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Taman opinnaytetydn tarkoituksena oli selvittad, mitka ovat esihenkilbtydossa
haasteita ja kuinka niissa tilanteissa toimitaan. Tarkoituksena oli selvittaa
myds mita tukea esihenkil® tarvitsisi ndissa tilanteissa. Tavoitteena oli tuottaa
uusille esihenkildille haastaviin tilanteisiin seka esihenkildtydhén opas, josta
|6ytyisi toimintaohjeita ja vinkkeja seka tukea.

Opinnaytetyon viitekehyksessa oli keskiossa esihenkilétyd, vastuut ja velvolli-
suudet, viestinta ja palaute, haasteet, konfliktit ja ristiriidat, henkilélahtdiset on-
gelmat, esihenkildn jaksaminen ja tuen tarve, tydlainsaadantd, henkiléstbhal-
linto ja tydhyvinvointi. Opinndytetydn teoriassa kasiteltiin esihenkildtyon osa-
alueita sek& muutamaa esihenkilbtyon haastetta. Myds esihenkilotyon koko-
naisvaltaisen kasittelyn lisaksi, opinndytetydssa kasiteltin oman johtajuuden
rakentamista. Teoriaosuudessa kasiteltiin myds toimivan tydyhteison merki-
tystad esihenkilotybn haasteissa. Lahdemateriaalina oli kaytéssa akateemista
kirjallisuutta seka artikkeleja.

Opinnaytetyossa kaytettiin laadullista, eli kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa.
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tia. Tuloksena haastatteluista saatiin, ettéa henkiléstdjohtaminen ja ajanpuute
ovat esihenkilotydn suurimmat haasteet. My6s se selvisi, etté jos osaa dele-
goida to6ita, kokee vahemman paineita ja oma jaksaminen paranee. Tuen
puute lisda kuormitusta ja jos ei kuormitusta osaa purkaa oikealla tavalla, na-
Kyy se mm. sairauspoissaoloina. Tarkedna haastatteluissa nousi esiin se, etta
esihenkildrooliin kasvaa tehtavan myo6ta ja tarkeda on se, etta saa apua silloin,
kun tarvitsee. Teoriaosuuden ja haastatteluiden pohjalta rakennettiin esihen-
kilotybn opas haastaviin tilanteisiin.
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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.

Keywords: managerial work, leadership, human resource management, chal-
lenges
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1 JOHDANTO

Viimeisten vuosikymmenten aikana esihenkilétyd on muuttunut valtavasti ja
muuttuu edelleen. Muutokseen on vaikuttanut paljon uudet prosessit, tyokalut,
tekodly ja sosiaalinen media. Esihenkilotyohon halutaan nykydan satsata ai-
kaa ja resursseja enemman. Esihenkilotyon keskiésséa on ihminen ja johtami-

sessa ihminen kohtaa ihmisen.

Tuloksellinen johtaminen vaatii kykyd kommunikoida ja kohdata ihmisia. Tar-
kedé on se, etta esihenkildlla on hyva itsetunto ja -tuntemus. Silloin uskaltaa
kerata itselleen taitavampia tyontekijoita. Pitédd osata kiittdad, kehua ja palkita
nykypaivana. Myos inspiroida, innostaa, haastaa ja osallistaa. Esihenkilon tu-
lee luoda kipind, intohimo tekemiseen ja saada aikaan tunne yhteiséllisyy-
desta. Tybyhteis0ssa tulee innostaa ihmiset yhteisen tavoitteen saavuttami-
seen, koska silloin yhteisd huolehtii vertaiskontrollin kautta tuottavuudesta il-

man esihenkilén kontrollia. (Majava, 2016.)

Tama opinnaytetyt kasittelee esihenkilotyota, tyon haasteita ja ratkaisuja nii-
hin tilanteisiin. Opinnaytetydn tavoitteena on selvittda mitk& ovat esihenkilo-
tyon yleisimmat haasteet, ja kuinka naissa tilanteissa tulisi toimia. Tavoite on

tuottaa naihin tilanteisiin uusille esihenkiléille suunnattu opas.

Opinnaytety6 rakentuu kahdesta kokonaisuudesta, jotka ovat teoriaosuus ja
tutkimus. Teoriaosuus kasittelee esihenkilotyota ja siina tehtavassa aloitta-
mista, rooleja ja tehtavia, tyblainsaadantéd seka esihenkilon tyohyvinvointia.
Lisaksi teoriaosuudessa kasitelladn oman johtajuuden rakentamista, johon
kuuluu omat arvot, tehokkuususkomukset ja itsetuntemus seka itsensa johta-
minen. Esihenkilotydn haasteita kasitella&n teoriaosuudessa ja niista on nos-
tettu esihenkilon rooli ja sen lIdytaminen, ristiriidat ja konfliktit, henkildlahtoiset

ongelmat seké toimivan tydyhteison merkitys esihenkilétydn haasteisiin.



1.1 Teoreettinen viitekehys

Keskeisimmat kasitteet, joiden ymparille teoriaosuus rakentuu: esihenkil6tyo,
vastuut ja velvollisuudet, viestintd ja palaute, haasteet, kofliktit ja ristiriidat,
henkilolahtdiset ongelmat, esihenkilon jaksaminen ja tuen tarve, tyolainsaa-

dantd, henkiléstohallinto ja tydhyvinvointi (Kuvio 1. Teoreettinen viitekehys).

Esihenkilotyd

Vastuut ja velvollisuudet Tydlainsaadanto

Jaksaminen

Henkiléstohallinto

Tuen tarve L .
Viestinta ja palaute

Tydhyvinvointi

Haasteet
Konfliktit ja ristiriidat
Henkilokohtaiset ongelmat

Kuvio 1. Teoreettinen viitekehys. Jannica Hedback. 2023.



Opinnaytetyon aihe syntyi omasta mielenkiinnosta esihenkiloty6ta kohtaan.
Olen myds ollut itse vuoropdaallikbn roolissa ja olisin kaivannut jonkinlaista
opasta siihen rooliin. Ajatuksena syntyi sitten tehda yleispateva opas ilman
tiettyyn toimialaan rajaamista. Opas on rajattu ja suunnattu henkiléille, jotka
ovat siirtymassa ensimmaista kertaa esihenkildasemaan tai henkilgille, jotka
ovat ensimmaisessa esihenkilbasemassa. Tyon paatin toteuttaa ilman toimek-
siantajaa, kun sellaisen saaminen pieneltd paikkakunnalta osoittautui haas-
teelliseksi. Oppaalla pyritddn vastaamaan kysymyksiin:

- Miten haastavissa tilanteissa tulisi toimia?

- Miten uusien esihenkildiden tulisi huolehtia jaksamisestaan?

- Mitd nykyiset esihenkilét opettaisivat uusille esihenkilGille

tyostd, vastuista ja velvollisuuksista?

1.2 Toiminnallinen opinnaytetyd

Toiminnallinen opinnaytetyd nahdaan yleensa kehittamistyéna (Kostamo ym.,
2022, luku 1). Toiminnallisessa opinnaytetydssa tarkoituksena on keittéa am-
matillinen tuotos, joka palvelee kohderyhmaa, esim. asiakkaita, tyontekijoita
tai toimintaymparistdn, esim. organisaation, palvelun tai timin arjen kaytantoja.
Toiminnallisella opinnaytetyolla naytetddn ammatillisen asiantuntijuuden kehit-
tavalla ja tutkimuksellisuudella otteella tehdylla raportilla ja tuotoksella. Ra-
portti kuvaa tuotokseen liittyvia lahtokohtia, valintoja ja ratkaisuja perustellusti.
(Kostamo ym., 2022, luku 1.1) Tassa tapauksessa tuotos on ammatillinen

opas.

Henkilokohtainen tieto on tarkedé alan ja toimintojen kehittamiseksi. Sen saa-
miseksi vaaditaan menetelmalisia keinoja, kuten haastatteluja, kyselyja, ana-
lyyseja tai toiminnan havainnointeja. "Kehittamistoiminta on keino sanallistaa
ja jakaa ammatillista arjen tietoa, mutta myds muodostaa siita uutta tietoa toi-

minnan kehittamiseksi.” (Kostamo ym., 2022, luku 1.2.)



2 ESIHENKILOTYO

Esihenkilotyd on henkilostbjohtamista, joka koostuu monesta osatekijastéa ja
siina tyoskennellaén seka ryhmien ja yksiloiden kanssa. Se on ammattitaitoa,
jota hyddynnetaan lakipykalien, liiketoiminnan paineiden ja erilaisten muutos-
tilanteiden tuomissa tilanteissa. Esihenkilotydhon kuuluu myds asiakas- ja ver-
kostosuhteista vastaaminen. Esihenkilotyo on kuin palapeli, jonka palat on tar-
ked saada sopimaan yhteen. Hyvan esihenkilbtyon ja yrityksen menestyksen
valilla on yhteys, silla menestydkseen esihenkilona, on tunnettava oma ty6
suhteessa yrityksen kokonaisuuteen. Jotta tyontekijat voivat onnistua, taytyy
heidan tietda ja ymmartdd omat tehtavat ja roolit, se mihin on pyrittava ja ke-
hityttava. Esihenkilon paatehtavana on auttaa henkilostoa nakemaan yrityksen
kokonaiskuva ja auttaa heitéa kehittymaan. (Hyppénen, 2013, luku 1.)

Esihenkilotyd on johtamista. Se on vuorovaikutteista seka tavoitteellista vai-
kuttamista yksil6ihin tai ryhmiin. Johtamiseen kuuluu kolme tekijaa: vaikuttaja
eli esihenkil®, vaikutettavat eli henkilostd seka liiketoiminnan ja tydyhteison ta-

voitteet. (Hyppanen, 2013, luku 1.)

2.1 Esihenkilotehtavassa aloittaminen

Uudessa tehtavassa aloittamiseen liittyy paljon etuja ja haasteita riippuen siita,
miten paljon uutta rooliin kuuluu. Esihenkild on valittu tehtdvaan osaamisen ja
kokemuksensa perusteella, jonka hoitamiseen hanelle annetaan tavoitteet
sekd olemassa oleva henkilostd. Lahtokohdat uudelle roolille riipuvat siitd,
onko henkildstd osaavaa ja motivoitunutta vai ei. Jos nain ei ole, on alusta
saakka kannustettava ja innostettava henkildsta suorittamaan perustehtéavia ja
saavuttamaan tavoitteet. Moni aloittaa esihenkilétydon nousemalla nykyisesta
roolista esihenkildksi. Silloin henkilostd, tavat ja tavoitteet ovat tuttuja. Haas-
teita saattaa tulla esiin, jos joku on pitanyt itseadn oikeutettuna tehtavaan esi-
merkiksi tyokokemuksensa ansioista ja kokee tulleensa syrjaytetyksi valin-

nasta. Ongelmiin kannattaa tarttua kuitenkin heti. (Hyppanen, 2013, luku 1.)



2.2 Roolit ja tehtavat

Esihenkilon rooli on moninainen, ja siina korostuu mm. valmentaja, sparraaja,
tiiminvet&ja, tyonjohtaja ja perehdyttgja. Kaikki esihenkilot eivat miella omaa
rooliaan samalla tavalla, yksi voi mieltda itsensa tyonantajaksi ja toinen yksik-
konsa johtajaksi. Riippumatta siita, esihenkilbasemassa on aina tyénantajan
roolissa. Esihenkild vastaa toiminnasta sille asetettujen tavoitteiden ja perus-
tehtavien mukaan. Han on johtaja, joka toteuttaa tydlainsaadant6a, tybnanta-
jan periaatteita ja saantoja kaytannossa. Esihenkilotyohon kuluu odotuksia ja
velvoitteita. Myos henkildsto, johto ja asiakkaat asettavat erilaisia odotuksia,
mutta ne voivat olla hyvin erilaisia kesken&d&n. Odotuksissa on suuria eroja
esimerkiksi kustannuksiin, sdastoihin ja erilaisiin muutoshankkeisiin liittyen.
(Hyppénen, 2013, luku 1.)

2.3 Tyolainsaadanto

Esihenkilon tydntekoa ohjaa ja séatelee erilaiset lait, tyo- ja virkaehtosopimuk-
set sekd mahdollisesti paikallisesti tehdyt sopimukset. Erilaisia lakeja, joita esi-
henkil6 useimmiten tarvitsee ovat tydsopimuslaki, laki yksityisyyden suojasta
tydelamassa, tyoturvallisuuslaki, laki naisten ja miesten vélisesté tasa-arvosta,
tydaikalaki, laki yhteistoiminnasta yrityksissa, vuosilomalaki, yhdenvertaisuus-

laki, tyoturvallisuuslaki ja tyoterveyshuoltolaki. (Hyppanen, 2013, luku 1.)

Tyoblainsdadanndssa maaritellaan tyonantajan ja tyontekijan velvollisuudet
seka oikeudet. Tarkein tyontekijan velvollisuus on suorittaa tydsopimuksessa
sovittu tyd huolellisesti seka noudattaa tydnantajan ohjeita ja maarayksia.
Tybnantajan direktio-oikeuteen eli tydnjohto-oikeuteen kuuluu oikeus maarata
tyon sisalto ja laatu seka tydaika ja -paikka. Tybantajan tarkeimpiin velvolli-
suuksiin kuuluu sitten taas palkanmaksu, tasapuolinen kohtelu, tietyt perhe- ja
opiskeluvapaat seka tyontekijan turvallisuudesta seka terveydesta huolehtimi-

nen. (Hyppanen, 2013, luku 1.)
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Harva kuitenkaan osaa lakien ja sdaddosten yksityiskohdat. Tarke&da on, etta

osaa tarpeen tullen etsia lisétietoa niista. Esihenkild saa myods omassa orga-

nisaatiossa tarvittaessa naihin asioihin apua. (Hyppanen, 2013, luku 1.)

2.4 Esihenkil® tyéhyvinvointi

TyOhyvinvointi vaikuttaa suoraan tuottavuuteen ja tuloksiin. Tydhyvinvointiin

kannattaa panostaa, silla siitd hyotyvat kaikki. Esihenkilbosaamisella on suuri

vaikutus tyGhyvinvointiin seka tyohteison tybhyvinvointiin seka toimintaan ja

tuloksellisuuteen. Tyohyvinvoinnin laajaan kokonaisuuteen kuuluu monia teki-

joita, kuten

ty0, tydyhteiso, tyovalineet, tydymparisto ja turvallisuus
johtaminen ja esihenkilbosaaminen

arvostus

palkka ja edut

osaaminen ja motivaatio

tyon vaativuus ja kuormittavuus

terveys, voimavarat ja oma elaméantilanne

(Hyppéanen, 2013, luku 6.)

Tyo6hyvinvointiin panostamalla voidaan todeta, etta tyéhyvinvointi

parantaa tuloksellisuutta

parantaa henkilostotyytyvaisyytta

parantaa asiakaspalvelua ja sita kautta asiakastyytyvaisyytta
vahentaa vaihtuvuutta

vahentaa sairauslomia ja tapaturmia

pienentaa eldkekustannuksia

(Hyppanen, 2013, luku 6)

Esihenkilon tyohyvinvointi on vahintdan yhta tarkeaa kuin tydntekijankin.

Siihen kuitenkin panostetaan aivan liian vahan ja monet artikkelit ja kirjat

ovat kirjoitettu vain tyontekijan tydhyvinvoinnista, muttei esihenkilon.
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Ollakseen hyva esihenkil6 ja selviytydkseen tydstaan mahdollisimman hy-

vin, on esihenkildlla velvollisuus huolehtia omasta tyohyvinvoinnistaan.

Esihenkilon tyéhyvinvoinnin 10 kdskya on seuraavat:

1.

Selvita itsellesi, kuka olet ja mik& sinulle on tarke&a: Olet sita
myos tyota tehdessasi ja arvomaailmasi heijastuu tydssasi.
Ala myy periaatteitasi neuvottelemalla ja pohtimatta.

Sinulla on useita auktoriteetteja ja kumppaneita, ota heidéat
huomioon: tunnista auktoriteettisi, heidan tavoitteensa ja tar-
peensa — auktoriteetteja ja kumppaneita voivat olal tydpaikan
johto, tarkeat yhteisty6tahot, asiakkaat, viranomaiset, mahdol-
liset rahoittajat, rahoittajien rahoittajat ja asiakkaiden asiak-
kaat.

Aseta tyollesi rajat: useimpien kohdalla tydaika ja vapaa-aika
ovat luonteeltaan perustavanlaatuisesti erilaisia, jolloin niiden
valille on hyva oppia vetamaan rajoja. Rajat toki voivat olla eri
ihmisilla hyvinkin erilaisia.

Kunnioita alaisiasi, tyotovereitasi, yheisty6tahojasi ja tyotasi
johtavia: arvosta, niin saat arvostusta. Jotta voit arvostaa ter-
veella tavalla muita, sinun on myds arvostettava itsestasi.
Muista yhdenvertainen kohtelu: jokainen on tarkeda jollain ta-
paa.

Ala tapa innostusta, vaan ruoki sita: ellet itse osaa innostua,
opi ndkemaan innostuksen voima ymparillasi. Tunnista millai-
set asiat motivoivat sinua, ja pyri vaikuttamaan tydnkuvaasi ja
pakkiojarjestelmaan sen mukaisesti. Kerro muille, jos sinulla

on huono paiva. Huonokin paiva voi kaantya paremmaksi.

Tunnista ihmisten erilaisuus ja heidan potentiaalinsa osana
tydyhteisoda: vaikka organisointi ja yhteistyon rakentaminen on
tarkeda, tulokset syntyvat viime kadessa yksildiden panostuk-
sista. Yleensa jokaisesta ihmisesta voi l16ytaa hyvia ja kiinnos-

tavia puolia, joita kannattaa tukea.
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7. Anna alaistesi ja muiden kumppaneidesi sailyttaa tunne
omasta tyosta ja sen hallinnasta, tue heita siind: anna jokai-
selle omatila. Ota tila myo6s itsellesi. Valta panettelua ja puutu
epaasialliseen kayttaytymiseen: huolehdi oikeudenmukaisuu-
den ja tasa-arvon periaatteiden toteutumisesta tyopaikallasi.
Nosta epakohdat esiin; myos silloin, kun olet itse karsiva osa-
puoli. Pyri luomaan l&heinen suhde toiseen esimieheen tyopai-
kan ulko- tai sisdpuolelta, jotta voit jakaa kokemuksiasi ja aja-
tuksiasi ja saada vertaistukea.

8. Valtd panettelua ja puutu epaasialliseen kayttaytymiseen:
Huolehdi oikeudenmukaisuuden ja tasa-arvon periaatteiden
toteutumisesta tylpaikallasi. Nosta epékohdat esiin; myos sil-
loin, kun olet itse karsivd osapuoli. Pyri luomaan laheinen
suhde toiseen esihenkil66n tyopaikan ulko- tai sisapuolelta,
jotta voit jakaa kokemuksiasi ja ajatuksiasi ja saada vertaistu-
kea.

9. Verkostoidu, ala kilpaile: oman edun tavoittelu tiettyyn pistee-
seen asti on normaalia, mutta ahneudesta seuraa harvoin hy-
viad asioita. Niin yksil6illa kuin organisaatioillakin on omia osaa-
mialeita. Hahmota nama ja hyddynna.

10. Prioirisoi yhteistydsuhteita ja niiden hoitoa: muista, ettta kaik-
kialle ei tarvitse ehitd ja joku muu voi hoitaa myo6s yhteis-
tydsuhteita. Muista myds, etta kaikkeen ei tarvitse taipua. Mo-
ninaisella sidosryhmajoukolla on erilaisia odotuksia, joista
oman organisaatiosi tavoitteet maarittava ne tarkeimmat.
(Jarvensivu ym., 2018, s.16-17)
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3 OMAN JOHTAJUUDEN RAKENTAMINEN

"Johtaakseen muita on ensin tunnettava itsensa.”

Ensin on tunnistettava omat arvot, asenteet ja uskomukset, jotta voi tiedostaa
niiden vaikutukset omaan kaytokseen. Omaa stressia on liséksi opittava arvi-
oimaan ja ldydettava ne keinot, joiden kanssa siitd selviytyy. Omat tarkeat ar-
vot tunnistaa helpoiten kysymalla itseltaan: mik& minulle on tarkea&a? Jos itse
nauttii laheistenséa seurasta ja pitaa tarkeana terveyttd, on luonnollista kannus-
taa muita pitamaan huolta tydhyvinvoinnistaan (Surakka & Laine, 2011, s.98.)

3.1 Omat arvot

Oman johtajuuden arvot on myds tarkea tunnistaa. Ne ndkyvat konkreettisesti
siind, miten esihenkild kohtelee alaisiaan. Esimerkiksi jos itselle tarkeaa on
tasavertaisuus, nakyy se jokaisen tyontekijan arvostamisena. Silloin sijaista ja
siivoojaa katsotaan silmiin tervehtiessa ja heidan nakemyksiaan kuunnellaan.
Omat arvot, kun tuntee, tietdd miten ne suhteutuvat organisaation arvoihin.
Silloin on helpompi perustella paatokset alaisille seka esihenkildille. (Surakka
& Laine, 2011, s.99.)

3.2 Tehokkuususkomukset ja itsetuntemus

Kun omat tehokkuususkomukset ovat vahvoja, on helpompi suoriutua tehta-
vistaan. Uskomukset aiheuttavat yleensa positiivisia tai negatiivisia kierteita.
Kun uskoo osaavansa, yrittda entistd kovemmin ja onnistuu useammin, lisda
se motivaatiota yrittaa uudelleen. Vahainen usko johtaa yleensa negatiiviseen
Kierteeseen, jossa ei uskota tehtavan onnistumiseen tai uskomus aiheuttaa
heikon suorituksen. Omat tehokkuususkomukset ohjaavat toimintaamme ja
vaikuttavat tarttumiimme haasteisiin. Ne vaikuttavat myos siihen, uskallam-
meko laajentaa omaa toimintaamme taysin uudelle alueelle, esimerkiksi opis-
keluun aikuisialla. Tehokkuususkomusten liséksi on tarkeaa lisata itsetunte-

musta. Se alkaa siitd, ettd ensin arvioimme millaisia luontaisia uskomuksia,
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toimintatapoja ja reaktioita meilla on. Sen jalkeen voimme hankkia palautetta
niista asioista, miten muut kokevat kaytaytymisemme ja toimintatapamme. Jos
oma mielikuva itsestdmme ja muiden kasitykset ovat samantyyppisia, lisda se
itsetuntemustamme. Erilaisia persoonallisuustesteja tai arvioita voi kayttaa it-

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

3.3 Itsensé johtaminen

Omat tavoitteet, tunnereaktiot, ajattelutavat, stressin- ja ajanhallinta ovat asi-
oita, joita on syyta miettia johtaakseen tehokkaasti itseaan. (Surakka & Laine,
2011, s.104.)

Omaa onnistumista esihenkilona voi arvioida kysymalla itseltdan: haluaisinko
olla oman itseni alainen? Esihenkilotydn perusta on itsensé johtamisessa. En-
simmaiseksi on asetettava omalle tydlle suunta ja tavoitteet. Myds tunteet oh-
jailevat toimintaamme. Tunteiden saatelyssa edellytyksena on, ettd omat tun-
teet tunnistetaan ja osataan arvioida, millaiset tapahtumat vaikuttavat tunne-
kokemuksiimme. Kun tietty tilanne saa aikaan meissa tunteita, voidaan vaikut-
taa seka tunteen aiheuttaneeseen tilanteeseen, etta tunnekokemukseen. (Su-
rakka & Laine, 2011, s.104.)

Vaikeisiin tilanteisiin valmistautumalla ennakolta, voidaan oppia saatelemaan
tunteitamme. Ennen vaikeita tilanteita voi miettia, ettéd on rauhallinen ja ysta-
vallinen. Seuraavilla kysymyksilla voi analysoida tunteitaan ja niiden vaikutuk-
sia tydbhémme: onko tdma tunne itselleni hyddyllinen? Onko taman tunteen
tunteminen hyodyksi tyon tavoitteiden saavuttamisen tai alaisteni kannalta?
Tunnistamalla, tiedostamalla ja kyseenalaistamalla voidaan oppia paasta-
maan irti omaa toimintaa haittaavista tunteista. (Surakka & Laine, 2011,
s.105.)



15

Esihenkiloroolissa omalle tunnetytskentelylle on vaatimuksia. Ty6 helpottuu,
kun tunnistetaan ensin omat tunteet, otetaan etaisyytta tunnereaktioihin ja opi-
taan tunnistamaan miten tunteet vaikuttavat tapaamme kohdata muita. Esi-
henkilon tyohon kuuluu kaikenlaisten tunteiden vastaanottaminen ja erityisesti

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

Oman toiminnan reflektointi, kyky arvioida ja pohtia sita ovat asioita, jotka liit-
tyvat olennaisesti itsensa johtamiseen. Reflektio liittyy ajatteluun ja tarkoittaa
mietiskelya, harkitsemista tai heijastamista. Mietiskely ja harkinta tarkoittavat
oman toiminnan punnitsemista ja heijastaminen tekniikkaa, jolla toiselle osa-
puolelle toistetaan hdnen sanomisiaan. Reflektio on valttaméatonta oppimisen
kannalta. Esihenkiléna kehittymiseen vaaditaan jatkuvaa oman toiminnan ar-
viointia. Pohdinnan avulla saamme uusia ndkoékulmia ja mahdollistaa omien

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

Aika ajattelulle ja reflektoinnille on oppimisen kannalta valttamattémyys. Uu-
den esihenkilon selvitytymisopas on 10 kohdan ohje:

1. Tee itsellesi selvaksi, miksi haluat esihenkiloksi. Jos esihenkilotyon tar-
koituksena on vallanhalu tai oman kilven kiillottaminen, on esihenkil6-
tyon onnistumisen edellytykset hataralla pohjalla. Esihenkilon tarkein
tehtava on saada johdettavat loistamaan.

2. Johda ensin itsedsi — sitten vasta muita. Pitdd vetaa itselleen terveet
rajat omassa tydssasi ja panostaa palautumiseen. "Ne, joilla on par-
haimmat palautumisen keinot, ovat voittajia tydelamassa.” Muista, etta
esihenkild johtaa aina omalla esimerkilldaan ja siksi ala anna téiden lip-
sua vapaa-ajallesi, koska silloin viestit johdettavillesi, ettéd odotat heilta
samaa. Vasyneena ja stressaantuneena sortuu helposti virheisiin ja
vuorovaikutuksen seka lasnoolon kyky heikkenee.

3. Luo mielikuva ihanne-esihenkilsta. Ole valmis romuttamaan mielikuva
hyvasta esihenkilostd ja luomaan se uudelleen. Siihen voi kayttaa
apuna esihenkilokirjallisuutta, omia kokemuksia seka keskusteluita
muiden esihenkildiden kanssa. Ei ole kuitenkaan yht& oikeaa tapaa to-
teuttaa esihenkiloty6ta. On hyva aloittaa silla, etta kysyy tiimilaisilta,

mit& he toivovat ja odottavat. Sen jalkeen on hyva yrittaad vastata naihin.
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4. Esihenkilotyd on palveluty6ta. Kysy, kuuntele ja keskustele. Kun olet
tehnyt palvelulupauksen, pitaydy siina.

5. Arvosta, ja ole kiinnostunut johdettavistasi. Jokainen haluaa tulla koh-
datuksi ja tuntea olevansa téarkea ja arvostettu jasen tydyhteisossa.

6. Hanki luottohenkil6 ja varmista tuki esihenkiloty6lle. HR:n rooliin kuuluu
tukea esihenkildiden ty6ta, sitd apua kannattaa hyddyntaa aktiivisesti.
Myds verkostoituminen kannattaa.

7. Luota. Luottamus on kaiken A ja O. "Kun luottaa, se alkaa tuottaa.” Mo-
net ty6tehtavat vaativat itseohjautuvuutta ja etatyo pakottaa esihenkil6t
paastamaan irti kontrollista. On hyva antaa tiimille vapautta johtaa itse-
aan ja tyotaan. Silti on hyva olla tukena, kun tarve ilmenee.

8. Kaikki asiat eivat ole mukavia. Vastuut ja velvollisuudet kuuluvat esi-
henkilotydhon ja valilla asiat ovat myos kivuliaita tai epamukavia hoitaa.
Toimi niin, ettd voit aamuisin katsoa itseasi peilista ilman hépeéa. Jos
mokailet, pyyda anteeksi ja ota opiksesi.

9. Ota aikaa reflektoinnille ja ajattelulle. Etene pienin askelin ja ole armol-
linen itsellesi. Ota aikaa tehda oivalluksia ja kasvaa esihenkilona.
Muista reflektoida itsesi ja tiimisi kanssa.

10.Hyvaksy keskeneraisyytesi. Et ole koskaan taydellinen, muista olla ih-
minen ihmiselle. Tarkeinta esihenkilbtydssa on vuorovaikutus, lasnéaolo
ja ihmisyys. "Oma keskeneraisyys ja raakileisuus esihenkilona taytyy
vain hyvaksya.”

(Antin, 2019.)

3.4 Resilienssi

Kielitoimiston maaritelmana resilienssi tarkoittaa kykya pysya toimintakykyi-
sena vaikeissakin muutostilanteissa ja palautua niista. Resilienssi on rinnas-
tettavissa esimerkiksi kriisinkestavyyteen, selviytymis- ja palautumiskykyyn,
muutosjoustavuuteen ja henkiseen kestavyyteen. Resilienssista voidaan pu-

hua my6s psyykkisena joustavuutena. (Kankainen, 2, 2022.)
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Ty6eldman hektisyys ja jatkuva yhteydenpito eri laitteilla voivat aiheuttaa stres-
sia ja uupumusta. Resilienssi ilmenee kykyna selviytyd eri haasteista. Re-
silienssi vaikuttaa my6s hyvinvointiin ja tyOpaikan ilmapiiriin, littyen myos tyo-
tyytyvaisyyteen, sitoutumiseen ja osallistumiseen. Ensiarvoisen tarke&da on
saada tyOyhteisosta joustava, jotta saadaan tuettua henkiléston hyvinvointia.
Henkiloston tulisi saada tarvittaessa apua fyysisiin ja psyykkisin haasteisiin,
jotta voi pitaa ylla kokonaisvaltaista hyvinvointia. Lisaksi kohtuulliset tydvaati-
mukset ovat tarkeita tekijoita tuottavuuden edistamisessa ja tydyhteison hyvin-
voinnin yllapitamisessa. (American Psychiatric Association Foundation, n.d.)

4 ESIHENKILOTYON HAASTEET

Tyo6paikkojen tyypilliset ongelmat voidaan jakaa neljaan paaryhmaan: muutos-
ja kriisitilanteet, rakenteelliset ongelmat ja epaselvyydet, henkilolahtoiset on-

gelmat ja karjistyneet yhteistyéongelmat ja -ristiriidat (Jarvinen, 2014, s.106).

4.1 Esihenkilon rooli ja sen I6ytdminen

Conflict management on yksi esihenkilotyon keskeinen osa-alue ja se tarkoit-
taa tyOpaikan sisaisten ristiriitojen ja ongelmien kasittelya. Esihenkilonéa on téar-
keda miettia kuinka suhtautuu tydyhteisénsa ongelmiin ja kuinka niihin puutu-
taan. Yksi suurimmista ongelmista tydyhteisoissa on se, ettei ongelmiin puu-
tuta ajoissa. Esihenkildilla ja johdolla ei ole valttamatta tarpeeksi tietoa konflik-
tien dynamiikasta, joka saattaa aiheuttaa ongelmakierteen. (Jarvinen, 2014,
s.80.)

Vastuu tydyhteista haittaavien ongelmien kasittelysta on viime kadessa esi-
henkildilla ja johdolla. Johdon tulee luoda organisaatiossa konfliktien kasittely-
kulttuuri. Esihenkil6iden apuna on kuitenkin ristiriitojen ratkaisemiseksi ty6pai-

kan siséisia jarjestelmid: HR-tiimi, luottamusmiesjarjestelma, tyoterveyshuolto
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ja tydsuojelujarjestelma. Rooli ja vastuu on annettu kuitenkin ongelmien kasit-

telysséd myds tyoyhteisolle itselleen. (Jarvinen, 2014, s.81.)

Esihenkilon rooli ja sen sailyttaminen ovat tarkeimpia tydkaluja, joilla esihen-
kilo voi hoitaa omaa tyotehtavaansa kunnialla. Moni ei kuitenkaan ole koskaan
pohtinut omaa asemaansa tydyhteiséssa. Rooli muuttuu vaistamaétta, kun siir-
tyy tyontekijan asemasta esihenkiloksi. Monet ongelmat tydyhteiséissa johtuu
juuri siitd, ettei esihenkil6 osaa ottaa omaa rooliaan, tekee virheité tai oma rooli
on vinoutunut. Tai sitten esihenkild voi olla liian erilldaan tai kaukana johdetta-

vistaan tai han on lilan lahella tydyhteiséaan. (Jarvinen, 2014, s.84.)

Ensimmaista kertaa esihenkildasemassa olevalla ei ole todennékdisesti help-
poa loytaa rooliaan tydyhteison dynaamisessa kentassa. Se ei tapahdu nope-
asti ja siksi puhutaan johtajaksi kasvamisesta. Sen ytimessa on oikean paikan
|6ytaminen oman itsensa, tydyhteisénsa ja muun organisaation valissa. (Jar-
vinen, 2014, s. 86.)

4.2 Ristiriidat ja konfliktit

"Kaikkialla, missa on ihmisten valista vuorovaikutusta, on myos konflikteja.
Tyo6paikalla ristiriitoja syntyy silloin, kun joku kokee, ettd omat tavoitteet, arvot

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

otella eri osikseen. Kuvasta nakyy myds, esimerkki jokaisesta konfliktityypista.

Tyopaikan konfliktityyppeja

PROSESSI- JOHTAMIS- SUHDE-
KONFLIKTIT KONFLIKTIT KONFLIKTIT

Esim. vastuiden Esim. prosessien Esim.paatoksen- Esim. henkildiden

epaselvyydet, toimimattomuus, tekoon liittyvat . .
ot N . véliset kemiat,
epaselvat epaoikeuden- ongelmat, ”
persoonallisuus-
tavoitteet, mukaiseksi koettu autoritaarinen hairist
jatkuva kiire. palkitseminen, johtamistapa, : : .
" X . alisuoriutuminen.
epavarmuus johtajuuden
muutostilanteissa. puute.

Kuva 1. TyOpaikan konfliktityyppeja. (Laakso, 2011).

Konflikti kertoo tyon, tyon tekemisen tai tyon johtamisen ongelmista. Organi-
saatiosta sitten taas kertoo se, miten konflikteihin suhtaudutaan. Konflikteissa
voidaan pureutua taustasyihin tai etsia syyllista. Jos tydyhteis6 on toimiva, eri-
mielisyydet tydyhteisdssa voidaan selvittda ja sopia. Koko tydyhteistn etu on,
ettd erimielisyyteen puututaan valittomasti, kun se alkaa haitata tyoskentelya,
tyohyvinvointia, motivaatiota, tavoitteisiin paasya tai yhteisty6ta. (Laakso,
2021.)

Konfliktehin puuttumisista hidastaa tai haittaa monesti muutama eri syy: tyo-
yhteisdssa ei haluta, ettd kukaan loukkaantuu, epaasiallisen kaytoksen koh-
teeksi joutuneen on vaikea ottaa asiaa puheeksi, pelataan, etta selvittely on
tydlasta tai kynnys toimia on korkea, esimerkiksi varoituksen tai irtisanomisen
tullessa kyseeseen. Konfliktiin pitaa kuitenkin puuttua heti, kun ensimmaiset
merkit ilmaantuu, vaikka asianosaiset eivat haluaisikaan sitéa. Esihenkild voi

velvoittaa myos osapuolet selvittelyyn. (Laakso, 2021.)

Konfliktin selvittelyd hankaloittaa my6s aina se, etté konfliktissa on aina monta
eri totuutta: eri osapuoten oma totuus, oikea totuus ja oikeuteen asti joudutta-

essa se, mikd pystytddn nayttdmaan toteen. Oikeudessa prosessuaalinen
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totuus saattaa olla aivan muuta kuin osapuolten tai oikea totuus. Totuuden
selvittaminen vaatii aina kaikkien osapuolten nakemyksia. Konfliktiin vaikuttaa
piilevat, pinnan alaiset agendat eli todelliset tunteet, aikeet ja valtapyrkimykset.
Syvimmillaan kayttaytymiseen vaikuttaa myos tausta, varhaiset kokemukset,
perityt motivaatiot ja tarpeet. (Laakso, 2021.)

Selvittamattomat konfliktit vaikuttavat aina yrityksen tehokkuuteen negatiivi-
sesti, vaarantavat perustehtavan hoitamisen ja osallistensa terveyden. Se
saattaa johtaa mm. sairauspoissaoloihin. (Resilio,1, n.d.)

"Epéaasialliseen kohteluun tydpaikalla on lain mukaan puututtava. Kiusaamisti-
lanteet hoidetaan valitettavan usein kuitenkin vain ndennaisesti. Keskeneréis-
ten prosessien tunnetaakka kuormittaa ja tilanteiden jalkivaikutukset voivat

kestaa vuosia.” (Resilio, 2, n.d.)

4.3 Henkil6lahtoiset ongelmat

Suurin osa tydyhteistjen ongelmista johtuu rakenteellisista syista. Silloin, kun
ongelmat ovat henkilélahtoisia ne voivat olla todella vaikeita tilanteita ennalta-
ehkaista, kasitella seka ratkaista. Jokaisella on joskus yksityiselaman haas-
teita, ikavyyksia ja ristiriitoja. Tyoyhteisdissa moni karsii myos psyykkisten on-
gelmien ja ahdistuksen kanssa. Monesti ongelmien kanssa pystyy kuitenkin
suoriutumaan paivittaisista tyotehtavista. Joskus kuitenkin henkilén ongelmat
nakyvat tyopaikalla ja vaikuttavat tydntekoon, kayttaytymiseen seka koko ty6-
yhteis6on. Esihenkilon voi olla vaikeaa tai epamiellyttdvaa puuttua naihin tilan-
teisiin. Silloin taytyy hahmottaa yksityisyyden ja julkisuuden raja, eli mitka asiat

kuuluvat tyopaikalle ja mitka ei. (Jarvinen, 2014, s.111.)

Yksilon tydsuoritukseen ja kayttaytymiseen tulee puuttua silloin, jos esihenkil®
itse tai tydyhteis6 huomaa, etta tyontekija esimerkiksi: suoriutuu heikosti tyo-
tehtavistaan, laiminlyd velvoitteensa, ei pysty tekemaan asioita aikamaarien

sisalla, hairitsee asiallista ja rakentavaa yhteistyota tai tyoyhteisod, rikkoo
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tyOpaikan maarayksia tai pelisdantoja, palvelee asiakkaitaan huonosti, vaa-
rantaa tyGturvallisuuden tai on poistuvasti poissa tyopaikaltaan. Henkilolahtoi-
sessa ongelmatilanteessa tydyhteison tyonteon edellytykset ja rakenteet ovat
kunnossa, mutta henkil6 ei silti kykene suoriutumaan tehtavistaan kuten ha-
neltd odotetaan. Tydntekijan tyonteko ja kaytos ei silloin vastaa niitd odotuksia,

jotka hé&nelle on asetettu. (Jarvinen, 2014, s.112.)

Tyontekijan henkilokohtaiset ongelmat voivat ilmetd monella eri tavalla ja ne
tulevat esiin yleensa ihmisen henkilokohtaisessa tydsuorituksessa tai tyokayt-
taytymisessa. Jos tyontekijalla on ongelmia tydsuorituksessa nékyvat ongel-
mat yleensa tyonsa laadussa, tehokkuudessa, tai tuloksellisuudessa. Suoriu-
tumisongelmien syyta ei esihenkild yleensé tieda selvittamatta tilannetta. Syita
voi olla elamankriisi, paihteiden liikakaytto tai terveydelliset ongelmat. Ongel-
mien syyt saattaa olla erittdin monimutkaisia, toisiinsa kietoutuneita tai pidem-

paan kasautuneita. (Jarvinen, 2014, s.112.)

Kyky selvita tydstaan yksityiselaman vaikeuksistaan huolimatta on yksil6llinen.
Esimerkiksi jos tyontekija menettdd oman laheisensd, saattaa han olla tyoky-
vyton, mutta toinen tyontekija saattaa kokea tydnteon helpottavaksi. Tyon vaa-
tivuus vaikuttaa my6s ongelmien kanssa kamppailevan tydssa parjaamiseen
ja jaksamiseen. Ty0, jossa edellytetdan suurta tarkkaavaisuutta ja henkista
ponnistelua, yksityiselaméan ongelmat vaarantavat helpommin tyékyvyn, kuin
tydssa, jossa tehdaan rutiininomaisesti toistoa. Jos henkilén yksityiselaman
hankaluudet eivat nay tyotehtavista, esihenkild ei useinkaan tieda alaistensa
ongelmista ja jos ei tyontekija halua niista kertoa, ne eivat kuulu tytpaikalle
(Jarvinen, 2014, s.113))

Henkilolahtdisissa ongelmissa vaikea tilanne on silloin, jos tydntekija ei osaa
tai kykene kayttaytymaan asiallisesti ja pelisaantdjen mukaisesti, tai vastaa-
maan lisaantyviin tydyhteison lisaantyviin tydyhteison tai tiimistydskentelyn
vaatimuksiin. Tybelaméassa vuorovaikutustilanteet voivat paljastaa, ettta joi-
denkin on vaikea sopeutua muutoksiin, ottaa muita tyontekij6itd huomioon tai

hillita omia tunteitaan tai tarpeitaan. (Jarvinen, 2014, s.113.)
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Ristiriitainen tilanne tulee siind kohtaa, kun tyontekijan tyésuoritus on moittee-
ton tai erinomainen, mutta aiheuttaa ongelmia muille omavaltaisella, poikkea-
valla tai hairitsevalla kaytoksella. Tallaisessa tilanteessa tyontekija saattaa
keskittyd vain omiin tehtaviinsa eikd suostu yhteisty6hon muiden kanssa tai
haittaa muiden ty6ta ja kehitystd. Asia on otettava tyontekijdn kanssa pu-
heeksi, jos tyontekijan vuorovaikutushankaluudet, pelisaantérikkomukset,
mydhastely, tehtavien laiminlyodnti tai asiaton kaytds aiheuttaa hankaluuksia.
Syyt néihin voivat olla moninaisia. (Jarvinen, 2014, s.114.)

Myds esihenkild voi uupua tai kérsia esimerkiksi persoonallisuushéairiosta tai
kayttaytyd epaasiallisesti. Organisaatiossa olisi tdrkedd muistaa, ettd myos
esihenkilon tyota tulisi arvioida jatkuvasti ja hanta tulisi johtaa asianmukaisesti.
On tarkedd myos huolehtia esihenkilon koulutuksesta ja mahdollisuudesta

saada tarvittaessa tukea tyonsa kehittdmiseen. (Jarvinen, 2014, s.115.)

4.4 Toimiva tyoyhteiso

Tyo6paikka on kokonaisvaltainen tyon ja ihmisten yhteenliittymé&. On olemassa
peruspilareita, joiden avulla rakennetaan toimiva tydyhteis6. Niitd ovat tyonte-
koa tukeva organisaatio, tyontekoa palveleva johtaminen, selkeat tdiden jar-
jestelyt, yhteiset pelisaannot, avoin vuorovaikutus ja toiminnan jatkuva arvi-
ointi. llman naita peruspilareita, tai jos edes yksikin puuttuu, seuraa siita to-
dennéakdisesti ongelmia tydyhteison ilmapiiriin ja tydn tekemiseen. Esihenkilon
huolehtiessa naista peruspilareista ja niihin liittyvistd prosesseista, vaikuttaa
han samalla tydyhteistn taloudelliseen ja henkiseen menestymiseen. (Jarvi-
nen, 2014, s.56.)

Tyobyhteisdjen hankaukset tai joidenkin tydntekijoiden tydyhteisbongelmat kuu-
luvat jokaisen tydpaikan normaaliin arkeen ja mitd enemman yhteistytvaati-
muksia on, sitd todennakodisempéaa on kanssakaymisessa ilmenevat ongelmat.
Ongelmat saattavat kérjistyd ja aiheuttaa vastakkainasettelun tyoyhteison si-

salla, eikd sitd saada valttamattd en&éd ratkaistua ilman ulkopuolista. Sen
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seurauksena tyonteko hankaloituu, koettelee henkista jaksamista ja motivaa-
tiota ja lopulta vaikuttaa negatiivisesti tyon laatuun ja lopputulokseen. (Jarvi-
nen, 2014, s.116.)

Lahtokohtana tydyhteison sisaisiin ongelmia tulisi olla se, etta niita pystyttaisiin
kasittelemaan. Jos erimielisyyksia ei kyetd nostamaan esiin tai niista halutaa
vaieta, voivat ne aiheuttaa tyopaikalla negatiivisen kierteen. Kierteen tuhot voi-
vat olla laajat. Ongelmakierteen selvittamisen tekee vaikeaksi se, etta ongel-
mana ei ollutkaan vaikeudet, vaan ristiriidat, jotka syntyivét, kun tilannetta ei
pystytty ratkaisemaan. Itse ongelma ei ole valttdméatta ongelma, vaan siité syn-
tyneet ristiriidat ovat nyt ongelma. (Jarvinen, 2014, s.117.)

Johtaminen on pitkélti myds viestintaa ja johtoasemassa tyoskentelevan tulisi
kiinniittaa viestintataitoihinsa huomiota. Kymmenen johtamisviestinnan perus-
ohjetta menee nain:

1. Yllapida avointa viestintékulttuuria: Avoimuus on sisdisen viestinnan
perusta. Avoimella viestintakulttuurilla sitoutetaan henkilostda ja paran-
netaan luottamusta yrityksen johtoon. Tyo ei ole henkildstélle motivoi-
vaa, jos heilta salataan asioita. Avoimella viestintakulttuurilla saavute-
taan yleensa myods avoin tila, jossa henkilostd voi nostaa tydarjessa
esiintyvia ongelmia esille. Asiat eivat talldin jaa kaivelemaan.

2. Viestien selkeyteen panostaminen: Esihenkildviestinnassa on tarkeaa
kiinnittdd huomio viestien selkeyteen ja yksiselitteidyyteen. Nain valty-
taan monitulkintaisuudelta ja vaariymmarryksilta. Asioita taytyy selittaa
uutena ja taustoittaa niita tarpeeksi. Myos turhaa jargoniaa kannattaa
valttaa.

3. Varmista, etta viesti on ymmarretty: Esihenkilon kannattaa varmistaa,
ettd viestit ovat ymmarretty oikein koko henkilostén keskuudessa. Suuri

riski vaarinymmarrykseen on, kun viestitaan kirjallisesti.
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4. Viesti suunnitellusti ja oikeaan aikaan: Viestinnan suunnittelu on sen
onnitumisen l&ahtdkohta. Viestia kannattaa muutoksista, uudistuksista ja
paatoksistd mahdollisimman nopeasti koko henkilostolle — suunnittelua
unohtamatta. Suunnittelun lisdksi tarkeaa on tilannetaju. Viestin valitta-
misajankohtaan kannattaa kiinnittdd myds huomiota. Tydajan ulkopuo-
lella ei kannata viestia henkilostolle esimerkiksi kysymyksia tai keskus-
telua herattavista aiheista.

5. Pysy johdonmukaisena: On tarkedd noudattaa sisdisen viestinnan
suunnitelmaa johdonmukaisesti. Kaikkien johtoasemassa toimivien
viesti tulisi olla sama, eika esimerkiksi viesti toistensa kanssa painvas-
taisesti.

6. Valita oikeaa tietoa ja valtd huhumyllyd: Oikea tieto valuttyy tydyhtei-
solle, kun johto viestii olennaisista asioista ajantasaisesti ja selkeasti.
Silloin véltetddn lietsomasta huhuja, jotka vaaristavat aina tosiasioita.

7. Pid& strategia poydalla ja tavoiteet kirkkaina: strategian jalkautuminen
on edelleen haaste. Johdon kannattaa tuoda yrityksen strategiaa ja yh-
teisid tavoitteita esiin kaikessa viestinndssaan, luontevalla tavalla. N&in
ne eivat padse unohtumaan.

8. Ala moiti vaan kannusta kehittymaan: Viestien liiallinen autoritaarisuus,
nuhteleva savy tai syyllisten etsiminen harvoin johtavat hyviin tuloksiin.
Motivaatiota herattda se, etta sisaisessa viestinnassa korostetaan yh-
desséa tekemista ja kehittymisen merkitysta.

9. Ole lasna: Erityisesti muutostilanteissa johdon on tarkeaa olla lasna ja
valmiina vastaamaan kysymyksiin. Henkil6sto ei koe saavansa johdolta
tukea, jos ei esimerkiksi kiireen keskella kyeta olemaan lasna. Jos ha-
lutaan, etta tyopaikalla keskustellaan avoimesti ja rakentavasti, tulee
johdon ja esihenkildiden nayttaa esimerkkia.

10. Sitoudu viestintaan ja nayta esimerkkia: Johdon tulee sitoutua sisaiseen
viestintaan, jotta siind voidaan onnistua. Johdon viestintaa ei voi ulkois-
taa, vaan siind on oltava aktiivisesti mukana. Johto voi omalla toimin-
nallaan yllapitaa sellaista viestintdkulttuuria, jota henkilostén halutaan
toteutettavan.

(Kankainen, 2019.)
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5 ESIHENKILOTYOOPPAAN LUOMINEN

5.1 Haastattelun toteutus

Kvalitatiivisella eli laadullisella tutkimusmenetelmalla toteuttetussa tutkimuk-
sessa aineistoa voi kerétd monella eri tavalla. Usein valitaan kuitenkin ihmisten
kokemukset puheen muodossa eli toteutetaan haastattelu. Laadullisessa tut-
kimusmenetelmassa tutkimusaineistoksi sopivat myds mm. esineet, ihmisen
puhe seka kuva- ja tekstiaineistot. Laadullisessa tutkimusmenetelmassa haas-
tattelumuotoja ovat lomake- ja teemahaastattelu seka avoin haastattelu.
(Vilkka, 2021, s. 99.) Tassa tapauksessa haastattelut ovat toteutettu kvalitatii-

visella tutkimusmenetelmalla ja olen kerannyt aineistoni teemahaastatteluilla.

Teemahaastattelu on varmasti yleisimmin kaytetty tutkimusmenetelman
muoto. Myds puolistrukturoitu haastattelu on tasta haastattelusta kaytetty nimi.
Teemahaastattelussa tutkimusongelmasta valitaan keskeiset aiheet, joita
haastattelussa kasitellaédn tutkimusongelmaan vastaamiseksi. Kasittelyjarjes-
tyksella ei ole vélia haastattelun aikana. Tavoitteena haastattelussa on, etta
kaikista aiheista vastaaja voi antaa oman kuvauksensa ja, etta aiheet ovat ka-
sitelty luontevassa jarjestyksessa. (Vilkka, 2021, s. 99.) Haastatteluissa haas-
tateltavat vastasivat samassa jarjestyksessa kysymyksiin, mutta lopputulosten
kannalta ei olisi ollut merkityksellistd, missa jarjestyksessa kysymykset olisi

esitetty.

Sisalléllinen laajuus ennemminkin kuin aineiston maara kappaleina on laadul-
lisen tutkimusmenetelman ja sen aineiston kerdamisen tavoite. Haastattelujen
lukumaaralla ei pysty useinkaan korvaamaan sisalléllista laatua. (Vilkka, 2021,
s. 104.) Toteutin nelja haastattelua, ja haastatteluun osallistuneilla henkil6illa

oli eri maara tyo- ja esihenkilokokemusta seké alaisia.



26

Haastateltava Tyokokemus Esihenkilokokemus Alaisten lukumaara
Haastateltava 1 10 vuotta Alle 1 vuotta 6 henkiloa
Haastateltava 2 25 vuotta 6 vuotta 43 henkil6a
Haastateltava 3 12 vuotta 8 vuotta 12 henkil6a
Haastateltava 4 25 vuotta yli 20 vuotta 20 henkiloa

Taulukko 1. Yhteenveto haastateltavista.

Haastatteluun valitut henkilot eivat saaneet haastattelukysymyksia etukateen,
mutta aihealueet olivat tiedossa ennen haastatteluiden alkua. Haastattelun ai-
kana esitin lisdkysmyksia, jos koin, etta tarvitaan syvallisempéaa tai laajempaa
vastausta. Haastatteluiden runkona oli samat kysymykset. Haastattelut toteu-
tettiin marraskuun aikana neljan eri paivan aikana. Haastatteluista kaksi toteu-
tettiin paikan paalla kasvotusten ja kaksi Teams:in kautta aikatauluhaasteiden
takia. Haastattelut toteutettiin rauhallisessa tilassa ja aikaa oli varattu tarvittava
maara — ei ollut kiiretta tai aikataulupainetta. Yksittainen haastattelu kesti mak-
simissaan puoli tuntia. Kirjasin itse haastattelujen vastaukset samalla, kun
kuuntelin haastateltavan vastausta. Halusin itse tehda nain, silla ajattelin aa-
nittdmisen ja litteroinnin vievan enemman aikaa kuin vastausten kirjaaminen.
Tutkimusaineiston vaiheet olivat haastatteluiden toteuttaminen, aineiston tul-
kinta ja analysointi seka yhteenveto. Seuraavassa kappaleessa on esitelty
haastatteluiden tulokset, joista kay ilmi esihenkilotyon eri alueita esihenkil6i-

den nakokulmista.

5.2 Haastatteluiden tulokset

Haastatteluita oli nelja ja haastateltavilla oli useita yhtenaisia vastauksia. Hie-
man loyty eridvia vastauksia, mutta yhtenaisyytta oli kuitenkin enemman. Seu-

raavissa kappaleissa haastatteluiden tulokset
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Esihenkilotyokokemus

Haastateltavista yksi oli ollut esihenkildasemassa alle vuoden, toinen n. kuusi
vuotta, kolmas n. kahdeksan vuotta ja neljas yli 20 vuotta.

Esihenkildasemaan siirtyminen

Haastateltavilta kysyttiin miten he ovat paatyneet esihenkilbasemaan. Haasta-

teltavat vastasivat seuraavasti:

En ole loppuelamaa meinannut tydskennelld "rivimiehend”. CV:seen
esihenkilotyo on hyva lis&, varsinkin kun muutti pikkukaupungista isom-

paan.

Ennen esihenkildbasemaa olin tydskennellyt samalla tyonantajalla 17v
erilaisissa tehtavissa ja eri osastoilla. Viimeiset vuodet laatuosaston tii-
minvetdjana. Kun esihenkilon paikka tuli hakuun, niin paatin etta nyt on

aika kokeilla rahkeita uralla eteenpain.

Olin tyoskennellyt jo ennen esihenkildasemaa n. 5 vuoden ajan tavalli-
sena duunarina ja kiinnostuin esihenkilopaikasta, kun sellainen tuli ha-

kuun. Paasin haastatteluun ja lopulta esihenkildbasemaan.

Olen tehnyt 15 vuotiaasta asti hoito-alan téita ja luonnollinen jatkumo
oli menna lahihoitajakouluun ja sen jalkeen olen kouluttautunut sosio-
nomiksi lisdé ja silloin kouluaikana jo pyydettiin ensimmaiseen esihen-
kilotyohon. Valilla olen lahtenyt tekemaan asiantuntija ja asiakastyota,
mutta huomaan palaavani aina takaisin esihenkilétydhén. Oma luonne

sopii esihenkilotehtaviin.
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Esihenkildasemaan siirtymisen haasteet

Haastateltavilta kysyttiin millaisia haasteita he ovat itse kohdanneet, kun ovat
siirtyneet esihenkilbasemaan? Haastateltavat kertoivat kohdanneensa muun
muassa: tydyhteison vastustusta, ammatti-identiteetin puutetta, epavarmuutta
ja haasteita jaksamisen kanssa. Vastauksissa tdhan kysymykseen tuli hyvin

pitkalti samoja vastauksia eika eriavia asioita juurikaan tullut.

Kaivattu tuki esihenkildtyohon siirtymisvaiheessa

Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin mita tukea he olisivat itse kaivanneet siir-

tymisessa esihenkilbasemaan?

Tehtavan kuvan laajuus ja alaisten erilaisuudet ihmisena ja heidan esille
tuomat murheet ja ajatukset, henkiléstojohtaminen voi yllattdd monella
tavalla. Perusasiat pitaa olla kunnossa, mutta myos tyo opettaa koko ajan

uutta.

Loput kolme haastateltavaa vastasivat, ettd he olisivat kaivanneet tukea
omalta esihenkildlta tai HR:Ita. He olisivat halunneet myds ohjausta siihen, etta
mista tieto 16ytyy rooliin liittyen, kun tietoa tarvitsee. Olisi my6s kaivattu tukea
siihen, miten huolehditaan omasta jaksamisesta ja siita, etta saa kaiken hoi-

dettua ajallaan.
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Esihenkilén suurimmat vastuut ja velvollisuudet

Esihenkildt nimittivat suurimmiksi vastuiksi ja velvollisuuksiksi hyvin samanlai-

sia asioita;

Tyo6turvallisuus ehdottomasti suurin vastuu, varmistettava etta puitteet
turvalliseen tekemiseen ovat kunnossa. Tyontekijoiden tukeminen teke-

miseen ja tydssa jaksamiseen on erittain tarkeaa.

Muun muassa alaiset, talouden hoito, tilauksista huolehtiminen, pereh-
dyttaminen. Kausipaikassa varsinkin, kun ei osaa ennustaa mita tilaa.
Alaisina oli nuoria ihmisia, monille ensimmainen tyopaikka. Haasteena

miten saada tasaisesti koulutettua kaikki henkilostosta tarpeeksi.

Vastuu muista ihmisista ja heidan johtamisestaan. Vastuu siita, etta tyot
hoituvat ajallaan ja tehokkaasti. Kaikkein suurin vastuu ja velvollisuus
on varmasti kuitenkin se, etta tdissa on mukava olla ja, etté saa tuntea
itsensa tarkeaksi. Velvollisuutena on lisaksi huolehtia operatiivista asi-

oista ja monesti ollaan tulosvastuullisia esihenkilona.

Yksikon pydrittdminen ja toteuttaa yksikon perustehtavaa, henkilosto-
hallinto ja henkiléston hyvinvointi, riittavat tyovalineet, resursointi, kus-

tannustehokas toiminta, asiakashankinta.

Haastateltavien vastauksista kay ilmi se, ettd he ovat eri toimialoilta,
kun yksi puhuu yksikdn pyoérittamisesta ja yksi tilausten hoitamisesta.
Kuitenkin pienista eroavaisuuksista huolimatta, asiat ovat aika saman-
laisia jokaisella haastateltavalla, mm. jokainen haastateltava mainitsee
alaiset tai muut johdettavat henkil6t. Tarkeinta kuitenkin esihenkildase-

massa on hahmottaa se kokonaisuus, jota itse johtaa.
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Esihenkilotydssa suurimmat tai yleisimmat haasteet

Haastateltavilta kysyttiin mitk& ovat suurimmat tai yleisimmat haasteet heidan
tyosséén. Seuraavissa vastauksissa kay ilmi se, ettd aika ja jokaisen huomi-
oon ottaminen olivat suurimmat tai yleisimmaét haasteet. Yksi haastateltavista
on sita mielta, ettd ylipaataan henkiléstohallinnollinen puoli on haaste esihen-

kilblle.

"Aikaa ei ole kaikelle niin paljon kuin haluaisi. Pitaa myds osata dele-
goida asioita eteenpéin ja luottaa siihen, etta ne hoituvat, koska itse ei
vain pysty kaikkea hoitamaan.”

"Jokaisen alaisen huomioon ottaminen tasapuolisesti, huomioitava jo-

kainen omana yksilonaan.”

"Henkilostohallinto: "siksi esihenkildille maksetaan vahan parempaa
palkkaa, etta he hoitavat henkildstohallinnon "kurat”. Prosessien johta-

minen helppoa — ihmisten johtaminen haaste aina.”

Vastauksista huomaa juuri sen, ettéd ajankaytté on suurin haaste, henkilosto-

hallinnon ja tasapuolisen kohtelun liséksi.

Neuvot, joilla selvidad haasteista

Haastateltavat summasivat seuraavaksi neuvoja, joilla selviaa juuri niista ylla

olevista haasteista:

"Ole esilla, kuuntele, tee tarvittavat toimenpiteet. Ala jata niita asioita

hoitamatta, mihin pystyt itse vaikuttamaan.2

"Pitaa luottaa omiin alaisiin ja uskaltaa antaa heillekin tilaa ja vastuuta
sopivissa maarin. Pitdd myos uskoa siihen, etta asiat jarjestyvat. Uskal-

taa kysy4, jos ei tieda tai selvia yksin.
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Esihenkilotydn tarkeimpida ominaisuuksia

Haastateltavilta kysyttiin mitk& ovat esihenkilotyon tarkeimpid ominaisuuksia:

"Pitdd osata kuunnella ja olla kiinnostunut ihmisista. Esihenkilotyé on
pitkalti myos asiakaspalvelua ja sen kanssa pitaa oppia elamé&an. Yksi-
kaan ihminen ei tieda kaikkea, mutta vahvuutta on se, etta tietda mista

saa apua.”

"Rauhallisuus, esimerkillisyys ja luotettavuus. Jos menetat luottamuk-

sen alaisillesi, sitad et saa enaa takaisin.”

Haastateltavilla oli hyvin samanlaisia asioita, mm. kiinnostus ihmisiin, asiakas-
palvelu, esimerkillisyys ja luotettavuus. Esihenkilotyé on kuitenkin pohjimmil-
taan asiaspalvelua ja kiinnostus ihmisten kanssa toimimiseen taytyy loytya.
Rauhallisuus on myos tarkea ominaisuus, silla tyé on varsin usein paineen ja
odotusten alla tydskentelya. Silloin on tarkeaa, ettéa osaa priorisoida ja pysya

rauhallisena.

Haasteet oman ajankaytdon kanssa

Haastateltavilta kysyttiin seuraavaksi onko heilla ollut tai onko talla hetkella
haasteita oman ajankayton kanssa? Haastateltavat vastasivat seuraavanlai-

sesti.

"Oli haasteita, koska koko ajan teki toita. Olisi kaivannut tukea delegoin-

tiin ja omien tdiden suunnitteluun, mutta se tuki ja apu puuttui.”
"Toisinaan on vaikeaa erottaa tyon ja vapaa-ajan rajaa. Myos toissa on
valilla haasteita ajankayton kanssa, kun hommia olisi enemman kuin

mita kerkee tekeméaan.”

"Kylla tAssa jaa aikaa myos itselleen ihan mukavasti.”
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Vastauksista huomaa sen, etta he, jotka osaavat jakaa tehtavia ja delegoida
eivat kamppaile ajanhallinnan haasteiden kanssa. Sitten taas, jos yrittaa par-
jaté yksin, eiké osaa delegoida — on haasteita enemman.

Odotukset esihenkiloroolissa

Haastateltavilta kysyttiin oliko alusta asti selvaa, mita roolissa odotettiin?

"El, koska ei olisi saanut olettaa eika odottaa itseltani juuri mitd&n. Ym-
paripyoreesti kerrottiin eri odotuksista.”

"Oli ja ei ollut. Odotuksia oli paljon, mutta omat taidot ja tuki ei riittdnyt

naiden odotuksien tayttamiseen.”

"Kylla se aikaa selvaa oli ja tyd on opettanut myds tahan.”

Vastauksista huomaa sen, etta osalle on ollut ja osalle ei ole ollut selvaa mita
odotuksia roolissa oli. Toki jos on kokenut ettei ole saanut tukea tehtavaan
siirtymisessa eivat varmasti odotuksetkaan ole ollut kauhean selvilla. sitten
taas jos on saanut hyvéan tuen siirtymiseen, on varmasti tiennyt odotuksistakin
ja niihin on ollut helpompi vastata. Totta on toki sekin, etta tyd opettaa, mutta

ty0 ei saisi olla pelkka opettaja.
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Paatoksenteko esihenkilbasemassa

Haastateltavilta kysyttiin oliko paatoksenteko helppoa esihenkildbasemassa ja

miten neuvoisi uutta esihenkil6 tdssa asiassa?

"Ei todellakaan, koska oli likaa paineita. Aina tehnyt t6ita pienessa fir-

massa, mutta nyt oli iso firma.”

"On nykyaan, aluksi ei ollut. Opettele tekemaan paatoksia ja pysymaan
niissa. Jos et tieda, ala tee paatosta liian vajailla tiedoilla. Kysy ja saa
tarvittavat tiedot ja paata vasta sitten.”

"On tietyt asiat, missa vaaditaan esihenkilon oma paatos ja se pitaa
tuoda esiin epardiméattd. Toisaalta niitd paatoksia on taas enemman,
missa on otettava huomioon muiden mielipiteet ja ajatukset. Jos lahtee
likaa omin pain paattksien tekoon, niin yleensa jalki on ei toivottua. Pyri
erottamaan nadma asiat toisistaan, mutta muista ettd kaikki tekevat

myos virheita.”

Saatu tuki esihenkilotyohon

Haastateltavat kertoivat seuraavaksi olivatko he saaneet tukea esihenkildéroo-

liin ja jos olivat — millaista?
"Omalta esihenkil6ltd hieman, mutta enemman tukea olisin kaivannut.”
"Useita eri koulutuksia ja tukitoimia ihmisten kohtaamisiin. Kaikkia tilan-

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

lee sitten kokemuksen kautta.”
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Omasta jaksamisesta huolehtiminen

Esihenkil6iltd kysyttiin miten he huolehtivat omasta jaksamisestaan? He vas-

tasivat seuraavalla tavalla tahan kysymykseen:

"Olin sairaslomalla, koska paineet kéavivat liian suureksi. Liikuin koiran
kanssa luonnossa, olin poikaystavan kanssa sairasloman aikana ja se

auttoi helpottamaan.”

"Perhe on tarke&ssa roolissa siind. Pitd&d paastd purkamaan kaikki
stressi ja muut paineet myds usein urheilemalla. Rakastan myo6s nollata

paatd mokkeilemalla.”

"Perhe pitaa kasassa, myos liikkunta on hyva ladke.”

Mité esihenkiloty6 antaa?

Haastateltavilta kysyttiin, mita esihenkil6tyd on antanut tai antaa heille?

"Pelon tehda t6itd. Asema vahvisti tunnetta siitd, ettei ole mihinkaan ja

epaonnistuu vain.”

"Vastuuta, kokemuksia ja valtavasti oman tyon merkityksellisyytta. En
olisi etukateen osannut arvata kuinka paljon merkityksellinen ty6 voi an-
taa itselle. Tdihin on kiva tulla ja t6itd on kiva tehda, kun tyo ja tydyhteiso

on toimiva.”

"Olen kasvanut ihmisenda huomattavasti. Kommunikointitaidot ja roh-

keus lisdantynyt, olen oppinut myos alaisiltani paljon.”
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Neuvot uudelle esihenkildlle

Haastatteluiden tarkoituksena oli saada my6s neuvoja ja vinkkeja uusille esi-
henkiloille. Haastateltavilta kysyttiin neuvoja uudelle esihenkildlle rooliin siirty-

misessa ja he vastasivat seuraavasti:

"Uskoa itseensa tarvitaan eniten, varsinkin jos on kokemusta jo, parjaa

varmasti.”

"Luota omiin kykyihin, mutta tiukan paikan tullen uskalla pyytaa apua.
Se ei ole merkki heikkoudesta vaan — vahvuudesta.”

"Tutustu alaisiisi oikeasti, pyri olemaan kiinnostunut mita heidan ela-
maan kuuluu myds tyon ulkopuolella. Ala lahde vaaralla asenteella liik-
keelle, jampti pitda olla mutta kaskyttdmismoodiin ei kannata lahted. Se
minka kuvan alaisesi sinusta saa heti alkuun seuraa sinua pitkaan.
Alaisten arvostus ja luottamus on se térkein asia esimiestyssa jaksa-
miseen ja nain myoés tyohyvinvointi on mallillaan, kun on molemmin

puolinen luottamus.”

"Muista my0s se, etta kaikkia ihmisia et pysty miellyttamaan vaikka mita
tekisit, aina loytyy tyoyhteisdssa naita henkiloita. Ala anna taman ma-

sentaa ja vaikuttaa oman tydsi hoitamiseen.”

Haastatteluista voisi sanoa sen, ettd mitd enemmaén kokemusta esihenkil®-
tydstd, sen enemman on sanottavaa ja sen laajemmin siitd osaa puhua. Ko-
kemattomalla esihenkil6lla on vield itselladnkin varmuus omasta tekemisesta
ja omista kyvyista, kun taas jo vuosia tehtavassa olleella on jo niin kova luotto
itseensa ja varmuus tekemisestaan. Tassa voisi kiteyttda sen, etta kylla se tyo
vaan tekijddnsa opettaa, vaikka aina valilla sitd kuuleekin ettei se néin ole.

Esihenkilotyd on myds loistava esimerkki siitd, ettd oman roolin mukana
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kasvaa ja kehittyy. Esihenkil6tyo ei ole kuitenkaan samanlaista jokaisessa tyo-
paikassa, mutta samanlaisia elementteja on kuitenkin. Tydymparistd ja kay-

tannot varmasti vaihtuvat, mutta ihmisten kanssa toimiminen pysyy.

5.3 Oppaan tekninen toteutus ja ulkon&ako

Suunnittelin ensin millaisen oppaan haluaisin ulkon&ollisesti. Kaytin sitten
Canva-nimista sovellusta ja aloin toteuttamaan sita talla ohjelmalla, koska se
oli itselleni tuttu ja siksi helppo kayttaa. Canvalla valitsin itselleni mieluisan ul-
kon&adn ja mm. fontin teksteille. Oppaassa oli ensin vaaleanpunainen pohjava-
rind, mutta myéhemmin vaihdoin valkoiseen taustavariin, silla vaaleanpunai-
nen toi sithen mielestani hieman ei niin ammatillista tuntua. Tama tarkaisu mie-
lestani toimi paremmin. Alla ndkyy kuva oppasta ensin ja sitten, kun olin vaih-
tanut taustan varin. Pieni muutos, mutta mielestani merkityksellinen ammatilli-

sesta nakokulmasta.
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Kuva 4. Omasta oppaastani.
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5.4 Oppaan rakenne ja sisalto

Oppaan suunnittelu alkoi liki samalla tavalla, kun teoriaosuudenkin hahmot-
telu. Hahmottelin oppaalle sisallysluettelon ja pohdinnan jalkeen tulin siihen
tulokseen, ettd mukailen oppassa opinndytetyon teoriaosuuden otsikkoja.
Paadyin taha, silla opas perustuu hyvin pitkélti opinnaytetyon teoriaosuu-
desssa lapikaytyihin aiheisiinkin.

Rakenteen ja sisdllon muotoilin paapiirteittain ensin ja se muodostui lopulli-
seen muotoonsa sen aikana, kun opasta kasasin. Oppaaseen halusin ottaa
teoriaosioista patkia ja sen liséksi liittdé loppuun neuvoja esihenkildhaastatte-
luista. En halunnut, ett& opas toteutetaan ranskalaisin viivoin tai yksittaisin lau-

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

6 YHTEENVETO

6.1 Tuotoksen tarkastelu, hyddynnettavyys ja kehitysehdotukset

Oppaan ideana oli luoda uusille esihenkildille ammatillinen opas, joka auttaisi
hahmottamaan mahdollisia tulevia haasteita ja miten niihin tulisi varautua tai
toimia naissa tilanteissa. Tuloksena sain kerattya tietoa teoriamateriaalin ja
esihenkildtydssa toimivien henkildiden haastatteluiden pohjalta luotua oppaan,
joka toivottavasti antaa perustiedot esihenkildosaamisesta ja sen tuomista
mahdollisista haasteista. Opinnaytetydon kohderyhma eli uudet esihenkil6t voi-
vat varmasti hyotya oppasta, silla se antaa kattavat tiedot esihenkil6tydsta ylei-
sella tasolla. Oppaasta oli tarkoitus saada yleishyddyllinen tietysta toimialasta
tai tyopaikasta rippumatta. Kehitysehdotuksena — oppaan voisi luoda viela tar-
kemmin tiettyyn tydpaikkaan kohdistaen. Tassa tapauksessa, kun toimeksian-

tajaa ei ollut, ei kohdentaminen ollut mahdollista.
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Haasteena oli opinnaytetydn tekemisen aikana se, ettd materiaalia esihenkil®-
tyosta oli paljon, mutta haastavista tilanteista hyvin vahan. Liséksi esimerkiksi
tyohyvinvoinnista esihenkildiden nakokulmasta I0ytyi hyvin vahan.

6.2 Luotettavuus ja eettisyys

Luotettavuutta tarkastellaan yleensa validiteetin eli oikeellisuuden ja reliabili-
teetin eli luotettavuuden kautta. Validiteetti tarkoittaa sitéd, miten hyvin tutki-
mus- ja mittausmenetelmat mittaavat juuri sitd ilmidén ominaisuuta, mita on tar-
koitus mitata. (Tieteellisen seurain valtuuskunta, 2018). Eli validiteetti mittaa,
kuinka hyvin tutkimus mittaa sit&, mité on tarkoitus tutkia.

Reliabiliteetti tarkoittaa sita, miten luotettavasti ja toistettavasti kaytetyt tutki-
mus- ja mittausmenetelmat mittaavat haluttua ilmiota. (Tieteellisen seurain val-
tuuskunta, 2018).

Valittu tutkimusmenetelma tukee tutkimuksen luotettavuutta, silla olen valinnut
tehdad teemahaastattelut. Haastatteluista saatiin luotettavaa tietoa esihenkil6-
tyosta konkreettisella otteella. Haastatteluun osallistuneet henkil6t olivat va-
paaehtoisia. Haastattelutilanteissa haastateltavat saivat vastata kysymyksiin
iIman johdattelua ja heilla oli mahdollisuus vastata niihin vapaasti. Haastatel-
tavia oli nelja kappaletta, mutta isommalla joukolla olisi todennakéisesti tullut
myo6s yhté paljon yhtenevaisyytté ja hajontaa kuin nytkin. Haastattelut toteu-
tettiin rauhallisessa ymparistéssa ilman hairinndn mahdollisuutta ja haastatte-
luihin oli varattu aikaa niin paljon kuin oli tarvetta. Voidaan siis todeta, etta

nama asiat lisdavat luotettavuutta.

6.3 Ammatillinen kasvu

Opinnaytetyoprosessi oli rankka ja vaativa. Matkan varrelle osui leikkaus ja
siitd toipuminen, harjoittelu ja muut vaikeudet opinnaytetyon kanssa. Leikkauk-
selle ei mitd&n voi, mutta muihin aikataulullisiin haasteisiin olisi voinut vaikuttaa
omalla suunnittelulla. Henkisid haasteita oli enemma&n prosessin aikana. Koin

mm. kovasti riittamattomyyden tunnetta ja se vaikeutti opinnaytetyon tekemista
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useammassa eri kohdassa. Kaikista haasteista huolimatta prosessista selvit-
tiin ja opinndytetyon sain kasaan. Ammatillisesti prosessi kasvatti itsedni hy-
vinkin paljon. Ehka eniten ammatillista kasvua tuli akateemisessa kirjoittami-

sessa, projektinhallinnassa, aikatauluttamisessa seka itseohjautuvuudessa.
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Liite 1

Haastattelukysymykset

Miten paadyit esihenkilbasemaan?

Kuinka kauan olet toiminut esihenkilona?

Mitd haasteita kohtasit, kun siirryit itse esihenkilétydohoén?
Mité tukea olisit kaivannut siirtymisessa?

Mitka ovat esihenkilon suurimmat vastuut ja velvollisuudet?

o ok NP

Mitka ovat esihenkilotydssa suurimmat tai yleisimméat haasteet, joita

kohtaat?

7. Millaisilla neuvoilla selviat naista tilanteista?

8. Mitka ovat esihenkilotyon tarkeimpid ominaisuuksia?

9. Onko ollut haasteita oman ajankayton kanssa?

10.Oliko alusta asti selvdé mita sinulta odotettiin esihenkilona?

11.0nko sinun helppo tehda paatoksia esihenkilona? Miten neuvoisit en-
simmaista kertaa esihenkilon roolissa paatoksentekoa?

12.Mita tukea olet saanut esihenkiloty6hon?

13. Miten huolehit omasta jaksamisesta?

14.Mita esihenkil6tyd on antanut sinulle?

15. Mita neuvoja antaisit ensimmaista kertaa esihenkilérooliin siirtyvalle?
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Liite 2

Opas uusille
esihenkiloille
Haastavat
tilanteet
haltuun
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Sisallvsluettelo:

Mita esithenkilotyo on?
Esihenkilotehtavassa aloittaminen
Roolit |a tehtavat seka tyolainsaadanto
Tyohyvinvointi
Oman |[ohtajuuden rakentaminen
Esihenkilon rooli ja sen loytaminen
Ristiriidat ja konfliktit
Henkilolahtoiset ongelmat
Toimiva tyoyhteiso

Vinkit esthenkiloilta

Quote

Lahteet
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| ukijalle

Kadessasi on opas esihenkilotyohon ja haastaviin
tilanteisiin. Opas sisaltad laajasti tietoa esihenkilotyon eri
osa-alueista ja vinkke|a vusille esihenkiloille.

Tama opas on toteutettu Satakunnan
ammattikorkeakoulussa opinnaytetyona. Oppaan
tarkoituksena on toimia uuden esihenkilon tukena uuteen
rooliin siirtymisessd. Monesti haasteet esihenkiloroolissa on
helpompi selattaad, jos niihin osaa varautua etukateen ja
|os tietaa edes hieman miten naissa tilanteissa fulisi foimia.

Jannica Hedback - Opinnaytetyo - 2023




Mita esihenRkilotvo on?

Esihenkilotyo on johtamista. Se on vuorovaikutteista sekd
tavoitteellista vaikuttamista yksiloihin tai ryhmiin.
Johtamiseen kuuluu kolme tekijaa: vaikuttaja eli esihenkilo,
vaikutettavat eli henkilosto seka liikketoiminnan |ja
tyoyhteison tavoitteet.

Hyvan esihenkilotyon ja yrityksen menestyksen valilla on
yhteys, silla menestyakseen esihenkilong, on tunnettava
oma tyo suhteessa yrityksen kokonaisuuteen. Jotta
tyontekijat voivat onnistua, taytyy heidan tietad ja
ymmartaa omat tehtavat ja roolit, se mihin on pyrittava ja
kehityttava. Esihenkilon padtehtavana on auvttaa
henkilostoa nakemaan yrityksen kokonaiskuva ja auttaa
heita kehittymaan.

Jannica Hedback - Opinnaytetyo - 2023
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I sihenkildtehtavassa
aloittaminen

Uudessa tehtavassa aloittamiseen liittyy paljon etuja |a
haasteita rilppuen siita, miten paljon uutta rooliin kuuluu.
Esihenkilo on valittu tehtavadn osaamisen |a
kokemuksensa perusteella, jonka hoitamiseen hanelle
annetaan ftavoitteet seka olemassa oleva henkilosto.

Lahtokohdat uudelle roolille riippuvat siita, onko
henkilostdo osaavaa ja motivoitunutta vai ei. Jos ndin ei
ole, on alusta saakka kannustettava ja innostettava
henkilosta suorittamaan perustehtavia ja saavuttamaan
tavoitteet. Moni aloittaa esihenkilotyon nousemalla
nykyisesta roolista esihenkiloksi. Silloin henkilosto, tavat
ja tavoitteet ovat tuttuja. Haasteita saattaa tulla esiin,
|os joku on pitanyt itseadan oikeutettuna tehtavaan
esimerkiksi tyokokemuksensa ansioista ja kokee tulleensa
syrjaytetyksi valinnasta. Ongelmiin kannattaa tarttua
kuitenkin heti.

Jannica Hedback - Opinnaytetyo - 2023
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Roolit ja tehtavat
seka tvolainsaadanto

Esihenkilon rooli on moninainen, ja siind korostuu mm.
valmentaja, sparraajaq, T||m|nvef0|o tyonjohtaja ja
perehdyttaja.

Kaikki esihenkilot eivat miellad omaa rooliaan samalla
tavalla, yksi voi mieltdad itsensa tyonantajaksi ja toinen
yk5|kkonsc johtajaksi. Rilppumatta siitq,
esihenkiloasemassa on aina Tyonom‘oqon roolissa.

Esihenkilo vastaa toiminnasta sille asetettujen
tavoitteiden ja perustehtavien mukaan. Han on johtajaq,
|oka toteuttaa tyolainsaadantod, tyonantajan
periaatteita ja saantoja kaytannossa.

Esihenkilotyohon kuluu odotuksia ja velvoitteita. Myos
henkilosto, johto ja asiakkaat asettavat erilaisia
odotuksia, mutta ne voivat olla hyvin erilaisia keskenaan.
Odotuksissa on suuria eroja esimerkiksi kustannuksiin,
saastoihin ja erilaisiin muutoshankkeisiin liittyen

Jannica Hedback - Opinndytetyd - 2023




Tvolainsaadan

Esihenkilon tyontekoa ohjaa ja sadatelee erilaiset lait, tyo-
|a virkaehtosopimukset seka mahdollisesti paikallisesti
tehdyt sopimukset. Erilaisia lakeja, joita esihenkilo
useimmiten tarvitsee ovat tyosopimuslaki, laki
yksityisyyden suojasta tyoelamassa, tyoturvallisuuslaki, laki
naisten |a miesten valisesta tasa-arvosta, tyoaikalaki, laki
yhteistoiminnasta yrityksissa, vu05|lomc1lc1k|
yhdenvertaisuuslaki, tyoturvallisuuslaki ja
tyoterveyshuoltolaki.

Tyolainsaaddannossa maaritellaan tyonantajan ja
tyontekijan velvollisuudet seka oikeudet. Tarkein
tyontekijan velvollisuus on suorittaa tyosopimuksessa
sovittu tyo huolellisesti sekd noudattaa tyonantajan
ohjeita |a maarayksia. Tyonantajan direktio-oikeuteen eli
tyonjohto-oikeuteen kuuluu oikeus maarata tyon sisalto ja
laatu seka tyoaika ja -paikka.

Tyoantajan tarkeimpiin velvollisuuksiin kuuluu sitten taas
palkanmaksu, tasapuolinen kohtelu, tietyt perhe- ja
opiskeluvapaat seka tyontekijan turvallisuudesta seka
terveydesta huolehtiminen.

Harva kuitenkaan osaa lakien ja saadosten yksityiskohdat.

Tarkedd on, etta osaa tarpeen tullen etsia lisatietoa
niista. Esihenkild saa myos omassa organisaatiossa
tarvittaessa naihin asioihin apua.

Jannica Hedback - Opinnaytetyo - 2023
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Tvohvyvinvointi

Tyohyvinvointi vaikuttaa suoraan tuottavuuteen ja tuloksiin.
Tyohyvinvointiin kannattaa panostaa, silla siita hyotyvat
kaikki. Esihenkiloosaamisella on suuri vaikutus
tyohyvinvointiin seka tyohteison tyohyvinvointiin seka
toimintaan ja tuloksellisuuteen. Tyohyvinvoinnin laajaan
kokonaisuuteen kuuluu monia tekijoita, kuten

-tyo, tyoyhteiso, tyovalineet, tyoymparisto ja turvallisuus
-johtaminen ja esihenkiloosaaminen

-arvostus

-palkka ja edut

-osaaminen ja motivaatio

-tyon vaativuus ja kuormittavuus

-terveys, voimavarat ja oma elamantilanne

Tyohyvinvointiin panostamalla voidaan todeta, etta
tyohyvinvointi

-parantaa tuloksellisuutta

-parantaa henkilostotyytyvaisyytta

-parantaa asiakaspalvelua ja sitd kautta
asiakastyytyvaisyytta

-vahentaa vaihtuvuutta

-vahentaa sairauslomia ja fapaturmia

-pienentaa elakekustannuksia

Jannica Hedback - Opinnaytetyo - 2023
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Tvohvyvinvointi

Ollakseen hyva esihenkilo ja selviytyakseen tyostaan
mahdollisimman hyvin, on esihenkilolla velvollisuus
huolehtia omasta tyohyvinvoinnistaan. Esihenkilon
tyohyvinvoinnin 10 kaskya on seuraavat:

1.Selvita itsellesi, kuka olet ja mika sinulle on tarkeaa: Olet
sita myos_tyota tehdessasi ja arvomaailmasi heijastuu
tyossasi. Ala myy periaatteitasi neuvottelemalla |a
pohtimatta.

2.Sinulla on useita auktoriteetteja ja kumppaneita, ota
heidat huomioon: tunnista auktoriteettisi, heidan
tavoitteensa ja tarpeensa — auktoriteetteja ja
kumppaneita voivat olla tyopaikan johto, tarkeat
yhteistyotahot, asiakkaat, viranomaiset, mahdolliset
rahoittajat, rahoittajien rahoittajat ja asiakkaiden
asiakkaat.

3.Aseta tyollesi rajat: useimpien kohdalla tyoaika |ja
vapaa-aika ovat luonteeltaan perustavanlaatuisesti
erilaisia, jolloin niiden valille on hyva oppia vetamaan
rajoja. Rajat toki voivat olla eri ihmisilla hyvinkin erilaisia.

4 Kunnioita alaisiasi, tyotovereitasi, yhteistyotahojasi ja
tyotasi johtavia: arvosta, niin saat arvostusta. Jotta voit
arvostaa terveelld tavalla muita, sinun on myos
arvostettava itsestasi. Muista yhdenvertainen kohtelu:
jokainen on tarkea jollain tapaa.

5.Ala tapa innostusta, vaan ruoki sita: ellet itse osaa
innostua, opi ndkemadan innostuksen voima ymparillasi.
Tunnista millaiset asiat motivoivat sinua, ja pyri
vaikuttamaan tyonkuvaasi ja palkkiojarjestelmaan sen
mukaisesti. Kerro muille, jos sinulla on huono paiva.
Huonokin pdiva voi kaantya paremmaksi.

Jannica Hedback - Opinnaytetyd - 2023




Tvohvyvinvointi

6.Tunnista ihmisten erilaisuus ja heidan potentiaalinsa osana
tyoyhteisoa: vaikka organisointi ja yhteistyon rakentaminen on
tarkeaaq, tulokset syntyvat viime kadessa yksildiden
panostuksista. Yleensd jokaisesta ihmisestd voi loytad hyvid ja
kiinnostavia puolia, joita kannattaa tukea.

7.Anna alaistesi ja muiden kumppaneidesi sailyttaa tunne
omasta tyosta ja sen hallinnasta, tue heita siinad: anna
jokaiselle oma tila. Ota tila myos itsellesi. Valta panettelua ja
puutu epdasialliseen kayttaytymiseen: huolehdi
oikeudenmukaisuuden ja tasa-arvon periaatteiden
toteutumisesta tyopaikallasi. Nosta epdkohdat esiin; myos
silloin, kun olet itse karsiva osapuoli. Pyri luomaan Iaheinen
suhde toiseen esimieheen tyopaikan ulko- tai sisapuoleltq,
jotta voit jakaa kokemuksiasi ja ajatuksiasi ja saada
vertaistukea.

8.Valta panettelua ja puutu epdasialliseen kayttaytymiseen:
Huolehdi oikeudenmukaisuuden ja tasa-arvon periaatteiden
toteutumisesta tyopaikallasi. Nosta epakohdat esiin; myos
silloin, kun olet itse karsiva osapuoli. Pyri luomaan Iaheinen
suhde toiseen esihenkiloon tyopaikan ulko- tai sisdpuoleltq,
jotta voit jakaa kokemuksiasi ja ajatuksiasi ja saada
vertaistukea.

@ Verkostoidu, ala kilpaile: oman edun tavoittelu tiettyyn
pisteeseen asti on normaalia, mutta ahneudesta seuraa
harvoin hyvia asioita. Niin yksiloilla kuin organisaatioillakin on
omia osaamisalueita. Hohmota nama ja hyodynna.

10.Priorisoi yhteistyosuhteita ja niiden hoitoa: muista, etta
kaikkialle ei tarvitse ehtia ja joku muu voi hoitaa myos
yhteistyosuhteita. Muista myos, etta kaikkeen ei tarvitse
taipua. Moninaisella sidosryhmajoukolla on erilaisia
odotuksia, |joista oman organisaatiosi tavoitteet maarittava
ne tarkeimmat

Jannica Hedback - Opinnaytetyd - 2023
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Oman johtajuuden
rakentaminen

"Johtaakseen muita on ensin tunnettava itsensa.”

Ensin on tunnistettava omat arvot, asenteet ja uskomukset,
jotta voi tiedostaa niiden vaikutukset omaan kaytokseen.
Omaa stressia on lisaksi opittava arvicimaan ja
loydettava ne keinot, joiden kanssa siita selviytyy. Omat
tarkeat arvot tunnistaa helpoiten kysymalla itseltaan:
mika minulle on tarkeaa? Jos itse nauttii Iaheistensa
seurasta ja pitaa tarkeana ferveytta, on luonnollista
kannustaa muita pitamaan huolta tyohyvinvoinnistaan

Oman johtajuuden arvot on myos tarkea tunnistaa. Ne
nakyvat konkreettisesti siina, miten esihenkilo kohtelee
alaisiaan. Esimerkiksi jos itselle tarkead on tasavertaisuus,
nakyy se jokaisen tyontekijan arvostamisena. Silloin
sijaista ja siivoojaa katsotaan silmiin tervehtiessa ja
heidan nakemyksiaan kuunnellaan. Omat arvot, kun
tuntee, tietad miten ne suhteutuvat organisaation arvoihin.
Silloin on helpompi perustella paatokset alaisille seka
esihenkiloille.

Omaa onnitumista esihenkilona voi arvioida kysymalla
itseltaan: haluaisinko olla oman itseni alainen?
Esihenkilotyon perusta on itsensa johtamisessa.
Ensimmaiseksi on asetettava omalle tyolle suunta |a
tavoitteet. Myos tunteet ohjailevat toimintaamme.
Tunteiden saatelyssa edellytyksend on, ettd omat tunteet
tunnistetaan ja osataan arvioida, millaiset tapahtumat
vaikuttavat tunnekokemuksiimme. Kun tietty tilanne saa
aikaan meissa tunteita, voidaan vaikuttaa seka tunteen
aiheuttaneeseen tilanteeseen, etta tunnekokemukseen.
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Isihenkilon rooli ja
sen lovtaminen

Oman foiminnan reflektointi, kyky arvioida ja pohtia sita
ovat asioita, jotka liittyvat olennaisesti itsensa
|oh’ram|seen Reflektio liittyy ajatteluun ja tarkoittaa
mietiskelya, harkitsemista tai heijastamista. Miefiskely |a
harkinta tarkoittavat oman toiminnan punnitsemista |a
heijastaminen tekniikkaa, jolla toiselle osapuolelle
toistetaan hdnen sanomisiaan. Reflektio on valttamaténtd
oppimisen kannalta. Esihenkilonda kehittymiseen vaaditaan
jatkuvaa oman tfoiminnan arviointia. Pohdinnan avulla
saamme uvusia nakokulmia ja mahdollistaa omien
toimintamallien muuttumumisen tai hiomisen.

Conflict management on yksi esihenkilotyon keskeinen
osa-alue ja se tarkoittaa tyopaikan sisaisten ristiriitojen |a
ongelmien kasittelya. Esihenkilona on tarkeaa miettia
kuinka suhtautuu tyoyhteisonsa ongelmiin ja kuinka niihin
puututaan. Yksi suurimmista ongelmista tyoyhteisoissa on
se, ettei ongelmiin puututa ajoissa. Esihenkiloilla ja
johdolla ei ole valttamatta tarpeeksi tietoa konfliktien
dynamiikasta, joka saattaa aiheuttaa ongelmakierteen.

Vastuu tyoyhteisoa haittaavien ongelmien kasittelysta on
viime kadessa esihenkiloilla ja johdolla. Johdon tulee
luoda organisaatiossa konfliktien kasittelykulttuuri.
Esihenkiloiden apuna on kuitenkin ristiriitojen
ratkaisemiseksi tyopaikan sisaisia jarjestelmia: HR-tiimi,
luottamusmiesjarjestelma, tyoterveyshuolto ja
tyosuojelujarjestelma. Rooli ja vastuu on annettu kuitenkin
ongelmien kasittelyssd myos tyoyhteisolle itselleen.
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Isihenkilon rooli ja
sen loyvtaminen

Esihenkilon rooli ja sen sailyttaminen ovat tarkeimpia
tyokaluja, joilla esihenkilo voi hoitaa omaa
tyotehtavaansd kunnialla. Moni ei kuitenkaan ole koskaan
pohtinut omaa asemaansa tyoyhetisossa. Rooli muuttuu
vaistamatta, kun siirtyy tyontekijan asemasta esihenkiloksi.
Monet ongelmat tyoyhteisdissda johtuu juuri siitd, ettei
esihenkilo osaa ottaa omaa rooliaan, tekee virheita, oma
rooli on vinoutunut. Tai sitten esihenkilo voi olla liian
erillaan tai kaukana johdettavistaan tai, ettd han on liian
lahella tyoyhteisoaan.

Ensimmaista kertaa esihenkiloasemassa olevalla ei ole
todenndakoisesti helppoa loytad rooliaan tyoyhteison
dynaamisessa kentassd. Se ei tapahdu nopeasti ja siksi
puhutaan johtajaksi kasvamisesta. Sen ytimessd on oikean
paikan loytaminen oman itsensa, tyoyhteisonsa ja muun
organisaation valissa.

Esihenkild neuvoo:

Pitad luottaa omiin alaisiin ja uskaltaa antaa heillekin
tilaa ja vastuuta sopivissa maarin. Pitad myos uskoa siihen
etta asiat jarjestyvat. Uskaltaa kysyq, jos ei tieda tai
selvia yksin.

7/

Pitaa osata kuunnella ja olla kiinnostunut ihmisista.
Esihenkildotyd on pitkalti myos asiakaspalvelua ja sen
kanssa pitad oppia elamaan. Yksikaan ihminen ei tieda
kaikkea, mutta vahvuutta on se, etta tietad mista saa
apua.
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Ristiriidat ja Rontliktit

"Kaikkialla, missa on ihmisten valista vuorovaikutusta, on
myos konflikteja. Tyopaikalla ristiriitoja syntyy silloin, kun
joku kokee, etta omat tavoitteet, arvot tai mielipiteet
eroavat muiden vastaavista.” (Laakso, 2021)

Alla olevasta kuvasta nakyy hyvin, kuinka tyopaikan
konfliktityypit voidaan jaotella eri osikseen. Kuvasta nakyy
myos, esimerkki jokaisesta konfliktityypista.

Tyopaikan konfliktityyppeja

PROSESSI- JOHTAMIS- SUHDE-
KONFLIKTIT KONFLIKTIT KONFLIKTIT
Esim. vastuiden Esim. prosessien Esim.paatdoksen- Esim. henkildiden

epaselvyydet, toum:rn'anomuus. tekoon liittyvat villoot Kemiat.
epdselvat epé'oaket':den- onq!elt?a.t. persoonallisuus-
tavoitteet, mukaiseksi koettu autoritaarinen hairist
jatkuva kiire. palkitseminen, johtamistapa, llstorioraminen.
epavarmuus johtajuuden
muutostilanteissa. puute.

Konflikti kertoo tyon, tyon tekemisen tai tyon johtamisen
ongelmista. Organisaatiosta sitten taas kertoo se, miten
konflikteihin suhtaudutaan. Konflikteissa voidaan pureutua
taustasyihin tai etsia syyllista. Jos tyoyhteisd on toimiva,
erimielisyydet tyoyhteisossa voidaan selvittaa ja sopia.
Koko tyoyhteison etu on, etta erimielisyyteen puututaan
valittomasti, kun se alkaa haitata tyoskentelya,
tyohyvinvointia, motivaatiota, tavoitteisiin paasya tai
yhteistyota.
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Ristiriidat ja kontliktit

Konfliktehin puuttumisista hidastaa tai haittaa monesti
muutama eri syy: tyoyhteisossa ei haluta, etta kukaan
loukkaantuu, epdaasiallisen kaytoksen kohteeksi joutuneen
on vaikea ottaa asiaa puhekssi, pelataan, etta selvittely
on tyolasta tai kynnys toimia on korkea, esimerkiksi
varoituksen tai irtisanomisen tullessa kyseeseen. Konfliktiin
pitad kuitenkin puuttua heti, kun ensimmaiset merkit
ilmaantuu, vaikka asianosaiset eivat haluaisikaan sita.
Esihenkilo voi velvoittaa myos osapuolet selvittelyyn.

Konfliktin selvittelya hankaloittaa myos aina se, etta
konfliktissa on aina monta eri fotuutta: eri osapuolten oma
totuus, oikea totuus ja oikeuteen asti jouduttaessa se, mika
pystytaan nayttamaan totuus. Oikeudessa prosessuaalinen
totuus saattaa olla aivan muuta kuin osapuolten tai oikea
totuus. Totuuden selvittaminen vaatii aina kaikkien
osapuolten nakemyksia. Konfliktiin vaikuttaa piilevat,
pinnan alaiset agendat eli todelliset funteet, aikeet ja
valtapyrkimykset. Syvimmillaan kayttaytymiseen vaikuttaa
myos tausta, varhaiset kokemukset, perityt motivaatiot ja
tarpeet.

Selvittamattomat konfliktit vaikuttavat aina yrityksen
tehokkuuteen negatiivisesti, vaarantavat perustehtavan
hoitamisen ja osallistensa terveyden. Se saattaa johtaa
mm. sairauspoissaoloihin.

"Epdasialliseen kohteluun tyopaikalla on lain mukaan
puututtava. Kiusaamistilanteet hoidetaan valitettavan
usein kuitenkin vain naenndisesti. Keskenerdisten
prosessien funnetaakka kuormittaa ja tilanteiden
|alkivaikutukset voivat kestaa vuosia.”
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Henkilolahtoiset
ongelmat

Suurin osa tyoyhteisojen ongelmista johtuu rakenteellisista
syista. Silloin, kun ongelmat ovat henkiloldhtoisia ne voivat
olla todella vaikeita tilanteita ennaltaehkaista, kasitella
seka ratkaista. Jokaisella on joskus yksityiselaman
haasteita, ikavyyksia ja ristiriitoja. Tyoyhteisoissa moni
karsii myos psyykkisten ongelmien ja ahdistuksen kanssa.
Monesti ongelmien kanssa pystyy kuitenkin suorivtumaan
paivittaisista tyotehtavista. Joskus kuitenkin henkilon
ongelmat nakyvat tyopaikalla ja vaikuttavat tyontekoon,
kayttaytymiseen sekda koko tyoyhteisoon. Esihenkilon voi
olla vaikeaa tai epamiellyttavaa puuttua naihin
tilanteisiin. Silloin taytyy hahmottaa yksityisyyden |a
julkisuuden raja, eli mitka asiat kuuluvat tyopaikalle |a
mitka ei.

Yksilon tyosuoritukseen ja kayttaytymiseen tulee puuttua
silloin, jos esihenkilo itse tai tyoyhteiso huomaa, etta
tyontekija esimerkiksi: suoriutuu heikosti tyotehtavistadn,
laiminlyo velvoitteensa, ei pysty tekemaan asioita
aikamaarien sisalla, hairitsee asiallista ja rakentavaa
yhteistyota tai ’ryoyh‘relsoo rikkoo tyopaikan maarayksia
tai pelisaantojd, palvelee asiakkaitaan huonosti,
vaarantaa tyoturvallisuuden tai on poistuvasti poissa
tyopaikaltaan. Henkiloldhtoisessa ongelmatilanteessa
tyoyhteison tyonteon edellytykset ja rakenteet ovat
kunnossa, mutta henkilo ei silti kykene suoriutumaan
tehtavistaan kuten hanelta odotetaan. Tyontekijan
tyonteko |a kaytos ei silloin vastaa niita odotuksia, jotka
hanelle on asetettu.
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Henkilolahtoiset
ongelmat

Tyontekijan henkilokohtaiset ongelmat voivat ilmeta
monella eri tavalla ja ne tulevat esiin yleensd ihmisen
henkilokohtaisessa tyosuorituksessa tai
tyokayttaytymisessa. Jos tyontekijalla on ongelmia
tyosuoituksessa nakyvat ongelmat yleensa tyonsa
laadussa, tehokkuudessa, tai tuloksellisuudessa.
Suoriutumisongelmien syyta ei esihenkilo yleensa tieda
selvittamatta tilannetta. Syita voi olla elamankriisi,
paihteiden liikkakaytto tai terveydelliset ongelmat.
Ongelmien syyt saattaa olla erittain monimutkaisia,
toisiinsa kieroutuneita tai pidempaadn kasautuneita.

Kyky selvita tyostaan yksityiseldman vaikeuksistaa
huolimatta on yksilollinen. Esimerkiksi jos tyontekija
menettdd oman |laheisensd, saattaa han olla tyokyvyton,
mutta toinen tyontekija saattaa kokea tyonteon
helpottavaksi. Tyon vaativuus vaikuttaa myos ongelmien
kanssa kamppailevan tyossa parjaamiseen ja
jaksamiseen. Tyo, jossa edellytetadan suurta
tarkkaavaisuutta ja henkista ponnistelua, yksityiselaman
ongelmat vaarantavat helpommin tyokyvyn, kuin tyossa,
jossa tehdaan rutiininomaisesti toistoa. Jos henkilon
yksityiselaman hankaluudet eivat nay tyotehtavista,
esihenkilo ei useinkaan tieda alaistensa ongelmista ja jos
ei tyontekija halua niista kertoa, ne eivat kuulu tyopaikalle
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Henkilolahtoiset
ongelmat

Henkilolahtoisissa ongelmissa vaikea tilanne on silloin, jos
tyontekijd ei osaa tai kykene kayttaytymadn asiallisesti ja
pelisaantojen mukaisesti, tai vastaamaan lisaantyviin
tyoyhteison lisaantyviin tyoyhteison tai tiimistyoskentelyn
vaatimuksiin. Tyoelamassa vuorovaikutustilanteet voivat
paljastaa, ettta joidenkin on vaikea sopeutua muutoksiin,
ottaa muita tyontekijoitad huomioon tai hillitd omia
tunteitaan tai tarpeitaan.

Ristiriitainen tilanne tulee siina kohtaa, kun tyontekijan
tyosuoritus on moitteeton tai erinomainen, mutta
aiheuttaa ongelmia muille omavaltaisella, poikkeavalla
tai hairitsevalla kaytoksella. Tallaisessa tilanteessa
tyontekija saattaa keskittya vain omiin tehtaviinsa eika
suostu yhteistyohon muiden kanssa tai haittaa muiden
tyota ja kehitysta. Asia on otettava tyontekijan kanssa
puheeksi, jos tyontekijan vuorovaikutushankaluudet,
pelisaantorikkomukset, myohastely, tehtavien laiminlyonti
tai asiaaton kaytos aiheuttaa hankaluuksia. Syyt naihin
voivat olla moninaisia.

Myos esihenkilo voi vupua tai karsia esimerkiksi
persoonallisuushdiriosta tai kayttaytya epaasiallisesti.
Organisaatiossa olisi tarkeada muistaa, ettad myos
esihenkilon tyota tulisi arvioida jatkuvasti, hanta tulisi
johtaa asianmukaisesti. On tarkedad myods huolehtia
esihenkilon koulutuksesta ja mahdollisuudesta saada
tarvittaessa tukea tyonsa kehittamiseen.
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Toimiva tvovhteiso

Tyopaikka on kokonaisvaltainen tyon ja ihmisten
yhteenliittyma. On olemassa peruspilareita, joiden avulla
rakennetaan toimiva tyoyhteiso. Niita ovat tyontekoa
tukeva organisaatio, tyontekoa palveleva johtaminen,
selkeat toiden [arjestelyt, yhteiset pelisaannot, avoin
vuorovaikutus ja toiminnan jatkuva arviointi. Iman naitd
peruspilareita, tai jos edes yksikin puuttuu, seuraa siita
todenndkoisesti ongelmia tyoyhteison ilmapiiriin ja tyon
tekemiseen. Esihenkilon huolehtiessa naista
peruspilareista [a niihin liittyvista prosesseista, vaikuttaa
han samalla tyoyhteison taloudelliseen ja henkiseen
menestymiseen.

Tyoyhteisojen hankaukset tai joidenkin tyontekijoiden
tyoyhteiscongelmat kuuluvat jokaisen tyopaikan
normaaliin arkeen ja mita enemman yhteistyovaatimuksia
on, sitd todenndkoisempdad on kanssakaymisessa
ilmenevat ongelmat. Ongelmat saattavat karjistya ja
aiheuttaa vastakkainasettelun tyoyhteison sisalla, eika
sitd saada valttamatta enaa ratkaistua ilman ulkopuolista.
Sen seurauksena tyonteko hankaloituu, koettelee henkista
jaksamista ja motivaatiota ja lopulta vaikuttaa
negatiivisesti tyon laatuun ja lopputulokseen.

Lahtokohtana tyoyhteison sisaisiin ongelmia tulisi olla se,
ettd niita pystyttaisiin kasittelemaan. Jos erimielisyyksia ei
kyeta nostamaan esiin tai niista halutaan vaieta, voivat ne
aiheuttaa tyopaikalla negatiivisen kierteen. Kierteen tuhot
voivat olla laajat. Ongelmakierteen selvittamisen tekee
vaikeaksi se, etta ongelmana ei ollutkaan vaikeudet, vaan
ristiriidat, jotka syntyivat, kun tilannetta ei pystytty
ratkaisemaan. Itse ongelma ei ole valttamatta ongelma,
vaan siita syntyneet ristiriidat ovat nyt ongelma.
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Toimiva tvovhteiso

Johtaminen on pitkalti myos viestintad ja johtoasemassa
tyoskentelevan tulisi kiinniittad viestintataitoihinsa huomiota.
Kymmenen johtamisviestinnan perusohjetta menee nain:

L.Yllapida avointa viestintakulttuuria: Avoimuus on sisaisen
viestinnan perusta. Avoimella viestintakulttuurilla sitoutetaan
henkilostoda ja parannetaan luottamusta yrityksen johtoon. Tyo
ei ole henkilostolle motivoivaa, jos heiltd salataan asioita.
Avoimella viestintakulttuurilla saavutetaan yleensa myos avoin
tila, jossa henkilostd voi nostaa tydarjessa esiintyvid ongelmia
esille. Asiat eivat talloin jaa kaivelemaan.

2.Viestien selkeyteen panostaminen: Esihenkiloviestinnassa on
tarkeaad kiinnittaa huomio viestien selkeyteen ja
yksiselitteisyyteen. Nain valtytaan monitulkintaisuudelta ja
vaarinymmarryksilta. Asioita taytyy selittad uvutena ja
taustoittaa niita tarpeeksi. Myos turhaa jargoniaa kannattaa
valttaa.

3.Varmista, etta viesti on ymmarretty: Esihenkilon kannattaa
varmistaa, ettd viestit ovat ymmarretty oikein koko henkiloston
keskuudessa. Suuri riski vaarinymmarrykseen on, kun viestitaan
kirjallisesti.

4.Viesti suunnitellusti ja oikeaan aikaan: Viestinnan suunnittelu
on sen onnistumisen |ahtokohta. Viestia kannattaa
muutoksista, vudistuksista ja padtoksista mahdollisimman
nopeasti koko henkilostolle — suunnittelua unohtamatta.
Suunnittelun lisaksi tarkedd on tilannetaju. Viestin
valittamisajankohtaan kannattaa kiinnittad myos huomiota.
Tyoajan ulkopuolella ei kannata viestia henkilostolle
esimerkiksi kysymyksia tai keskustelua herattavista aiheista.

Jannica Hedback - Opinndytetyd - 2023




Toimiva tvovhteiso

5.Pysy johdonmukaisena: On tarkedd noudattaa sisdisen
viestinnan suunnitelmaa johdonmukaisesti. Kaikkien
johtoasemassa toimivien viesti tulisi olla sama, eikd
esimerkiksi viesti toistensa kanssa pdinvastaisesti.

6.Valita oikeaa tietoa ja valtd huhumyllya: Oikea tieto valittyy
tyoyhteisolle, kun johto viestii olennaisista asioista
ajantasaisesti ja selkedsti. Silloin valtetaadn lietsomasta
huhuja, jotka vaaristavat aina tosiasioita.

7.Pida strategia poydalla ja tavoitteet kirkkaina: strategian
jalkautuminen on edelleen haaste. Johdon kannattaa tuoda
yrityksen strategiaa ja yhteisia tfavoitteita esiin kaikessa
viestinndassaan, lvontevalla tavalla. Nain ne eivat paase
unohtumaan.

8.Ald moiti vaan kannusta kehittymaan: Viestien liiallinen
autoritaarisuus, nuhteleva savy tai syyllisten etsiminen harvoin
johtavat hyviin tuloksiin. Motivaatiota herattaa se, etta
sisdisessa viestinnassa korostetaan yhdessa tekemista ja
kehittymisen merkitysta.

?.0Ole lasna: Erityisesti muutostilanteissa johdon on tarkeaa
olla Iasna ja valmiina vastaamaan kysymyksiin. Henkilosto ei
koe saavansa johdolta fukeaq, jos ei esimerkiksi kiireen
keskella kyetd olemaan lasna. Jos halutaan, etta tyopaikalla
keskustellaan avoimesti ja rakentavasti, fulee johdon ja
esihenkiloiden nayttad esimerkkid.

10. Sitoudu viestintaan ja nayta esimerkkia: Johdon tulee
sifoutua sisdiseen viestintadn, jotta siind voidaan onnistua.
Johdon viestintaa ei voi ulkoistaa, vaan siind on oltava
aktiivisesti mukana. Johto voi omalla toiminnallaan yllapitaa
sellaista viestintakulttuuria, jota henkiloston halutaan
toteutettavan.
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Vinkit esihenkiloilta

Uskoa itseensa tarvitaan eniten, varsinkin jos on
kokemusta |o, parjaa varmasti.

Luota omiin kykyihin, mutta tivkan paikan tullen
uskalla pyytaa apua. Se ei ole merkki
heikkoudesta vaan — vahvuudesta.

Tutustu alaisiisi oikeasti, pyri olemaan
kiinnostunut mita heidan elamaan kuuluu myos
tyon ulkopuolella. Ala lahde vaaralla asenteella
liikkeelle, [ampti pitaa olla mutta
kaskyttamismoodiin el kannata |lahtea. Se minka
kuvan alaisesi sinusta saa heti alkuun seuraa
sinua pitkaan. Alaisten arvostus ja luottamus on
se tarkein asia esimiestyossa jaksamiseen |a
nain myos tyohyvinvointi on mallillaan, kun on
molemmin puolinen luottamus.

Muista myos se, etta kaikkia ihmisia et pysty
miellyttamaan vaikka mitd tekisit, aina loytyy
tyoyhteisossa naita henkiloita. Al& anna taman
masentaa |ja vaikuttaa oman tyosi hoitamiseen.
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“Valmista esihenkiléd ei ole,
tyd opettaa ja siind kasvaa

koko ajan vahvemmaksi.”
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