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1 Johdanto

Tyoéelaman muutokset ja tydehtosopimusten kehittdminen niitd vastaamaan ovat nostaneet
pinnalle tehtavanimikkeiden ja tehtavankuvausten uudistamisen ja yhdenmukaistamisen
tarpeen. Myés Hameen ammattikorkeakoulu (HAMK) on sitoutunut tarkastelemaan
kayttamaansa tehtavanimikkeistda ja palkkausjarjestelmaa seka niiden sen kehittamisen
mahdollisuuksia. Palkkausjarjestelmaprojektissa tarkastellaan kaytdssa olevaa
palkkausjarjestelmaa ja tehtavanimikkeita tarkoituksenaan uudistaa, yhdenmukaistaa ja
tarkentaa nimikkeita kuvaamaan tyon todellista sisaltoa. Projektin tarkoituksena on luoda
perustehtavankuvauksia, joihin on kirjattu organisaation asettamat patevyysehdot.
Perustehtavankuvausta tdydennetaan tarkemmalla tydtehtaviin liittyvalla

tehtdvankuvauksella. (Kastinen, 2024)

Opinnaytetydn tavoitteena on selvittda millaisena HAMKIin esihenkilé kokee oman
tehtavansa ja roolinsa, ja siind kohtaamansa vastuut, velvollisuudet, mahdollisuudet seka
esihenkildtydlle resursoidun ajan ja tuen tarpeen. Tyon toimeksiantaja on HAMK
henkildstopalvelut ja tutkimus toteutetaan Webropol-kyselyna. Kyselyn tuloksien toivotaan
tuovan esille kuvauksen esihenkiléroolin nykytilasta ja nain ollen olevan merkityksellisia
tehtavankuvien ja nimikkeiden rakentamisessa seka palkkausjarjestelman uudistamisessa
ja yhdenmukaistamisessa. Tuloksia hyddynnetaan esihenkilokuvauksen rakentamisessa

taydentamaan perustehtavankuvausta.

Hameen ammattikorkeakoulu on monialainen oppimis- ja tutkimusyhteisd. Opiskelijoita
HAMKIissa on 10 000 ja henkilostoa noin 750. Koulutusyksikoita ovat bio- ja luonnonvara-
alan yksikko, sosiaali- ja terveysalan yksikko, liiketalouden, muotoilun ja tekniikan yksikko
seka ammatillinen opettajakorkeakoulu. Tutkimusyksikoitd ovat HAMK Bio, HAMK Edu ja
HAMK Tech. Toimintaa on seitsemalld kampuksella, verkossa ja kansainvalisesti,
mahdollistaen monipuoliset opiskelu- ja tutkimusmahdollisuudet niin Suomessa kuin
ulkomaillakin. (HAMK, 2025) Tassa monialaisessa joukossa tydskentelee esihenkildita,

joiden tehtavankuvan nykytilaa tutkimuksella selvitetaan.

Opinnaytetyon tietopohja muodostuu tutkimuksen tuloksista nousseista teemoista. Tassa
opinnaytetydssa kasitelldan johtajuutta ja esihenkildtydta seka esihenkiléna toimimisen
tapoja ja tarvittavaa osaamista. Pohdittavana on myds esihenkilotyén tukeminen
osaamisen kehittamisen ja tukipalveluiden keinoin. Aiheita tarkastellaan niin yleisella

tasolla kuin HAMK esihenkiloiden kokemuksen kautta esittelemalla tutkimustulokset.
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Johtopaatoksiin on koottu keskeiset havainnot ja pohdintaa niiden taustalla vaikuttavista
asioista. Tulokset on esitelty toimeksiantajalle seka Palkkausjarjestelmaprojektin jasenille,
ja naiden tilaisuuksien keskusteluista on saatu arvokasta sisaltda analyysin ja tulkintojen

tueksi. Lopuksi pohditaan oppimisen matkaa tutkimusprosessin alusta tyon viimeistelyyn.

2 Esihenkilon rooli

Esihenkiléna toimimista voi kuvata monella tavalla. Esihenkilé voi kokea olevansa
onnistumisen edellytysten tarjoaja, johtajana tai asiantuntija, jolla on lisdksi
esihenkildtehtavia. Esihenkillla on myds monia erilaisia rooleja, joissa han toimii erilaisten
tilanteiden vaatimusten mukaan. Eri ndkdkantoja yhdistavana tekijana on kuitenkin se, etta
esihenkild toimii tydnantajan roolissa, ja toimintaa ohjaa lainsdadantd ja liiketoiminnan
tarpeet. (Hyppanen, 2013, s. 13) Esihenkildtydn kautta vaikutetaan organisaatiokulttuuriin
ja tydyhteisdn hyvinvointiin. Vuorovaikutteisella, tavoitteita selkiyttavalla ja kehittyvalla
esihenkildtyolla on vaikutusta myods suoriutumiseen, sitoutumiseen ja osaamisen
kehittymiseen. (Viitala, 2021, luku 2.9)

Esihenkilotyon tueksi ja organisaatiokulttuurin rakennusaineeksi HAMK on koonnut
suuntaviivoja esihenkiléroolissa toimimiseen. Intranetsivuilta 16ytyvan
esihenkiloroolikuvauksen (HAMK, 2024) tarkoituksena on ohjata esihenkilon johtamistapaa
ja maaritelld esihenkildtyon odotuksia. Roolikuvaus antaa tukea esihenkildroolissa
toimimiselle ja toimii tyovalineena tavoitekulttuurin rakentamisessa. Roolikuvausta
kaytetaan toiminnan suunnanantajana ja apuna kehittdmistydssa. Sen avulla rakennetaan
organisaation arvojen mukaista kulttuuria ja sita kaytetaan rekrytoinnissa ja nimitysten
pohjana. Esihenkildn roolikuvaus koostuu neljasta osa-alueesta, joiden avulla ohjataan
esihenkilotyota organisaation strategisten tavoitteiden mukaiseen toimintaan. Paateemoina

ovat luottamuksen rakentaminen, suunnan nayttaminen, huolenpito seka uudistaminen.

Esihenkilon tehtavana on rakentaa turvallista ja avointa tydyhteis6a lasndololla, avoimella
viestinnalla ja vuorovaikutuksella seka tavoitteiden lapinakyvyydelld. Epakohtiin puututaan
ja esihenkilotyolle annetaan aikaa. Osaamisen tukeminen ja kehittymisen mahdollisuuksien
tarjoaminen kuuluu olennaisena osana esihenkildroolissa toimimiseen ja organisaation
strategian tulee nakya tavoitteissa ja tekemisessa. Rakentavan ja kannustavan palautteen
antaminen on arkea, ja se vahvistaa yksil6ita ja tiimeja. Esihenkildverkosto tarjoaa tukea
niin arjen tydhon kuin yhteisdllisen luovuuden syntymiseen. Tukeminen, valittdminen ja

tavoitteiden puitteissa annettu tekemisen vapaus luovat vankan pohjan hyvinvoinnille ja
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jaksamiselle. Esihenkilon tulee my6s huolehtia, etta tiimista |0ytyy tarvittava osaaminen ja
tyokalut tavoitteiden saavuttamiseksi. Kaytdssa olevien toimintamallien tarkastelu ja
tulevien osaamistarpeiden pohtiminen on tarpeen, jotta kehittymista ja ennakkoluulotonta
uudistumista tapahtuu. (HAMK, 2024)

Esihenkilotyd on siis organisaation strategisten linjausten tuomista kaytannon tyohon. Se
on toimintamallien kehittamista, tarvittavien tyokalujen tarjoamista seka osaamisen esiin
tuomista ja kehittamista. Esihenkiloty on I&dsndoloa, vuorovaikutusta ja tukemista.

Esihenkilon on etsittava tasapainoa organisaation toiminnan ja ihmisten johtamisen valilla.

Hyva johtaminen ja esihenkilotyd koostuu monista palasista, jotka on usein jaoteltu
management- ja leadership-taitoihin. Management-johtamisessa toiminnan paapaino on
suunnittelussa, organisoinnissa ja seurannassa. Leadership-johtamisessa luodaan
edellytyksia muutokselle ja kehittymiselle olemalla suunnannayttaja seka motivoimalla ja
ohjaamalla ihmisia. Molempia taitoalueita tarvitaan toistensa tueksi. (Hyppanen, 2013, ss.
14-15) (Kotter, 2013) Nancy Koehn ja Joe Fuller kasittelivat management- ja leadership-
johtamista seka niiden eroja Harvard Business School Onlinen konferenssissa (Koehn &
Fuller, 2019), ja keskeisena erona he nakivat johtamisen suuntautuminen prosessien
hoitamiseen ja johtamisen suuntautuminen ihmisiin vaikuttamiseen. Management-
tyylisessa johtamisessa painotus on hallinnoinnissa ja kdytdnnén prosessien hoitamisessa,
leadership-tyylinen johtaminen keskittyy ihmisiin innostaen ja sitouttaen. Myos Simon Sinek
(2020) kasitteli aihetta ja naiden kahden tyylin yhdistdmisen haastavuutta, erityisesti
esihenkildtehtavaan siirryttdessa. Hanen ohjeensa oli rakentaa oma esihenkiloty6

sellaiseksi kuin toivoisi itsedan johdettavan.

Ristikangas, Aaltonen ja Pitkdnen (2015, ss. 104-107) pitdvat myos leader- ja
management-osaamisen yhdistelmaa hyddyllisena. He jaottelevat lisdksi johtamisen
ulottuvuuksia tdssa hetkessa olevaan ja tulevaisuussuuntautuneeseen tapaan toimia seka
tunne ja jarki -jaotteluun. Rationaalisesti toimiva toimeenpaneva organisaattori toimii tadssa
hetkess3, jarjestelmallinen strategi taas on tulevaisuusorientoitunut. Emotionaalisen
ilmaston huomioiva tilanneherkka ilmapiirijohtaja tunnistaa motivoinnin, innostamisen tai
rauhoittamisen tarpeen. Valmentava muutosjohtaja on tulevaisuuteen suuntautunut, alaisia
sparraava yhteistyon rakentaja. Johtamisen ulottuvuuksia voi kuvata myos asia- ja
ihmissuuntautuneesti, jolloin asiapuolella painottuvat hallinto, prosessit ja strategia,
ihmispuolella ilmapiiri, kulttuuri ja valmentaminen (Aaltonen;Ahonen;& Sahimaa, 2020, ss.
174-176).
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Hyva johtajuus rakentuu johtajuuslahteiden mukaan monipuolisesta osaamisesta.
Millaisena tyontekijapuoli nakee hyvan johtamisen? Nuorkauppakamareiden ja
yhteistydbkumppaneiden toteuttama Johtajuusbarometri 2024-tutkimuksen (Suomen
Nuorkauppakamarit, 2024) kohderyhmana oli 18—74-vuotiaat suomalaiset. Tutkimuksen
tulosten perusteella hyva johtaja mahdollistaa tiimin menestyksen ja huolehtii tydyhteison
hyvinvoinnista. Tutkimukseen osallistujista viildesosa koki esihenkilon toiminnan
vaikuttavana tekijana niin motivaation osalta kuin haastavien asioiden listauksessa.
Johtamisessa arvostettiin avoimuutta ja lapinakyvyytta, ja hyvan johtajan ominaisuuksiksi
listattiin reiluus, oikeudenmukaisuus, helposti lahestyttavyys ja luotettavuus. Tulokset
kertovat, ettd tulevaisuudessa johtajuus ja johtaminen nahdaan palveluammattina. Myds
Aaltonen, Ahonen ja Sahimaa (2020, s. 188) nakevat johtamisen pohjimmiltaan
palvelutehtavana, jossa esihenkildon rooli on toimia sparraajana, valmentajana,

mahdollistajana ja tukihenkilona.

Johtajuusbarometrin tuloksissa esille nostetut johtajan toivotut ominaisuudet ovat myos
Juutin ja Vuorelan (2015, ss. 48, 56) mielesta olennaisia tydyhteison hyvinvoinnille.
Luottamus ja avoimuus lisdavat tiedon ja osaamisen jakamista, ja avointen keskustelujen
kautta saadaan rakennettua tulkintoja ja yhteista ymmarrysta, jotka auttavat toimintaa

eteenpain.

Esihenkildna toimiminen ja siina kehittyminen on elinikdinen prosessi, jossa oleellista on
tunnistaa omat vahvuutensa ja hyodyntaa niita tydssaan (Kariniemi, 2025). Esihenkilén on
tarpeen reflektoida omaa tapaansa toimia, tunnistaa vahvat osaamisen alueensa ja
kehittymisen kohteensa. Yhta lailla on tarpeen tunnistaa henkildston tilanne ja tarpeet

ymmartaakseen millaista johtajuuden painotusta tarvitaan tavoitteiden saavuttamiseksi.

3 Esihenkilotyon osaamisalueet

Johtajuusbarometrin (Suomen Nuorkauppakamarit, 2024) mukaan johtavassa asemassa
tydskentely ei koeta houkuttelevaksi vastuun, vaatimusten ja suorituspaineiden takia.
Lahes puolet vastaajista ilmoittaa ettei halua johtajaksi. Ylen artikkelissa (Valkama, 2024)
pohdittiin esihenkilétydn haasteita johtajuusbarometrin tulosten valossa. Esihenkilon taytyy
tydssaan yhdistaa asiantuntijatehtavat, henkiléston johtaminen seka hallinnollinen tyo.
Tybelaman muutos ja jatkuvassa uudistumisen tilassa elaminen vahentaa hallinnan
tunnetta, ja toiminnan johtaminen tassa ristiaallokossa tayttaa esihenkilon tydajan, jolloin

ihmisten johtamiselle ja kohtaamiselle ei jaa aikaa.
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Vallitsevalla organisaatiokulttuurilla on merkitysta esihenkilon mahdollisuuksiin toimia
menestyksekkaasti. Luukan (2020, ss. 6-10) mukaan organisaatiokulttuurilla luodaan
perusta toiminnalle. Han kertoo Scheinin pohtineen perustana olevan tiedostamattomat,
sisdistetyt mallit, jotka ovat muodostuneet kaytanteiksi, ja Hofsteden ajattelevan, etta
organisaatiokulttuuri on kollektiivisia, opittuja kayttaytymisen ja ajattelemisen malleja.
Luukan maaritelman mukaan organisaatiokulttuuri koostuu arvoista, rakenteista ja
toimintatavoista, jotka yhdistavat yrityksen ihmisia ja erottavat heidat muista. Keskeista on
kulttuurin luominen ryhmassa, ja se yhdistaa jasenidan ja vaikuttaa oletusten, arvojen ja
kayttaytymisen tasolla. Juuti (2013, ss. 113—114) tiivistda organisaatiokulttuurin liittyvan
jaettuihin, yhteisiin asioihin. Jaettu nakemys paamaarista ja tavoitteista seka yhteinen
nakemys tyonjaosta, yhteistydsta, tavoitteiden saavuttamisen keinoista ja tulosten

arvioinnista luo puitteet toimivalle yhteisolle.

Esihenkilotyd koostuu monista tekijoista ja siihen vaikuttavia asioita on paljon.
Organisaatiokulttuurilla on vaikutusta toimintatapoihin, ja organisaation rakenne ja
ketteryys vaikuttavat toiminnan mahdollisuuksiin. Esihenkilon omilla vahvuuksilla ja
ominaisuuksilla seka tyon tekemisen tavalla on vaikutusta tydyhteison toimintaan. Tyo ja
sen tulokset syntyvat henkildstdon osaamisen kautta. Seuraavissa luvuissa esihenkilotyon
vaatimuksia on jaoteltu toiminnan johtamiseen, ihmisten johtamiseen seka itsensa
johtamiseen. Kaikissa osa-alueissa tarvitaan osaamista ja halua osaamisen kehittdmiseen,

mikaan osa ei ole staattinen vaan muutos on jatkuvaa.

3.1 Toiminnan johtaminen

Esihenkilotyon hallinnollinen puoli ja tyon edellytysten varmistaminen pitavat sisallaan mm.
toiminnan suunnittelua, organisointia, raportointia, viestintaa, verkostojen kanssa
toimimista seka pienta salaa, kuten keskeytyksia ja yllattavia tapahtumia.
(Ristikangas;Aaltonen;& Pitkanen, 2015, ss. 118-119) Tyon johtaminen seka tavoitteiden
asettaminen ja niiden seuranta ovat esihenkilotyon ytimessa. Tyon olosuhteet muuttuvat
jatkuvasti, jolloin ohjeiden ja opastusten paivittamiseen on paneuduttava ja arjen juoksevat
asiat, kuten tyotuntien seuranta ja palkkatietojen tarkistus, tarvitsevat esihenkilon huomiota.
(Pentikainen, 2009, ss. 14-15)

Toimintaa johdetaan my6s vuorovaikutuksen kautta. Organisaation suunnan mukaisten
tavoitteiden asettaminen yksilo- ja tiimitasolla sek& naiden tavoitteiden seuranta on pohja

tiimin toiminnan kehittdmiselle ja osaamisen johtamiselle. Yhteisestd ymmarryksesta ja
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toiminnan sujuvuudesta huolehditaan palaverien, kehityskeskustelujen, palautteenannon ja
monitasoisen ja monisuuntaisen viestimisen kautta. Ihmisten kohtaaminen ja
esimerkkijohtaminen ovat esihenkilon keinoja toteuttaa tata kaikkea, ja sparraamalla ja
valmentamalla esihenkild on mukana myds tyon ytimessa edistdmassa toimintaa.
Esihenkilon asiantuntijarooliin ja esihenkilorooliin kohdistuu erilaisia odotuksia.
Asiantuntijaroolissa voidaan odottaa mm. ratkaisujen tarjoamista, tavoitteiden
saavuttamista ja keskustelukumppanuutta. Esihenkiléroolissa odotetaan ilmapiirista ja
alaisista huolehtimista, paatoksentekoa ja toiminnan tuloksellisuutta.
(Ristikangas;Aaltonen;& Pitkanen, 2015, ss. 119, 184)

Toiminnan johtaminen on siis laajempi kasite kuin tyén hallinnollisen puolen hoitaminen.
Toiminnan johtamisessa esihenkild tarvitsee yksildiden, timien, sidosryhmien ja
tukipalveluiden panoksen toiminnan sujumisen varmistamiseksi. Toiminnan johtamisen
mosaiikki koostuu asiantuntijatiedosta ja -taidoista, vuorovaikutuksellisen ja kehittavan

ihmisten johtamisen taidosta seka itsensa johtamisen taidoista.

3.2 lhmisten johtaminen

Esihenkil6tyd ja johtaminen on monen konkreettisen tehtavan hoitamista mutta myos
ihmisten saatavilla olemista. Keskeisena tehtavana on yksildiden ja tiimien kehittdminen
seka osaamisen johtaminen. Keinot naiden saavuttamiseksi ovat osin konkreettisia, kuten
kehityskeskusteluiden tai palaverien pitamista, joskus hailyvampia kuten nakyvilla olemista
ja motivointia. Esihenkil6lta odotetaan lahestyttavyytta ja henkildston kuuntelemista.
Kohtaamisen taito, lasnaolo ja toimiva vuorovaikutus ovat suuressa roolissa
esihenkilotydssa onnistumisessa. (Ristikangas;Aaltonen;& Pitkanen, 2015, ss. 118-119,
208)

Esihenkilon tehtavana on yksildiden ja ryhmien ohjaaminen seka kehittymisen
mahdollistaminen. Alaisten tunteminen auttaa niin tiimien rakentamisessa kuin tyotehtavien
osoittamisessa, ja vahvuudet tunnistamalla saadaan alaisten kaikki kokemus ja
ammattiosaaminen hyddynnettya. (Pentikainen, 2009, ss. 15-16, 48) Kaikessa
yhteisty0ssa ja kehittymisessa tarkeimmassa roolissa on kommunikaatio. Kaikkien
toimijoiden valisen selkean kommunikaation avulla kirkastetaan tavoitteita ja toimintatapoja
koko yhteisdlle. (Aaltonen;Ahonen;& Sahimaa, 2020, s. 164)
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Toimivan kommunikaation kautta pidetdan tiimin jdsenet samalla kartalla ja koordinoidaan
yhteisen tydn tekemistd. Koska tekemisesta on yhteinen vastuu, on jokaisella vastuu mydés
tarkastella omaa kommunikoinnin tapaansa ja kehittda sitd. Kommunikaatio on paljon
muutakin kuin sanoja ja kehonkielta: Yhteistd ymmarrysta rakennetaan aidon kuuntelun
avulla, kysymalla ja olemalla kiinnostunut. Neuvottelutaidot ja tydn sujuvuudesta
huolehtiminen seka jamakkyys ja avun pyytamisen taito ovat myés kommunikaatiota.
Tunteiden hallitseminen ja itsereflektio edesauttavat kommunikaatiota ja siina kehittymista.
(Ristikangas;Lonnroth;Ristikangas;& Ristikangas, 2021, ss. 145, 155)

Tyo6olobarometrin (Lyly-Yrjanainen, 2023, ss. 86-89) mukaan esihenkilén toiminnalla on
suuri merkitys tdéiden sujuvuudelle ja onnistumiselle. Esihenkilélta odotetaan
oikeudenmukaisuutta ja tasa-arvoista kohtelua. Tydhyvinvoinnista huolehtiminen ja
tyontekijan mielipiteen kysyminen haneen vaikuttavissa asioissa seka kannustaminen tyon
kehittamiseen koettiin merkityksellisiksi seikoiksi. Tyotyytyvaisyys, tuloksellisuus ja

organisaatioon sitoutuminen lisaantyvat kun esihenkilédn on luottamuksellinen suhde.

Kirsimarja Blomqvist (2023, ss. 6,13, 41) on samaa mieltd kommunikaation ja luottamuksen
merkityksesta. Ne ovat sitoutumisen kanssa tarvittavia ominaisuuksia hyvalle
yhteistydsuhteelle. Luottamus tydyhteisdssa muodostuu muustakin kuin perinteisesti
kasitetysta sosiaalisesta luottamuksesta, joka kohdistuu tiimiin tai esihenkilé6dn. Tarvitaan
my0s ei-henkildityvaa luottamusta organisaatiota kohtaan, ja se rakentuu organisaation
viestinnan, rakenteiden ja prosessien kautta. Muuttuva maailma ja teknologinen kehitys tuo
omat vaatimuksensa tydpaikkojen vuorovaikutukselle ja luottamuksen kasitteelle, ihmisten

lisdksi luottamusta tarvitaan instituutioita ja teknologiaa kohtaan.

Vaikka tydyhteis6n vuorovaikutusta olisi vaalittu, on inhimillista, ettd kommunikaatio ei toimi
ja ristiriitatilanteita syntyy. Konfliktit tarjoavat oppimisen mahdollisuuden ja
konfliktikompetenssia voi kasvattaa. Asiatason konfliktit parhaimmillaan kehittavat
toimintaa, mutta kasittelemattdémina saattavat muuttua henkildiden valisiksi konflikteiksi,
joiden ratkaiseminen vaatii sosiaalisten taitojen tarkastelua, erilaisuuden sietoa ja
empatiaa. Esihenkilon tehtavana on tuntea tiimin tydskentelyilmapiiri ja puuttua epakohtiin.
Konfliktin kohtaaminen vaatii rohkeutta, koska takuita tilanteen taydellisesta selviamisesta
ei ole. Esihenkildon tehtavana on puuttua, mutta tilanteen ratkaisemisessa vastuuta on
muillakin: on muistettava niin yksildiden vastuu omasta toiminnasta kuin tiimin vastuu
toiminnan sujumisesta. Konfliktien selvittdminen vaatii halua ymmartaa taustalla vaikuttavia
asioita, jAmakkyytta ja empatiaa. (Ristikangas;Loénnroth;Ristikangas;& Ristikangas, 2021,
ss. 309-311, 313, 315, 324, 328)
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Esihenkild voi omalla toiminnallaan edistaa luottamuksen ilmapiirid ja kommunikaation
sujuvuutta. Han voi omaksua palvelevan johtamisen mallin, jossa esihenkild luo
psykologisesti turvallista ymparistda, jossa tydyhteisdlla on mahdollisuuksia kehittya
haluamaansa suuntaan. (Autio;Juuti;& Wink, 2011, s. 68) Lasnaolon, vuorovaikutuksen ja
toimivan kommunikaation kautta tydyhteisdssa voidaan hyddyntaa jasentensa vahvuuksia,

rakentaa toimivia tiimeja ja tuloksellista toimintaa.

3.3 Itsensa johtaminen

HAMKIin intran osaamispuuston kuvauksessa tydelamaosaamisen osaamisalueella
kuvataan esihenkilon kykya itsensa johtamiseen. Organisaation ja oman tyon tavoitteiden
tunteminen on oleellista. Esihenkild kykenee arvioimaan ajankayttéaan ja priorisoimaan
tyétehtavia seka osaa valita tarkoituksenmukaiset tyétavat. Esihenkild myods tunnistaa

oman tydnsa ja stressihallinnan voimavara- ja kuormitustekijoita. (HAMK, 2022)

Itsensa johtaminen, itseohjautuvuus ja itseorganisoituminen tarvitsevat moottorikseen
motivaatiota ja toiminnalle selkedn paamaaran. Lisaksi oleellista on tarvittava osaaminen ja
riittdva vapaus paattaa asioista. (Aaltonen;Ahonen;& Sahimaa, 2020, ss. 251-252) Taman
lisdksi tarvitaan itsetuntemusta. Omien arvojen pohtiminen, vahvuuksien tunnistaminen ja
ymmarrys siita, miten toimii eri tilanteissa ja millainen ymparistd on suotuisin
suoriutumiselle auttaa itsetuntemuksen kasvattamisessa ja ammatillisen itseluottamuksen
rakentamisessa. Taman tiedon avulla saavutetaan itsensa johtamisen ydinta eli oman
toiminnan muovaamista tavoitteen saavuttamiseksi. Muiden innostava ja motivoiva
johtaminen vaatii omien sisaisten jarjestelmien tuntemista, ja itseaan on kyettava

johtamaan ennen kuin johtaa muita. (Tarallo, 2021, ss. 27-31)

Esihenkilo kohtaa tydssaan odotuksia, vaatimuksia ja yllattavia tilanteita, joiden
ristipaineessa tarvitaan selkeytta. Itsensa ja omien toimintatapojensa tunteminen auttaa
huolehtimaan esihenkildtydn peruspilareista ja suuntaamaan omat voimavarat
tarkoituksenmukaisesti. Tietoisuus omista arvoista ja omista motivaatiotekijoista auttaa
toiminnan tarkastelussa ja kehittamisessa. Lasnaolon taito ja tunnetaidot ovat tarpeellisia
osia itsensa johtamisessa ja esihenkilotydssa, ja niiden tietoinen kehittaminen parantaa
vuorovaikutusta ja sitd kautta monia yhteistydn osia. Palautetaidot ovat oppimisen ja
kehittymisen ydin: palautetta pyytamalla, vastaanottamalla ja antamalla mahdollistetaan

tydyhteison kehittyminen. Esihenkildn ei kuitenkaan tarvitse olla superihminen, riittaa, etta
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I6ytyy toiminnan tarkastelun ja kehittymisen halua. (Ristikangas & Griinbaum, 2014, ss.
130-131)

Hyppanen (2013, ss. 291-292) kasittelee itsensa johtamisen haasteita tiedon, taidon ja
tahdon nakokumista. Ajankayton hallinta vaatii kokonaistilanteen hahmotusta seka lyhyen
ja pitkan aikavalin parannusratkaisujen miettimista. Tietoa usein l6ytyy, miten tydrupeamaa
saa hoidettua riittdvan ajan varaamisen, tyétehtavien selkeyden lisddmisen, osaamisen
lisdamisen tai delegoinnin avulla. Haasteet liittyvat usein taitoihin tai tahtoon, jolloin naiden
vahvistamiseen pitaisi 10ytaa keinoja. Esihenkilon haasteena saattaa myos olla
voimavarojen riittavyys, johon vaikuttaa itse ty6, organisaatio, sosiaaliset tekijat ja
yksilOlliset tekijat. Voimavarojen riittavyydessa ja jaksamisessa henkil® tasapainottelee
vaatimusten ja suorituskyvyn valilla, ja jaksamista voi lisata itsetuntemuksen,
kokonaisuuden hahmottamisen, tavoitteiden kirkastamisen, priorisoinnin ja resilienssin
kehittamisen avulla. Jaksaminen liittyy myods osaamisen kokemukseen. Tyon on hyva
haastaa tekijaansa sopivasti, liiallinen tai liilan vahainen haastavuus vaikuttaa hyvinvointiin.
Itsensa kehittamiseen on varattava aikaa, silla esihenkilotydn kehittyminen on oleellista
koko tydyhteisdn kehittymiselle ja uudistumiselle. Yksin ei esihenkildonkaan tarvitse selvita
vaan yhteisty0 laheisten sidosryhmien (oma esihenkild, alaiset, kollegat, organisaation
johto) kanssa tarjoaa tukea itsensa ja muiden johtamisen haasteissa.
Henkildstopalveluiden ja muiden sisdisten sidosryhmien erikoisosaamista voi myos

hyoédyntaa.

Lehtiniemi (2018) kiteyttaa itsensa johtamisen taidot kolmeen kokonaisuuteen. Tydn tavoite
tulee olla selked, relevantti ja sen edistymisen seurattavissa. Tydn hoitamiseen tulee olla
tarvittavat tydkalut, taidot sekd osaaminen, ja jos naissa on puutteita, tulee pyytaa ohjeita ja
tukea. Kolmantena itsensa johtamisen taitona on pyytaa sellaista johtamista, mita tarvitsee.
Proaktiivinen tuen pyytaminen on tarkeaa, ja tuen tai neuvojen lahde voi olla kuka vaan

organisaatiossa.

Tyobterveyslaitoksen artikkelissa (Sarkkinen, 2020) kasiteltiin itsensa johtamista ja taitojen
kehittamista. Nykyajan tyoelamassa tyontekijan vaikuttamisen mahdollisuudet ja vastuu
omaa tyotaan koskevissa asioissa ovat lisaantyneet. ltsensa johtaminen on muutakin kuin
kyvykkyytta hallita tyon sisaltda ja tavoitteiden saavuttamista tai ajankayttoa. Tyontekija
huolehtii my0s innostuksestaan ja hyvinvoinnistaan. Itseaan voi kehittaa tassa
kokonaisuuden hallinnassa asettamalla itselleen lahiajan tavoitteita ja pilkkomalla niita viela
valitavoitteiksi. Tama auttaa tyotehtavien priorisoinnissa ja ajankayton suunnittelussa.

Omien ty6tapojensa tunteminen auttaa ajoittamaan keskittymista vaativat tehtavat itselle
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suotuisaan aikaan ja itsetuntemuksen kautta tunnistetaan stressin merkit ja voidaan toimia
hyvaa viretta yllapitavasti. Omaan hyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden pohtiminen on
paikallaan: kuormittavien ja hyvinvointia edistavien asioiden tunnistaminen auttaa
muuttamaan kurssia ja tarvittaessa hakemaan apua esihenkil6lta tai muulta tukitaholta.
Itselleen kannattaa siis olla hyva pomo, silla itsensa arvostava kohtelu, palkitseminen ja

hyvinvoinnista huolehtiminen maksaa itsensa takaisin.

Samoja kokonaisuuksia kasitelldaan Tyoturvallisuuskeskuksen blogissa (Moilanen, 2021),
jossa itsensa johtamisen tavoitteeksi asetetaan tydhyvinvointi ja sujuva tyo. Itsensa
johtamisen ajatellaan olevan oman toiminnan seka omien ajatusten ja tunteiden saatelya.
Tyoyhteison perustehtavaan ja yhteisiin tavoitteisiin yhdistetdan oman tyon lyhyen ja
pidemman aikavalin tavoitteet, ennakoidaan kiirehuiput ja huomioidaan oman palautumisen
tukeminen. On hyvaksyttava puitteet ja rajat, joiden sisalla voi paattaa tyoétavoista ja -
jarjestyksesta. Keskeytysten hallinta auttaa keskittymista. On tarkeaa huomioida niin
edistyminen ja onnistumiset kuin kehittymisen kohdat, ja tassa apuna on palautteen
hyddyntaminen. Jokaisella tulisi olla mahdollisuus palautumiseen niin tyopaivan aikana
kuin esim. kiireisen tyojakson paatyttya. Naita mahdollisuuksia tulee hyddyntaa, ja
huolehtia itsestaan ja palautumisestaan myos vapaa-ajalla. Itsensa johtamisessa tarvitaan

my0s resilienssitaitoja.

Muutoksia tapahtuu koko ajan ja se vaatii yksildilta taitoa elaa niiden kanssa eli resilienssia.
Resilienssi tarkoittaa henkista kestavyytta, sinnikkyytta ja joustavuutta, joiden avulla
siedetaan keskeneraisyytta ja sopeudutaan muutoksiin. Sietokyky ja muutoskapasiteetti
eivat ole rajattomia, ja jos muutos vaatii enemman energiaa kuin mita henkilélla on
kaytdssa, esiintyy virhetoimintaa kuten puolustuskayttaytymista, stressioireita tai muuta
pahoinvointia. Muutoskyvykkyys on kuitenkin kehitettavissa oleva taito, jolla voi taklata
epatietoisuuden tai hallinnan tunteen menettamisen aiheuttamaa ahdistusta.
(Ristikangas;L6nnroth;Ristikangas;& Ristikangas, 2021, ss. 234-236)

Resilienssi ei ole ainoastaan joustamista, selviytymista tai palautumista vaan aktiivinen
tapa toimia, jonka avulla pyritaan nakemaan uudet mahdollisuudet muuttuneessa
tilanteessa. On maltettava pysahtya epamiellyttdvaankin tilanteeseen ja reflektoida
vaihtoehtoja ja nakokulmia. Resilienssi auttaa nakemaan uhkien sijasta mahdollisuuksia ja
valaa uskoa vaikuttamisen mahdollisuuksista. Se on muovautumiskykya, jota ika ja
kokemus kasvattaa. Olennaista on kehittymiseen uskominen ja hallinnan tunteen
lisaaminen, niilla keinoilla mita itsella on kaytossa ja niihin asioihin, mihin pystyy

vaikuttamaan. Itsensa aktiivisena toimijana ndkeminen ja myos toisiin turvautuminen auttaa
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rakentamaan tilannekuvaa seka uusia nakokulmia ja keinoja muutoksen tarkasteluun.
Tutkiskeleva tapa tarkastella uusia asioita mahdollistaa resilienssin kehittymisen silloinkin
kun muutostilanteessa oma sisainen motivaatio ei ole valttamatta aktivoitunut ja tarvitaan
apua muutostilanteeseen. Itsensa nakeminen kyvykkaana oppijana kasvattaa resilienssia.
(Janhonen, 2022)

Yksilot tarvitsevat itseohjautuvuuden taitoa ja tiimienkin on katsottu toimivan
itseohjautuvasti. Ryhmassa toimimisessa kuitenkin tarvitaan annettua tai nimettya
johtajuutta, ja tiimin osalta voidaankin puhua yhdessaohjautuvuudesta. Tall6in toiminnan
ytimessa on seka valmentava tiimin johtaja etta itse tiimi. Yhdessaohjautuva tiimi, eli sen
johtaja ja jasenet, toimivat, koordinoivat ja analysoivat tekemaansa tyéta yhteisten
tavoitteiden suuntaisesti. Jokaisella on vastuu yhteisten asioiden edistamisesta,
yhteistoiminnan kehittamisesta seka kaikkien osaamisen hyédyntamisesta. Valmentavalla
johtamisella, sparraamisella, osallistamisella ja tiimin toiminnan fasilitoinnilla tahdataan
kohti yhdessaohjautuvuutta ja tiimilaisten potentiaalin hyodyntamista yhteisen tavoitteen
saavuttamiseksi. Yhdessaohjautuvuuteen tarvitaan myos tiimin jasenten itsensa johtamisen
taitoja ja kunkin omien vuorovaikutustaitojen merkitys on suuri.
(Ristikangas;Lonnroth;Ristikangas;& Ristikangas, 2021, ss. 71-77) (Spiik, 2022, ss. 12—13)

Itsensa johtamisen reflektointi ja taitojen kehittdminen on tarked osa esihenkilotyotd. Omaa
toimintaa tarkastelemalla ja haasteita taklaamalla voi kehittda toimintatapojaan ja
resilienssidan. Yksildiden ja tiimien johtaminen ja itseohjautuvuuden tukeminen on
toiminnan fasilitointia, joka parhaimmillaan osallistaa, voimauttaa ja kasvattaa tyén

merkityksellisyyden tunnetta.

4 Tuki esihenkilotyohon

Tyobterveyslaitoksen Tyon Suomi -tutkimuksessa (Vaananen;Toivanen;Selander;Joensuu;&
Airaksinen, 2024, ss. 52-53) tutkittin mm. tuen saamisen kokemusta. Vastaajista 73 %
koki saavansa tarvittaessa tukea esihenkil6ltaan ja 86 % sai tukea ty6tovereilta. Vastaajista
13 % koki, ettei esihenkil6 tarjoa tukea ja rohkaisua, ja 5 % koki, ettei tukea saa
tyétovereilta. Johtavassa asemassa tydskentelevat kokivat tuen omalta esihenkildltdan

vahaiseksi.

Esihenkild on siis tyotovereiden ohella merkittava tuen lahde. Keneltéd esihenkild itse saa

tukea ja millaista tukea han tarvitsee? Seuraavissa luvuissa kasitellddn osaamisen
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kehittdmista tuen lahteena seka henkildstopalveluiden roolia esihenkilén kumppanina

osaamisen kehittamisessa.

4.1 Osaamisen kehittaminen

Osaamisen arvioimisen ja kehittamisen tueksi on koottu osaamiskartoitus ja
osaamispuuston kuvaus, jonka osa-alueita arvioidaan tehtavankuvien sisaltdéjen mukaan.
HAMKIin intranetista 16ytyvan kuvauksen arviointiin kuuluu tyéelama- ja
substanssiosaamisen lisaksi omaa ty6ta koskevan osa-alueen arviointi, joista tassa

esitelldaan johtaminen ja esihenkilotyo -osion sisaltdéa. (HAMK, 2022)

Strategisen johtamisen osaamisalueessa kuvataan kykya rakentaa strategian pohjalta
toimintasuunnitelma ja johtaa tavoitteiden toteutumista operatiivisella tasolla. Strategiset
tavoitteet ohjaavat tehtadvankuvien laatimista ja osaamisen kehittdmista ennakoivalla
tavalla. Tavoitteista viestitaan ja niiden toteutumista seurataan ja arvioidaan.
Henkil6stosuunnittelu osaamisalue koostuu rekrytointiosaamisesta ja perehdytyksen
merkityksen ymmartamisesta. Henkildéstdsuunnitelmalla pyritddn varmistamaan yksikdn
tavoitteiden saavuttaminen seka yksikon ja henkiléstdn kehittdmissuunnitelman
toteutuminen. Tydsuhdeasioiden osaamisalue sisadltaa tydehtosopimusten, lainsdddanndn
paakohtien ja palkkausjarjestelman tuntemisen seka niiden yhdenvertaisen ja tasa-
arvoisen toteuttamisen. Luottamus- ja tydsuojeluhenkildiden kanssa tehdaan yhteisty6ta ja
ymmarretaan esihenkilona tietojarjestelmissa tehtavien toimintojen vaikutukset
tybhyvinvoinnin ja talouden nakodkulmasta. Tydnsuunnittelun ja tydajan hallinnan
osaamisalueella esihenkildlta I0ytyy osaamista huomioida tydhyvinvoinnin ja talouden
vaatimukset tyon suunnittelussa. Taman lisaksi yhteistydssa henkiloston kanssa myos
arvioidaan tydnkuvia ja tyotehtavia. Henkildstoa tuetaan strategian pohjalta luotujen
tavoitteiden mukaisessa tydssa ja esihenkild kykenee analysoimaan tydajan hallinnan
kautta saatua tietoa. Esihenkilolta 10ytyy etdjohtamisen osaamista. Budjettivastuullisia
esihenkildita koskeva talousosaamisen alue sisaltda budjetin laatimisen, toteutumisen
seurannan ja talouden poikkeamiin reagoinnin. Esihenkil0 tietda hankintoihin liittyvat ohjeet
ja osaa ehdottaa kehittymista ja strategian toteutumista tukevia investointeja. (HAMK,
2022)

Tyobhyvinvointiosaaminen siséaltaa tydhyvinvointiin vaikuttavien tekijéiden ymmartamisen.
Esihenkil6 osaa analysoida henkildston tilaa ja hahmottaa voimavara- ja kuormitustekijoita.

Esihenkild tuntee aktiivisen tuen toimintamallin seka kehittaa ja yllapitaa tydhyvinvointia
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aktiivisesti. Esihenkil® luo yhteenkuuluvuuden tunnetta tydyhteisdssa ja osaa tarjota tukea
tyontekijan ja tiimin tydhyvinvointiin liittyvissa asioissa. Esihenkild osaa hahmottaa
osaamistarpeita ja luo kehittymissuunnitelmia. Osaamisen johtaminen on tulevaisuuteen
suuntautuvaa osaamispddoman kasvattamista, toimintaymparistén analysointia ja
osaamistarpeiden ennakointia. Esihenkilon tehtdva on tarjota henkilostolle kehittymista
tukevia tavoitteita organisaation tarjoamia palveluita hyddyntaen. Ihmisten johtamisessa
esihenkildlla on tarkea rooli luoda turvallista tyoyhteis6a seka tukea yksildita ja timeja.
Selkea viestinta, rakentava vuorovaikutus ja toimiva palautteenanto ovat tarkeassa roolissa
ihmisten johtamisen osaamisessa. Valmentava ja osallistava toimiminen seka
monimuotoisuuden ndkeminen voimavarana ja paatéksenteon vaikutusten ymmartaminen

eri tasoilla ovat keskeisia ihmisten johtamisen osaamisalueella. (HAMK, 2022)

Esihenkilon osaaminen on monien osa-alueiden summa. Esihenkildn tulee tarkastella
omaa osaamistaan ja sen kehittamista, mutta myos auttaa tydyhteison jasenia
hyédyntamaan osaamistaan ja mahdollistaa alaisten osaamisen kehittaminen. Osaamista
tukemalla seka valmentavaa ja palvelevaa johtamistapaa tarkastelemalla esihenkild voi

I0ytaa aineksia oman ja muiden osaamisen kehittamiseen.

Esihenkilbilla on mahdollistajan rooli osaamisen kehittamisessa. Osaamisen tukemisella on
suuri merkitys tydon merkitykselliseksi kokemisen tunteeseen ja sitd kautta silla on
vaikutusta hyvinvointiin ja organisaation menestykseen. Tuija Aro (2022) kasittel
Eduhousen koulutuksessa osaamisen tavoitteellista kehittamista ja sen vaikutuksia.
Ammatillinen osaaminen koostuu nakyvista ja nakymattémista osista. Nakyvilla olevia ovat
mm. tyossa kaytdssa olevat teknologiat ja menetelmat seka asiakkaille ndkyva osaaminen.
Valtaosa taidoista on kuitenkin pinnan alla. ltsensa johtamisen taidot, kuten
muutoskyvykkyys, oppimis- ja soveltamistaidot, seka yleiset tydelamataidot, kuten
vuorovaikutus-, esihenkil®- ja analysointitaidot ovat ehka nakymattémia, mutta ilmenevat
toiminnassamme joka paiva. Uusimmastakaan teknologiasta ei saada kaikkea hyotya irti,
jos sen kayttjilla ei ole muutoskyvykkyytta tai oppimistaitoja. Omaa ja alaisten osaamista
tulee kartoittaa, jotta tiedetdan kehittamisen tarve ja suunta. Yksilotasolla huomiota voi
kiinnittaa ohjausmenetelmiin seka tyonkuvan kehittamiseen, organisaatiotasolla

kehittymista tukeva tyokulttuuri on merkittavassa asemassa.

Osaamisen kehittdminen on jatkuvaa ty6ta, jota moottoroi dialogisuus, reflektointi ja
palautteenanto. Esihenkilon tulee huolehtia, ettd oppimisilmapiiri ja oppimista tukevat
rakenteet ovat kohdallaan. Yksilotasolla osaamisen kehittamista voi lahestya

tavoitteellisesti osaamiskeskustelujen kautta ja tarjota mahdollisuuksia tarkastella ty6taan
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eri nakokulmasta esim. muiden ohjaamisen tai tyonkierron kautta. Tiimitasolla
osaamiskartoitukset voi toimia kehittamistyon pohjana, ja ryhmassa tyoskentelemalla
voidaan kehittdd osaamista ja toimintatapoja. Ulkopuolelta hankittava osaamisen
kehittdminen voi olla esim. koulutuksen, valmennuksen, tydnohjauksen tai mentoroinnin
muodossa. Verkostojen hyddyntadminen ja tiimin ulkopuolelle ulottuva yhteisty® kasvattaa

osaamista. (Kupias;Peltola;& Pirinen, 2014, ss. 78-81)

Esihenkild on tarpeen pohtia ja selvittaa, miten lahestya osaamisen kehittdmista ja millaista
osaamista tarvitaan niin alaisten kuin itsensa kohdalla. Kun suunta on selvilla, on tarpeen
pohtia esihenkildn omaa osuutta oppimisen tukijana. Millaisella esihenkilétoiminnalla

saadaan kunkin potentiaali parhaiten esiin ja osaaminen hyddynnettya?

Valmentavan johtamisen tavoitteena on koko tyoyhteison osaamisen kehittyminen ja
potentiaalin hyddyntaminen. Valmentavalla johtamisella autetaan tydntekijaa Ioytamaan
voimavaroja ja ratkaisuja itse, ja tyokaluina esihenkildlla on valmentavan vuorovaikutuksen
ydintaidot eli kiinnostus, kysyminen ja kuuntelu. Valmentavalla esihenkildlla on arvostava
asenne ja han kannustaa vahvuuksien kayttamiseen. Toiminta on tavoitteellista,
osallistavaa ja innostavaa. Valmentava esihenkild auttaa yksildita ja tiimia hyddyntamaan
potentiaaliaan, mahdollistaa kehittymisen ja nayttda suuntaa toiminnalle. (Kurttila & Aalto,
2021, luku 1) (Ristikangas & Grunbaum, 2014, ss. 30-31) Valmentava tiimin johtamisen
tapa jakaa johtajuutta, ja silla tavoin yhteinen vastuu toiminnan tavoitteellisuudesta ja
sujumisesta lisdantyy, ja yksildéiden vahvuudet saadaan esille
(Ristikangas;Ldnnroth;Ristikangas;& Ristikangas, 2021, ss. 14—15). Esihenkil6 siis
kannustaa tyontekij6itd nakemaan omat vahvuutensa, on avoin eri nakoékulmille ja niiden
tuomille mahdollisuuksille. Valmentava esihenkild kannustaa yksil6ita itseohjautuvuuteen ja

tiimia yhdessaohjautuvuuteen, ja antaa toiminnallaan tilaa kehittymiselle.

Valmentavan johtamisen rinnalle on noussut palvelevan johtamisen kasite. HR viesti (Spiik,
2024) pureutui palvelevan johtamisen sisaltdon. Pyrkimyksena on luoda luottamusta,
kunnioitusta ja yhteisty6ta vaaliva tydyhteiso, jossa johtajan tehtava on valittaa
tyontekijoiden hyvinvoinnista, arvoista ja tarkoituksesta. Johtajalta vaaditaan joustavuutta ja
viestintataitoja seka kykya ja halua paatosvallan jakamiseen. Toimilla tahdataan
merkityksellisyyden kokemuksen vahvistamiseen — omaan tyohon vaikuttamisen
mahdollisuudet lisaavat tyontekijoiden motivaatiota, sitoutumista, luovuutta ja tuottavuutta.
Paatosvallan jakaminen vaatii johtajalta ja tyontekijoilta vapauden ja vastuun
tasapainottelun taitoa. Yhteisokeskeinen johtamiskulttuuri antaa tyontekijoiden vastuulle

mm. konkreettisia asioita, kuten tydnjaon, tavoitteiden asettamisen ja keinot niiden
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saavuttamiseksi, johtaja huolehtii toiminnan suunnasta. Palveleva johtaja myos selvittaa,
millaista johtajuutta tydyhteisdssa toivotaan ja millaista tarvitaan, ja rakentaa niista

kokonaisuuden.

Tarallo (2021, ss. 103—104) pohtii juuri kuuntelemisen ja kysymisen olevan ensinndkin
pohja hyvan yhteistydsuhteen syntymiselle seka perusta palvelevalle johtamiselle.
Kiinnostuksen osoittaminen luo tyontekijalle tunteen, ettd hanen sanomallaan on
merkitysta, ja tdma arvostuksen tunne helpottaa luottamuksen syntymista. Juuti (2013, ss.
148-150) pohtii palvelevan johtamisen taustoja ja kertoo kasitteen kehittajan Robert K.
Greanleafin sanovan luottamuksen olevan oleellista. Palveleva esihenkild kuuntelee ja
pyrkii ymmartamaan muita, rakentaa yhteistd ymmarrysta ja yhteisollisyytta. Palvelevan

johtamisen arvoina on oikeudenmukaisuus, rehellisyys ja arvostus.

4.2 Henkilostopalvelut kumppanina

Henkildstopalvelut osallistuu organisaation strategiseen ja operatiiviseen toimintaan.
Henkildstopalvelut on hallinnollisen tyén asiantuntija ja strateginen kumppani, muutoksen
edistaja ja henkildston kehittdja. Uudistumista johtamalla ja henkildstéa tukemalla voidaan
vaikuttaa henkildéstdon osaamiseen ja toimintatapoihin, ja niiden kautta tydtyytyvaisyyteen ja
kilpailukykyyn. (Osterberg, 2015, ss. 17—18) Henkil6stopalveluilla on keskeinen rooli
organisaation, toiminnan ja toimintatapojen kehittdmisessa. Henkildstopalvelut voi toimia
viestinviejana organisaation eri osien valilla ja huolehtia palautteiden hyddyntamisesta ja

henkiloston osallistamisesta kehitystydssa. (Korhonen & Bergman, 2019, ss. 103—-104)

Viitalan (2021, luvut 1.2, 4.5) mukaan henkiléstéjohtaminen ja esihenkilotyo liittyvat tiiviisti
toisiinsa. Henkildstojohtamisen kautta huolehditaan esihenkilotyon kaytanteista ja
osaamisen kehittymisesta. Esihenkil6t toimivat henkilostdjohtamisen kaytannon toteuttajina
motivoiden, innostaen, palkiten ja auttaen henkildstoa kehittymaan. Henkilostotyod on iso
osa esihenkilon tyota, ja nadiden tehtavien maarittely tydkuvassa on tarkeaa.
Henkilostotyolle on myoOs varattava tyonkuvaan riittavasti aikaa. Henkilostotyon tueksi on
tarjottava selkeat ohjeet, HR-tietoa paivittavat tiedotukset seka tukea ja neuvontaa
henkilostopalveluilta. HR-asioita koskevat koulutukset ja erilaiset johtamisvalmennukset,
mentorointi ja muu kehittdmistyd on myds henkildstdpalveluiden tapa tukea esihenkil6ita

tydssaan.



16 (52)

Henkiloston osaamisen kehittdminen vaatii yksildiden motivaatiota ja itsensa johtamisen
taitoja, joita organisaatio voi tukea mahdollistamalla oppimista johtamisen, rakenteiden ja
toimintamallien kautta. Osaamista voi kasvattaa yksilotasolla ja tydyhteisétasolla, ja se voi
olla standardoitua, kuten koulutus- ja kehittamisohjelmia tai tilannelahtoista ja
epamuodollista, kuten itseopiskelua tai tiimitydn kautta tapahtuvaa oppimista.
Vapaamuotoiset kahvipdytdkohtaamiset, ongelmanratkaisutilanteet tai mentorointi voivat
laajentaa osaamista ja olla arvokkaita osaamisen kehittdmisen tilanteita. (Viitala, 2021, luku
3.6)

Jatkuvan oppimisen yllapitaminen vaalii tydhyvinvointia ja organisaation kilpailukykya.
Oppimista johtamalla sitoutetaan tyontekijoita tydn kehittamiseen ja lisataan tyon
tehokkuutta. Osallisuuden kokemus lisaantyy ideoiden kuulemisen ja paatoksentekoon
osallistamisen myd6ta, ja sitoutuminen ja motivaatio kasvaa kun tydntekija nahdaan tyonsa
asiantuntijana ja kehittajana. Asiakaspalautetta — tai vaikka henkilostolta kerattavaa
palautetta, kuten tdman opinnaytetyon tutkimuksen tulokset ovat — voi hyddyntaa
maarittamaan oppimisen tarpeita ja suuntaa. Oppimisen johtaminen on jatkuvaa toimintaa
myos koulutuspaivien ulkopuolella ja henkildstolla olevaa hiljaista tietoa on tarpeen jakaa
esimerkiksi mentoroinnin kautta tai osaamisen jakamisen tilanteissa. EsihenkilGilla on
keskeinen rooli oppimisen johtamisessa ja heidan on tarpeen kehittda omia

johtamistaitojaan, jotta voivat tukea tyontekijdiden kehittymista. (Eklund, 2024)

Henkilostopalvelut tarjoaa tarkeaa tukea esihenkilon tydhon. Henkilostopalveluilta 10ytyy
osaamista tydsuhdeasioissa ja tydsuhteen elinkaaren aiheissa seka yhteys muihin
tukipalveluihin. Henkiléstdpalvelut voi tarjota tukea organisaation toimintamallinen ja
ohjeistuksien viidakossa, ja sparrailla esihenkildn kanssa haastavien tilanteiden
selvittdmisessa tai alaisten suorituksen johtamiseen liittyvissa asioissa.
Henkiléstopalveluilla on suuri rooli uuden esihenkilon perehdyttdmisessa ja henkiloston
osaamisen kehittdmisessa. Suuri maara osaamista ja tietoa tulisi olla esihenkildiden

saavutettavissa helposti ja nopeasti.

Henkilostopalvelut kohtaa laajan tyokenttansa kanssa haasteita: heilta kaivataan
henkilOkohtaista tukea ja opastusta, mutta kaytettavissa olevat resurssit eivat aina riita
rinnalla kulkemiseen. Digitalisaatio tuo tullessaan osaamisen kasvattamisen ja tyotehtavien
kehittdmisen tarpeen. Viitalan (2021, luku 5.6) mukaan tulevaisuudessa digitaitojen tarve
lisaantyy, mutta myos luovan tyon merkitys kasvaa. HR-ammattilaiselta odotetaan mm. HR-
analytiikkaosaamista, palvelumuotoiluosaamista seka taitoja digitaalisen HR:n kayttoon,

kehittamiseen ja hyédyntamiseen. Yhta tarkeassa roolissa on yhteistyd-, neuvottelu- ja
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ongelmanratkaisutaitojen kehittdminen, itsensa johtamisen taidot seka resilienssi.
Tulevaisuuden ty0eldmassa tyokuvat uudistuvat, tyon tekemisen muodot monipuolistuvat ja
itseohjautuvuus lisdantyy. Tarvitaan oman osaamisen ja kehittdmistarpeiden
hahmottamista ja itsensa johtamisen taitoa uuden osaamisen haltuunottoon. Osaamista

kehitetdan myds epamuodollisesti, ja se tunnistetaan nykyistd paremmin.

Toisiko digitalisaatio ja tekoaly helpotusta tydn organisointiin ja vapauttaisi
henkilostopalveluiden osaamista esihenkildiden ja muun henkildston kayttoon? HR
viestissa (Spiik, 2024 ) pohditaan kehityksen tuomia mahdollisuuksia ja haasteita. Tekoalya
voisi hyédyntaa mm. rekrytointiin, palkitsemiseen, tydhyvinvointiin, koulutukseen ja
kehittamiseen liittyvissa asioissa. HR-tyd tehostuisi, kun tekoalyn tuottamaa tietoa voidaan
hyodyntaa paatoksenteossa, suunnittelussa ja seurannassa ja HR-tyontekija voisi keskittya
mm. tyontekijakokemuksen parantamiseen, tydyhteison rakentamiseen tai johtamisen
tukemiseen.

5 Tutkimusprosessin toteutus

Opinnaytetydn tekeminen kaynnistyi lokakuussa 2024 ja tutkimusprosessi oli
monivaiheinen (kuva 1). Toimeksiantaja esitteli tyon tarpeen, toivotun tutkimustavan seka
aikataulun. Alustavana suunnitelmana oli kyselyn toteuttaminen esihenkilGille ja lisaksi
mahdollisesti teemahaastattelut kyselysta nousseiden aiheiden tarkentamiseksi.
Opinnaytetyon laajuuden rajaamiseksi teemahaastattelut jaivat tasta tutkimuksesta

mahdolliseksi jatkotutkimus- tai kehitystyon aiheeksi.
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Kuva 1. Tutkimusprosessin toteutus.

Tutkimusluvan
hakeminen
31102024

Korjauksia,
muutoksia,

tarkennuksia.

Tutkimuslupa
mydnnetty
25.1.2024

Opinnédytetydsuunnitelma,
aineistonhallintasuunnitelma,
tietosuojailmoitus, kyselylomake,
saatekirje ja suostumus

Kyselytutkimus toteutettiin 11-12/2024

Tutkimus-
Kyselyn tulosten koonti ja aineiston analyysi 1/2025. p rO S e SS i n

toteutus

Tutkimustulosten esittely toimeksiantajalle 2/2025

Kuten ylapuolella olevasta kuvasta nahdaan, tutkimusprosessin toteutus on monivaiheinen.
Tutkimuksen kohderyhmana oli HAMKIn esihenkil6t, joten kyselylle tuli hakea tutkimuslupa.
Tutkimuslupa haettiin henkilostdopalveluiden nimiin. Tutkimusluvan hakuprosessi vaati aikaa
ja materiaalin hiomista. Hakemukseen tuli liittaa opinnaytetyésuunnitelma,
aineistonhallintasuunnitelma, henkildtietojen kasittelyn vuoksi tietosuojailmoitus seka itse
kyselylomake. Lisaksi hakemukseen vaadittiin tutkittaville osoitettu saatekirje ja
suostumuksen kysyminen tutkimukseen osallistumisesta. Kyselyyn osallistujille tarkoitettu
materiaali valmisteltiin myds englanniksi. Opinndytetyon liitteena on
aineistonhallintasuunnitelma (lite 1), jossa kuvataan tarkemmin aineiston kasittelya ja

sailytysta opinnaytetydprosessin aikana ja tyén valmistuttua.

Kysely (liite 2) koostettiin yhteistydssa toimeksiantajan edustajan kanssa. Nain
varmistettiin, etta tutkimuksessa kysyttiin niitd asioita, joihin toimeksiantaja halusi saada
vastauksen. Kysely toteutettiin marras-joulukuussa 2024, ja se laadittiin suomeksi ja
englanniksi. Tulosten koonti ja aineiston analyysi aikataulutettiin tammikuulle 2025.
Tutkimuksen tulokset esiteltiin toimeksiantajalle helmikuussa 2025 ja tutkimusraportti
julkaistaan ja tulokset esitellaan esihenkilGille opinnaytetydn valmistuttua kevaalla 2025.
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5.1 Tutkimusmenetelma

HAMKIissa oli tutkimushetkelld 89 esihenkil6a, jotka muodostivat tutkimuksen
kohderyhman. Tutkimuksessa kaytettiin kokonaisotantaa (Vilkka, 2007, s. 52) ja
perusjoukoksi valikoitui siis koko esihenkildjoukko. Esihenkilét toimivat eri yksikdissa,
erilaisilla tulosvaatimuksilla ja esihenkildtydlle allokoidulla ajalla. Alaisten maara vaihtelee
yhdesta yli kolmeenkymmeneen. Perusjoukko muodostaa siis hyvin laajan esihenkilotyén
kehyksen. Kyselyn tavoitteena oli rakentaa yleiskuvaa tasta HAMK esihenkilétyon kirjon
nykytilasta ja esihenkildiden kokemuksesta omasta roolistaan. Kyselyn kautta koko

esihenkildjoukolla oli mahdollisuus saada aanensa kuuluviin.

Kvantitatiivisen tutkimuksen avulla pyrittiin selvittamaan esihenkilétyon taman hetken
tilannetta ja kuvaamaan sitd numeeristen suureiden avulla. Tutkimuksessa selvitettiin myos
tutkittavien asioiden valisia riippuvuuksia ja havainnollistettiin tuloksia taulukoiden ja
kuvioiden avulla. (Heikkila, 2014, s. 15) (Nummenmaa;Holopainen;& Pulkkinen, 2019, ss.
16-17)

Tutkimus toteutettiin Webropol-kyselytutkimuksena. Aiemmin opinndytety0ssa kasiteltyja
intran esihenkildroolin ja osaamispuuston kuvauksia hyédynnettiin kyselyn rakentamisessa,
ja niiden sisaltéjen kautta tarkasteltiin esihenkildiden kokemusta tydnsa sisallosta. Kysely
rakennettiin yhteistydssa toimeksiantajan edustajan kanssa ja kyselylomaketta muokattiin
testiryhmalta ja opinnaytetydn ohjaajalta saadun palautteen pohjalta.
Tutkimuslupaprosessin lapimenon jalkeen kyselylomakkeen toimivuus testattiin ja
testivastaukset resetoitiin. Kyselyn toteutuksen vaiheet esitellaan seuraavassa kuvassa
(kuva 2).
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Kuva 2. Kyselyn toteutuksen vaiheet.

Yhteistyd
toimeksiantajan
kanssa
Kysely ja viestit
FI/EN

Aineisto

Webropol-kyselyn ldhetys 29.11.2024

koossa

Informointi esihenkildiden Teams-kanavalla

Muistutus Webropolin kautta 9.12.2024

Muistutus Teams-kanavalla

Kysely sulkeutui 15.12.2024 Kys e I y n

toteutus

Kiitosviesti kyselyn vastaajille Teams-kanavalla

Tutkimuksen perusjoukko kontaktoitiin henkildstopalveluiden marraskuun listauksen
mukaan. Kyselytutkimus lahetettiin Webropolista saatekirjeen kera ja samana paivana
henkilostopalveluiden yhteyshenkil6 informoi tutkimuksesta esihenkildiden Teams-
kanavalla. Webropoliin oli ajastettu muistutus niille, jota eivat olleet viela vastanneet
kyselyyn, ja muistutus kyselysta lahetettiin myds Teams-kanavan kautta. Kiitosviesti

Iahetettiin kyselyn sulkeutumisen jalkeen.

Kyselyn muoto oli vakioitu ja se oli kaikille vastaajille samanlainen. Kyselytutkimuksen
etuna on nopeus ja joustavuus ja sen kautta voidaan kysya monia asioita suurelta joukolta
vastaajia. (Hirsjarvi;Remes;& Sajavaara , 2009, ss. 134, 136-137, 193-195) Kyselyssa oli
27 kysymysta, jotka olivat viimeista kysymysta lukuun ottamatta merkitty pakolliseksi
vastata. Kyselysta haluttiin muotoilla mahdollisimman sujuvasti vastattava: Kyselyssa oli
monivalintakysymyksia, avoimia kysymyksia seka sekamuotoisia kysymyksia, joissa osa
vastausvaihtoehdoista on annettu valmiiksi ja lisdksi on vastaajan itsensd maariteltavissa
oleva vastausvaihtoehto, kuten muu, mika? -vaihtoehto. Kyselyssa oli useassa kohtaa
mahdollisuus tarkentaa vastaustaan avoimeen vastauskohtaan. Vaihtelevalla kysymysten
muodolla tavoiteltiin niin kysymysten vertailukelpoisuutta kuin vastaajien mahdollisuutta
kertoa mielipiteitdan. (Vilkka , 2015, s. 106)

Vastaaijille haluttiin antaa mahdollisuus nostaa esille omassa esihenkilotyossa esiin tulleita

merkittavid asioita ja kyselyn avovastauksien kautta saatiinkin tietoa, jota ei olisi saatu
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hankittua valmiilla vastausvaihtoehdoilla. Avoimien kysymysten analyysissa kaytettiin
laadullista lahestymistapaa ja teemoittelemalla pyrittiin tiivistdmaan tuloksia maaralliseen
muotoon. (Vehkalahti, 2019, ss. 13, 25)

Osassa kysymyksista kaytettiin neliportaista Likertin asteikkoa, jolla mitataan vastaajan
samanmielisyytta kyselyn vaittaman kanssa. Neliportaisessa asteikossa ei ole
keskimmaista neutraalia vaihtoehtoa ja se valittiin selkeyden vuoksi. (Vilkka, 2007, ss. 45—
46) Neutraalin vastausvaihtoehdon puuttuessa useassa kysymyksessa vastaajalle annettiin

mahdollisuus tarkentaa vastaustaan niin halutessaan.

Kysely jakautui osa-alueisiin. Taustatietoina vastaajalta kysyttiin sukupuolta, ikaa, yksikkoa,
kokemusvuosia esihenkilotyosta HAMKissa ja koko tyouralla, alaisten lukumaaraa seka
sitd, onko vastaajalla johtamiseen liittyvaa koulutusta. Vastaaijilta tiedusteltiin myos polkua
esihenkiloksi seka tehtavassa toimimisen mielekkyytta ja sijoittumista tyotehtavien
joukossa. Seuraavassa osiossa vastaajia pyydettiin kuvaamaan esihenkilérooliaan ja
valitsemaan esihenkiloroolissa toimimiseen motivoivia tekijoitd. Kyselyssa pyydettiin
arvioimaan esihenkilotydhon kaytettavaa aikaa ja kokemusta sen riittavyydesta. Vastaaijilta
tiedusteltiin heidan kokemustaan vastuun selkeydesta, vaikuttamisen mahdollisuuksista
seka esihenkilotyossa haastaviksi koetuista asioista. Kyselyssa tiedusteltiin myos
kokemusta omasta osaamisesta ja kehittymisen mahdollisuuksista. Tuen tarvetta
selvitettiin eri tahoilta saatavan tuen listauksen kautta seka avoimella kysymyksella.
Kyselyssa selvitettiin myos vastaajien kokemusta HAMKIin esihenkiléroolikuvauksen osa-
alueiden toteutumisesta ja avoimessa kysymyksessa vastaajille annettiin mahdollisuus

kertoa lisda esihenkildroolistaan ja siihen liittyvistd onnistumisista, haasteista ja toiveista.

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella validiteetin ja reliabiliteetin kautta. Validius
tarkoittaa kyselyn tai sen mittareiden kykya mitata tarkoitettuja asioita ja reliaabelius
mittaustulosten toistettavuutta. Kokonaisluotettavuus syntyy mittauksen ja tiedon keruun
luotettavuudesta. (Vehkalahti, 2019, ss. 41-42) (Hirsjarvi;Remes;& Sajavaara , 2009, ss.
231-233) Tutkimuksen luotettavuus pyrittiin varmistamaan muotoilemalla kysymykset
tutkimuksen tarvetta vastaaviksi, ja tarjoamalla osallistumisen mahdollisuuden kaikille
kohderyhman henkilGille. Kaikki vastaajille suunnatut materiaalit toteutettiin suomeksi ja
englanniksi. Luotettavuutta pyrittiin varmistamaan myos huolehtimalla vastaajien
tietosuojasta, jonka vahvistamiseksi taustakysymyksista karsittiin jo suunnitteluvaiheessa
vastaajan toimipiste ja henkilostoryhma. Analyysin jalkeen aineistosta poistettiin
taustamuuttujia (ik&, sukupuoli ja yksikkd) ja avokysymysten vastauksista kaikki suoraan tai

epasuorasti henkildihin viittaavat tiedot.
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5.2 Aineiston analysointi

Aineistoa kasiteltiin ja analysoitiin Webropolin omia raportointityokaluja hyédyntaen.
Kyselyn vastauksien jakaumia tarkasteltiin sellaisinaan seka taustamuuttujien kautta
vertailemalla tuloksia eri ryhmien valilla. Vehkalahden mukaan (2019, ss. 54-58) on tarkeaa
tarkastella tuloksia jakaumien lisaksi keskeisten tunnuslukujen kautta. Minimi, maksimi ja
mediaani eli keskimmainen arvo ovat jarjestystunnuslukuja. Yleisin tunnusluku on
keskiarvo, ja sen tulkintaa tukee keskihajontaluku. Myds havaintojen lukumaarat ja

prosenttiosuudet seka yleisimmin valittu arvo eli moodi selkeyttavat aineiston tulkintaa.

Ristiintaulukoinnin avulla voidaan selvittdd muuttujien riippuvaisuutta toisistaan ja l6ytaa
selittavia tekijoita, vaikkei suoraviivaista syy-seuraus-suhdetta voikaan vetaa (Vilkka, 2007,
ss. 120,129). Esihenkilotydon kokemusta selvitettiin vertailemalla vastauksia
esihenkilokokemusvuosien, esihenkildksi paatymisen, johtamiseen liittyvan koulutuksen ja
osaamisen kokemuksen kautta. Tuloksia tarkasteltiin my0s eri yksikoitten vastaajien

kokemuksen kautta.

Suuressa osassa kysymyksista vastaajalla oli mahdollisuus tarkentaa vastausta niin
halutessaan. Nama tarkennukset ja kommentit raportoitiin kysymyksen kasittelyn kohdalla.
Avointen kysymysten vastaukset jaoteltiin teemoittain. Kyselytutkimuksen tulosten

havainnollistamisessa kaytettiin erilaisia kuvaaijia.

6 Tulokset

Webropol kyselyn linkki oli auki 29.11.-15.12.2024. Tana aikana kyselyyn saatiin 42
vastausta. Yksi vastaaja ei halunnut osallistua kyselyyn, joten kyselyn vastaajien maara ol
41 esihenkil6a, ja vastausprosentti oli siten 46 % (n=41). Kyselytutkimuksen tulokset
antavat tdman hetken kuvan vastaajien kokemuksesta esihenkildtehtavastaan.

Seuraavaksi tulokset esitelldan kyselyn rakenteen mukaisesti teemoiteltuna.

6.1 Taustatiedot

Kyselyyn vastaajista (n=41) yli puolet oli naisia, kolmasosa miehia ja osa vastaajista ei
halunnut maaritellda sukupuoltaan. Syntymavuoden ilmoitti 76 % (n=31) vastaajista, ja
vastaajien enemmistd oli syntynyt 1970-luvulla (n=17). Loput syntymavuoden ilmoittaneista

vastaajista jakautuivat tasan 1960- (n=7) ja 1980-luvuilla (n=7) syntyneisiin. Kyselyyn
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vastaajia 16ytyi melko tasaisesti kyselyyn listatuista yksikoista (kuva 3). Vastaajista 39 %
tydskentelee tutkimusyksikdssa, 37 % koulutusyksikdssa ja 22 % hallinto- ja tukipalveluissa

tai muussa yksikdssa.

Kuva 3. Vastaajan yksikko.

Yksikko
Vastaajien maara: 41

2% (n=1)

22% (n=9)

39% (n = 16)

37% (n=15)

@ Tutkimus ® Koulutus
@ Hallinto- ja tukipalvelut tai muu yksikko En halua vastata

Vastaajilta kysyttiin esihenkildkokemusvuosia HAMKissa (kuva 4). Vastaajista 22 %:lla ol
esihenkilokokemusta HAMKissa alle 2 vuotta, ja sama maara vastaajista oli ollut HAMK
esihenkilona yli 11 vuotta. Kolmasosa vastaajista oli toiminut HAMKIin esihenkilond 2—4
vuotta. 7 %:lla vastaajista oli 8—10 vuoden esihenkilokokemus HAMKissa. Yksikoittain
tarkasteltaessa hallinto- ja tukipalveluissa tai muussa yksikdssa esihenkilokokemusvuodet
HAMKIissa oli jakautunut melko tasaisesti alle kahdesta yli yhteentoista kokemusvuoteen.
Tutkimusyksikdssa korostui 8—10 vuoden kokemus ja koulutusyksikdssa 5—7 vuoden seka

yli yhdentoista vuoden kokemus HAMKissa.
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Kuva 4. Kokemusvuodet esihenkilona HAMKissa.

Kokemusvuodet esihenkilénd HAMKissa
Vastaajien maara: 41

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Alle 2 vuotta 22% (n=9)

2-4 vuotta 29% (n=12)

5-7 vuotta 20% (n = 8)

8-10 vuotta 7% (n =3)
yli 11 vuotta 22% (n=9)

Vastaajilta kysyttiin myds esihenkildtydn kokemusvuosia koko tyduralta (kuva 5), ja
vastaajista yli kolmasosalla on yli 11 vuoden tydkokemus. Viidesosalla vastaajista (20 %)
on 2—4 vuoden tyokokemus ja hieman useammalla (22 %) esihenkildtyokokemusta on 5-7
vuotta. Alle kahden vuoden tai 8-10 vuoden esihenkilotyokokemus 16ytyi 12 %:lta

vastaajista.

Kuva 5. Kokemusvuodet esihenkildona koko tyouralla.
Kokemusvuodet esihenkiléna koko tyéuralla
Vastaajien maara: 41

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Alle 2 vuotta 12% (n = 5)
2-4 vuotta 20% (n=8)
5-7 vuotta 22% (n=9)
8-10 vuotta 12% (n = 5)
Yli 11 vuotta 34% (n = 14)

Alaisia vastaajilla oli ollut keskimaarin viimeisen vuoden aikana yhdesta
neljdankymmeneen. Keskiarvoluvuksi saatiin 10,8, mediaaniksi 8 ja moodiksi 8,6 alaista.
Johtamiseen liittyva tutkinto tai koulutus (kuva 6) oli 29 %:lla vastaajista. Eniten
johtamiseen liittyvaa koulutusta (41,7 %) oli koulutusyksikdn vastaaijilla. Tutkintoina ja

koulutuksina mainittiin mm. johtamisen erityisammattitutkinto JET, johtamisen ja
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yritysjohtamisen erityisammattitutkinto YJET sek& korkeakoulututkintoon liittyvat

johtamisopinnot seka erilliset kurssit ja valmennukset.

Kuva 6. Johtamiseen liittyva tutkinto tai koulutus.

Johtamiseen liittyvaé tutkinto tai koulutus
Vastaajien maara: 41

9% (n=12)

71% (n=29)

@ Kylia, mika? ®E

Kyselyssa selvitettiin vastaajien polkua HAMK esihenkildksi (kuva 7). Enemmistda
vastaajista (44 %) on pyydetty esihenkilétehtavaan, 29 % on hakenut esihenkildtehtavaan
ja liki saman verran (27 %) on ajautunut esihenkilétehtavaan. Vastaajista osa tarkensi
polkunsa kuvausta ja kertoi mm. oman kiinnostuksen tai kehittdmisen halun olleen
olemassa esihenkilétehtavaan pyydettdessa. Osa kertoi alaisia tulleen tyénkuvan

laajentuessa.

Kuva 7. Polku esihenkiloksi.

Polku esihenkiloksi
Vastaajien maara: 41

28%

|
44% |

@ Olen hakenut esinenkilétehtavaan @ Minua on pyydetty esihenkilstehtavaan
@ Olen ajautunut esinenkilotentavaan
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Esihenkilotehtadvaan hakeneista 42 %:lla oli jokin johtamiseen liittyva koulutus tai tutkinto.
Tutkintoa ei ollut 82 %:lla esihenkiloksi ajautuneilla vastaajilla. Yli puolella (58,3 %) yli 11
vuoden esihenkilokokemuksen tydurallaan saavuttaneilla oli johtamiseen liittyva koulutus.
Esihenkildksi pyydettyjen osuus oli tasainen eri yksikdissa. Koulutusyksikdssa oli suurin
osuus esihenkildtehtavaan hakeneista vastaajista, ja esihenkilotehtavaan ajautuneet
vastaajat olivat vahvemmin edustettuina tutkimusyksikossa seka hallinto- ja tukipalveluissa

tai muussa yksikdssa.

Esihenkilona toimiminen koettiin liki yksimielisesti (95 %) mielekkaaksi ja vastaajilta [0ytyi
halua tydskennella esihenkildtehtavassa (kuva 8). Vastaajista 71 % oli taysin samaa mielta
vaittdman kanssa, 24 % jokseenkin samaa mielta. Hieman alle 5 % vastaajista ei kokenut
esihenkiléna toimimista mielekkaaksi. Kolme neljdsosaa vastaajista (76 %) koki
esihenkilotyon korkea prioriteetin tehtavaksi, 19 % oli jokseenkin eri mieltd vaittaman
kanssa ja 5 % ei kokenut esihenkildtydn olevan tydnsa tarkein tehtava. Esihenkilotyo
koettiin tarkeaksi ja korkean prioriteetin tehtavaksi mm. toiminnan kehittamisen vuoksi,
johon koettiin olevan mahdollisuuksia esihenkilotyon kautta. Esihenkildotyon koettiin olevan
vastuullinen, ihmisten hyvinvointiin liittyva tehtava, jolloin se priorisoitiin muista kiireista
huolimatta ensisijaiseksi tehtavaksi. Kommenteissa mainittiin useasti myos se, etta

esihenkilotyon lisaksi tydnkuvassa on muita vaativia tehtavia ja vastuita.

Kuva 8. Esihenkiléna toimimisen mielekkyys ja sijoittuminen ty6tehtavien joukossa.

Esihenkiléna toimiminen
Vastaajien maara: 41

Esihenkiléna toimiminen on

minulle mielekasta ja
haluan tyoskennella ll 24%

esihenkilotehtavassa

Esihenkildna toimiminen

tydni prioriteetti

@ Taysin eri mielta @ Jokseenkin eri mielta @ Jokseenkin samaa mielta Taysin samaa mielta

Tutkimustulosten mukaan vastaajan polku esihenkildksi vaikutti kokemukseen esihenkilona
toimimisesta. Mielekkdimpana tehtavaansa pitivat esihenkilétehtavaan hakeneet vastaajat,
ja heille myds tydénkuva antoi parhaat mahdollisuudet toimia ja priorisoida
esihenkildtehtavien hoitamista (ka. 3,7). Esihenkilotehtavaan pyydettyjen ja ajautuneiden

vastaajien joukossa ei keskiarvossa ollut eroa esihenkiléna toimimisen mielekkyytta
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kysyessa, mutta 9 % esihenkildtehtavaan ajautuneista vastaajista ei pitanyt tehtavaansa
mielekkaana. Esihenkiloksi pyydettyjen ja ajautuneiden vastauksien keskiarvot olivat liki

samat (2,9 ja 3,0) esihenkilona toimimisen tarkeytta tyotehtavien joukossa kysyttaessa.

Yksikoittain tarkasteltuna keskiarvoissa ei ollut suuria eroja. Koulutusyksikossa koettiin
esihenkilona toimimisen mielekkyys ja sijoittuminen tyotehtavien joukossa positiivisimmin.
Tutkimusyksikdssa esihenkildtehtavien priorisointi tai mahdollisuudet siihen koettiin muita

yksikéita heikommaksi.

6.2 Esihenkilorooli

Vastaajien kokemusta esihenkiloroolinsa kuvauksesta selviteltiin roolilistauksen kautta
(kuva 9). Vastaajaa ohjeistettiin valitsemaan kolme tarkeinta kuvausta. Yli puolet
vastaajista koki esihenkildn olevan suunnannayttdja (n=23) ja ratkaisujen etsija (n=22). Yli
kolmasosa valitsi roolia kuvaamaan innostajan (n=15) ja kolmasosa (n=13) vastaajista koki
esihenkildn toimivan kehittdjana, paatoksentekijana seka valmentajana. Seuraavaksi eniten
roolikuvausvalintoja sai mentori (n=12) ja organisaattori (n=11). Neljdsosa vastaajista (n=8)
valitsi kuvaukseen hallinnoijan ja motivaattorin, ja alle neljasosa vastaajista kuvaisi
esihenkiléroolia sanoilla johtaja (n=7), viestija (n=6), olkapaa (n=2) ja konfliktien sovittelija

(n=1). Loput kuvausvaihtoehdot eivat saaneet valintoja.
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Kuva 9. Esihenkiloroolin kuvaaminen.

Esihenkildroolin kuvaaminen
Vastaajien maara: 41, valittujen vastausten lukumaara: 154

0 2 4 6 ] 10 12 14 16 18 20 22 24
Suunnannayttaja 56% (n = 23)
Ratkaisujen etsija 54% (n = 22)
Innostaja 37% (n =15)
Kehittaja 32% (n=13)
Paatoksentekija 32% (n=13)
Valmentaja 32% (n=13)
Mentori 29% (n =12)
Organisaattori 27% (n=11)
Hallinnoija 20% (n=8)
Motivaattori 20% (n = 8)
Johtaja 1% (n=17)
Viestija 15% (n = 6)
Olkapaa

Konfliktien sovittelija

KCI’]U'OHOI‘I&

N ak'_v'rﬂatc n
Vahtija/kyttaaja
Yksinpaattaja

Joku muu, mika?

Tarkasteltaessa johtamiseen liittyvan koulutuksen vaikutusta esihenkiléroolin kuvaamiseen,
vastaukset olivat melko samansuuntaisia koulutusta saaneilla vastaajilla ja vastaajilla, joilla
ei ollut johtamiseen liittyvaa koulutusta. Ratkaisujen etsija, suunnannayttdja, valmentaja ja
my0s hallinnoija korostuivat johtamiseen liittyvaa koulutusta saaneilla vastaajilla. Innostaja,
kehittgja, mentori ja paatoksentekija olivat taas korostuneita roolinkuvausvalintoja

vastaajilla, joilla ei ollut johtamiseen liittyvaa koulutusta.

Ratkaisujen etsija ja suunnannayttgja koettiin tarkeimmiksi kuvauksiksi kaikissa ryhmissa
esihenkiloksi paatymisen polkua tarkasteltaessa. Niiden lisaksi esihenkiloksi hakeneilla
vastaajilla oli eniten edustettuna kehittdja, valmentaja ja johtaja. Innostaja ja
paatoksentekija korostuivat esihenkiloksi pyydettyjen vastaajien roolikuvauksissa.
Hallinnoija, mentori, motivaattori, organisaattori, paatdksentekija ja viestija olivat

vahvemmin edustettuina valintoina esihenkilérooliin ajautuneilla vastaajilla.

Tutkimustuloksista nakyi, ettd suunnannayttaja ja ratkaisujen etsija olivat vahvimmin ja
tasaisimmin edustettuina myds tarkasteltaessa vastauksia esihenkildtyon kokemusvuosien

kautta. Erojakin 16ytyi: Vastaajat, joilla oli alle kahden vuoden kokemus esihenkilona
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toimimisesta koko tyourallaan, kokivat ratkaisujen etsijan, organisaattorin ja viestijan
kuvaavan rooliaan parhaiten. 2—4 vuoden esihenkilokokemuksella valittiin muita ryhmia
enemman mentori ja konfliktien sovittelija. 5—7 vuoden esihenkilokokemuksen ryhmassa
korostui suunnannayttdja, innostaja ja kehittaja. 8—10 vuoden kokemuksen saavuttaneet
valitsivat muita vahvemmin paatoksentekijan ja hallinnoijan. Vastaajat, joilla oli yli 11
vuoden esihenkildtydkokemus, valitsivat roolinsa kuvaukseksi muita useammin
valmentajan, motivaattorin ja johtajan. Pitkan esihenkilokokemuksen ryhma valitsi ainoana

kokemusvuosiryhmana kuvaukseksi olkapaan.

Tutkimuksessa selvitettiin esihenkiléroolissa toimimisessa motivoivia seikkoja (kuva 10).
Vastaajaa ohjeistettiin valitsemaan annetuista vaihtoehdoista kolme tarkeinta
motivaatiotekijaa. Motivoivimmaksi tekijaksi valikoitui mahdollisuus kehittaa ja tukea
tiimilaisia (n=30). Yli puolet vastaajista koki timin menestyksen ja tuloksien saavuttamisen
(n=25) seka hyvan tyodilmapiirin luomisen ja yllapitamisen (n=23) toimivan motivaattoreina.
Yli kolmasosa koki vastuun kantamisen ja johtajuuden merkityksen (n=16) motivoivana,
samoin kehittdmisen mahdollisuuden ja prosessien parantamisen (n=15) seka
vaikuttamisen organisaation toimintaan ja paatdksentekoon olevan motivoivia tekijoita.
Myos muut annetut vaihtoehdot saivat valintoja. Esihenkilona toimimiseen motivoivina
tekijoina koettiin myds ammatillinen kasvu ja kehittymisen esihenkilona (n=7), halu olla
esimerkking ja inspiroida muita (n=6), haasteiden kohtaaminen ja ongelmanratkaisukykyjen
kehittdminen (n=4), ura- ja etenemismahdollisuudet johtotehtaviin (n=4) sek& organisaation

antama arvostus ja palkitseminen (n=2).

Kuva 10. Motivaatiotekijoité esihenkilona toimiessa.

Motivoivat tekijit esihenkiléroolissa toimimiseen
Vastaajien maara: 41, valittujen vastausten lukumaara: 146

0% 10% 20% 0% 40% 50% 60% 0% 80%

Mahdollisuus kehittaa ja tukea tiimilaisia
Tiimin menestys ja tuloksien saavuitaminen
Hyvén tydilmapiirin luominen ja yllapitaminen
Vastuun kantaminen ja johtajuuden merkitys

Mahdollisuus kehittaa ja parantaa prosesseja

Vaikuttaminen organisaation toimintaan ja
paattksentekoon

Ammatillinen kasvu ja kehittyminen esihenkilona

Halu olla esimerkkina ja inspiroida muita

Haasteiden kohtaaminen ja
ongelmanratkaisukykyjen kehittaminen

Ura- ja etenemismahdollisuudet johtotehtaviin
Organisaation antama arvostus ja palkitseminen

Muu, mika?

73% (n = 30)
61% (n = 25)
56% (n = 23)
39% (n = 16)
37% (n = 15)
34% (n = 14)

17% (n=7)

15% (n = 6)
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Johtamiseen liittyvan koulutuksen saaneilla vastaajilla kolme korostuneinta
motivaatiotekijaa olivat tiimin menestys ja tulosten saavuttaminen, vastuun kantaminen ja
johtajuuden merkitys sekd mahdollisuus kehittaa ja tukea tiimilaisia. Vastaajilla, joilla ei ole
johtamiseen liittyvaa koulutusta kolmen karki oli mahdollisuus kehittaa ja tukea tiimilaisia,
hyvan tyGilmapiirin luominen ja yllapitaminen seka tiimin menestys ja tulosten

saavuttaminen.

Esihenkilduransa alussa olevilla motivaatiotekijoina oli yleisen linjan mukaisesti
mahdollisuus tukea ja kehittaa tiimilaisia, mutta myds ammatillinen kasvu ja kehittyminen
esihenkilona sekad mahdollisuus kehittaa ja parantaa prosesseja. Seuraavissa kahdessa
kokemusvuosiryhmassa tiimin menestys ja tulosten saavuttaminen, hyvan tyéilmapiirin
luominen ja yllapitaminen seka mahdollisuus kehittaa ja tukea tiimilaisia olivat karjessa
motivoivina tekijoina. 8—10 vuoden esihenkildkokemuksen ryhmassa eniten motivoi
mahdollisuus kehittda ja parantaa prosesseja, vaikuttaminen organisaation toimintaan ja
paatoksentekoon seka tiimin menestys ja tuloksien saavuttaminen. Pitkan
esihenkilokokemuksen ryhma erottui selkeasti muista ryhmista pitaden vastuun kantamista
ja johtajuuden merkitysta motivaattorina, lisaksi korostui mahdollisuus kehittaa ja tukea

tiimilaisia.

6.3 Esihenkilotyohon kaytettava aika
Vastaajaa pyydettiin arvioimaan esihenkilétydhon kaytettya aikaa (taulukko 1) ja
vastauksissa minimiarvo oli 5 % ja maksimiarvo 90 % ty6ajasta. Keskiarvoksi muodostui

36,5 %, mediaaniluku oli 30 ja moodi 10,5. Keskihajontaluku vastauksissa oli 27,3.

Taulukko 1. Esihenkildtydhon kaytetyn ajan arvio.

Esihenkilotydhon kaytetyn ajan arvio
Vastaajien maara: 41

Minimiarvo  Maksimiarvo Keskiarvo Mediaani Summa Keskihajonta Moodi

TyGajasta kuluu esihenkilStyohon % 5.0 90,0 36,5 30,0 14970 27,3 1050

Tutkimuksessa tarkasteltiin esihenkilétydhdn kaytettavan ajan vaihtelua esihenkiloksi
paatymisen, kokemusvuosien ja yksikdiden mukaan. Tarkasteltaessa keskiarvoa,
mediaania, keskihajontaa ja moodia esihenkildksi ajautuneet vastaajat arvioivat

esihenkilotyohon kaytettavan ajan pienimmaksi. Alle 2 ja yli 11 vuoden HAMK
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esihenkilokokemuksen ryhmat arvioivat esihenkilotyohon kaytettavan ajan korkeammaksi
kuin muut kokemusvuosiryhmat, naissa kahdessa ryhmassa myos keskihajonta oli suurinta
(noin 29). Yksikoista koulutusyksikon vastaajan arvioivat esihenkilotyohon kaytettdvan ajan

korkeimmaksi.

Neljasosa vastaajista tarkensi vastaustaan. Usea naista vastaajista koki esihenkilotyohon
kaytetyn ajan arvioimisen vaikeaksi ja osa kaipasi selkeda esihenkildétyon sisallon
maarittelya ajankayton arvioinnin tueksi. Esihenkilotyon sisallon koettiin osassa
vastauksista sekoittuvan asiantuntijatydn tekemiseen ja toiminnan johtamiseen, myds
vaihtelevat tilanteet vaikeuttivat arvioimista. Esihenkilotydn maarittelya ja esihenkilétyéhon
kaytetyn ajan arvioimista koettiin vaikeuttavan myds se, etta esihenkilétehtavat liittyvat
useisiin toimintoihin epasuorasti ja se, etta tyd rakentuu tiimin toiminnan johtamisesta mutta

suoria alaisia on vahemman.

Kyselyssa tiedusteltiin kokemusta ajankayton riittavyydesta (kuva 11). Vastaajista 17 %
koki esihenkilotydhon kaytettavaa aikaa olevan riittdvasti ja sama maara vastaajista koki,
etta aikaa ei ole riittavasti kaytdssa. Valtaosa vastaajista (42 %) oli jokseenkin samaa
mielta vaittaman kanssa esihenkilotydhon kaytetyn ajan riittdvyydesta. Neljasosa

vastaajista (24 %) oli jokseenkin eri mielta

Kuva 11. Ajankayttd esihenkildétydssa.

Ajankaytto
Vastaajien maara: 41

Keskiarvo

Esihenkildtyéhdn

on riittavasti
@ Taysin eri mielta @ Jokseenkin eri mielta @ Jokseenkin samaa mielta Taysin samaa mielta

Alimmat keskiarvot (2,4) ajankayton riittdvyydesta antoivat vastaajat koulutusyksikosta ja
tutkimusyksikésta. Hallinto- ja tukipalvelut tai muu yksikkd -vaihtoehdon valinneet vastaajat
antoivat keskiarvoksi 3,1. Yksikk6aan ilmoittamattomat vastaajat olivat tyytyvaisimpia
ajankayton riittavyyteen keskiarvolla 4. Esihenkilotydn kokemusvuodet HAMKissa alle
kahdesta vuodesta seitsemaan vuoteen tyoskennelleet vastaajat kokivat ajankayton
riittavyyden selkeasti heikommaksi kuin pidemmalla esihenkilokokemuksella HAMKissa
toimivat vastaajat. Esihenkiloksi hakeneet vastaajat kokivat ajankayton riittavyyden
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paremmaksi (ka. 3,0) kuin esihenkiloksi pyydetyt (ka. 2,4) tai esihenkildksi ajautuneet (ka.
2,5) vastaajat.

Tarkennuksena osa vastaajista totesi, ettei aikaa ole koskaan riittavasti, kiire ja yllattavat
tapahtumat kuormittavat ja on priorisoitava tehtavia. Osa koki esihenkilotyohon kaytettavan
ajan kuluvan rinnakkain tyon tekemisen ja toiminnan ohjaamisen kanssa mm.
sparraamisen muodossa. Esihenkiloroolin kuvausta koskevassa kysymyksessa vastauksen
tarkennuksessa sivuttiin esihenkilotyolle kaytettavaa aikaa; vastaaja koki esihenkilotyolle
kaytettavan ajan vahaisyyden aiheuttavan hallinnollisen osuuden korostumista ja

kehittamisen ja mentoroinnin jaavan vahaisemmiksi.

6.4 Vastuu, vaikuttamisen mahdollisuudet ja haasteet

Vastuu esihenkilona koettiin selkedksi (kuva 12). Liki puolet (49 %) vastaajista oli taysin
samaa mieltd vaittdman kanssa ja 42 % jokseenkin samaa mielta. Esihenkilon vastuuta ei
kokenut niin selkeaksi 7 % vastaajista ja 2 % ei kokenut lainkaan selkedksi. Muutama
vastaaja tarkensi vastaustaan toivoen selkeytta esihenkiléroolikuvaukseen,
esihenkildtydohon kaytettavissa olevaan aikaan ja esihenkildtyéhon liittyviin prosesseihin.
Kokemus vastuun selkeydesta kasvoi HAMK esihenkildkokemusvuosien myoéta

keskiarvosta 2,8 keskiarvoon 3,9.
Kuva 12. Kokemus vastuun selkeydesta.

Vastuu
Vastaajien maara: 41

Keskiarvo

Koen vastuuni esihenkilona selkedksi . 3.4
@ Taysin eri mielta @ Jokseenkin eri mielta @ Jokseenkin samaa mielta Taysin samaa mielta

Viidesosa vastaajista (19 %) koki pystyvansa vaikuttamaan alaisiaan koskeviin asioihin
tarpeeksi (kuva 13). Hieman useampi vastaaja (22 %) oli jokseenkin eri mielta vaittdman
kanssa. Valtaosa (59 %) oli sitéd mieltd, ettad vaikuttamismahdollisuuksia on jokseenkin
tarpeeksi. Muutamassa kommentissa tuotiin esille, etta jotkut organisaatiossa asetetut

reunaehdot vahentavat tai poistavat kokonaan vaikuttamisen mahdollisuuksia. Tyon
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maaran ja vastuun muutoksiin seka henkilostoresurssitarpeiden muutoksiin vastaamiseen

ei koettu olevan riittavasti vaikuttamisen mahdollisuuksia.

Kuva 13. Vaikuttamisen mahdollisuudet.

Vaikuttaminen
Vastaajien maara: 41

Keskiarvo
kevin ssioii tarpeeks 5%
koskeviin asioihin tarpeeksi 59% 3,0
@ Taysin eri mielta @ Jokseenkin er mielta @ Jokseenkin samaa mielta Taysin samaa mielta

Kuten kokemus vastuun selkeydesta, myos kokemus vaikuttamisen mahdollisuuksista
kasvoi HAMK kokemusvuosien myoéta, ja kolme neljasosaa yli 11 vuotta HAMK
esihenkilona tyoskennelleista vastaajista oli jokseenkin tai taysin samaa mielta siita, etta
pystyy vaikuttamaan alaisia koskeviin asioihin tarpeeksi (ka. 3,2). Alle 2 vuoden

kokemusryhman vastauksien keskiarvo oli 2,4.

Tutkimuksessa selvitettiin esihenkildiden kokemia haasteita (kuva 14) ja kyselyssa
pyydettiin valitsemaan kolme haastavimmaksi kokemaansa asiaa vaihtoehtojen joukosta.
Kolme haastavimmaksi koettua asiaa olivat ajan hallinta ja tydn priorisointi (n=25),
konfliktien ja ristiriitatilanteiden hallinta (n=20) seka riittdvan tuen ja resurssien saaminen

organisaatiolta (n=18).

Muut annetut vaihtoehdot saivat mainintoja pienilla eroilla. Noin neljasosa koki tyon ja
henkilokohtaisen elaman tasapainottamisen (n=11) sekd muutosten hallinnan ja uusiin
tilanteisiin sopeutumisen (n=10) haastavaksi. Mainintoja saivat myds roolin ja vastuiden
selkeys (n=8), tiimin motivointi ja sitouttaminen (n=7), tiimilaisten urakehityksen tukeminen
ja valmentaminen (n=7) seka paatoksenteon paineet ja vastuun kantaminen (n=6). Kolme
mainintaa haastavaksi kokemisesta saivat esihenkilétydhdn liittyvat koulutusmahdollisuudet
seka esihenkildroolin arvostus. Lisaksi haastavaksi koettiin mm. johtamisjarjestelman
moniportaisuus seka rekrytoinneista paattaminen. Tulokset olivat samansuuntaisia
vertailtaessa vastauksia johtamiseen liittyvan koulutuksen kautta, yksikoittain seka

esihenkilokokemusvuosien mukaan.



Kuva 14. Haastavaksi koetut asiat.

Haastavaksi koetut asiat esihenkildné toimiessa
Vastaajien maara: 41, valittujen vastausten lukumaara: 122

Ajan hallinta ja tydn priorisointi

Konfliktien ja nistiritatilanteiden hallinta

Riittavan tuen ja resurssien saaminen
organisaatiolta

Tyon ja henkilokohtaisen elaman
tasapainottaminen

Muutosten hallinta ja sopeutuminen uusiin
tilanteisin

Roolin ja vastuiden selkeys

Tiimin motivointi ja sitouttaminen

Tiimilaisten urakehityksen tukeminen ja
valmentaminen

Paatoksenteon paineet ja vastuun kantaminen
Muu, mika?
Esihenkilotydhon liittyvat koulutusmahdollisuudet

Esihenkildroolin arvostus

5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60%

61% (n = 25)
49% (n = 20)
44% (n = 18)
27% (n = 11)
24% (n = 10)
20% (n = 8)
17% (n=7)
17% (n=7)

15% (n = 6)

10% (n = 4)

Tarkennuksina vastauksiin haasteita mainittiin aiheuttavan tehtavien epaselvyys ja
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resurssien riittavyys vaihtelevissa tilanteissa ja tydmaaran lisaantyessa. Lisaksi parissa

kommentissa mainittiin, ettei haastavaksi koettu asia ole valttamatta negatiivinen asia,

vaan haaste, johon yritetdan vastata.

6.5 Osaaminen ja kehittymisen mahdollisuudet

Valtaosa vastaajista koki, etta heilld on riittdva osaaminen esihenkilétydhdn (kuva 15).

Viidesosa vastaajista oli tdysin samaa mielta ja 68 % jokseenkin samaa mielta vaittdman

kanssa osaamisen riittdvyydesta. Alle 10 % vastaajista oli jokseenkin tai taysin eri mielta

osaamisensa riittdvyydesta. Viidesosa vastaajista tarkensi vastaustaan ja kommenteissa

mainittiin, ettd koulutukset, valmennukset ja vertaissparrailu koetaan tarpeellisiksi.

Kommenteissa todettiin myos, etta aina voi kasvattaa osaamistaan ja kehittya.
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Kuva 15. Kokemus osaamisen riittavyydesta esihenkilotyossa.

Osaaminen
Vastaajien maara: 41
Keskiarvo
Minulla on riittiva osaaminen 0
@ Taysin eri mielta @ Jokseenkin eri mielta @ Jokseenkin samaa mielta Taysin samaa mielta

Johtamiseen liittyvalla koulutuksella oli tulosten mukaan vaikutusta myds kokemukseen
osaamisesta, johtamiskoulusta hankkineet olivat jokseenkin samaa mielta (50 %) tai taysin
samaa mielta (50 %) osaamisensa riittdvyydesta kun taas ainoastaan 10 % vastaajista,
joilla ei ollut johtamiseen liittyvaa koulutusta koki osaamisensa taysin riittdvaksi ja 76 %
jokseenkin riittavaksi. Keskiarvoina naiden ryhmien vastaukset olivat 3,5 (johtamisen
koulutus) ja 2,9 (ei johtamiseen liittyvaa koulutusta). Esihenkilétydn kokemusvuosien
kasvaessa osaamisen kokemus luonnollisesti kasvoi. Esihenkiloksi hakeneet (ka. 3,3) ja
pyydetyt (ka. 3,2) vastaajat kokivat osaamisensa riittdvyyden lahes samalla tavoin,
esihenkiloksi ajautuneet olivat hieman epavarmempia osaamisensa riittavyydesta (ka. 2,8).
Yksikoiden valiset erot osaamisen riittdvyyden kokemuksesta olivat pienia, eniten

osaamisen koettiin riittdvan koulutuksen yksikossa.

Tutkimuksessa kysyttiin, tarjoaako HAMK ty6nantajana mahdollisuuksia esihenkiléroolissa
kehittymiseen (kuva 16). Reilu neljasosa (27 %) vastaajista koki HAMKin tarjoavan
kehittymisen mahdollisuuksia ja noin puolet vastaajista (51 %) oli jokseenkin samaa mielta.
Vastaajista 17 % oli jokseenkin eri mielta ja 5 % koki, ettei kehittymisen mahdollisuuksia
ollut tarjolla. Vastausta tarkentavissa kommenteissa todettiin mm. etta tyota tekemalla

kehittyy, mutta myo6s ajallisia resursseja voisi kohdentaa tahan.
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Kuva 16. Kokemus kehittymisen mahdollisuuksista.

Mahdollisuudet kehittya
Vastaajien maara: 41

Keskiarvo

HAMEK tydnantajana tarjoaa
mandolisuuisia esienkioroolissa a0

kehittymiseen

@ Taysin eri mielta @ Jokseenkin eri mielta @ Jokseenkin samaa mielta Taysin samaa mielta

Esihenkilokokemusvuodet HAMKIissa eivat vaikuttaneet suuresti kokemukseen
kehittymisen mahdollisuuksista, kaikki kokemusvuosiryhmat mahtuivat keskiarvoiltaan
kolmen kymmenyksen sisdan. Yksikoita tarkasteltaessa esihenkiléroolissa kehittymisen
mahdollisuuksia kokivat eniten vastaajat hallinto- ja tukipalveluista tai muusta yksikosta (ka.
3,3), koulutusyksikdn (ka. 3,0) ja tutkimusyksikdn (ka. 2,8) vastaajien kokiessa hieman

vahemman mahdollisuuksia esihenkiléroolissa kehittymiseen.

6.6 Tuen tarve

Tutkimuksessa selvitettiin esihenkildiden kokemuksia tuen saamisesta eri tahoilta (kuva
17). Vastaajat arvioivat tuen riittavyytta neliportaisella Likert-asteikolla, jonka
vastausvaihtoehdot oli nimetty kylla, riittavasti, kylla, mutta tarvitsisin enemman, en saa

tarpeeksi ja en saa lainkaan.

Vertaistuki muilta esihenkil6iltad koettiin vahvimmaksi tuen lahteeksi. Vastaajista 49 % Kkoki
saavansa riittavasti vertaistukea. Kuitenkin 41 % kaipaisi vertaistukea lisda ja 10 % ei saa
sita lainkaan. Muista tukitahoista 42 % koki saavansa riittavasti tukea, mainittuina olivat

mm. l&heiset, omat kollegaverkostot ja HAMKin muu henkildsto.

Henkildstopalveluilta kaivataan lisda tukea. Suurin osa vastaajista (73 %) kaipaisi
henkildstdpalveluilta enemman tukea, mutta vain 5 % koki ettei saanut lainkaan tukea.

Viidesosa vastaajista (22 %) koki kuitenkin saavansa riittavasti tukea.

Tiimin tuki koettiin tarkeaksi, ja myds sita tarvittaisiin lisda. Yli puolet vastaajista (56 %)
kaipasi tiimin tukea enemman kuin nyt sai. Oma esihenkild on térkea tuen lahde, ja tuelle
olisi tilausta enemman kuin vastaajat nykyhetkelld saavat. 19 % vastaajista koki, ettei saa

tukea lainkaan omalta esihenkiloltdan ja 44 % kaipasi tukea lisda. Myds tyoterveyshuollon
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tukea kaivattiin lisda, 56 % vastaajista kaipasi tukea enemman tyéterveyshuollon
suunnasta. Tuen tarvetta tarkasteltiin myos yksikaittain. Erot eivat olleet suuria, mutta
koulutusyksikon vastaajat kaipasivat muita yksikoitd enemman tukea kaikilta kyselyyn

listatuilta tuen tahoilta.
Kuva 17. Tuki esihenkilotyossa.

Tuen saaminen esihenkilotydhon
Vastaajien maara: 41

Vertaistuki muilta esihenkilGilta

Tuki omaita esihenkilGlta
Tuki henkildstdpalveluilta
T e—

@ Kylia, riittavasti @ Kylia, mutta tarvitsisin enemman @ En saa tarpeeksi En saa lainkaan

Tuki muulta taholta

Tutkimuksessa kysyttiin, millaista tukea tarvitaan kehittyakseen esihenkilotydssa. Avoimen

kysymyksen vastaukset jaoteltiin ryhmiin, jotka ovat kuvattuina alla olevassa kuvassa 18.

Kuva 18. Vastaajien toiveet tuesta esihenkilotyohon.

Tuki omalta
esihenkildlta: 3
Koulutus: 14
Kehittyminen ja
eteneminen: 3

Vertaistuki: 5

Selkeys: 10

Aikaa
esihenkilotydlle: 5

Sujuva yhteys HR-palveluihin: 7
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Suurimmaksi ryhmaksi muodostui koulutuksen tarve. Kommenteissa toivottiin koulutuksia
ja valmennuksia erilaisten esihenkilotyohon liittyvien tilanteiden hoitamiseen liittyen.
Toiveena oli saada tyOkaluja valmentavaan johtamiseen ja timihengen vahvistamiseen
seka tyosuoritteiden johtamiseen ja paatdksenteon prosesseihin. Koulutusta kaivattiin
myo0s juridisten asioiden osaamisen seka tietoteknisten asioiden ja ohjelmisto-osaamisen

vahvistamiseksi.

Toiseksi suurimman tuen tarpeen ryhman muodosti tarve selkeille toimintatavoille,
ohjeistuksille ja linjauksille. Selkeitd, konkreettisia ohjeistuksia kaivattiin mm.
sairaspoissaolojen prosessiin, puheeksi ottamiseen seka konfliktitilanteiden hallintaan.
Selkeytta kaivattiin myds tyéhon liittyviin tietojarjestelmiin ja siihen, etta alaisiin ja heidan
tyohonsa liittyvat tiedot ovat esihenkilon saatavilla. Lakisaateiset ja organisaatiotason
linjaukset, toiminnan kehittdmisen ja vastuiden linjaukset seka naiden toimien hoitamiseen
selkea resursointi ja kuvaus olivat mainittuina. Toiveena oli selkeampi tydnkuvan maarittely
seka selkeampi kasitys esihenkilotydhon ja oman osaamisen kehittamiseen kaytettavista
resursseista. Myds avoimuus ja luottamus paatoksenteossa koettiin tarkeaksi ja

esihenkilotydon onnistumista tukevaksi.

Kolmanneksi eniten tuen tarpeeseen koettiin vastaavan sujuva yhteys henkilostdpalveluihin
ja muihin tukipalveluihin. Henkildstopalveluilta kaivattiin ymmarrysta tyonkuvien
moninaisuudesta ja yksiléllisten tarpeiden kohtaamista. Intran ohjeet koettiin osin
epaselkeina ja niiden selvittdminen aikaa vievana. Tiketin tarjoama kasvoton palvelu
koettiin osin epamieluisana. Naiden sijaan toivottiin henkildkohtaista kontaktia asioiden

hoitamiseksi.

Vastauksissa kuului toivomus saada aikaa ja resursseja esihenkilotyodlle. Esihenkilotyon
koetaan jaavan muun tyon sivuun ja vastauksista nakyi toive mahdollisuudesta perehtya
ajan kanssa esihenkilon tehtavankuvaan liittyviin asioihin ja itsensa kehittamiseen siina.
Saman verran mainintoja sai vertaistuen tarve. Kollegoilta kaivattiin tukea ja vinkkeja arjen

toimintaan, ja vertaismentorointi ja muu vertaistuki on koettu antoisaksi.

Tuki kehittymiseen ja uralla etenemiseen seka tuki omalta esihenkilolta saivat muutamia
mainintoja. Toiveissa oli etenemismahdollisuudet seka esihenkilotyon nakyminen
palkkauksessa selkedmmin. Omalta esihenkil6lta kaivattiin sdanndllisia keskusteluja ja
tukea hankalissa paatoksentekotilanteissa. Muina mainintoina oli mm. alaistaitojen

tarkeyden esiintuominen tyOyhteisossa.
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6.7 Esihenkiloroolin kuvaus ja nykytila

Valtaosa vastaajista (78 %) tunsi HAMKIin esihenkildkuvauksen ja liki saman verran
vastaajista (76 %) koki olevansa kuvauksen kanssa samoailla linjoilla (kuva 19). Vastaajista
22 % ei ollut ollenkaan tai taysin tuttu kuvauksen kanssa ja 24 % ei kokenut taysin
allekirjoittavansa kuvausta. Kommenteissa oli pohdintaa, kuinka kuvaus osuu hyvin
erilaisilla vastuilla toimiville esihenkiléille. Tilalle tai oheen kaivattiin konkreettista kuvausta
mm. tyéhon liittyvista hallinnollisista tehtavista seka kaytannon arjen tarkastelua ja
kuvaamista. Kaytannon ohjeet, vinkit ja linjaukset koettiin tarpeelliseksi lisaksi kuvauksen

kehittamisessa.
Kuva 19. Esihenkilokuvauksen tunteminen.

HAMK esihenkilén roolikuvaus
Vastaajien maara: 41

Allekirjoitan nykyisen esihenkilokuvauksen Im“

@ Taysin eri mieltéd @ Jokseenkin en mielta @ Jokseenkin samaa mielta Taysin samaa mielta

Seuraavat kysymykset oli rakennettu intran HAMK esihenkilokuvauksen (HAMK, 2024)
osa-alueista. Tutkimuksessa selvitettiin esihenkildiden kokemusta osa-alueiden sisaltdjen
toteutumisesta talla hetkella tydssaan esihenkiléna. Vastauksia tarkasteltiin sellaisinaan
sekd HAMK esihenkilokokemusvuosien kautta. Vastaajien kokemus osaamisen
riittdvyydesta esihenkilotydssa korreloi samansuuntaisesti liki poikkeuksetta seuraavien

osa-alueiden kokemukseen.

Tutkimuksen mukaan avoin viestinta ja yhteisollisyyden rakentaminen ovat vahvimpia
toteutuneita esihenkilétydn osa-alueita (kuva 20). Lasn&olo ja epakohtiin puuttuminen
koettiin my0Os jokseenkin tai taysin toteutuviksi. Esihenkildtydon kokemusvuodet HAMKissa

nayttavat tutkimustulosten mukaan parantavan kokemusta kaikilla osa-alueilla.

Tulokset esihenkildtydlle kaytettavissa olevasta ajasta ja sen riittavyydesta ovat linjassa

muiden tutkimustulosten kanssa. Vastaajista 15 % koki, ettei heilla ole riittavasti aikaa
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esihenkil6tydlle, ja 24 % oli jokseenkin eri mielta vaittdman "Aikaa esihenkildtyolle”
toteutumisesta. Kuitenkin reilu enemmistd vastaajista koki, ettd heilld on riittadvasti aikaa
esihenkilotyolle. Ajankayton rajallisuus on noussut esille tutkimuksessa useaan kertaan
suurimpana epakohtana. Tutkimustulokset paljastavat, ettd esihenkilotydlle kaytettavissa
oleva aika koetaan myos eri tavoin eri yksikoissa. Tutkimusyksikossa vastaajat kokivat ajan
esihenkilotyolle olevan niukkaa (ka. 2,3), kun taas koulutusyksikdssa tilanne oli hieman
parempi (ka. 2,8). Hallinto- ja tukipalveluissa sekad muissa yksikdissa vastausten keskiarvo

oli selvasti korkeampi (ka. 3,3).

Kuva 20. Rakenna luottamusta -osa-alueen toteutuminen tydssa.

Rakenna luottamusta: Tama toteutuu talla hetkella tyossani esihenkilona.
Vastaajien maara: 41

Keskiarvo

@ Taysin eri mielta @ Jokseenkin eri mielta @ Jokseenkin samaa mielta Taysin samaa mielta

Lasnaolo

Avoin viestinta

Yhiteiséllisyyden rakentaminen

Epakohtiin puuttuminen

Aikaa esihenkilGtydlie

Seuraavan osa-alueen (kuva 21) aiheista vahvimmin toteutuvaksi koettiin toiminnan
tavoitteellisuus, 93 % vastaajista oli jokseenkin tai tdysin samaa mielté vaittdman kanssa.
Osa-alueiden toteutuminen koettiin hyvin tasaisesti, keskiarvot mahtuivat neljan
kymmenyksen sisdan. Esihenkilona toimiessa oleelliseen keskittymiseen auttaminen ja
strategian kirkastaminen ja kaytant66n tuominen koettiin padosin toteutuvan. Kannustavan
palautteenantokulttuurin koettiin toteutuvan ja yhteiséllisen luovuuden nahtiin olevan

voimavarana.
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Kuva 21. Nayta suuntaa -osa-alueen toteutuminen tyossa.

Naytd suuntaa: Tama toteutuu talla hetkelld tydsséani esihenkilona.
Vastaajien maara: 41

Keskiarvo

@ Taysin eri mielta @ Jokseenkin eri mielta @ Jokseenkin samaa mielta Taysin samaa mielta

Organisaation strategian kirkastaminen ja

kaytantoon tuominen

Toiminnan tavoitteellisuus

Palautteenanto

Yhteisollinen luovuus

Auttaminen keskittymaan oleelliseen

Suuri osa vastaajista (70 %) koki tavoitteiden puitteissa tapahtuvan tekemisen vapauden
toteutuvan esihenkilon tydssa (kuva 22). Avoimen ja keskustelevan ilmapiirin luominen
toteutui myos, 63 % oli tdysin samaa mielta ja 37 % jokseenkin samaa mieltd vaittdman
kanssa. Valittamisen ja kannustamisen koettiin olevan liki yhta hyvalla tolalla. Tarvittava
osaaminen ja tydkalut sekd tunnustuksen jakaminen koettiin tulosten mukaan paremmiksi,
mita pidempi esihenkilokokemus HAMKissa vastaajalla oli. Eniten jakautumista eri
vastausvaihtoehtojen kesken oli omasta jaksamisesta huolehtimisen suhteen, tassakin
kuitenkin kaksi kolmasosaa koki vaittdman jokseenkin tai taysin toteutuvan, kolmasosa oli
jokseenkin tai taysin eri mielta. Alaisten jaksamisen tukemisen koettiin toteutuvan hieman

paremmin.
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Kuva 22. Pida huolta -osa-alueen toteutuminen tyossa.

Pida huolta: Tamé toteutuu talla hetkelld tyossani esihenkilona.
Vastaajien maara: 41

Keskiarvo

Tekemisen vapaus tavoitteiden puitteissa 3.7
Valittaminen ja kannustaminen 3.6

Avoin, keskusteleva iimapiiri 3.6

Tarvittava osaaminen ja tyGkalut 3,3

Alaisten jaksamisen tukeminen 3,2

Omasta jaksamisesta huolehtiminen 2,8
Tunnustuksen jakaminen 3.2

@ Taysin eri mielta @ Jokseenkin eri mielta @ Jokseenkin samaa mielta O Taysin samaa mielta

Uudistamista koskevassa osa-alueessa vastaukset jakautuivat tasaisesti (kuva 23). Eniten
taysin samaa mielta toteutumisen suhteen oltiin toiminnan kehittamisesta, rohkeudesta
haastaa ja epaonnistuakin seka tiimilaisten tarvittavasta osallistamisesta. Osaamisen
nakyviin tuominen, palautteen vastaanotto ja itsensa oppimaan haastaminen seka ylpeys
HAMKilaisuudesta saivat seuraavaksi suurimman kannatuksen. Osa-alueen toteutumisen
tydssaan parhaiten kokivat pitkdan HAMKissa esihenkilona olleet (8—10 vuotta ja yli 11

vuotta) seka alle kahden vuoden HAMK esihenkilokokemuksella vastanneet.
Kuva 23. Uudista rohkeasti -osa-alueen toteutuminen tyossa.

Uudista rohkeasti: Tama toteutuu talla hetkelld tydssani esihenkilona.
Vastaajien maara: 41

Keskiarvo

Osaaminen nakyviin

Toiminnan kehittaminen A7% 46% 3.4
Rohkeus haastaa ja epaonnistuakin 44% 3.3
Tiimilaisten tarvittava osallistaminen 42% 46% 3,3

Palautteen vastaanotto ja itsensa oppimaan
haastaminen

@ Taysin eri mieita @ Jokseenkin eri mielta @ Jokseenkin samaa mielta @ Taysin samaa mielta

Yipeys HAMKilaisuudesta
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Kyselyn lopuksi vastaajilla oli mahdollisuus kertoa lisda esihenkiléroolistaan tai
esihenkildtydhon liittyvistd onnistumisen hetkista tai haasteista. Kolmasosa vastaajista oli
halunnut kommentoida tdhan kysymykseen. Esihenkilotyon koettiin olevan haastavaa,
mutta myoOs palkitsevaa. Esille nostettiin esihenkilotyota tekevien tyonkuvien olevan
moninaisia, ja muun tyon kuin esihenkildtydn maara ja vaativuus vaikuttavat esihenkilon
mahdollisuuksiin hoitaa esihenkildtehtavaansa. Esihenkilotehtavien hoitamiseen
kaytettavaan aikaan ja kouluttautumisen mahdollisuuksiin kaivattiin tasapuolisuutta, ja
henkildstopalveluilta selkeita yhteisia kaytanteita. Kehittdmiselle ja esihenkildtydssa

kehittymiselle kaivattiin lisaa aikaa.

Organisaatiotasollakin toiveena oli selkeys ja avoimuus seka tiedolla johtamisen sujuva
mahdollistaminen ilman turhan monimutkaisia ja jaykkia kaytanteita. Avoin tiedon
jakaminen edistaa hyvaa yhteistyota ja avoimuus budjettiasioissa auttaa viestimista ja
tavoitteissa pysymista. Tukea tarvitaan strategisten tavoitteiden konkretisointiin ja
jalkauttamiseen yksikaihin. Tavoitteiden seurannan ehdotettiin tapahtuvan tasaisesti pitkin
vuotta. Organisaatiolta kaivattiin tukea ja tietoa myds esihenkilérooliin siirryttiessa ja

hybriditydn johtamisessa.

Vastauksissa peraankuulutettiin vuorovaikutteisuutta, dialogisuutta ja henkiloston
osallistamista seka rohkeutta toimimattoman paatoksen muuttamiseen. Vastauksissa
kerrottiin my®s onnistumisista; omasta tiimista oltiin ylpeita, tavoitteita saavutettiin,
ongelmia ratkottiin yhdessa, palauteteenanto toimi ja kehitysaskeleista saatiin iloa. Tyd

koettiin merkitykselliseksi.

7 Johtopaatokset

Kyselya laatiessa oli tiedossa, etta esihenkildtyon kirjo on moninainen. Esihenkilotyota ja
sen sisaltda ei kyselyssa maaritelty, vaan vastaajilta haluttiin selvittda heidan kasityksensa
tekemastaan esihenkilotyosta. Tulokset kertovat kyselyyn vastaajien taman hetken
kokemuksesta esihenkilona toimiessa ja vahvistivat kasitysta siitd, miten moninainen
esihenkildiden kokemus tydstdan on. Tulokset toivat esille myds sen, miten vaikeaa
esihenkildtehtavien tunnistaminen ja erottaminen kokonaistydsta on. Esihenkildtydn

maarittely on vaikeaa, ja siihen kaivataan selkeytta.

Johtamiseen liittyvan koulutuksen vaikutukset olivat selkeitd. Johtamiskoulutuksen

suorittaneet vastaajat olivat kautta linjan varmempia tutkimuksen osa-alueiden
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vastauksissa. Koulutusta kaivattiin lisaa ja tutkimuksen tulokset antavat sen tarjoamiselle
selkean kannustimen. Esihenkiloksi paatymisen tavalla voi olla vaikutusta henkilon
kokemukseen tehtavan hoitamisesta. Esihenkildtehtavaan hakeneilla henkil6illa saattaa
olla vakiintuneempi ja selkeampi tehtava kuin niilla, jotka ovat ajautuneet tehtavaan tyon
kautta syntyneen tarpeen myo6ta. Tassa myds perehdytyksen vaikutus on suuri:
Esihenkilotehtavaan siirryttaessa perehdytys on oleellista niin ulkopuolelta tulevalle

tyontekijalle kuin talon sisalla tehtavaan siirtyvalle.

Kokemusvuodet esihenkilona niin HAMKissa kuin koko tyduralla antoivat luonnollisesti ja
tulostenkin valossa varmuutta esihenkildtyéhon. Varmuus kokemusvuosien lisdantyessa
saattaa olla tiedon ja taidon lisdantymisen lisaksi myos seurausta siita, etta tyd on

muokkaantunut selkeammaksi vuosien kuluessa ja on I6ydetty oma tapa toimia.

Kokemusvuosien keskimmaisissa (2—4 vuotta, 5-7 vuotta) ryhmissa oli kohdittain
nakyvissa heikompia tuloksia, tassa selittavana tekijana voisi olla sattuman tai
yksildvastausten lisaksi tasapainon haku kokemusvuosien lisdantyessa — tietoa ja taitoa
esihenkilotydsta on karttunut, mutta tyon haasteet ja realiteetit ovat tulleet myos
selkeammiksi kuin uran alkutaipaleella. Selittavana tekijana saattaa myods olla
koronapandemian ajoittuminen naiden kokemusvuosiryhmien tyouralla. Eta- ja hybridityon
lisdantymisen vaikutukset mm. perehdytykseen ja vertaistuen saamiseen tunnistettiin
tuloksia toimeksiantajalle esitellessa. Viitalan (2021, luku 3.3) mukaan perehdytyksesta on
monia hyotyja. Perehdytyksen kautta vaikutetaan siihen, miten nopeasti uusi tyontekija
paasee kiinni tehtaviinsa ja miten laadukkaasti han kykenee tehtadvaansa hoitamaan.
Perehdytyksen kautta vaikutetaan myds tyénantajakuvaan ja roolin |[6ytamiseen uudessa
tydyhteisdssa. Myos fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi lisdantyy: tiedon kasvattaminen
lisda tyoturvallisuutta ja psyykkinen kuormitus vahenee kun uutta tyontekijaa saatetaan
matkaan perehdyttdmalla. Ristikangas, Aaltonen ja Pitkdnen (2015, s. 214) ehdottavat, etta
tydsuhdeperehdyttdmisen ja tydhdnopastuksen lisdksi aloittavan esihenkilén oma
esihenkild keskustelee tyotehtavien lisaksi yhteistydn pelisdannoista ja sopii
kommunikaatiotavoista. Mentori tai vertaistukihenkil voisi olla perehdyttajana ja tukena
ensimmaiset kuukaudet, ja tukea voisi tarjota myos ulkopuolinen sparraaja, coach tai
tyonohjaaja. Lahteidenkin mukaan uuden tyonkuvan alku on kuormittava kohta tyouralla, ja

alun tukeen panostamalla saadaan laiva sulavasti satamasta.

Tulokset osoittivat myos, etta yksikoiden valilla on eroja kokemuksissa esihenkilotyosta.
Eroja nakyi mm. esihenkilotyohon kaytettavan ajan kokemuksessa, mika todennakoisesti

johtuu erilaisista toimenkuvista ja tydn rakenteesta. Kyselyn selkeimmaksi kehityskohdaksi
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nousi kokemus esihenkilotyolle ja siina kehittymiselle kaytettavan ajan kokemuksesta.
Haastaviksi koettujen asioiden listassa nousi vahvasti esille ajan hallinta, riittdvan tuen ja
resurssien saaminen organisaatiolta seka tydn ja muun eldaman tasapainottaminen. Ei ole
yksiselitteista, mitka seikat naihin haasteisiin vaikuttaa, mutta kehitysty6ta voi aloittaa
lahelta: itseohjautuvuutta ja itsensa johtamista vahvistamalla saattaa |0ytya ratkaisuja joko
oman toiminnan muuttamisen kautta tai tydon organisoinnin muutoksen kautta. Haasteiden

esiin tuominen on tarkeaa, ja se onnistuu mm. tallaisen nykytilaselvityksen avulla.

Itsensa johtamisen taitoja vahvistamalla voi osin vaikuttaa ajan hallinnan kokemukseen
mutta organisaation tulee huolehtia esihenkilén mahdollisuuksista myds. Jaykat rakenteet,
vahainen tila yksildllisille ratkaisuille ja liian tihedan tapahtuvat muutokset vahentavat
esihenkilon ajan riittavyytta. Ajan hallinnan kokemusta voi kehittaa rakenteita
tarkastelemalla: johtamisjarjestelma, johtamiskyvykkyys ja johtamiskaytannot tulee olla
ajanmukaiset ja digitalisaatiota tulee hyédyntaa henkilostdhallinnossa ja

talousjarjestelmissa. (Ristikangas;Aaltonen;& Pitkanen, 2015, ss. 120-122)

Jatkuvasti muuttuvassa tybelamassa itsensa johtamisen taitojen kehittaminen on
hyodyllista jokaiselle, olipa esihenkilduran alussa tai jo kokenut tekija. Haastaviksi koetuista
asioista muutoksen hallinta ja sopeutuminen uusiin tilanteisiin oli valittu ainoastaan alle
kahden vuoden esihenkilokokemuksen vastaajien seka yli 11 vuoden kokemuksen
hankkineiden joukossa. Nykypaivan hektinen tydelama vaatii tydntekijoilta resilienssia,
jatkuvan muutoksen ja keskeneraisyyden sietoa seka reflektiota. Autio, Juuti ja Wink (2011,
ss. 65-66) kertovat reflektoinnin olevan oleellinen kyky itsensa johtamisen taustalla ja sen
antavan mahdollisuuden tarkastella omaa toimintaansa ja ajatusmallejaan. Reflektoimalla
voi suunnata ajatteluaan voimavarakeskeisesti kohti tavoiteltavia paamaaria ja keskittya

muutosten keskella lahiaskeleisiin.

Konfliktien ja ristiriitatilanteiden hallinta koettiin myds haastavaksi. Yksiléiden, tiimien ja
yhteisén moninaisuus, erilaiset tulkinnat ja tavat toimia luovat esihenkilétydlle haasteita,
joihin vaikuttamiseen avoin viestinta ja vuorovaikutus luo pohjaa. Esihenkilolta vaaditaan
rohkeutta kohdata konfliktit ja ymmarrys siita, ettei ristiriitatilannetta useinkaan saada
ratkaistua taydellisesti: tarkeinta on varmistaa osapuolten kuulluksi tuleminen, ymmarrys
tilanteen vaikutuksista ymparilla oleviin ja edeta yhdessa kohti tavoitetilaa
(Ristikangas;Lonnroth;Ristikangas;& Ristikangas, 2021, s. 328). Tiedonkulusta
huolehtiminen, lasnaolo ja osallistava tyoote kasvattaa yhteisollisyytta ja sita kautta

tybhyvinvointia.
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Johtamiseen liittyvan koulutuksen vaikutus haastaviksi koettuihin asioihin nosti esille pienia
eroja. Tiimiin motivointi ja sitouttaminen seka tiimilaisten urakehityksen tukeminen ja
valmentaminen korostuivat vastaajilla, joilla ei ole johtamiseen liittyvaa koulutusta.
Johtamisen koulutus ei ole tulostenkaan mukaan vastaus kaikkiin pulmiin, mutta
perehtyminen esim. valmentavan tai palvelevan johtamisen ajatuksiin voi tarjota tyokaluja

tiimin ja sen jasenten johtamiseen.

Esihenkildt kaipasivat vertaistukea ja onkin tutkittu, ettd informaalit, tydn ohessa tarjoutuvat
oppimismahdollisuudet ovat hyodyllisia. Vertaisryhmamentoroinnin avulla tuetaan
oppimista, hyvinvointia ja esihenkildn osaamisen kehittymista. Esihenkil6illa on
mahdollisuus jakaa kokemuksia, reflektoida toimintaa ja kuulla muiden nakemyksia.
Itsetuntemus kasvaa ja ammatillinen identiteetti vahvistuu. (Mikkonen, 2021) (Bergendahl,
2022, ss. 7-9) Tuen tarvetta tarkasteltiin monen eri tahon kautta. Tulosten perusteella tukea
saadaan, mutta sitd myos kaivataan lisda monelta osin. Tulosten pohjalta on tarve pohtia,
miten tahan tuen tarpeeseen pystytaan vastaamaan ja milla keinoilla onnistutaan

jarjestamaan tarvittavat kohtaamiset esim. vertaisryhman kanssa.

Esihenkildtyon painotukset syntyvat tyon ja tilanteiden vaatimusten kautta, mutta myods
esihenkilon itsensa kasvattaman johtamistyylin kautta. Kyselyn tulosten perusteella
vastaajat ovat rakentaneet esihenkilotydnsa monipuolisesti. Esihenkildroolin kuvaamisessa
vastaajien valinnat painottuivat leadership-tyylisen esihenkilétydn kuvaajiksi. Esihenkiloksi
hakeneiden ja pyydettyjen vastaajien valitsemissa kuvauksissa oli viitteita leadership-
management-yhdistelmasta ja eniten hajontaa oli esihenkiloksi ajautuneiden vastauksissa.
Taman perusteella voisi tulkita, etta esihenkildksi ajautuneiden tydnkuva on enemman
painottunut hallinnointiin, organisointiin ja paatdéksentekoon. Myds tdman ryhman
roolikuvausvalinnoista 16ytyi ihmisten johtamiseen painottuvia valintoja, kuten mentorin ja
viestijan rooli. Kokemusvuosien kautta tarkasteltuna esihenkildkokemuksen alkuvuosina
roolia kuvattiin tyén sujuvuuden kannalta oleellisilla sanoilla (ratkaisujen etsija,
organisaattori, viestija). Kokemusvuosien lisdantyessa lisaantyivat inmisten ja tiimien
ohjaamiseen seka toiminnan edistémiseen liittyvat roolit (innostaja, suunnannayttgja,
kehittdja) ja 8—yli 11 vuoden kokemuksen ryhmassa esiintyi management-tyyliset valinnat,
kuten paatoksentekija, hallinnoija ja johtaja, toisaalta myos valmentaja, motivaattori ja

olkapaa.

Esihenkilotyossa motivoivia tekijoita kysyttaessa vastauksissa korostui inmisten
johtaminen, tiimin tukeminen ja tyGilmapiirista huolehtiminen ennen toimintojen johtamiseen

littyvia tekijoita. Tuloksista voi paatelld, ettd esihenkilét nakevat tyon tulokset tiimin
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saavutuksina ja esihenkilon oman toiminnan kautta tapahtuva kehittamis- ja vaikuttamistyo

tulee tiimin toimintaan liittyvien asioiden jalkeen.

Vastauksista, tarkennuksista ja kommenteista kuului kehittdmishalukkuus ja halu kitkea
epakohtia pois, jotta tyo olisi sujuvampaa, vahemman kuormittavaa ja mielekkdampaa.
Koulutukselle, kehittymiselle ja kehittamiselle kaivattiin aikaa. Kyselysta nousseiden
teemojen kautta kehitysehdotuksiksi nousee esihenkiléperehdytyksen kehittaminen,
tiedonkulun kehittaminen ja vertaistuen mahdollistavat toimet. Monia kehittamistoimia on jo
toimeksiantajan mukaan tyon alla: prosesseja hiotaan sujuvammiksi, ja ohjeistuksia ja

niiden saavuttamista selkiytetaan.

7.1 Tutkimuksen luotettavuus

Heikkilan (2014, ss. 27-30) mukaan tutkimuslomakkeen tulee olla yksiselitteinen ja mitata
oikeita asioita. Perusjoukon tarkka maarittely ja korkea vastausprosentti edesauttavat
validiteetin toteutumista. Tutkimuksen tarkoitus ja kayttotapa tulee olla tutkittavalle selvill3,
lisaksi tutkimuksen hyodyllisyys ja kayttokelpoisuus lisaa relevanttiutta. Tutkijan valinnat
tutkimusta tehdessa tulee olla perusteltuja ja tutkijan tulee olla objektiivinen tuloksia
analysoidessa ja johtopaatoksia tehdessa. Tutkimuksen tekemisen ja tulosten

esittelemisen ja johtopaatdsten tekemisen tulee olla avointa.

Kyselytutkimuksen vastausprosentti oli 46 %, jonka mukaan tuloksia voidaan pitada
luotettavina, mutta tulokset eivat kuitenkaan ole kokonainen kuva tdman hetken tilanteesta.
Yli puolet kyselyn kohderyhmasta jatti vastaamatta kyselyyn. Tutkimuksen suorittamisen
ajankohta loppuvuodesta saattoi olla yksi vaikuttava tekija. Kiire tydssa karsii tamankin
tutkimuksen tulosten mukaan ylimaaraisia kehittamistoimintoja, lisaksi vaikuttavina tekijoina
saattoi olla pelko tulla tunnistetuksi tai se, etta tutkimus oli osa opinnaytety6ta, jolloin

osallistumista ei nahty oman tydn kannalta merkityksellisena.

Tutkimuksessa ei erikseen maaritelty kasitteita tai esihenkilotyon sisaltoa, joten tutkittavien
oma kokemus ja tulkinta vaikutti vastauksiin. Ainoastaan opinnaytetyon tekija kasitteli
tutkimusaineistoa tutkimusprosessin aikana, joten tulosten kasittely ja analyysi oli
puolueetonta. Tulosten esittelyn yhteydessa johtopaatoksien pohdintaan osallistui
toimeksiantajan lisaksi tutkimuksen tuloksia hyddyntavan Palkkausjarjestelmaprojektin

jasenet.
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7.2 Tulosten hyodyntaminen ja jatkotutkimusmahdollisuudet

Tutkimustulokset kuvaavat esihenkildtydn nykytilaa. Tulokset osoittavat kehittamisen
paikkoja ja toisaalta kertovat, missa kohdin on jo onnistuttu. Toimeksiantajalta saadun
palautteen perusteella henkildstdpalvelut sai vahvistusta hyviksi havaituista kaytanteista
seka konkreettisia ja kayttokelpoisia ideoita ja kehitysehdotuksia. Tuloksia tullaan
hyédyntamaan esihenkildiden rooli- ja tehtavankuvauksen kehittdmisessa,
esihenkiloperehdytyksen suunnittelussa ja osaamisen kehittamisessa. Tutkimus nahtiin

hyvana pohjana jatkotutkimuksille.

Jatkotutkimuksena voidaan syventaa tietoa esihenkilétyon nykytilasta esimerkiksi
teemahaastatteluin eri ryhmien kesken. Naiden ryhmien kokoamisen perusteena voi olla
polku esihenkildksi, kokemusvuodet esihenkilona, johtamiseen liittyva koulutus, kokemus
omasta osaamisesta tai alaisten maara ja esihenkildtydlle allokoitu aika. Kiinnostavaa olisi
my0ds syventda ymmarrysta eri yksikodiden valisista eroista esihenkilotyon kokemuksista, ja

kehittda toimintatapoja ja mahdollisuuksia toteuttaa esihenkilotyta.

Tybpajatydskentely voi esimerkiksi tarjota mahdollisuuden uusien ideoiden ja
kaytannénlaheisten ratkaisujen I6ytamiseen esihenkildtydn kehittamiseksi. Ryhmassa
tydskentely voi auttaa tunnistamaan keinoja parantaa esihenkildiden kokemusta tuen
saamisesta, esimerkiksi vertaisryhmien tai oman esihenkilon kautta. Kyselytutkimuksen voi

my0s toteuttaa uudelleen hyddyntden tdman kyselyn esiin nostamia painotuksia.

8 Pohdinta

Tutkimusprosessin toteuttaminen opetti paljon ja oli hyédyllinen kokemus. Tutkimuksen
eteneminen ideoinnista kyselylomakkeeksi ja oheen tarvittavien asiakirjojen ja viestien
luominen oli samaan aikaan haastavaa ja innostavaa. Kyselyn vastausprosentti jai toivottua
pienemmaksi, johon suurimmaksi syyksi arvelen tutkimuksen suorittamisen ajankohtaa.
Kyselyn luominen toi hyvaa kokemusta ja tuloksien analysoidessa oppi viela lisaa siita,

millainen sisaltd ja muoto on kyselyssa toimiva ja mita kehittda tulevissa tutkimuksissa.

Tutkimusta tehdessa on oleellista tarkastella ja esitella tulokset puolueettomasti ja
lapinakyvasti. Toimeksiantaja toivoi saavansa kuvausta esihenkilotyon nykytilasta ja I0ytaa
kehittamisen mahdollisuuksia, joten tulosten objektiivinen tarkastelu oli kaikkien osapuolten

intressina. Opinnaytetydn ohjaaja kuului tutkimuksen kohderyhmaan. Tutkimuksen
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tietosuojasta huolehdittiin myds tédssa kohdin, ja ainoastaan opinnaytetyon tekijalla ja

toimeksiantajan edustajalla oli paasy tutkimusdataan.

Tutkimuksen analyysivaihe oli mielenkiintoinen ja olisi tarjonnut loppumattomalta tuntuvat
mahdollisuudet tulosten analysoinnille. Webropolin tarjoamat analyysityokalut tarjosivat
hyvin mahdollisuuksia tulosten tarkastelulle. Olen oppinut paljon niin tutkimusprosessista
kuin itse tutkimusaiheesta. Prosessin aikana vahvistui ajatus siitd, miten tarkeaa on tuntea
kohderyhma, jotta osaa tutkia oikeita asioita. Tassa oli arvokkaana apuna

henkilostopalveluiden kanssa tehty yhteistyo.

Tutkimus antoi esihenkiléille mahdollisuuden tuoda esille onnistumisen paikkoja ja
tyossaan kohtaamia haasteita. Tutkimuksen tulokset loivat kuvaa esihenkildiden roolista ja
kokemuksista tyossaan, ja vahvistivat kasitysta esihenkilotydon moninaisuudesta. Tulokset
antoivat tietoa toimeksiantajalle esihenkilotydon kehittdmisen tarpeista. Tulosten analyysin ja
tulkinnan vahvistamiseksi olisi mielenkiintoista jatkaa kehitystyota aiheen parissa ja
mahdollistaa kohderyhmalle lisaa vaikuttamisen mahdollisuuksia esihenkilétoimintaa ja sen

kehittamista koskevissa asioissa.

Opinnaytety eteni tutkimus edella ja kokosin tietopohjan kyselystad nousseiden teemojen
ymparille. Rajaaminen oli haastavaa, mutta mielestani onnistuin kokoamaan keskeisia
asioita niin tietopohjaan kuin tutkimustulosten esittelyyn. Tutkimustulosten avaaminen
sujuvaksi tekstiksi oli ajoittain haastavaa, joten tekoalya on jonkin verran hyédynnetty

yksittaisten lauseiden kapulakielisyytta poistamaan.

Toimeksiantaja koki toteutetun tutkimuksen hyddylliseksi ja tydn koettiin vastanneen
toimeksiantoa. Ty0 ja sen esittely sai kiitosta jasentelysta, selkeydesta ja visuaalisuudesta.
Toimeksiantaja koki, etta aiheeseen ja tutkimukseen on perehdytty syvallisesti ja analyysi
on esitetty selkeasti ja perustellusti. Tyon koettiin tuottaneen konkreettisia
kehitysehdotuksia, ja tuloksia hyddynnetaan kehittdmis- ja suunnittelutyéssa. Yhteistyd
toimeksiantajan kanssa on ollut antoisaa ja jatkuu opintoihin liittyvan harjoittelun merkeissa.

Opinnaytetyoprosessi on kokonaisuudessaan lisannyt tietoa, taitoja ja rohkeutta.
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Liite 1. Aineistonhallintasuunnitelma

Opinndytetyon aineistonhallintasuunnitelma

Aineistonhallintasuunnitelmassa kuvataan, miten opinnaytetyon tutkimusaineisto kootaan ja
kasitelldan. Suunnitelma sisaltdd myos kuvauksen opinnaytetydn ja tutkimusaineiston

omistajuudesta seka jatkokaytosta.

1. Opinnaytetyon aineiston kuvaus

Tutkimusaineistona toimii HAMKIin esihenkildille tehty Webropol-kysely. Kyselyn
saatekirjeessa vastaajia informoidaan tutkimuksen tarkoituksesta ja aineiston kaytosta
sekd mahdollisesta aineiston kayttamisesta jatkotutkimuksiin. Kyselyyn vastaajilta
pyydetdan suostumus tutkimukseen osallistumisesta. Kysely toteutetaan opinnaytetyon
tilaajan HAMK henkiléstépalveluiden tunnuksilla ja toimitetaan vastaajille

henkilostopalveluiden valittamana.

2. Aineiston tallennus ja sailytys

Opinnaytetyon tekija kasittelee tutkimuksen aineistoa Webropolissa. Webropol on
henkilostopalveluiden kaytdssa ja opinnaytetyon tekijalle on avattu paasy kyseisen
tutkimuksen aineistoon. Analyysin jalkeen aineistosta poistetaan taustamuuttujat (ika,
sukupuoli ja yksikkd) ja avokysymysten vastauksista kaikki suoraan tai epasuorasti
henkildihin viittaavat tiedot. Tutkimuksen aineisto tallennetaan HAMK henkilostopalveluiden
tietojarjestelmaan suojatulle verkkolevylle. Tata dataa sailytetdan 5 vuotta ja
yhteenvetoaineistoja sailytetdan pysyvasti HAMKin suojatulla verkkolevylla. Aineistosta
tallennetaan erilliseen kansioon varmuuskopiot, joita sailytetdan erilladn analysoitavista

tiedostoista.

3. Henkildtietojen ja arkaluonteisten tietojen kasittely

Tutkimuksessa keratdan epasuoria tunnisteita: vastaajilta kysytaan ika, sukupuoli, yksikkd,
mahdollinen esihenkilokoulutus, esihenkilokokemusvuodet, alaisten lukumaara seka
vastaajan kokemukset ja nakemykset esihenkiléroolistaan. Epasuoria tunnisteita kaytetaan
esihenkildroolia koskevien kysymysten analysoinnissa rakentamaan kuvaa esihenkiléroolin
nykytilasta. Analyysin jalkeen aineistosta poistetaan taustamuuttujatiedoista ika, sukupuoli
ja yksikkd. Aineistosta poistetaan myds mahdolliset suorat ja vahvat epasuorat tunnisteet,

esimerkiksi viittaukset henkildiden nimiin. Kyselytutkimuksen liitteena on tietosuojailmoitus.
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Tutkimus ei vaadi eettistd ennakkoarviointia, koska Tutkimuseettisen neuvottelukunnan

maarittamat erityiset tutkimusasetelmat eivat tayty.

4. Aineiston omistajuus

Opinnaytetydn omistajana on opinnaytetyon laatija. Kyselytutkimuksen aineisto ja aineiston
pohjalta keratty data on toimeksiantajan HAMK henkil6stopalveluiden omistuksessa ja

kaytettavissa jatkokehitystyohon.

5. Aineiston jatkokaytto tyon valmistumisen jalkeen

Opinnaytetydn valmistuttua tutkimuksen aineisto ja tulokset ovat toimeksiantajan kaytdssa
ja hyddynnettavissa jatkokayttdoon. Kyselytutkimuksen saatekirjeessa ja kyselylomakkeen
suostumusosiossa tutkittavia on informoitu aineiston mahdollisesta jatkokaytosta

kehitystydssa.
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Liite 2. Saate ja kysely

IN/| HAMK

V_\_I gfé? pepltijgci:lvg (r;lsg r):ces

HAMK ESIHENKILOKYSELY 2024

(3) Pakolliset kysymykset merkitty tahdelld (¥)

Tervetuloa mukaan tutkimukseen!

Kyselytutkimuksen tavoitteena on kartoittaa HAMK esihenkildiden kokemuksia
roolistaan. Tavoitteena on selvittdd millaisena HAMK esihenkilo kokee oman
tehtéviansa ja roolinsa seka tyota koskevat vastuut, velvollisuudet ja
mahdollisuudet. Tutkimuksessa selvitetddn myds kokemusta esihenkilétyélle
kohdennetusta ajasta, tuen tarpeesta ja kehittymismahdollisuuksista. Kyselyn
vastaukset auttavat henkilostopalveluita kehittdmisty0ssé ja aineistoa voidaan
hyddynt&da tdman tutkimuksen liséksi jatkokehitystyossa.

Tutkimuksen ja aineiston analyysin toteuttaa HAMKin liiketalouden opiskelija
Péivi Luoma osana opinndytetydtédan. Opinndytetyon ohjaajana toimii
koulutuspéillikké Sari Hanka. Opinndytetyon toimeksiantajana on HAMK
henkiléstopalvelut.

Pyydan sinua vastaamaan verkkokyselyyn, johon vastaaminen vie noin 10
minuuttia. Vastaathan kyselyyn 15.12.2024 mennessa. Tutkimukseen
osallistuminen on vapaaehtoista ja voit keskeyttda osallistumisesi milloin vain.
Aineistoa kasitellaan luottamuksellisesti ja hyvan tieteellisen kdytdnnon
mukaisesti eikd aineistosta voi tunnistaa yksittéisia vastaajia. Kyselyn
toteuttamiseen on saatu asianmukainen lupa Hdmeen
ammattikorkeakoulusta. HenkilGtietojen késittely kuvataan opinnédytetyon
tietosuojailmoituksessa. Mikali sinulla on kysyttévaa kyselyyn tai
opinndytety6hon liittyen, vastaan mielelléni.

Kiitos ajastasi ja arvokkaasta panoksestasi!

Paivi Luoma

paivi.luoma@student.hamk.fi
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1. Haluan osallistua tutkimukseen. Olen tutustunut tietosuojailmoitukseen ja
annan suostumukseni henkilGtietojeni kasittelyyn tietosuojailmoituksessa
kuvatulla tavalla. Kyselyyn vastaaminen edellyttda ylla mainittujen
suostumusten antamista. *

O Kyl
O En

Seuraava

TAUSTATIEDOT

2. Oletko *

(O Muunsukupuolinen
(O En halua mééritell

3. Syntymévuotesi *

(O Olen syntynyt vuonna
O En halua vastata

4. Yksikko *

O Koulutus

O Tutkimus
O Hallinto- ja tukipalvelut tai muu yksikké
O En halua vastata

5. Kokemusvuodet esihenkilond HAMKissa *

O Alle 2 vuotta
O 2-4 vuotta
O 5-7 vuotta
O 8-10 vuotta

(O vli11 vuotta
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6. Kokemusvuodet esihenkilona koko tyduralla *

O Alle 2 vuotta
O 2-4 vuotta
(O 57 vuotta
(O 8-10vuotta
(O Vi 11 vuotta

7. Alaisten lukuma&aéré keskimééarin viimeisen vuoden aikana? *

Henkilomaara |:|

8. Onko sinulla johtamiseen liittyvaa tutkintoa tai koulutusta, esim. JET/YJET?

*

O Kylla, mika? | |

O
D e

. ]

ESIHENKILONA HAMKISSA

9. Mika kuvaa parhaiten polkuasi esihenkiloksi? Valitse kuvaavin vaihtoehto. *

O Olen hakenut esihenkildtehtévaan

O Minua on pyydetty esihenkilétehtdvaan
O Olen ajautunut esihenkiltehtavaan
O Muu polku, mik&?

Tarkenna vastausta halutessasi.
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10. Esihenkilona toimiminen
(1 téysin eri mieltd, 2 jokseenkin eri mieltd, 3 jokseenkin samaa mielts, 4 taysin
samaa mieltd) *

Esihenkiléna toimiminen on

minulle mieleké&sta ja haluan

tyéskennella O O O O
esihenkilotehtavassa

Esihenkiléna toimiminen on

térkein tydtehtavani, tydni O O O O

prioriteetti

Tarkenna vastausta halutessasi.

L )

ESIHENKILOROOLI

11. Mitka seuraavista koet kuvaavan esihenkilorooliasi? Valitse 3 tarkeinté. *

|:| Hallinnoija

|:| Innostaja

|:| Johtaja

[[] Kehittaja

|:| Konfliktien sovittelija
[] Kontrolloija

[ ] Mentori

[ ] Motivaattori

[ ] Nakyméton

[ ] Olkapas

|:| Organisaattori

[ ] Paatoksentekija
|:| Ratkaisujen etsija



|:| Suunnannayttdja
[ ] vahtijaskyttagja
|:| Valmentaja

[[] viestija

[[] Yksinpaattaja
|:| Joku muu, mika?

Tarkenna vastausta halutessasi.

12. Mitké asiat motivoivat sinua toimimaan esihenkil6roolissa? Valitse 3
téarkeinta. *

|:| Mahdollisuus kehittéda ja tukea tiimil&isia

|:| Tiimin menestys ja tuloksien saavuttaminen

|:| Vaikuttaminen organisaation toimintaan ja paétoksentekoon
|:| Ammatillinen kasvu ja kehittyminen esihenkilona

|:| Haasteiden kohtaaminen ja ongelmanratkaisukykyjen kehittdminen
|:| Halu olla esimerkkind ja inspiroida muita

|:| Hyvén tydilmapiirin luominen ja yll&pitdminen

|:| Organisaation antama arvostus ja palkitseminen

|:| Vastuun kantaminen ja johtajuuden merkitys

|:| Mahdollisuus kehittda ja parantaa prosesseja

|:| Ura- ja etenemismahdollisuudet johtoteht&viin

|:| Muu, mika?

Tarkenna vastausta halutessasi.

13. Arvioi miten suuri osa ty6ajastasi kuluu esihenkil6tyohon? Kirjaa vastaus
prosenttilukuna. *

Tydajasta kuluu esihenkilotydhon % I:l

Tarkenna vastausta halutessasi.
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14. Ajankdytto
(1 taysin eri mieltd, 2 jokseenkin eri mieltd, 3 jokseenkin samaa mielts, 4 tdysin

samaa mieltd) *

1 2 3 4

Esihenkilotyohon kaytettavaa O O O O

aikaa on riittavasti

Tarkenna vastausta halutessasi.

15. Vastuu
(1 téysin eri mieltd, 2 jokseenkin eri mieltd, 3 jokseenkin samaa mielt4, 4 taysin

samaa mielta) *

Koen vastuuni esihenkiléni
O O O O

selkedksi

Tarkenna vastausta halutessasi.

16. Vaikuttaminen
(1 téysin eri mieltd, 2 jokseenkin eri mieltd, 3 jokseenkin samaa mielt4, 4 tdysin

samaa mielta) *

1 2 3 4

Pystyn vaikuttamaan alaisia
O O O O

koskeviin asioihin tarpeeksi

Tarkenna vastausta halutessasi.




17. Mitké asiat koet haastavimmiksi esihenkilona toimiessa? Valitse kolme
haastavinta. *

|:| Tiimin motivointi ja sitouttaminen

|:| Roolin ja vastuiden selkeys

|:| Ajan hallinta ja tydn priorisointi

|:| Konfliktien ja ristiriitatilanteiden hallinta

|:| Paatoksenteon paineet ja vastuun kantaminen

|:| Tiimildisten urakehityksen tukeminen ja valmentaminen
|:| Tyon ja henkilokohtaisen elaméan tasapainottaminen
|:| Muutosten hallinta ja sopeutuminen uusiin tilanteisiin
|:| Riittdvan tuen ja resurssien saaminen organisaatiolta
|:| Esihenkilotydhon liittyvat koulutusmahdollisuudet
|:| Esihenkil6roolin arvostus

|:| Muu, mik&?

Tarkenna vastausta halutessasi.

I

OSAAMINEN JA TUKI ESIHENKILOTYOHON

18. Osaaminen

(1 taysin eri mielt4, 2 jokseenkin eri mieltd, 3 jokseenkin samaa mieltd, 4 tdysin

samaa mieltd) *

Minulla on riittdva osaaminen
esihenkilotyshén O O O O

Tarkenna vastausta halutessasi.
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19. Mahdollisuudet kehittya
(1 téysin eri mieltd, 2 jokseenkin eri mieltd, 3 jokseenkin samaa mielta, 4 taysin
samaa mieltd) *

HAMK tybnantajana tarjoaa

mahdollisuuksia O O O O

esihenkiléroolissa kehittymiseen

Tarkenna vastausta halutessasi.

20. Koetko saavasi riittdvasti tukea esihenkilotyohon seuraavilta tahoilta?
Valitse sopiva vaihtoehto jokaisen kohdalla.

(1 kyll3, riittavasti, 2 kylld, mutta tarvitsisin enemman, 3 en saa tarpeeksi, 4 en
saa lainkaan) *

Vertaistuki muilta esihenkil&iltd
Tuki omalta esihenkil6ltd

Tuki tiimildisilta

Tuki henkildstépalveluilta

Tuki tydterveyshuollolta

Tuki muulta taholta

]

O OO0O0O0O0 -
O OO0O0OO0O -~
O OO0OO0O0O0 «
O OO0OO0O0O0 =

21. Millaista tukea tarvitset kehittydksesi esihenkilGtydssa? *
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ESIHENKILOROOLIN KUVAUS JA NYKYTILA

22. HAMKIin esihenkil6n roolikuvaus (Intra: Esihenkilon tehtévat, esihenkilon
roolikuvaus)

(1 téysin eri mieltd, 2 jokseenkin eri mieltd, 3 jokseenkin samaa mielts, 4 taysin
samaa mieltd) *

Tunnen nykyisen
esihenkilokuvauksen

Allekirjoitan nykyisen
esihenkilokuvauksen O O O O

Tarkenna vastausta halutessasi.

O
O
O
O

HAMKIin esihenkildroolin kuvaus jakautuu neljéén osa-alueeseen, jotka ovat
luottamuksen rakentaminen, suunnan néyttaminen, huolenpito ja
uudistaminen. Miten osa-alueet toteutuvat télld hetkelld tydssasi?

23. Rakenna luottamusta: Tama toteutuu télla hetkelld tyossani esihenkilona.
(1 tdysin eri mieltd, 2 jokseenkin eri mieltd, 3 jokseenkin samaa mieltd, 4 tdysin
samaa mieltd) *

Lasnéolo
Avoin viestinta
Yhteisollisyyden rakentaminen

Epakohtiin puuttuminen

OO00O0O0 -
OO0O00OO0O ~»
OO0O0O0O0 «
OO0O0O0O0 =

Aikaa esihenkil6tydlle

24. Néyta suuntaa: Tamé toteutuu télld hetkella tyéssani esihenkilona.
(1 tdysin eri mieltd, 2 jokseenkin eri mieltd, 3 jokseenkin samaa mieltd, 4 tdysin
samaa mieltd) *

Organisaation strategian
kirkastaminen ja kdytdntdon
tuominen

Toiminnan tavoitteellisuus
Palauttieenanto

Yhteisoéllinen luovuus

O 000 O
O 000 O
O 000 O
O OO0 O

Auttaminen keskittymaan
oleelliseen
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25. Pida huolta: Tama toteutuu télla hetkelld tyGssani esihenkilona.
(1 taysin eri mielt4, 2 jokseenkin eri mielts, 3 jokseenkin samaa mielt4, 4 tdysin
samaa mielta) *

1 2

w
~

Tekemisen vapaus tavoitteiden
puitteissa

Vilittdminen ja kannustaminen
Avoin, keskusteleva ilmapiiri
Tarvittava osaaminen ja tydkalut
Alaisten jaksamisen tukeminen

Omasta jaksamisesta
huolehtiminen

O O 0000 O
O O O0OO00O0 O
O O O0O00O0 O
O O O0O00O0 O

Tunnustuksen jakaminen

26. Uudista rohkeasti: Tama toteutuu télla hetkella tydssani esihenkilona.
(1 téysin eri mieltd, 2 jokseenkin eri mielts, 3 jokseenkin samaa mielt3, 4 tédysin
samaa mielta) *

Osaaminen nakyviin
Toiminnan kehittdminen

Rohkeus haastaa ja
epdonnistuakin

Tiimildisten tarvittava
osallistaminen

Palautteen vastaanotto ja itsensa
oppimaan haastaminen

OO0 O OO0O0-
OO O OO0«
OO O OO0«
OO O OO0O0-

Ylpeys HAMKilaisuudesta

Vield viimeinen kysymys! Nyt on mahdollisuus vaikuttaa HAMK esihenkilGtyon
tulevaisuuteen!

27. Haluaisitko kertoa viela liséa esihenkiléroolistasi tai esihenkildtyhon
liittyvistd onnistumisen hetkista tai haasteista? Sana vapaa!

DD
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