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Esimieheksi kasvaminen

KASVU ON PROSESSI

Kohtaamme elamamme aikana monia kasvamisen prosesseja, alkaen elamam-
me ensimmaisista hetkistd aina elaman paattymisen asti. Matka ”vauvasta
vaariin tai mummoon” on pitka ja sisdltad monia haasteita. Kasvaminen on
aina prosessi, johon vaikuttavat monet tekijat, muun muassa ymparistéolo-
suhteet, vuorovaikutussuhteet, verkostot, omat ja toisten kokemukset seka
valmiudet ja asenteet. On ihmisid, jotka suhtautuvat kaikkeen vastaan tule-
vaan pelottomasti ja rohkeasti heittaytyvat mukaan uusiin asioihin taysin
rinnoin arkailematta. He ovat todenndkoisesti saaneet matkaan hyvat evaan
jo lapsuudessa; heitd on kannustettu ja rohkaistu yrittamaan siitakin huoli-
matta, ettd aina ei voi onnistua ja mahalasku voi olla mahdollista. Naille hen-
kiloille epdonnistumiset eivat ole musertavia kokemuksia vaan suomalaisen
sisun kasvualustoja. Sitten on meita muita, jotka enemman tai vahemman ar-
kaillen etenemme elamdssa kolhuja saaden ja niita parannellen, mutta kui-
tenkin sen jalkeen eteenpdin uskaltaen. Tarvitsemme matkalle toisia ihmisia
peiliksi, joista ndemme, olemmeko onnistuneet vai epdonnistuneet. Tarke-
da on siis saada peililta palautetta matkan etenemisesta, minka jalkeen voi
itse pohtia ja arvioida omaa kasvuaan. Olemme my0s itse peileja muille tyo-
yhteison jasenille. Hymy, avoin katse ja kannustavat sanat ovat niita vali-
neita, jotka eivat maksa mitdan, mutta voivat kantaa paivia, viikkoja ja jopa
vuosia. Hyvat sanat ovat kuin ladke, joka virkistaa sielun ja antaa energiaa.

Kultaomenia hopeamaljoissa ovat sanat, sanotut aikanansa. (Sananlaskut 25: 11)

Esimieheksi voidaan joko aktiivisesti pyrkiad tai ajautua, jos olosuhteet ovat
suotuisat. Ratkaisevaa ei ehka olekaan lahtotilanne vaan sen jalkeinen matka,
silla matkalla opitaan johtamista seka kdytannon etta koulutusten ja kokemuk-
sen kautta, hioudutaan vuorovaikutuksessa toisten kanssa. Esimieheksi kasva-
misen matka ei lopu koskaan, silla sellaista paivaa ei tule, jolloin esimies voisi
sanoa kasvaneensa ja kehittyneensa huippuunsa. Jos joku ndin uskaltaa vaittaa,
silloin hén ei ole kuunnellut tyoyhteison palautetta itsestaan, silla useimpien
johtamistutkimusten mukaan tyontekijat arvoivat esimiehensa johtamistaidot
heikoimmiksi kuin esimiehet itse. Esimieheksi kasvamisen matkalla on tarkeda
ottaa vastaan palautetta, ja jos kukaan ei sitd spontaanista anna, sitten on hyva
aktivoitua itse pyytamaan (Laaksonen 2017, 34). Mita avoimempi tyoyhteison
viestintakulttuuri on, sita helpompaa on antaa ja vastaanottaa palautetta.
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ENSIMMAINEN ESIMIESTEHTAVA

Jokaisen esimieheksi lahteneen tyohistoriassa on aina se ensimmadinen esi-
miestehtava, joka jalkeen pdin katsottuna on voinut ollut se haasteellisin oman
identiteetin 16ytamisen ndakokulmasta. Ensimmadisen esimiestehtavan haas-
teellisuuteen vaikuttavat monet seikat, kuten oma kokemattomuus esimies-
tehtavista, alaisten maara ja patevyys, substanssialueen haasteet seka se, onko
organisaatio ennestadn tuttu vai tuntematon. Mikali organisaatio on uudelle
esimiehelle vieras, on hyvin tarkead ottaa selvaa organisaation historian mer-
kittavimmista merkkipaaluista, jotta kykenee asemoimaan itsensa ja mah-
dolliset esille nousevat kehittamistehtdavat oikeisiin mittasuhteisiin. Naiden
asioiden selvittamiseksi olisi uuden esimiehen hyva perehtya organisaation
toimintakertomukseen ja haastatella yksikossa tyoskentelevid tyontekijoita.
Haastatteluissa saattaisi saada enemman ndakemyksia, jos haastateltavien jou-
kossa olisi sekd pidemman etta lyhyemman aikaa yksikossa tyoskennelleita.

Selvitd uudessa esimiestehtdvdssdsi seuraavat organisaation
taustatiedot ja tdrkeimmdit historian merkkipaalut:

- koska organisaatio/tydyksikko on perustettu

- ketkd ovat johtaneet organisaatiota/tyoyksikkod aikaisemmin

- mitd suuria tapahtumia historiaan kuuluu

- miten missio, visio ja strategia ovat kehittyneet vuosien saatossa
- minkdlaista strategiaa on toteutettu

- mitkd ovat suurimmat onnistumiset

- mitkd ovat suurimmat epdonnistumiset.

Organisaation historiaan perehtyminen on tarkeaa, jotta ei uutena esimiehena
tekisi samoja virheita kuin aikaisemmat esimiehet ovat tehneet. Toisaalta men-
neistd tapahtumista saa myds parempaa ymmarrysta organisaation ja tyoyk-
sik6n nykyiseen toimintaan, menettelytapoihin, pelisdantéihin ja strategiaan.
Tarkeaa on selvittaa, ketka ovat johtaneet yksikkoad ja miten he ovat sita johta-
neet. Uuden esimiehen ei tule kuitenkaan matkia aikaisempia esimiehia, mut-
ta heidan toimintatapansa tiedostamisen kautta voi ymmadrtda organisaation
nykytilan viestinta- ja johtamiskulttuuria. Yksikon tyontekijat tosin saattavat
moneen kertaan mainita uudelle esimiehelle ”...entinen johtaja toimi ndin...”
ja yrittavat nailla lauseilla joko saada uutta esimiestd toimimaan samalla taval-
la tai painvastoin. Tamakin on hyva tiedostaa esimiestyon alkumetreilld, jotta
voisi Ioytaa”oman linjansa”, missa ei matkita ketadn toista henkiloa eika kopi-
oida entisten esimiesten johtamistyyleja.



Kahden vuoden kuluttua siitd, kun olin aloittanut osastonhoitajana vanhainkodissa,
oivalsin, ettd olin loytdnyt oman linjani esimiehend. Kylld se otti aikaa, varsinkin kun
alussa kuulin usein kommentteja, ettd entinen osastonhoitaja hoiti homman toisella
tavalla. En antanut sen hdiritd vaan valitsin oman linjani ja perustelin valintani niin
hyvin kuin mahdollista, ja silld tavalla tyontekijdt alkoivat luottaa minuun. Toimin
avoimesti Reskustellen ja kaikkiin pddtoksiin oli selkedt perustelut.

Oman tyylin ja linjan loytamisessa on kyse myos oman persoonan eli luonteen-
piirteiden tiedostamisesta: minkdlainen mina olen persoonana ja miten toimin.
Ekstroverteilla (ulospdin suuntautuneilla) on kykya paasta nopeasti asioihin si-
sdlle ja ajatella seka toimia nopeasti, kun taas introvertit (sisaanpain suuntau-
tuneet) vaativat enemman aikaa asioiden tyostamiseen. Tamakin on esimiehen
hyva ottaa huomioon seka itsensa etta tyontekijoiden kohdalla. Ambiverteilla
henkil6illa on melko tasapuolisesti introvertin ja ekstrovertin luonteenpiirtei-
ta. Introvertti esimiehend toimii hitaammin kuin ekstrovertti, mika asioiden
eteenpadin viemisessa saattaa joskus tuntua liiankin hitaalta. Ekstrovertilla on
puolestaan haasteena liiallinen nopeus asioissa etenemisessa. Esimiehen on
hyva tiedostaa seka omat etta tyontekijoiden luonteenpiirteet, vaikkapa teke-
malld internetissa saatavilla olevan testin (www.introvertti.net), jotta han osaa
antaa enemman aikaa introverteille ja toisaalta jarruttaa ekstrovertteja.

PEREHDYTYS TEHTAVAAN

Esimieheksi ryhtyminen on tietylld tavalla aina riskin ottamista. Mielessa voi
olla epavarmuuden tunteita: onko minusta esimieheksi. Tyota aloittaessa tulee
eteen jatkuvasti tilanteita, joissa ei ole ennen ollut, ja silloin esimies on usein
epamukavuusalueellaan. Kun haasteista selvidaa kunnialla, saa kokemusta,
joiden pohjalta itsetunto ja -varmuus lisadantyvat. Perehdytyksessa on tarke-
aa, ettd uusi esimies on sdannollisesti ja jopa pdivittain keskusteluyhteydessa
oman esimiehensd kanssa.

Perehdytyksen alussa tarkastellaan esimiehen tyosopimus ja toimenkuva seka
vastuut ja valtuudet, joita on jo selvitetty tehtavan hakuvaiheessa, mutta tyon
alettua ne kdydaan vield tarkasti lapi. Esimiehen tulee tietda selkedsti, mis-
ta han vastaa ja mista ei. Oman toimintayksikon kohdalla tarkastellaan muun
muassa talousarviota ja esimiehen vastuuta seka valtuuksia erilaisissa hankin-
noissa. Yleensa hallintosaanndssa tai vastaavassa on maaritelty jokaisen esi-
miestason euromaardiset hankintaoikeudet ja erilaisiin kilpailutuksiin liittyvat
toimenpiteet. Oman yksikon toimintasuunnitelmaan, tuotettaviin palveluihin
seka asiakkaisiin perehtyminen luovat pohjan esimiehena toimimiselle. Silla,
missa jarjestyksessa kuvion 1 perehdytyksen osa-alueet toteutetaan, ei valtta-
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matta ole merkitystda. Joskus voi olla luontevaa aloittaa toimintaymparistosta
eli laajemmasta kontekstista ja edeta lopuksi esimiehen toimenkuvaan (kuvio 1)
(vrt. Laaksonen & Ollila 2017).

TOIMINTAYMPARISTO ESIMIESTYO
« Kumppanit ja verkostot - Tyoehtosopimus
« Yhteistyotahot » Toimenkuva

« Vastuut ja valtuudet

ESIMIEHEN
PEREHDYTYS
ORGANISAATIO TOIMINTAYKSIKKO
* Missio, sisio ja strategia - Talousarvio
. Hallintoséénté » Toimintasuunnitelma
* Talousarvio « Palvelut ja asiakkaat

KUVIO 1. Esimiehen perehdytyksen osa-alueet

Organisaation missio, visio ja strategia ovat tdrkeita tyokaluja esimiehen tyos-
sd, koska oman yksikon toimintasuunnitelman tulee olla samassa linjassa
organisaation edelld mainittujen linjausten kanssa. Esimies kayttaa koko or-
ganisaation strategiaa myos oman yksikkonsa tulevien vuosien toimintasuun-
nitelmien pohjana ja siten sitoutuu organisaation strategiaan. Perehdytyksessa
esimiehelle esitellaan myos yleisimmat yhteistyotahot, kumppanit ja verkostot
(kuvio 1), minka avulla han saa riittavan kuvan, millaisessa toimintaymparis-
tossa organisaatio toimii.



MESSIASODOTUKSIIN VASTAAMINEN?

Uudella esimiehelld voi olla suuri houkutus ryhtya ”"messiaaksi”, jos tyoyhtei-
sossa on vahva uudistuksen tarve. Esimiehelle voi tulla suorastaan paniikin-
omainen tarve saada asiat kuntoon mahdollisimman nopeasti. Téhan ansaan ei
kuitenkaan ole syyta langeta vaan on viisasta edeta rauhallisesti askel kerral-
laan. Moni uusi esimies on aloittanut uudistustyonsa liian suurella vauhdilla,
ja sen seurauksena on ”karahtanut karille”, koska henkilokunta ei ole pysynyt
vauhdissa mukana. Toisaalta henkilost6 saattaa myos odottaa uudelta esimie-
helta ratkaisua heidan kaikkiin ongelmiinsa niin, etta heidan ei tyontekijoina
tarvitse tehda yhtaan mitadan. Tama paine nostattaa uudessa esimiehessa halun
saada asioita aikaan nopeasti. Kun sitten esimies ei taytakadan henkilokunnan
toiveita, seuraa pettymys.

Vaikka uutena esimiehena nakisikin suuria uudistamistarpeita, on niihin syyta
tarttua rauhallisesti ja yhdessa tyontekijoiden kanssa. Tyontekijoiden sitout-
taminen ty6hon ja uudistuksiin on kaikkein tdrkeinta (Gustafsson & Marnie-
mi 2012) eikd mitalien keraaminen omaan rinnukseen. Jos esimies ei kuuntele
henkilokuntaa ja aloittaa massiivisen ristiretkensa tavoitteenaan laittaa kaikki
asiat kuntoon vuodessa, siitd ei seuraa muuta kuin pattitilanne ja pahimmassa
tapauksessa asioita puidaan paikallislehtien palstoilla. Mikali tilanne karjistyy
tahan, on esimies menettanyt uskottavuuttaan ja henkilokunnan luottamusta.
On siis palattava alkuruutuun ja lahdettava ottamaan selvaa, mita henkilokunta
ajattelee, miten he kehittdisivat asioita ja missa aikataulussa.

Thmisten kohtaaminen aidosti edellyttaa heidan arvostamistaan ja kunnioit-
tamistaan seka erilaisten ajatusten hyvaksymistd. Asioihin ei useinkaan ole
olemassa yhtd ja ainoaa oikeaa nakokulmaa tai vastausta, ja siksi on tarke-
aa kuunnella kaikkien mielipiteita avoimin mielin ilman vastarintaa. (Kupi-
as, Peltola & Saloranta 2016.) Esimiehen tarkeimpia opittavia asioita henkilo-
kunnan kohtaamisessa onkin kuuntelemisen taito ja aito dialogi. Ilman naita
taitoja esimies pysyy alaisilleen etdisend eikda synny aitoa kohtaamista, jossa
asioita jaetaan. Aidossa dialogissa syntyy jaettuja kokemuksia ja merkityksid-
ja ndin asioita laitetaan yhdessa tarkeysjarjestykseen ja vahvistetaan yhteista
ajattelua (Isaacs 2001). Aidossa dialogissa syntyy kokemus yhteisdllisyydesta
ja me-hengestd, missa luottamus rakentuu ja edelleen kasvaa kohtaamisten
kautta. Esimiehen ei siis tarvitse olla kaikkivoipa, kaiken osaava ja kaikkeen
pystyva, mutta hanen tulisi kyeta aitoon dialogiin ja siten 1oytaa tyontekijoiden
syvimmat ajatukset, joiden avulla sitten yhdessa jalostaen kehitetdan tyotad ja
tyopaikkaa.
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AJANHALLINTAA JA VERTAISTUKEA

Jossain vaiheessa esimiehend toimiessa tulee vaistamatta pohdintaan oma
ajanhallinta, silla innostava ja haastava tyo vie helposti mukanaan eika valt-
tamattd osaa sanoa ’ei” erilaisille tyotarjouksille ja tehtaville. Ajanhallintaan
on siis esimiehen hyva paneutua jo ennen kuin siita tulee ongelma. Ajanhallin-
nassa auttaa kalenteri, joka nykyaan on useimmiten sahkoinen. Hyva neuvo on,
ettd esimies suunnittelee vahintaan kaksi kuukautta etukateen ajankayttoaan
niin, ettda merkitsee itselleen selkeita suunnittelu- ja toimistopaivia, jolloin voi
tehda rastissa olevia asioita. Kun ndama paivat on merkitty sahkoiseen kalen-
teriin, joka on jaettu muiden esimiesten kanssa, ei kukaan esitd niille paiville
kokouksia. Olemme kuitenkin hyvin yksilollisia, ja se tydomaara, josta yksi hen-
kilo stressaantuu, on toiselle viela ihan normaali tyomaara. Esimiehen onkin
hyva pohtia omia rajojaan ja pitaa itselleen sopivista rajoista kiinni, jotta oma
hyvinvointi voisi edelleen sailya.

Yksi esimiehen purkautumistapa ja asioiden ”tuuletusareena” on vertaistuki-
ryhma, jossa esimiehet keskendaan jakavat kokemuksiaan seka tukevat ja roh-
kaisevat toisiaan. Ulkopuolisen kysymysten ja pohdintojen kautta voi esimie-
hen esittama tilanne avautua sellaisesta nakokulmasta, jota esimies itse ei ole
osannut ajatella. (Manka 2015.) Ryhman osallistujat ovat yleensd saman orga-
nisaation esimiehid, mutta voisi olla erittdin kehittdvaa, jos esimiehet olisivat
eri organisaatioista tai ison organisaation eri palvelualueilta, jolloin ryhmadssa
voisi tutustua eri alojen esimiehiin ja verkottua laajemmin. Vertaistukea voi-
daan toteuttaa myos parityoskentelyna tarpeen mukaan. Vertaistukiryvhman
toteuttaminen myods etdvertaistukena on mahdollista eri videoneuvottelu-
sovelluksilla, jolloin osallistuminen ei ole sidottu mihinkadan maantieteelliseen
paikkaan. Vertaistukiryhmat voivat kokoontua sovitusti tarpeen mukaan, eika
niiden osallistujilta tai vetdjiltd edellytetd vertaistukeen liittyvaa koulutusta,
joten kokoontumiset voivat olla hyvin vapaamuotoisia.

Olin aloitteleva esimies mennessdni tuohon yksikkoon...Isoin oppi on se, ettd esimies-
ten tulee olla samassa veneessd ja samaan suuntaan menossa, vaikka vdlilld mie-
tittdisiinkin, ettd menemmeko eteen- vai taaksepdin. Ja niitd mietintéja pitda tehdd
esimiesten keskenddn vaikkapa tyonohjauksessa. Hyvda henkilostojohtamista ei voi
olla niin, ettd esimiehet antavat ristiriitaisia signaaleja toimintatavoista.

Esimiehilla on useissa tyopaikoissa mahdollisuus osallistua myos tyonohjauk-
seen, joka on koulutetun tyonohjaajan toteuttamaa yksilo- tai ryhméaohjausta.
Tyonohjauksen alussa madritelladan muun muassa tavoitteet ja ohjauksen ko-
konaiskesto. Tyonohjaus on siis tavoitteellista tyon ja ammattitaidon kehit-



tamistd. Ohjaustilanteissa tyonohjaaja auttaa osallistujia 16ytamaan uusia na-
kokulmia esille nostettuihin asioihin. Ohjaaja ei esita valmiita ratkaisuja vaan
pikemminkin auttaa osallistujia loytamaan tilanteisiin soveltuvat ratkaisut.
Keskustelut ovat luottamuksellisia, ja tasta syysta tyonohjaaja ei kerro tyonan-
tajalle ohjausten sisdlléista vaan ainoastaan ohjattavien kanssa sovituista asi-
oista, kuten ty6hon liittyvistd parannusehdotuksista. (Kivinen 2017.)

ITSENSA JOHTAMISTA JA TASAPAINOA

EsimiestyOssa tarvitaan itsensd johtamista, mikd tarkoittaa kykya sdadella
omaa toimintaansa ja tunnistaa kasvuhaasteensa. Itsensa johtaminen perustuu
itsetuntemukselle, jossa ihminen oivaltaa omat vahvuutensa ja heikkoutensa
seka arvonsa, motiivinsa ja tarpeensa. (Laaksonen & Ollila 2017.) Itsetunte-
muksen avulla ihminen kykenee sadtelemdan toimintaansa, esimerkiksi hank-
kimaan koulutusta sellaisesta aiheesta, joka ei ole itselle vahvuus. Itsensa joh-
tamisessa myonteisyyteen keskittyminen edistdad enemmaéan omaa hyvinvointia
kuin kielteisyys. Myonteinen ihminen nakee uusissa asioissa mahdollisuuk-
sia ja uusia ulottuvuuksia seka suhtautuu haasteisiin luottavaisesti. Han luot-
taa tyokavereihin ja uskoo heista hyvaa. (Uusitalo-Malmivaara 2014.) Vaikka
myonteinen ajattelu ei tyoeldamdssa poista mitddn ongelmia, on karikot kui-
tenkin helpompi ylittaa myonteiselld ajattelulla. Myonteiseen ajatteluun liittyy
kaytannossa myonteisen palautteen antaminen, silla se kannustaa tyontekijoi-
ta enemman kuin kielteinen palaute. (Ristikangas & Ristikangas 2013.) Myds
esimies tarvitsee myonteistd palautetta omasta suoriutumisestaan, ja suotavaa
olisi, ettei sen saaminen ole vain ylemman esimiehen varassa.

Esimieheksi kasvaminen sisdltaa myds epavarmuuden siedossa kasvamista ja
keskenerdisten toiden hyvaksymista osaksi tyotd. Tyoyhteisoissda on usein me-
nossa monia pienia projekteja omine aikatauluineen, joissa esimies on mukana.
Tama voi alussa aiheuttaa paljon epavarmuutta, huolta omasta selviytymisesta
ja tyon hallinnan tunteen heikkenemista. Nama tunteet kuuluvat asiaan. Epa-
varmuuden tunteet hdlvenevat kuitenkin asioiden edistyessd ja kokemuksen
karttuessa. Naissakin haasteissa on tarkedna apuna oman tyon suunnittelu ja
aikatauluttaminen kalenteriin sekd muistioiden laatiminen kaikista projektien
kokouksista.

Oman elaman tasapainossa pitaminen on haasteellista esimiestyossa. Terveel -
linen ruokavalio, riittava liikunta ja lepo seka sosiaaliset suhteet ovat tarkeita.
Usein on painotettu tyon ja vapaa-ajan erillaan pitamista, mutta vastakkaisia-
kin kokemuksia on runsaasti, varsinkin sellaisessa ty0ssd, jossa osa tyosta on
ajasta ja paikasta riippumatonta. Jokaisen yksilon on kuitenkin tarkeda loytaa
itselleen sopivat tavat ja aikataulut. Se, mika sopii toiselle, ei valttamatta sovi
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sinulle. Tasapainon I6ytaminen ja sen pitaiminen edellyttavat kuitenkin ajoit-
tain itsekuria, koska on niin helppoa jaada esimerkiksi kotiin sohvalle katso-
maan TV:ta silloin, kun pitdisi lahtea lenkille. Stressaantuneena saattaa myos
syoda herkkupaloja ja hetken padstd ihmetelld vaa’alla, mistd nuo kilot ovat
tulleet.

LOPUKSI

Tassa artikkelissa on tarkasteltu asioita uuden ja aloittavan esimiehen nako-
kulmasta seka pohdittu avoimin mielin muutamia mahdollisesti eteen tulevia
tilanteita. Johtaminen on merkittavin asia kaikissa menestyvissa organisaati-
oissa. Jokaisella esimiehelld on ollut joskus se ensimmainen esimiestehtava,
josta on ponnistanut eteenpdin. Hyvaksi esimieheksi voidaan opiskella ja myos
kasvaa kokemusten karttumisen kautta. Itsensa johtaminen itsetuntemuksen
kehittymisen avulla auttaa esimiesta analysoimaan omaa toimintaansa ja edel-
leen kehittymaan. Esimies tarvitsee itselleen myos peilejd, toisia ihmisiad, joilta
on mahdollista saada arvokasta palautetta toiminnastaan. Hyvia peileja ovat
muut esimiehet, mutta myos omat tyontekijat. Oma halu kasvaa ja kehittya on
tarkeaa, koska esimies ei tule koskaan valmiiksi. Vuorovaikutuksessa toisten
esimiesten ja tyontekijoiden kanssa on oleellista avoin mieli, toisten kuunte-
leminen ja aito dialogi. Kaiken esimiestyon keskelld on myds muistettava pitaa
huolta omasta hyvinvoinnista, kuten riittavasta levosta ja lilkunnasta seka ter-
veellisesta ravinnosta ja ihmissuhteista.
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