi, yheistyötahojasi ja työtäsi 

johtavia: arvosta, niin saat arvostusta. Jotta voit arvostaa ter-

veellä tavalla muita, sinun on myös arvostettava itsestäsi. 

Muista yhdenvertainen kohtelu: jokainen on tärkeä jollain ta-

paa.  

5. Älä tapa innostusta, vaan ruoki sitä: ellet itse osaa innostua, 

opi näkemään innostuksen voima ympärilläsi. Tunnista millai-

set asiat motivoivat sinua, ja pyri vaikuttamaan työnkuvaasi ja 

pakkiojärjestelmään sen mukaisesti. Kerro muille, jos sinulla 

on huono päivä. Huonokin päivä voi kääntyä paremmaksi.  

 

 

 

6. Tunnista ihmisten erilaisuus ja heidän potentiaalinsa osana 

työyhteisöä: vaikka organisointi ja yhteistyön rakentaminen on 

tärkeää, tulokset syntyvät viime kädessä yksilöiden panostuk-

sista. Yleensä jokaisesta ihmisestä voi löytää hyviä ja kiinnos-

tavia puolia, joita kannattaa tukea.  
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7. Anna alaistesi ja muiden kumppaneidesi säilyttää tunne 

omasta työstä ja sen hallinnasta, tue heitä siinä: anna jokai-

selle oma tila. Ota tila myös itsellesi. Vältä panettelua ja puutu 

epäasialliseen käyttäytymiseen: huolehdi oikeudenmukaisuu-

den ja tasa-arvon periaatteiden toteutumisesta työpaikallasi. 

Nosta epäkohdat esiin; myös silloin, kun olet itse kärsivä osa-

puoli. Pyri luomaan läheinen suhde toiseen esimieheen työpai-

kan ulko- tai sisäpuolelta, jotta voit jakaa kokemuksiasi ja aja-

tuksiasi ja saada vertaistukea.  

8. Vältä panettelua ja puutu epäasialliseen käyttäytymiseen: 

Huolehdi oikeudenmukaisuuden ja tasa-arvon periaatteiden 

toteutumisesta tylpaikallasi. Nosta epäkohdat esiin; myös sil-

loin, kun olet itse kärsivä osapuoli. Pyri luomaan läheinen 

suhde toiseen esihenkilöön työpaikan ulko- tai sisäpuolelta, 

jotta voit jakaa kokemuksiasi ja ajatuksiasi ja saada vertaistu-

kea.  

9. Verkostoidu, älä kilpaile: oman edun tavoittelu tiettyyn pistee-

seen asti on normaalia, mutta ahneudesta seuraa harvoin hy-

viä asioita. Niin yksilöillä kuin organisaatioillakin on omia osaa-

mialeita. Hahmota nämä ja hyödynnä.  

10. Prioirisoi yhteistyösuhteita ja niiden hoitoa: muista, etttä kaik-

kialle ei tarvitse ehitä ja joku muu voi hoitaa myös yhteis-

työsuhteita. Muista myös, että kaikkeen ei tarvitse taipua. Mo-

ninaisella sidosryhmäjoukolla on erilaisia odotuksia, joista 

oman organisaatiosi tavoitteet määrittävä ne tärkeimmät.  

(Järvensivu ym., 2018, s.16-17) 
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3 OMAN JOHTAJUUDEN RAKENTAMINEN 

”Johtaakseen muita on ensin tunnettava itsensä.” 

Ensin on tunnistettava omat arvot, asenteet ja uskomukset, jotta voi tiedostaa 

niiden vaikutukset omaan käytökseen. Omaa stressiä on lisäksi opittava arvi-

oimaan ja löydettävä ne keinot, joiden kanssa siitä selviytyy. Omat tärkeät ar-

vot tunnistaa helpoiten kysymällä itseltään: mikä minulle on tärkeää? Jos itse 

nauttii läheistensä seurasta ja pitää tärkeänä terveyttä, on luonnollista kannus-

taa muita pitämään huolta työhyvinvoinnistaan (Surakka & Laine, 2011, s.98.) 

3.1 Omat arvot 

Oman johtajuuden arvot on myös tärkeä tunnistaa. Ne näkyvät konkreettisesti 

siinä, miten esihenkilö kohtelee alaisiaan. Esimerkiksi jos itselle tärkeää on 

tasavertaisuus, näkyy se jokaisen työntekijän arvostamisena. Silloin sijaista ja 

siivoojaa katsotaan silmiin tervehtiessä ja heidän näkemyksiään kuunnellaan. 

Omat arvot, kun tuntee, tietää miten ne suhteutuvat organisaation arvoihin. 

Silloin on helpompi perustella päätökset alaisille sekä esihenkilöille. (Surakka 

& Laine,  2011, s.99.) 

 

3.2 Tehokkuususkomukset ja itsetuntemus 

Kun omat tehokkuususkomukset ovat vahvoja, on helpompi suoriutua tehtä-

vistään. Uskomukset aiheuttavat yleensä positiivisia tai negatiivisia kierteitä. 

Kun uskoo osaavansa, yrittää entistä kovemmin ja onnistuu useammin, lisää 

se motivaatiota yrittää uudelleen. Vähäinen usko johtaa yleensä negatiiviseen 

kierteeseen, jossa ei uskota tehtävän onnistumiseen tai uskomus aiheuttaa 

heikon suorituksen. Omat tehokkuususkomukset ohjaavat toimintaamme ja 

vaikuttavat tarttumiimme haasteisiin. Ne vaikuttavat myös siihen, uskallam-

meko laajentaa omaa toimintaamme täysin uudelle alueelle, esimerkiksi opis-

keluun aikuisiällä. Tehokkuususkomusten lisäksi on tärkeää lisätä itsetunte-

musta. Se alkaa siitä, että ensin arvioimme millaisia luontaisia uskomuksia, 
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toimintatapoja ja reaktioita meillä on. Sen jälkeen voimme hankkia palautetta 

niistä asioista, miten muut kokevat käytäytymisemme ja toimintatapamme. Jos 

oma mielikuva itsestämme ja muiden käsitykset ovat samantyyppisiä, lisää se 

itsetuntemustamme. Erilaisia persoonallisuustestejä tai arvioita voi käyttää it-

sensä tutustumisen tukena. (Surakka & Laine, 2011, s.100.) 

3.3 Itsensä johtaminen 

Omat tavoitteet, tunnereaktiot, ajattelutavat, stressin- ja ajanhallinta ovat asi-

oita, joita on syytä miettiä johtaakseen tehokkaasti itseään. (Surakka & Laine, 

2011, s.104.) 

 

Omaa onnistumista esihenkilönä voi arvioida kysymällä itseltään: haluaisinko 

olla oman itseni alainen? Esihenkilötyön perusta on itsensä johtamisessa. En-

simmäiseksi on asetettava omalle työlle suunta ja tavoitteet. Myös tunteet oh-

jailevat toimintaamme. Tunteiden säätelyssä edellytyksenä on, että omat tun-

teet tunnistetaan ja osataan arvioida, millaiset tapahtumat vaikuttavat tunne-

kokemuksiimme. Kun tietty tilanne saa aikaan meissä tunteita, voidaan vaikut-

taa sekä tunteen aiheuttaneeseen tilanteeseen, että tunnekokemukseen. (Su-

rakka & Laine, 2011, s.104.) 

 

Vaikeisiin tilanteisiin valmistautumalla ennakolta, voidaan oppia säätelemään 

tunteitamme. Ennen vaikeita tilanteita voi miettiä, että on rauhallinen ja ystä-

vällinen. Seuraavilla kysymyksillä voi analysoida tunteitaan ja niiden vaikutuk-

sia työhömme: onko tämä tunne itselleni hyödyllinen? Onko tämän tunteen 

tunteminen hyödyksi työn tavoitteiden saavuttamisen tai alaisteni kannalta? 

Tunnistamalla, tiedostamalla ja kyseenalaistamalla voidaan oppia päästä-

mään irti omaa toimintaa haittaavista tunteista. (Surakka & Laine, 2011, 

s.105.) 
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Esihenkilöroolissa omalle tunnetyöskentelylle on vaatimuksia. Työ helpottuu, 

kun tunnistetaan ensin omat tunteet, otetaan etäisyyttä tunnereaktioihin ja opi-

taan tunnistamaan miten tunteet vaikuttavat tapaamme kohdata muita. Esi-

henkilön työhön kuuluu kaikenlaisten tunteiden vastaanottaminen ja erityisesti 

toivon ylläpitäminen vaikeina aikoina. (Surakka & Laine, 2011, s.105) 

 

Oman toiminnan reflektointi, kyky arvioida ja pohtia sitä ovat asioita, jotka liit-

tyvät olennaisesti itsensä johtamiseen. Reflektio liittyy ajatteluun ja tarkoittaa 

mietiskelyä, harkitsemista tai heijastamista. Mietiskely ja harkinta tarkoittavat 

oman toiminnan punnitsemista ja heijastaminen tekniikkaa, jolla toiselle osa-

puolelle toistetaan hänen sanomisiaan. Reflektio on välttämätöntä oppimisen 

kannalta. Esihenkilönä kehittymiseen vaaditaan jatkuvaa oman toiminnan ar-

viointia. Pohdinnan avulla saamme uusia näkökulmia ja mahdollistaa omien 

toimintamallien muuttumumisen tai hiomisen. (Surakka & Laine, 2011, s.107.) 

 

Aika ajattelulle ja reflektoinnille on oppimisen kannalta välttämättömyys. Uu-

den esihenkilön selvitytymisopas on 10 kohdan ohje:  

1. Tee itsellesi selväksi, miksi haluat esihenkilöksi. Jos esihenkilötyön tar-

koituksena on vallanhalu tai oman kilven kiillottaminen, on esihenkilö-

työn onnistumisen edellytykset hataralla pohjalla. Esihenkilön tärkein 

tehtävä on saada johdettavat loistamaan. 

2. Johda ensin itseäsi – sitten vasta muita. Pitää vetää itselleen terveet 

rajat omassa työssäsi ja panostaa palautumiseen. ”Ne, joilla on par-

haimmat palautumisen keinot, ovat voittajia työelämässä.” Muista, että 

esihenkilö johtaa aina omalla esimerkillään ja siksi älä anna töiden lip-

sua vapaa-ajallesi, koska silloin viestit johdettavillesi, että odotat heiltä 

samaa. Väsyneenä ja stressaantuneena sortuu helposti virheisiin ja 

vuorovaikutuksen sekä läsnöolon kyky heikkenee.  

3. Luo mielikuva ihanne-esihenkilöstä. Ole valmis romuttamaan mielikuva 

hyvästä esihenkilöstä ja luomaan se uudelleen. Siihen voi käyttää 

apuna esihenkilökirjallisuutta, omia kokemuksia sekä keskusteluita 

muiden esihenkilöiden kanssa. Ei ole kuitenkaan yhtä oikeaa tapaa to-

teuttaa esihenkilötyötä. On hyvä aloittaa sillä, että kysyy tiimiläisiltä, 

mitä he toivovat ja odottavat. Sen jälkeen on hyvä yrittää vastata näihin.  
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4. Esihenkilötyö on palvelutyötä. Kysy, kuuntele ja keskustele. Kun olet 

tehnyt palvelulupauksen, pitäydy siinä.  

5. Arvosta, ja ole kiinnostunut johdettavistasi. Jokainen haluaa tulla koh-

datuksi ja tuntea olevansa tärkeä ja arvostettu jäsen työyhteisössä.  

6. Hanki luottohenkilö ja varmista tuki esihenkilötyölle. HR:n rooliin kuuluu 

tukea esihenkilöiden työtä, sitä apua kannattaa hyödyntää aktiivisesti. 

Myös verkostoituminen kannattaa.  

7. Luota. Luottamus on kaiken A ja O. ”Kun luottaa, se alkaa tuottaa.” Mo-

net työtehtävät vaativat itseohjautuvuutta ja etätyö pakottaa esihenkilöt 

päästämään irti kontrollista. On hyvä antaa tiimille vapautta johtaa itse-

ään ja työtään. Silti on hyvä olla tukena, kun tarve ilmenee.  

8. Kaikki asiat eivät ole mukavia. Vastuut ja velvollisuudet kuuluvat esi-

henkilötyöhön ja välillä asiat ovat myös kivuliaita tai epämukavia hoitaa. 

Toimi niin, että voit aamuisin katsoa itseäsi peilistä ilman häpeää. Jos 

mokailet, pyydä anteeksi ja ota opiksesi.  

9. Ota aikaa reflektoinnille ja ajattelulle. Etene pienin askelin ja ole armol-

linen itsellesi. Ota aikaa tehdä oivalluksia ja kasvaa esihenkilönä. 

Muista reflektoida itsesi ja tiimisi kanssa.  

10. Hyväksy keskeneräisyytesi. Et ole koskaan täydellinen, muista olla ih-

minen ihmiselle. Tärkeintä esihenkilötyössä on vuorovaikutus, läsnäolo 

ja ihmisyys. ”Oma keskeneräisyys ja raakileisuus esihenkilönä täytyy 

vain hyväksyä.”  

(Antin, 2019.) 

 

3.4 Resilienssi 

Kielitoimiston määritelmänä resilienssi tarkoittaa kykyä pysyä toimintakykyi-

senä vaikeissakin muutostilanteissa ja palautua niistä. Resilienssi on rinnas-

tettavissa esimerkiksi kriisinkestävyyteen, selviytymis- ja palautumiskykyyn, 

muutosjoustavuuteen ja henkiseen kestävyyteen. Resilienssistä voidaan pu-

hua myös psyykkisenä joustavuutena. (Kankainen, 2, 2022.)  
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Työelämän hektisyys ja jatkuva yhteydenpito eri laitteilla voivat aiheuttaa stres-

siä ja uupumusta. Resilienssi ilmenee kykynä selviytyä eri haasteista. Re-

silienssi vaikuttaa myös hyvinvointiin ja työpaikan ilmapiiriin, liittyen myös työ-

tyytyväisyyteen, sitoutumiseen ja osallistumiseen. Ensiarvoisen tärkeää on 

saada työyhteisöstä joustava, jotta saadaan tuettua henkilöstön hyvinvointia. 

Henkilöstön tulisi saada tarvittaessa apua fyysisiin ja psyykkisin haasteisiin, 

jotta voi pitää yllä kokonaisvaltaista hyvinvointia. Lisäksi kohtuulliset työvaati-

mukset ovat tärkeitä tekijöitä tuottavuuden edistämisessä ja työyhteisön hyvin-

voinnin ylläpitämisessä. (American Psychiatric Association Foundation, n.d.) 

4 ESIHENKILÖTYÖN HAASTEET 

Työpaikkojen tyypilliset ongelmat voidaan jakaa neljään pääryhmään: muutos- 

ja kriisitilanteet, rakenteelliset ongelmat ja epäselvyydet, henkilölähtöiset on-

gelmat ja kärjistyneet yhteistyöongelmat ja -ristiriidat (Järvinen, 2014, s.106). 

  

4.1 Esihenkilön rooli ja sen löytäminen 

Conflict management on yksi esihenkilötyön keskeinen osa-alue ja se tarkoit-

taa työpaikan sisäisten ristiriitojen ja ongelmien käsittelyä. Esihenkilönä on tär-

keää miettiä kuinka suhtautuu työyhteisönsä ongelmiin ja kuinka niihin puutu-

taan. Yksi suurimmista ongelmista työyhteisöissä on se, ettei ongelmiin puu-

tuta ajoissa. Esihenkilöillä ja johdolla ei ole välttämättä tarpeeksi tietoa konflik-

tien dynamiikasta, joka saattaa aiheuttaa ongelmakierteen. (Järvinen, 2014,  

s.80.) 

 

Vastuu työyhteisöä haittaavien ongelmien käsittelystä on viime kädessä esi-

henkilöillä ja johdolla. Johdon tulee luoda organisaatiossa konfliktien käsittely-

kulttuuri. Esihenkilöiden apuna on kuitenkin ristiriitojen ratkaisemiseksi työpai-

kan sisäisiä järjestelmiä: HR-tiimi, luottamusmiesjärjestelmä, työterveyshuolto 
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ja työsuojelujärjestelmä. Rooli ja vastuu on annettu kuitenkin ongelmien käsit-

telyssä myös työyhteisölle itselleen. (Järvinen, 2014, s.81.) 

 

Esihenkilön rooli ja sen säilyttäminen ovat tärkeimpiä työkaluja, joilla esihen-

kilö voi hoitaa omaa työtehtäväänsä kunnialla. Moni ei kuitenkaan ole koskaan 

pohtinut omaa asemaansa työyhteisössä. Rooli muuttuu väistämättä, kun siir-

tyy työntekijän asemasta esihenkilöksi. Monet ongelmat työyhteisöissä johtuu 

juuri siitä, ettei esihenkilö osaa ottaa omaa rooliaan, tekee virheitä tai oma rooli 

on vinoutunut. Tai sitten esihenkilö voi olla liian erillään tai kaukana johdetta-

vistaan tai hän on liian lähellä työyhteisöään. (Järvinen, 2014, s.84.) 

 

Ensimmäistä kertaa esihenkilöasemassa olevalla ei ole todennäköisesti help-

poa löytää rooliaan työyhteisön dynaamisessa kentässä. Se ei tapahdu nope-

asti ja siksi puhutaan johtajaksi kasvamisesta. Sen ytimessä on oikean paikan 

löytäminen oman itsensä, työyhteisönsä ja muun organisaation välissä. (Jär-

vinen, 2014, s. 86.) 

4.2 Ristiriidat ja konfliktit 

”Kaikkialla, missä on ihmisten välistä vuorovaikutusta, on myös konflikteja. 

Työpaikalla ristiriitoja syntyy silloin, kun joku kokee, että omat tavoitteet, arvot 

tai mielipiteet eroavat muiden vastaavista.” (Laakso, 2021) 
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Alla olevasta kuvasta näkyy hyvin, kuinka työpaikan konfliktityypit voidaan ja-

otella eri osikseen. Kuvasta näkyy myös, esimerkki jokaisesta konfliktityypistä.   

 

Kuva 1. Työpaikan konfliktityyppejä. (Laakso, 2011). 
 

Konflikti kertoo työn, työn tekemisen tai työn johtamisen ongelmista. Organi-

saatiosta sitten taas kertoo se, miten konflikteihin suhtaudutaan. Konflikteissa 

voidaan pureutua taustasyihin tai etsiä syyllistä. Jos työyhteisö on toimiva, eri-

mielisyydet työyhteisössä voidaan selvittää ja sopia. Koko työyhteisön etu on, 

että erimielisyyteen puututaan välittömästi, kun se alkaa haitata työskentelyä, 

työhyvinvointia, motivaatiota, tavoitteisiin pääsyä tai yhteistyötä. (Laakso, 

2021.) 

 

Konfliktehin puuttumisista hidastaa tai haittaa monesti muutama eri syy: työ-

yhteisössä ei haluta, että kukaan loukkaantuu, epäasiallisen käytöksen koh-

teeksi joutuneen on vaikea ottaa asiaa puheeksi, pelätään, että selvittely on 

työlästä tai kynnys toimia on korkea, esimerkiksi varoituksen tai irtisanomisen 

tullessa kyseeseen. Konfliktiin pitää kuitenkin puuttua heti, kun ensimmäiset 

merkit ilmaantuu, vaikka asianosaiset eivät haluaisikaan sitä. Esihenkilö voi 

velvoittaa myös osapuolet selvittelyyn. (Laakso, 2021.)  

 

Konfliktin selvittelyä hankaloittaa myös aina se, että konfliktissa on aina monta 

eri totuutta: eri osapuoten oma totuus, oikea totuus ja oikeuteen asti joudutta-

essa se, mikä pystytään näyttämään toteen. Oikeudessa prosessuaalinen 
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totuus saattaa olla aivan muuta kuin osapuolten tai oikea totuus. Totuuden 

selvittäminen vaatii aina kaikkien osapuolten näkemyksiä. Konfliktiin vaikuttaa 

piilevät, pinnan alaiset agendat eli todelliset tunteet, aikeet ja valtapyrkimykset. 

Syvimmillään käyttäytymiseen vaikuttaa myös tausta, varhaiset kokemukset, 

perityt motivaatiot ja tarpeet. (Laakso, 2021.) 

 

Selvittämättömät konfliktit vaikuttavat aina yrityksen tehokkuuteen negatiivi-

sesti, vaarantavat perustehtävän hoitamisen ja osallistensa terveyden. Se 

saattaa johtaa mm. sairauspoissaoloihin. (Resilio,1, n.d.)  

 

”Epäasialliseen kohteluun työpaikalla on lain mukaan puututtava. Kiusaamisti-

lanteet hoidetaan valitettavan usein kuitenkin vain näennäisesti. Keskeneräis-

ten prosessien tunnetaakka kuormittaa ja tilanteiden jälkivaikutukset voivat 

kestää vuosia.” (Resilio, 2, n.d.) 

  

4.3 Henkilölähtöiset ongelmat 

Suurin osa työyhteisöjen ongelmista johtuu rakenteellisista syistä. Silloin, kun 

ongelmat ovat henkilölähtöisiä ne voivat olla todella vaikeita tilanteita ennalta-

ehkäistä, käsitellä sekä ratkaista. Jokaisella on joskus yksityiselämän haas-

teita, ikävyyksiä ja ristiriitoja. Työyhteisöissä moni kärsii myös psyykkisten on-

gelmien ja ahdistuksen kanssa. Monesti ongelmien kanssa pystyy kuitenkin 

suoriutumaan päivittäisistä työtehtävistä. Joskus kuitenkin henkilön ongelmat 

näkyvät työpaikalla ja vaikuttavat työntekoon, käyttäytymiseen sekä koko työ-

yhteisöön. Esihenkilön voi olla vaikeaa tai epämiellyttävää puuttua näihin tilan-

teisiin. Silloin täytyy hahmottaa yksityisyyden ja julkisuuden raja, eli mitkä asiat 

kuuluvat työpaikalle ja mitkä ei.  (Järvinen, 2014, s.111.)  

 

Yksilön työsuoritukseen ja käyttäytymiseen tulee puuttua silloin, jos esihenkilö 

itse tai työyhteisö huomaa, että työntekijä esimerkiksi: suoriutuu heikosti työ-

tehtävistään, laiminlyö velvoitteensa, ei pysty tekemään asioita aikamäärien 

sisällä, häiritsee asiallista ja rakentavaa yhteistyötä tai työyhteisöä, rikkoo 
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työpaikan määräyksiä tai pelisääntöjä, palvelee asiakkaitaan huonosti, vaa-

rantaa työturvallisuuden tai on poistuvasti poissa työpaikaltaan. Henkilölähtöi-

sessä ongelmatilanteessa työyhteisön työnteon edellytykset ja rakenteet ovat 

kunnossa, mutta henkilö ei silti kykene suoriutumaan tehtävistään kuten hä-

neltä odotetaan. Työntekijän työnteko ja käytös ei silloin vastaa niitä odotuksia, 

jotka hänelle on asetettu. (Järvinen, 2014, s.112.) 

 

Työntekijän henkilökohtaiset ongelmat voivat ilmetä monella eri tavalla ja ne 

tulevat esiin yleensä ihmisen henkilökohtaisessa työsuorituksessa tai työkäyt-

täytymisessä. Jos työntekijällä on ongelmia työsuorituksessa näkyvät ongel-

mat yleensä työnsä laadussa, tehokkuudessa, tai tuloksellisuudessa. Suoriu-

tumisongelmien syytä ei esihenkilö yleensä tiedä selvittämättä tilannetta. Syitä 

voi olla elämänkriisi, päihteiden liikakäyttö tai terveydelliset ongelmat. Ongel-

mien syyt saattaa olla erittäin monimutkaisia, toisiinsa kietoutuneita tai pidem-

pään kasautuneita. (Järvinen, 2014, s.112.) 

 

Kyky selvitä työstään yksityiselämän vaikeuksistaan huolimatta on yksilöllinen. 

Esimerkiksi jos työntekijä menettää oman läheisensä, saattaa hän olla työky-

vytön, mutta toinen työntekijä saattaa kokea työnteon helpottavaksi. Työn vaa-

tivuus vaikuttaa myös ongelmien kanssa kamppailevan työssä pärjäämiseen 

ja jaksamiseen. Työ, jossa edellytetään suurta tarkkaavaisuutta ja henkistä 

ponnistelua, yksityiselämän ongelmat vaarantavat helpommin työkyvyn, kuin 

työssä, jossa tehdään rutiininomaisesti toistoa. Jos henkilön yksityiselämän 

hankaluudet eivät näy työtehtävistä, esihenkilö ei useinkaan tiedä alaistensa 

ongelmista ja jos ei työntekijä halua niistä kertoa, ne eivät kuulu työpaikalle 

(Järvinen, 2014, s.113.)   

 

Henkilölähtöisissä ongelmissa vaikea tilanne on silloin, jos työntekijä ei osaa 

tai kykene käyttäytymään asiallisesti ja pelisääntöjen mukaisesti, tai vastaa-

maan lisääntyviin työyhteisön lisääntyviin työyhteisön tai tiimistyöskentelyn 

vaatimuksiin. Työelämässä vuorovaikutustilanteet voivat paljastaa, etttä joi-

denkin on vaikea sopeutua muutoksiin, ottaa muita työntekijöitä huomioon tai 

hillitä omia tunteitaan tai tarpeitaan. (Järvinen, 2014, s.113.) 
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Ristiriitainen tilanne tulee siinä kohtaa, kun työntekijän työsuoritus on moittee-

ton tai erinomainen, mutta aiheuttaa ongelmia muille omavaltaisella, poikkea-

valla tai häiritsevällä käytöksellä. Tällaisessa tilanteessa työntekijä saattaa 

keskittyä vain omiin tehtäviinsä eikä suostu yhteistyöhön muiden kanssa tai 

haittaa muiden työtä ja kehitystä. Asia on otettava työntekijän kanssa pu-

heeksi, jos työntekijän vuorovaikutushankaluudet, pelisääntörikkomukset, 

myöhästely, tehtävien laiminlyönti tai asiaton käytös aiheuttaa hankaluuksia. 

Syyt näihin voivat olla moninaisia. (Järvinen, 2014, s.114.) 

 

Myös esihenkilö voi uupua tai kärsiä esimerkiksi persoonallisuushäiriöstä tai 

käyttäytyä epäasiallisesti. Organisaatiossa olisi tärkeää muistaa, että myös 

esihenkilön työtä tulisi arvioida jatkuvasti ja häntä tulisi johtaa asianmukaisesti. 

On tärkeää myös huolehtia esihenkilön koulutuksesta ja mahdollisuudesta 

saada tarvittaessa tukea työnsä kehittämiseen. (Järvinen, 2014, s.115.) 

 

4.4 Toimiva työyhteisö 

Työpaikka on kokonaisvaltainen työn ja ihmisten yhteenliittymä. On olemassa 

peruspilareita, joiden avulla rakennetaan toimiva työyhteisö. Niitä ovat työnte-

koa tukeva organisaatio, työntekoa palveleva johtaminen, selkeät töiden jär-

jestelyt, yhteiset pelisäännöt, avoin vuorovaikutus ja toiminnan jatkuva arvi-

ointi. Ilman näitä peruspilareita, tai jos edes yksikin puuttuu, seuraa siitä to-

dennäköisesti ongelmia työyhteisön ilmapiiriin ja työn tekemiseen. Esihenkilön 

huolehtiessa näistä peruspilareista ja niihin liittyvistä prosesseista, vaikuttaa 

hän samalla työyhteisön taloudelliseen ja henkiseen menestymiseen. (Järvi-

nen, 2014, s.56.)  

 

Työyhteisöjen hankaukset tai joidenkin työntekijöiden työyhteisöongelmat kuu-

luvat jokaisen työpaikan normaaliin arkeen ja mitä enemmän yhteistyövaati-

muksia on, sitä todennäköisempää on kanssakäymisessä ilmenevät ongelmat. 

Ongelmat saattavat kärjistyä ja aiheuttaa vastakkainasettelun työyhteisön si-

sällä, eikä sitä saada välttämättä enää ratkaistua ilman ulkopuolista. Sen 
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seurauksena työnteko hankaloituu, koettelee henkistä jaksamista ja motivaa-

tiota ja lopulta vaikuttaa negatiivisesti työn laatuun ja lopputulokseen. (Järvi-

nen, 2014, s.116.) 

 

Lähtökohtana työyhteisön sisäisiin ongelmia tulisi olla se, että niitä pystyttäisiin 

käsittelemään. Jos erimielisyyksiä ei kyetä nostamaan esiin tai niistä halutaa 

vaieta, voivat ne aiheuttaa työpaikalla negatiivisen kierteen. Kierteen tuhot voi-

vat olla laajat. Ongelmakierteen selvittämisen tekee vaikeaksi se, että ongel-

mana ei ollutkaan vaikeudet, vaan ristiriidat, jotka syntyivät, kun tilannetta ei 

pystytty ratkaisemaan. Itse ongelma ei ole välttämättä ongelma, vaan siitä syn-

tyneet ristiriidat ovat nyt ongelma. (Järvinen, 2014, s.117.) 

 

Johtaminen on pitkälti myös viestintää ja johtoasemassa työskentelevän tulisi 

kiinniittää viestintätaitoihinsa huomiota. Kymmenen johtamisviestinnän perus-

ohjetta menee näin:  

1. Ylläpidä avointa viestintäkulttuuria: Avoimuus on sisäisen viestinnän 

perusta. Avoimella viestintäkulttuurilla sitoutetaan henkilöstöä ja paran-

netaan luottamusta yrityksen johtoon. Työ ei ole henkilöstölle motivoi-

vaa, jos heiltä salataan asioita. Avoimella viestintäkulttuurilla saavute-

taan yleensä myös avoin tila, jossa henkilöstö voi nostaa työarjessa 

esiintyviä ongelmia esille. Asiat eivät tällöin jää kaivelemaan.  

2. Viestien selkeyteen panostaminen: Esihenkilöviestinnässä on tärkeää 

kiinnittää huomio viestien selkeyteen ja yksiselitteidyyteen. Näin välty-

tään monitulkintaisuudelta ja vääriymmärryksiltä. Asioita täytyy selittää 

uutena ja taustoittaa niitä tarpeeksi. Myös turhaa jargoniaa kannattaa 

välttää. 

3. Varmista, että viesti on ymmärretty: Esihenkilön kannattaa varmistaa, 

että viestit ovat ymmärretty oikein koko henkilöstön keskuudessa. Suuri 

riski väärinymmärrykseen on, kun viestitään kirjallisesti.  
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4. Viesti suunnitellusti ja oikeaan aikaan: Viestinnän suunnittelu on sen 

onnitumisen lähtökohta. Viestiä kannattaa muutoksista, uudistuksista ja 

päätöksistä mahdollisimman nopeasti koko henkilöstölle – suunnittelua 

unohtamatta. Suunnittelun lisäksi tärkeää on tilannetaju. Viestin välittä-

misajankohtaan kannattaa kiinnittää myös huomiota. Työajan ulkopuo-

lella ei kannata viestiä henkilöstölle esimerkiksi kysymyksiä tai keskus-

telua herättävistä aiheista.  

5. Pysy johdonmukaisena: On tärkeää noudattaa sisäisen viestinnän 

suunnitelmaa johdonmukaisesti. Kaikkien johtoasemassa toimivien 

viesti tulisi olla sama, eikä esimerkiksi viesti toistensa kanssa päinvas-

taisesti. 

6. Välitä oikeaa tietoa ja vältä huhumyllyä: Oikea tieto väluttyy työyhtei-

sölle, kun johto viestii olennaisista asioista ajantasaisesti ja selkeästi. 

Silloin vältetään lietsomasta huhuja, jotka vääristävät aina tosiasioita.  

7. Pidä strategia pöydällä ja tavoiteet kirkkaina: strategian jalkautuminen 

on edelleen haaste. Johdon kannattaa tuoda yrityksen strategiaa ja yh-

teisiä tavoitteita esiin kaikessa viestinnässään, luontevalla tavalla. Näin 

ne eivät pääse unohtumaan.  

8. Älä moiti vaan kannusta kehittymään: Viestien liiallinen autoritaarisuus, 

nuhteleva sävy tai syyllisten etsiminen harvoin johtavat hyviin tuloksiin. 

Motivaatiota herättää se, että sisäisessä viestinnässä korostetaan yh-

dessä tekemistä ja kehittymisen merkitystä. 

9. Ole läsnä: Erityisesti muutostilanteissa johdon on tärkeää olla läsnä ja 

valmiina vastaamaan kysymyksiin. Henkilöstö ei koe saavansa johdolta 

tukea, jos ei esimerkiksi kiireen keskellä kyetä olemaan läsnä. Jos ha-

lutaan, että työpaikalla keskustellaan avoimesti ja rakentavasti, tulee 

johdon ja esihenkilöiden näyttää esimerkkiä.   

10. Sitoudu viestintään ja näytä esimerkkiä: Johdon tulee sitoutua sisäiseen 

viestintään, jotta siinä voidaan onnistua. Johdon viestintää ei voi ulkois-

taa, vaan siinä on oltava aktiivisesti mukana. Johto voi omalla toimin-

nallaan ylläpitää sellaista viestintäkulttuuria, jota henkilöstön halutaan 

toteutettavan.  

(Kankainen, 2019.) 
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5 ESIHENKILÖTYÖOPPAAN LUOMINEN 

5.1 Haastattelun toteutus 

Kvalitatiivisella eli laadullisella tutkimusmenetelmällä toteuttetussa tutkimuk-

sessa aineistoa voi kerätä monella eri tavalla. Usein valitaan kuitenkin ihmisten 

kokemukset puheen muodossa eli toteutetaan haastattelu. Laadullisessa tut-

kimusmenetelmässä tutkimusaineistoksi sopivat myös mm. esineet, ihmisen 

puhe sekä kuva- ja tekstiaineistot. Laadullisessa tutkimusmenetelmässä haas-

tattelumuotoja ovat lomake- ja teemahaastattelu sekä avoin haastattelu. 

(Vilkka, 2021, s. 99.) Tässä tapauksessa haastattelut ovat toteutettu kvalitatii-

visella tutkimusmenetelmällä ja olen kerännyt aineistoni teemahaastatteluilla.  

 

Teemahaastattelu on varmasti yleisimmin käytetty tutkimusmenetelmän 

muoto. Myös puolistrukturoitu haastattelu on tästä haastattelusta käytetty nimi. 

Teemahaastattelussa tutkimusongelmasta valitaan keskeiset aiheet, joita 

haastattelussa käsitellään tutkimusongelmaan vastaamiseksi. Käsittelyjärjes-

tyksellä ei ole väliä haastattelun aikana. Tavoitteena haastattelussa on, että 

kaikista aiheista vastaaja voi antaa oman kuvauksensa ja, että aiheet ovat kä-

sitelty luontevassa järjestyksessä. (Vilkka, 2021, s. 99.) Haastatteluissa haas-

tateltavat vastasivat samassa järjestyksessä kysymyksiin, mutta lopputulosten 

kannalta ei olisi ollut merkityksellistä, missä järjestyksessä kysymykset olisi 

esitetty.  

 

Sisällöllinen laajuus ennemminkin kuin aineiston määrä kappaleina on laadul-

lisen tutkimusmenetelmän ja sen aineiston keräämisen tavoite. Haastattelujen 

lukumäärällä ei pysty useinkaan korvaamaan sisällöllistä laatua. (Vilkka, 2021, 

s. 104.) Toteutin neljä haastattelua, ja haastatteluun osallistuneilla henkilöillä 

oli eri määrä työ- ja esihenkilökokemusta sekä alaisia.  
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Haastateltava Työkokemus Esihenkilökokemus Alaisten lukumäärä 

Haastateltava 1 10 vuotta Alle 1 vuotta 6 henkilöä 

Haastateltava 2 25 vuotta 6 vuotta 43 henkilöä 

Haastateltava 3 12 vuotta 8 vuotta 12 henkilöä 

Haastateltava 4 25 vuotta yli 20 vuotta 20 henkilöä 

Taulukko 1. Yhteenveto haastateltavista.  

 

Haastatteluun valitut henkilöt eivät saaneet haastattelukysymyksiä etukäteen, 

mutta aihealueet olivat tiedossa ennen haastatteluiden alkua. Haastattelun ai-

kana esitin lisäkysmyksiä, jos koin, että tarvitaan syvällisempää tai laajempaa 

vastausta. Haastatteluiden runkona oli samat kysymykset. Haastattelut toteu-

tettiin marraskuun aikana neljän eri päivän aikana. Haastatteluista kaksi toteu-

tettiin paikan päällä kasvotusten ja kaksi Teams:in kautta aikatauluhaasteiden 

takia. Haastattelut toteutettiin rauhallisessa tilassa ja aikaa oli varattu tarvittava 

määrä – ei ollut kiirettä tai aikataulupainetta. Yksittäinen haastattelu kesti mak-

simissaan puoli tuntia. Kirjasin itse haastattelujen vastaukset samalla, kun 

kuuntelin haastateltavan vastausta. Halusin itse tehdä näin, sillä ajattelin ää-

nittämisen ja litteroinnin vievän enemmän aikaa kuin vastausten kirjaaminen. 

Tutkimusaineiston vaiheet olivat haastatteluiden toteuttaminen, aineiston tul-

kinta ja analysointi sekä yhteenveto. Seuraavassa kappaleessa on esitelty 

haastatteluiden tulokset, joista käy ilmi esihenkilötyön eri alueita esihenkilöi-

den näkökulmista. 

5.2 Haastatteluiden tulokset 

Haastatteluita oli neljä ja haastateltavilla oli useita yhtenäisiä vastauksia. Hie-

man löyty eriäviä vastauksia, mutta yhtenäisyyttä oli kuitenkin enemmän. Seu-

raavissa kappaleissa haastatteluiden tulokset 
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Esihenkilötyökokemus 

 

Haastateltavista yksi oli ollut esihenkilöasemassa alle vuoden, toinen n. kuusi 

vuotta, kolmas n. kahdeksan vuotta ja neljäs yli 20 vuotta.  

Esihenkilöasemaan siirtyminen 

Haastateltavilta kysyttiin miten he ovat päätyneet esihenkilöasemaan. Haasta-

teltavat vastasivat seuraavasti:  

 

En ole loppuelämää meinannut työskennellä ”rivimiehenä”. CV:seen 

esihenkilötyö on hyvä lisä, varsinkin kun muutti pikkukaupungista isom-

paan. 

 

Ennen esihenkilöasemaa olin työskennellyt samalla työnantajalla 17v 

erilaisissa tehtävissä ja eri osastoilla. Viimeiset vuodet laatuosaston tii-

minvetäjänä. Kun esihenkilön paikka tuli hakuun, niin päätin että nyt on 

aika kokeilla rahkeita uralla eteenpäin. 

 

Olin työskennellyt jo ennen esihenkilöasemaa n. 5 vuoden ajan tavalli-

sena duunarina ja kiinnostuin esihenkilöpaikasta, kun sellainen tuli ha-

kuun. Pääsin haastatteluun ja lopulta esihenkilöasemaan.  

 

Olen tehnyt 15 vuotiaasta asti hoito-alan töitä ja luonnollinen jatkumo 

oli mennä lähihoitajakouluun ja sen jälkeen olen kouluttautunut sosio-

nomiksi lisää ja silloin kouluaikana jo pyydettiin ensimmäiseen esihen-

kilötyöhön. Välillä olen lähtenyt tekemään asiantuntija ja asiakastyötä, 

mutta huomaan palaavani aina takaisin esihenkilötyöhön. Oma luonne 

sopii esihenkilötehtäviin.  
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Esihenkilöasemaan siirtymisen haasteet 

Haastateltavilta kysyttiin millaisia haasteita he ovat itse kohdanneet, kun ovat 

siirtyneet esihenkilöasemaan? Haastateltavat kertoivat kohdanneensa muun 

muassa: työyhteisön vastustusta, ammatti-identiteetin puutetta, epävarmuutta 

ja haasteita jaksamisen kanssa. Vastauksissa tähän kysymykseen tuli hyvin 

pitkälti samoja vastauksia eikä eriäviä asioita juurikaan tullut.  

 

Kaivattu tuki esihenkilötyöhön siirtymisvaiheessa 

Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin mitä tukea he olisivat itse kaivanneet siir-

tymisessä esihenkilöasemaan?  

 

Tehtävän kuvan laajuus ja alaisten erilaisuudet ihmisenä ja heidän esille 

tuomat murheet ja ajatukset, henkilöstöjohtaminen voi yllättää monella 

tavalla. Perusasiat pitää olla kunnossa, mutta myös työ opettaa koko ajan 

uutta. 

 

Loput kolme haastateltavaa vastasivat, että he olisivat kaivanneet tukea 

omalta esihenkilöltä tai HR:ltä. He olisivat halunneet myös ohjausta siihen, että 

mistä tieto löytyy rooliin liittyen, kun tietoa tarvitsee. Olisi myös kaivattu tukea 

siihen, miten huolehditaan omasta jaksamisesta ja siitä, että saa kaiken hoi-

dettua ajallaan.  
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Esihenkilön suurimmat vastuut ja velvollisuudet 

Esihenkilöt nimittivät suurimmiksi vastuiksi ja velvollisuuksiksi hyvin samanlai-

sia asioita: 

 

Työturvallisuus ehdottomasti suurin vastuu, varmistettava että puitteet 

turvalliseen tekemiseen ovat kunnossa. Työntekijöiden tukeminen teke-

miseen ja työssä jaksamiseen on erittäin tärkeää. 

 

Muun muassa alaiset, talouden hoito, tilauksista huolehtiminen, pereh-

dyttäminen. Kausipaikassa varsinkin, kun ei osaa ennustaa mitä tilaa. 

Alaisina oli nuoria ihmisiä, monille ensimmäinen työpaikka. Haasteena 

miten saada tasaisesti koulutettua kaikki henkilöstöstä tarpeeksi.  

 

Vastuu muista ihmisistä ja heidän johtamisestaan. Vastuu siitä, että työt 

hoituvat ajallaan ja tehokkaasti. Kaikkein suurin vastuu ja velvollisuus 

on varmasti kuitenkin se, että töissä on mukava olla ja, että saa tuntea 

itsensä tärkeäksi. Velvollisuutena on lisäksi huolehtia operatiivistä asi-

oista ja monesti ollaan tulosvastuullisia esihenkilönä. 

 

Yksikön pyörittäminen ja toteuttaa yksikön perustehtävää, henkilöstö-

hallinto ja henkilöstön hyvinvointi, riittävät työvälineet, resursointi, kus-

tannustehokas toiminta, asiakashankinta. 

 

Haastateltavien vastauksista käy ilmi se, että he ovat eri toimialoilta, 

kun yksi puhuu yksikön pyörittämisestä ja yksi tilausten hoitamisesta. 

Kuitenkin pienistä eroavaisuuksista huolimatta, asiat ovat aika saman-

laisia jokaisella haastateltavalla, mm. jokainen haastateltava mainitsee 

alaiset tai muut johdettavat henkilöt. Tärkeintä kuitenkin esihenkilöase-

massa on hahmottaa se kokonaisuus, jota itse johtaa.  
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Esihenkilötyössä suurimmat tai yleisimmät haasteet 

Haastateltavilta kysyttiin mitkä ovat suurimmat tai yleisimmät haasteet heidän 

työssään. Seuraavissa vastauksissa käy ilmi se, että aika ja jokaisen huomi-

oon ottaminen olivat suurimmat tai yleisimmät haasteet. Yksi haastateltavista 

on sitä mieltä, että ylipäätään henkilöstöhallinnollinen puoli on haaste esihen-

kilölle.  

 

”Aikaa ei ole kaikelle niin paljon kuin haluaisi. Pitää myös osata dele-

goida asioita eteenpäin ja luottaa siihen, että ne hoituvat, koska itse ei 

vain pysty kaikkea hoitamaan.” 

 

”Jokaisen alaisen huomioon ottaminen tasapuolisesti, huomioitava jo-

kainen omana yksilönään.” 

 

”Henkilöstöhallinto: ”siksi esihenkilöille maksetaan vähän parempaa 

palkkaa, että he hoitavat henkilöstöhallinnon ”kurat”. Prosessien johta-

minen helppoa – ihmisten johtaminen haaste aina.”  

 

Vastauksista huomaa juuri sen, että ajankäyttö on suurin haaste, henkilöstö-

hallinnon ja tasapuolisen kohtelun lisäksi. 

 

Neuvot, joilla selviää haasteista 

Haastateltavat summasivat seuraavaksi neuvoja, joilla selviää juuri niistä yllä 

olevista haasteista:  

 

”Ole esillä, kuuntele, tee tarvittavat toimenpiteet. Älä jätä niitä asioita 

hoitamatta, mihin pystyt itse vaikuttamaan.2 

 

”Pitää luottaa omiin alaisiin ja uskaltaa antaa heillekin tilaa ja vastuuta 

sopivissa määrin. Pitää myös uskoa siihen, että asiat järjestyvät. Uskal-

taa kysyä, jos ei tiedä tai selviä yksin. 
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Esihenkilötyön tärkeimpiä ominaisuuksia 

Haastateltavilta kysyttiin mitkä ovat esihenkilötyön tärkeimpiä ominaisuuksia:  

 

”Pitää osata kuunnella ja olla kiinnostunut ihmisistä. Esihenkilötyö on 

pitkälti myös asiakaspalvelua ja sen kanssa pitää oppia elämään. Yksi-

kään ihminen ei tiedä kaikkea, mutta vahvuutta on se, että tietää mistä 

saa apua.” 

 

”Rauhallisuus, esimerkillisyys ja luotettavuus. Jos menetät luottamuk-

sen alaisillesi, sitä et saa enää takaisin.” 

 

Haastateltavilla oli hyvin samanlaisia asioita, mm. kiinnostus ihmisiin, asiakas-

palvelu, esimerkillisyys ja luotettavuus. Esihenkilötyö on kuitenkin pohjimmil-

taan asiaspalvelua ja kiinnostus ihmisten kanssa toimimiseen täytyy löytyä. 

Rauhallisuus on myös tärkeä ominaisuus, sillä työ on varsin usein paineen ja 

odotusten alla työskentelyä. Silloin on tärkeää, että osaa priorisoida ja pysyä 

rauhallisena.  

Haasteet oman ajankäytön kanssa 

Haastateltavilta kysyttiin seuraavaksi onko heillä ollut tai onko tällä hetkellä 

haasteita oman ajankäytön kanssa? Haastateltavat vastasivat seuraavanlai-

sesti.  

 

”Oli haasteita, koska koko ajan teki töitä. Olisi kaivannut tukea delegoin-

tiin ja omien töiden suunnitteluun, mutta se tuki ja apu puuttui.” 

 

”Toisinaan on vaikeaa erottaa työn ja vapaa-ajan rajaa. Myös töissä on 

välillä haasteita ajankäytön kanssa, kun hommia olisi enemmän kuin 

mitä kerkee tekemään.” 

 

”Kyllä tässä jää aikaa myös itselleen ihan mukavasti.” 
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Vastauksista huomaa sen, että he, jotka osaavat jakaa tehtäviä ja delegoida 

eivät kamppaile ajanhallinnan haasteiden kanssa. Sitten taas, jos yrittää pär-

jätä yksin, eikä osaa delegoida – on haasteita enemmän.  

Odotukset esihenkilöroolissa 

Haastateltavilta kysyttiin oliko alusta asti selvää, mitä roolissa odotettiin?  

 

”Ei, koska ei olisi saanut olettaa eikä odottaa itseltäni juuri mitään. Ym-

päripyöreesti kerrottiin eri odotuksista.” 

 

”Oli ja ei ollut. Odotuksia oli paljon, mutta omat taidot ja tuki ei riittänyt 

näiden odotuksien täyttämiseen.”  

 

”Kyllä se aikaa selvää oli ja työ on opettanut myös tähän.” 

 

Vastauksista huomaa sen, että osalle on ollut ja osalle ei ole ollut selvää mitä 

odotuksia roolissa oli. Toki jos on kokenut ettei ole saanut tukea tehtävään 

siirtymisessä eivät varmasti odotuksetkaan ole ollut kauhean selvillä. sitten 

taas jos on saanut hyvän tuen siirtymiseen, on varmasti tiennyt odotuksistakin 

ja niihin on ollut helpompi vastata. Totta on toki sekin, että työ opettaa, mutta 

työ ei saisi olla pelkkä opettaja.  
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Päätöksenteko esihenkilöasemassa 

Haastateltavilta kysyttiin oliko päätöksenteko helppoa esihenkilöasemassa ja 

miten neuvoisi uutta esihenkilöä tässä asiassa?  

 

”Ei todellakaan, koska oli liikaa paineita. Aina tehnyt töitä pienessä fir-

massa, mutta nyt oli iso firma.” 

 

”On nykyään, aluksi ei ollut. Opettele tekemään päätöksiä ja pysymään 

niissä. Jos et tiedä, älä tee päätöstä liian vajailla tiedoilla. Kysy ja saa 

tarvittavat tiedot ja päätä vasta sitten.” 

 

”On tietyt asiat, missä vaaditaan esihenkilön oma päätös ja se pitää 

tuoda esiin epäröimättä. Toisaalta niitä päätöksiä on taas enemmän, 

missä on otettava huomioon muiden mielipiteet ja ajatukset. Jos lähtee 

liikaa omin päin päätöksien tekoon, niin yleensä jälki on ei toivottua. Pyri 

erottamaan nämä asiat toisistaan, mutta muista että kaikki tekevät 

myös virheitä.” 

 

 

Saatu tuki esihenkilötyöhön 

Haastateltavat kertoivat seuraavaksi olivatko he saaneet tukea esihenkilöroo-

liin ja jos olivat – millaista? 

 

”Omalta esihenkilöltä hieman, mutta enemmän tukea olisin kaivannut.” 

 

”Useita eri koulutuksia ja tukitoimia ihmisten kohtaamisiin. Kaikkia tilan-

teita ei vaan opi kouluttautumalla, osa pitää tulla luonnostaan ja loput tu-

lee sitten kokemuksen kautta.” 
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Omasta jaksamisesta huolehtiminen 

Esihenkilöiltä kysyttiin miten he huolehtivat omasta jaksamisestaan? He vas-

tasivat seuraavalla tavalla tähän kysymykseen:  

 

”Olin sairaslomalla, koska paineet kävivät liian suureksi. Liikuin koiran 

kanssa luonnossa, olin poikaystävän kanssa sairasloman aikana ja se 

auttoi helpottamaan.” 

 

”Perhe on tärkeässä roolissa siinä. Pitää päästä purkamaan kaikki 

stressi ja muut paineet myös usein urheilemalla. Rakastan myös nollata 

päätä mökkeilemällä.” 

 

”Perhe pitää kasassa, myös liikunta on hyvä lääke.” 

 

Mitä esihenkilötyö antaa? 

Haastateltavilta kysyttiin, mitä esihenkilötyö on antanut tai antaa heille?  

 

”Pelon tehdä töitä. Asema vahvisti tunnetta siitä, ettei ole mihinkään ja 

epäonnistuu vain.” 

 

”Vastuuta, kokemuksia ja valtavasti oman työn merkityksellisyyttä. En 

olisi etukäteen osannut arvata kuinka paljon merkityksellinen työ voi an-

taa itselle. Töihin on kiva tulla ja töitä on kiva tehdä, kun työ ja työyhteisö 

on toimiva.”  

 

”Olen kasvanut ihmisenä huomattavasti. Kommunikointitaidot ja roh-

keus lisääntynyt, olen oppinut myös alaisiltani paljon.” 
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Neuvot uudelle esihenkilölle 

Haastatteluiden tarkoituksena oli saada myös neuvoja ja vinkkejä uusille esi-

henkilöille. Haastateltavilta kysyttiin neuvoja uudelle esihenkilölle rooliin siirty-

misessä ja he vastasivat seuraavasti: 

 

 

”Uskoa itseensä tarvitaan eniten, varsinkin jos on kokemusta jo, pärjää 

varmasti.”  

 

”Luota omiin kykyihin, mutta tiukan paikan tullen uskalla pyytää apua. 

Se ei ole merkki heikkoudesta vaan – vahvuudesta.” 

 

”Tutustu alaisiisi oikeasti, pyri olemaan kiinnostunut mitä heidän elä-

mään kuuluu myös työn ulkopuolella. Älä lähde väärällä asenteella liik-

keelle, jämpti pitää olla mutta käskyttämismoodiin ei kannata lähteä. Se 

minkä kuvan alaisesi sinusta saa heti alkuun seuraa sinua pitkään. 

Alaisten arvostus ja luottamus on se tärkein asia esimiestyössä jaksa-

miseen ja näin myös työhyvinvointi on mallillaan, kun on molemmin 

puolinen luottamus.” 

 

”Muista myös se, että kaikkia ihmisiä et pysty miellyttämään vaikka mitä 

tekisit, aina löytyy työyhteisössä näitä henkilöitä. Älä anna tämän ma-

sentaa ja vaikuttaa oman työsi hoitamiseen.” 

 

 

 

Haastatteluista voisi sanoa sen, että mitä enemmän kokemusta esihenkilö-

työstä, sen enemmän on sanottavaa ja sen laajemmin siitä osaa puhua. Ko-

kemattomalla esihenkilöllä on vielä itselläänkin varmuus omasta tekemisestä 

ja omista kyvyistä, kun taas jo vuosia tehtävässä olleella on jo niin kova luotto 

itseensä ja varmuus tekemisestään. Tässä voisi kiteyttää sen, että kyllä se työ 

vaan tekijäänsä opettaa, vaikka aina välillä sitä kuuleekin ettei se näin ole. 

Esihenkilötyö on myös loistava esimerkki siitä, että oman roolin mukana 
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kasvaa ja kehittyy. Esihenkilötyö ei ole kuitenkaan samanlaista jokaisessa työ-

paikassa, mutta samanlaisia elementtejä on kuitenkin. Työympäristö ja käy-

tännöt varmasti vaihtuvat, mutta ihmisten kanssa toimiminen pysyy.  

5.3 Oppaan tekninen toteutus ja ulkonäkö 

Suunnittelin ensin millaisen oppaan haluaisin ulkonäöllisesti. Käytin sitten 

Canva-nimistä sovellusta ja aloin toteuttamaan sitä tällä ohjelmalla, koska se 

oli itselleni tuttu ja siksi helppo käyttää. Canvalla valitsin itselleni mieluisan ul-

konäön ja mm. fontin teksteille. Oppaassa oli ensin vaaleanpunainen pohjavä-

rinä, mutta myöhemmin vaihdoin valkoiseen taustaväriin, sillä vaaleanpunai-

nen toi siihen mielestäni hieman ei niin ammatillista tuntua. Tämä tarkaisu mie-

lestäni toimi paremmin. Alla näkyy kuva oppasta ensin ja sitten, kun olin vaih-

tanut taustan värin. Pieni muutos, mutta mielestäni merkityksellinen ammatilli-

sesta näkökulmasta.  
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Kuva 3. omasta oppaastani.  

 

 

Kuva 4. Omasta oppaastani.  
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5.4 Oppaan rakenne ja sisältö 

Oppaan suunnittelu alkoi liki samalla tavalla, kun teoriaosuudenkin hahmot-

telu. Hahmottelin oppaalle sisällysluettelon ja pohdinnan jälkeen tulin siihen 

tulokseen, että mukailen oppassa opinnäytetyön teoriaosuuden otsikkoja. 

Päädyin tähä, sillä opas perustuu hyvin pitkälti opinnäytetyön teoriaosuu-

desssa läpikäytyihin aiheisiinkin.  

 

Rakenteen ja sisällön muotoilin pääpiirteittäin ensin ja se muodostui lopulli-

seen muotoonsa sen aikana, kun opasta kasasin. Oppaaseen halusin ottaa 

teoriaosioista pätkiä ja sen lisäksi liittää loppuun neuvoja esihenkilöhaastatte-

luista. En halunnut, että opas toteutetaan ranskalaisin viivoin tai yksittäisin lau-

sein, vaan halusin, että opas on kuitenkin kokonaisia tekstikappaleita.  

6 YHTEENVETO 

6.1 Tuotoksen tarkastelu, hyödynnettävyys ja kehitysehdotukset 

Oppaan ideana oli luoda uusille esihenkilöille ammatillinen opas, joka auttaisi 

hahmottamaan mahdollisia tulevia haasteita ja miten niihin tulisi varautua tai 

toimia näissä tilanteissa. Tuloksena sain kerättyä tietoa teoriamateriaalin ja 

esihenkilötyössä toimivien henkilöiden haastatteluiden pohjalta luotua oppaan, 

joka toivottavasti antaa perustiedot esihenkilöosaamisesta ja sen tuomista 

mahdollisista haasteista. Opinnäytetyön kohderyhmä eli uudet esihenkilöt voi-

vat varmasti hyötyä oppasta, sillä se antaa kattavat tiedot esihenkilötyöstä ylei-

sellä tasolla. Oppaasta oli tarkoitus saada yleishyödyllinen tietystä toimialasta 

tai työpaikasta riippumatta. Kehitysehdotuksena – oppaan voisi luoda vielä tar-

kemmin tiettyyn työpaikkaan kohdistaen. Tässä tapauksessa, kun toimeksian-

tajaa ei ollut, ei kohdentaminen ollut mahdollista.  
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Haasteena oli opinnäytetyön tekemisen aikana se, että materiaalia esihenkilö-

työstä oli paljon, mutta haastavista tilanteista hyvin vähän. Lisäksi esimerkiksi 

työhyvinvoinnista esihenkilöiden näkökulmasta löytyi hyvin vähän.  

6.2 Luotettavuus ja eettisyys 

Luotettavuutta tarkastellaan yleensä validiteetin eli oikeellisuuden ja reliabili-

teetin eli luotettavuuden kautta. Validiteetti tarkoittaa sitä, miten hyvin tutki-

mus- ja mittausmenetelmät mittaavat juuri sitä ilmiön ominaisuuta, mitä on tar-

koitus mitata. (Tieteellisen seurain valtuuskunta, 2018). Eli validiteetti mittaa, 

kuinka hyvin tutkimus mittaa sitä, mitä on tarkoitus tutkia. 

Reliabiliteetti tarkoittaa sitä, miten luotettavasti ja toistettavasti käytetyt tutki-

mus- ja mittausmenetelmät mittaavat haluttua ilmiötä. (Tieteellisen seurain val-

tuuskunta, 2018). 

 

Valittu tutkimusmenetelmä tukee tutkimuksen luotettavuutta, sillä olen valinnut 

tehdä teemahaastattelut. Haastatteluista saatiin luotettavaa tietoa esihenkilö-

työstä konkreettisella otteella. Haastatteluun osallistuneet henkilöt olivat va-

paaehtoisia. Haastattelutilanteissa haastateltavat saivat vastata kysymyksiin 

ilman johdattelua ja heillä oli mahdollisuus vastata niihin vapaasti. Haastatel-

tavia oli neljä kappaletta, mutta isommalla joukolla olisi todennäköisesti tullut 

myös yhtä paljon yhteneväisyyttä ja hajontaa kuin nytkin. Haastattelut toteu-

tettiin rauhallisessa ympäristössä ilman häirinnän mahdollisuutta ja haastatte-

luihin oli varattu aikaa niin paljon kuin oli tarvetta. Voidaan siis todeta, että 

nämä asiat lisäävät luotettavuutta.   

6.3 Ammatillinen kasvu 

Opinnäytetyöprosessi oli rankka ja vaativa. Matkan varrelle osui leikkaus ja 

siitä toipuminen, harjoittelu ja muut vaikeudet opinnäytetyön kanssa. Leikkauk-

selle ei mitään voi, mutta muihin aikataulullisiin haasteisiin olisi voinut vaikuttaa 

omalla suunnittelulla. Henkisiä haasteita oli enemmän prosessin aikana. Koin 

mm. kovasti riittämättömyyden tunnetta ja se vaikeutti opinnäytetyön tekemistä 
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useammassa eri kohdassa. Kaikista haasteista huolimatta prosessista selvit-

tiin ja opinnäytetyön sain kasaan. Ammatillisesti prosessi kasvatti itseäni hy-

vinkin paljon. Ehkä eniten ammatillista kasvua tuli akateemisessa kirjoittami-

sessa, projektinhallinnassa, aikatauluttamisessa sekä itseohjautuvuudessa.  
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Liite 1 

 

Haastattelukysymykset 

 

1. Miten päädyit esihenkilöasemaan? 

2. Kuinka kauan olet toiminut esihenkilönä? 

3. Mitä haasteita kohtasit, kun siirryit itse esihenkilötyöhön? 

4. Mitä tukea olisit kaivannut siirtymisessä? 

5. Mitkä ovat esihenkilön suurimmat vastuut ja velvollisuudet? 

6. Mitkä ovat esihenkilötyössä suurimmat tai yleisimmät haasteet, joita 

kohtaat? 

7. Millaisilla neuvoilla selviät näistä tilanteista? 

8. Mitkä ovat esihenkilötyön tärkeimpiä ominaisuuksia? 

9. Onko ollut haasteita oman ajankäytön kanssa? 

10. Oliko alusta asti selvää mitä sinulta odotettiin esihenkilönä? 

11. Onko sinun helppo tehdä päätöksiä esihenkilönä? Miten neuvoisit en-

simmäistä kertaa esihenkilön roolissa päätöksentekoa? 

12. Mitä tukea olet saanut esihenkilötyöhön? 

13. Miten huolehit omasta jaksamisesta? 

14. Mitä esihenkilötyö on antanut sinulle? 

15. Mitä neuvoja antaisit ensimmäistä kertaa esihenkilörooliin siirtyvälle? 
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Liite 2 
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