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Esimies ja vastuun kantaminen

Esimiehen rooli tyoyhteisossa on vastata yksikkonsa toiminnasta, eli sen laa-
dusta ja tuloksista, henkildstosta ja henkilokunnan tavasta tyoskennella. Olet-
han tiedostanut, ettd jos toiminnan laatu ei ole riittavan hyvaa, jos tulokset
eivat ole tavoitteiden mukaisia, jos henkilokunta ei ole osaavaa tai tyytyvaista
ja tyontekijéiden toiminta ei ole toivotun kaltaista, sinun tulee puuttua asiaan!
Sinulla on valta, vastuu ja velvollisuus johtaa toimintaa toivottuun suuntaan!
Jarvisen (2001) mukaan ilman johtajaa tyoyhteiso on kuin myrskytuulessa aje-
lehtiva laiva. Esimiestyossa onnistuminen on lahtokohta yksikon muun tyon
onnistumiselle. Tassa luvussa kuvataan muutama tilanne, joissa korostuu esi-
miehen rooli vastuunkantajana.

REKRYTOIDESSASI VALITSET TYONTEKIJASI

Rekrytointi tarkoittaa tyontekijoiden hakemista avoimiin tydtehtaviin, seka
madrdaikaisiin ettd vakituisiin. Sosiaali- ja terveysalalla kdytetaan paljon si-
jaistyovoimaa. Sijaisten rekrytointi on yhta merkittava prosessi kuin vakituisen
henkilon palkkaaminen, etenkin jos sijaisia kaytetdan paljon. Sijaiset ovat osa
organisaation henkilostod ja omalla toiminnallaan vaikuttavat seka organisaa-
tion tuottaman palvelun laatuun etta tyoyhteison dynamiikkaan. Tyonantajalla
on usein tarve jatkaa sijaisen tydosuhdetta uudella tydsopimuksella, ja tyonan-
tajalle voi tulla jopa velvollisuus vakinaistaa sijainen. Jos tyonantaja tarvitsee
lisaa tyontekijoita, hanen on tyésopimuslain (TSL 55/2001) mukaan tarjottava
toita osa-aikaisille tyontekijdille. Lisaksi tyosopimuslain mukaan useat perdk-
kaiset ketjutetut tydosopimukset voidaan katsoa yhdenjaksoisena jatkuneeksi
tyosopimukseksi. Olethan sina esimiehena tietoinen naista tyosuhdetta ohjaa-
vista normeista?

Oikeat ihmiset oikeissa tyotehtavissa auttavat yksikkoa saavuttamaan sille ase-
tetut tavoitteet. Oikea henkilo on motivoitunut ja sitoutunut tyéhonsd, han on
osaava ja halukas oppimaan uutta, han viihtyy tyossaan ja sopeutuu tyoyhtei-
soon. Kun rekrytointi on epaonnistunut, edellda kuvatut tekijat eivat pade uu-
teen tyontekijaan.

Hyvin laadittu tyopaikkahakemus ja oikein kohdennettu avoimen tyopaikan
markkinointi ovat keinoja, joilla voidaan saada toivotun kaltaisten tyénhakijoi-
den kiinnostus heradmaan. Jos hakemuksia saadaan runsaasti, niiden lapikayn-
ti ja haastatteluun kutsuttavien valinta on rekrytointiprosessiin kuuluva tyo-
vaihe, johon kannattaa kunnolla panostaa, kuten seuraava esimerkki osoittaa:
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Suunnittelimme rekrytointiprosessin hyvin ja toteutimme sen huolellisesti. Tyonha-
kuilmoitus oli useassa eri paikassa, ja hakemuksia tuli valtavasti. Teimme perusteel-
lista ennakkotyotd ja karsimme 60 % hakemuksista lukuvaiheessa. Loput 40 %
hakemuksista tulostettiin paperille. Seuraavassa karsintavaiheessa soittelimme hen-
kiloiden suosittelijat ldpi, mikd koitui erittdin hyvdksi ratkaisuksi. Porukasta erottui
jo helmet, ja ne, joita ei kannata kutsua haastatteluun. Kutsuimme hakijat haastat-
teluun soittamalla heille. Puhelun aikana jo juttelimme heiddn kanssaan alustavasti
asiasta ja mm. palkasta. Haastattelutilanteessa meilld oli hyvit pohjatiedot hakijois-
ta hakemuksen, puhelun ja suosituksien perusteella.

Yksityisyyden suojaa tyoelamassa koskevan lain (2004/759) mukaan tyonha-
kijalta saa kysya vain tyon kannalta tarpeellisia tietoja, eika tyonantaja saa ky-
sya tyonhakijasta tietoja tyonhakijan edellisesta tyopaikasta ilman tyontekijan
lupaa. Edella kuvatun kaltainen toiminta on mahdollista vain, jos hakuilmoi-
tuksessa on mainittu, etta lisdamalla hakemukseen suosittelijoiden nimet yh-
teystietoineen hakija antaa suostumuksen yhteydenottoon ja tyonhakijaa kos-
kevien tietojen kysymiseen.

Haastatteluun kannattaa valmistautua huolella, silld etukateen uhrattu aika
maksaa usein itsensa takaisin onnistuneen rekrytoinnin muodossa. Haastatte-
lun toteuttamiseen on saatavilla paljon vinkkeja internetista, esimerkiksi rek-
rytointifirmojen sivuilta. Keskeista on, etta haastattelijoilla on kirkkaana mie-
lessddn, millaiseen tehtavaan ja vastuuseen uutta henkil6a haetaan ja millainen
henkilo olisi siihen sopiva. Hakijalle on hyva kertoa tehtavasta ja organisaati-
osta, jotta hakija tietad, mita organisaatio on hakemassa, ja voi arvioida omia
valmiuksiaan tehtdavaan. Haastattelun aikana tulee selvittaa hakijan vahvuudet
ja kehittamisalueet, arvioida hanen potentiaaliaan ja paineensietokykyaan seka
odotuksiaan tyota kohtaan. Tarkentavat kysymykset, konkreettisten esimerk-
kien pyytaminen ja hakijan oma nakemys siitd, miten arvioisi tehtavasta suo-
riutuvansa, ovat keskeisia selvitettavia asioita myos sijaisia rekrytoitaessa.

Enta jos hakijoita ei olekaan. Organisaatio saattaa olla tilanteessa, jossa kaikki
hakijat on palkattava eika karsintamahdollisuutta ole. Silloin on syyta pohtia
oman organisaation yrityskuvaa. Valviston (2005) mukaan juuri yrityskuvalla
on keskeinen merkitys rekrytoinnissa: kun yrityskuva on positiivinen, se vetaa
puoleensa osaavia tyonhakijoita. Yrityskuva muodostuu useista tekijoista, joita
on esitetty kuviossa 1. Yrityskuvaa voi tarkastella myos organisaation eri yksi-
koiden nakékulmasta. Miltd teidan yksikon yrityskuva nayttdaa? Mikali joissa-
kin kohdissa on korjattavaa, se on tarkea tiedostaa ja tunnustaa ja korjata asiat.
Moniin asioihin voi tietoisella toiminnalla vaikuttaa, ja varmaankin jokainen
esimies toivoisi, ettd hanen yksikkonsa nayttaisi vetovoimaiselta ja hyvamai-
neiselta.
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KUVIO 1. Yksikon yrityskuvaan vaikuttavat tekijat (mukaillen Valvisto 2005)

ESIMIEHENA OLET VASTUUSSA TYOYHTEISON TOIMINTATAVOISTA

Hyvinvoivasta tyoyhteisosta ei levid negatiivisia, yrityskuvaa tahraavia kerto-
muksia missdan viestintakanavassa. Tyohyvinvoinnin lahtokohtana on mie-
lenkiintoinen tyo hyvahenkisessa tyoyhteisossa, jota johtaa reilu esimies (Haa-
visto 2010). Reilua esimiestyotd voidaan kuvata Repoa ym. (2015) mukaillen
nain: Hyva esimies

— luo tiimilleen selkedn tyotd ohjaavan vision ja strategian
seka varmistaa, etta koko tiimilla on tahtotila tyoskennella
niiden mukaisesti.

— antaa tyontekijoilleen vapauksia hoitaa tyotaan heille
itselleen sopivimmalla tavalla, mutta on saatavilla, jos
tyontekijat tarvitsevat neuvoja.

— auttaa t6iden priorisoinnissa ja kdyttaa valtaansa
poistaakseen esteita tyontekijoiden tielta.

— osoittaa mielenkiintoa tyontekijoidensa henkilokohtaiseen
hyvinvointiin ja menestykseen seka auttaa urasuunnittelussa.
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Visio kuvaa tahtotilaa, jollaisessa organisaatio haluaa olla muutaman vuoden
kuluttua. Se liittyy tavoitteisiin, kehittamisajatuksiin ja muutoksiin (Ranki
1999, Kamensky 2000). Strategian voidaan ajatella kuvaavan tieta, jolla nyky-
tilasta paastaan tulevaisuuden visioon: se sisaltaa suunnitelman ja toimintalo-
giikan, jolla tehtavad toteutetaan ja padmadarat saavutetaan (Porter 1996, Karlof
& Lovingsson 2004).

Vision saavuttaminen vaatii yleensa uudistumista, mika tarkoittaa kaytannon
toimintatapojen muuttamista. Muutokseen liittyy tyypillisesti muutosvasta-
rintaa, jonka kasittely kuuluu esimiehen tehtaviin. Ohessa on esimerkki esi-
miehen onnistuneesta tavasta ohjata tiimiaan muutoksessa ja auttaa haastavan
vaiheen yli:

Viikkopalaverissa kdsittelimme toimintatavan muutosta, jonka myotd vastaanotto-
kdynnin tilastoimiseen kuluisi enemmdn aikaa. Tamd herdtti purnausta ja negatiivista
puhetta. Esimies kuunteli purkaukset ja hyviksyi tyontekijoiden negatiiviset tunteet.
Samalla hdn selkedsti kertoi, ettd muutos on kansallinen ja se on pddtetty ottaa kdyt-
toon. Hdn kehotti, ettd nyt kannattaa kesRittdd energia asian omaksumiseen ja hyo-
dyntdd tdmd yhteinen aika asian oppimiseen, jotta sen toteutus olisi mahdollisimman
sujuvaa. Esimies jatkoi asian Rdsittelyd ja ilmapiiri helpottui. Tamd tilanne opetti sen,
ettd henkiloston negatiiviset tunteet on syytd kohdata, niitd ei saa viheksyd, mutta
niihin ei myoskddn pidd jaddd vellomaan, eikd niistd saa provosoitua.

Lean-johtamisesta kirjoittanut Torkkola (2016) kuvaa muutoksen johtamisen
tarkoittavan sitd, etta joukko ihmisida houkutellaan epamukavuusalueelle. Se
herattaa tunteita ja muutosvastarintaa etenkin silloin, jos eteneminen on lii-
an nopeaa. Muutokset kannattaakin usein toteuttaa vahitellen, ensin ajatuksen
tasolla kohti uutta paamaaraa edeten.

Esimies voi tulla tietoiseksi tyopaikan arjesta, muuttuvista tilanteista ja to-
dellisesta tyonteon kulttuurista ainoastaan siten, ettda han jalkautuu itse tyo-
kentalle, sinne missa varsinaista tyota tehdaan ja keskustelee tyontekijoiden
kanssa. Talla tavalla esimies voi arvioida, miten systeemi toimii, onko tyoyh-
teison toiminta sovitun strategian mukaista, toteutuvatko asiat suunnitelulla
tavalla, tukevatko tyon tekemisen tavat tyontekijoiden tyohyvinvointia ja tyon
mielekkyyden kokemista. Systeemiajatteluun perehtynyt Deming (1982) kuvaa,
ettd toimiva systeemi muodostuu neljasta tekijasta: systeemin osien keskindi-
nen vuorovaikutus, vaihtelun ymmartaminen, epaonnistumisen hyvaksyminen
keinona padsta eteenpdin ja psykologian ymmartaminen, silld jos ihmiset ei-
vat voi hyvin, toimintakaan ei voi olla tehokasta. Voisiko ndaiden nakokulmien
avulla arvioida teiddn tydyhteisénne (systeeminne) toimintaa?



Esimiehen tehtdva on haastava: toisaalta hanen tulee varmistaa, etta tyota teh-
daan sovittujen linjausten mukaisesti, mutta toisaalta annettava tyontekijoil-
le tilaa, jotta he voivat hyodyntdaa omia kykyjaan ja vahvuuksiaan. (Repo ym.
2015.) Esimiesty0 vaatii johdonmukaista ja sinnikasta tyootetta, kuten seuraa-
va esimerkki kuvaa:

Aloittaessani tyopaikassani kohtasin tyontekijdn, joka oli todella "kova luu”. Suora-
puheinen, hyokkddvd ja usein tyokavereitaan kohtaan asiaton. Tyéssddn hdn oli erit-
tdin hyvd ja tunnollinen. Ensimmdiset 3 kk meni niin, ettd tyontekijd tuli huoneeseeni
aggressiiviseen tapaan antamaan palautetta, milloin mistdkin. Kuuntelin ja selitin hd-
nelle hdntd vaivanneita asioita omalta kannaltani ja perustelin hdnen kyseenalaista-
miaan toimintatapoja. Useiden keskustelujen jélkeen tyontekija kertoi, ettd arvostaa
sitd, ettd osaan perustella, miksi teen niin kuin teen, enkd myotdile hdnen mielipitei-
tddn. Suorapuheinen tyonteRijd osasi arvostaa samaa piirrettd myos esimiehessddn.

Pellerinin (2009) mukaan valittaminen johtuu siitd, ettd henkil6 ei osaa kertoa,
mita tarvitsee. Onko teidan tyoyhteisossanne mahdollisuus nostaa epakohtia
esiin avoimesti kasiteltaviksi, vai valitetaanko samoista asioista toistuvasti, ja
ne jaavat aina ratkaisematta?

Tyontekijat voivat turhautua erilaisista asioista. Joitakin turhauttaa jatkuvat
muutokset ja liian niukoiksi koetut resurssit, joitakin tyonantajan maaritte-
lemat tiukat tavoitteet, tyon yksitoikkoisuus ja tulosten nakymattomyys. Lei-
paantynyt tyontekija saattaa sabotoida tyonantajaansa tai tyoyhteisodan, eris-
taytya, kiusata kollegoitaan tai laiminlyoda tehtavidan. Valinpitamattomyyden
lisaantyessa tyontekija alkaa tehda normaalia enemman virheita. (Repo ym.
2015.) Jos ei-toivottuihin kayttaytymisen tapoihin ei puututa, niista voi muo-
dostua vahitellen vakiintunut tapa toimia. Valinpitamaton asenne voi pahim-
millaan levita tyoyhteison muihinkin jaseniin. Seuraavassa on esimerkki esi-
miehen kyvysta puuttua ajoissa tilanteeseen:

Tyoyhteisossd oli havaittu, ettd Marjatta oli alkanut unohtaa tyohon liittyvid asioita
ja ohjeistuksia, esim. sovittuja tehtdvid jdi tekemdttd. Muut tyontekijat raportoivat
ndistd esimiehelle. Esimies otti asian puheeksi ja esitti huolensa Marjatan voinnista.
Marjatta loukkaantui asiasta ja oli yhteydessd tyoterveyteen. Myohemmin Marjatta
myonsi, ettd ehkd han oli ollut hiukan huolimaton. Hdn asetti itse itselleen tavoitteen
olla huolellisempi tyéssddn. Ndin tapahtuikin: hdn pystyi kehittdmddn toimintaansa
eikd unohduksia endd juurikaan tapahtunut. Tamd esimerkki opetti sen, ettd esimie-
hen on tdrkedd uskaltaa puuttua arkaluonteisiinkin asioihin. Tdssdkin tapauksessa
Marjatta oli lopulta tyytyvdinen siihen, ettd esimies valitti.
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ONKO TYOYHTEISOSSA ME-HENKEA?

Tuottavaa tyotekoa hairitsevat paitsi alimiehitys ja kiire, joilla voi olla yhteys
tyontekijoiden jaksamiseen, myos henkilostoongelmat, esimerkiksi juoruilu ja
kuppikuntien keskindinen kyraily. Ty6yhteisdissd, joissa me-henki on vahais-
ta, on terveyden heikkenemisen ja masennusoireiden riski suurempi verrattu-
na korkean me-hengen tyoyhteisoihin. Nailla tekijoilla on usein selked yhteys
myos yrityksen imagoon.

Pellerin (2009) puhuu sosiaalisesta kontekstista, jolloin huomio kiinnitetaan
henkiloston kaytokseen. Arvostuksen osoittaminen, yhteisten etujen ajami-
nen, lupausten pitaminen ja muiden mukaan ottaminen lisaavat yhteistyo-
halukkuutta, luottamusta ja yhteenkuuluvuutta. Valittamisen ja syyttamisen
valttaminen lisaa iloisuutta ja energisyytta. Jokaisella on vastuu omasta kayt-
taytymisestadn, mutta valilla esimiehend tulee puuttua asiaan ja ottaa valta
negatiivisilta, paljon energiaa vievilta yksiloilta. Mita paremmin tiimi toimii,
sitd mukavampi tyopaikka on.

Tyoyhteisoissa eri-ikaisten tyontekijoiden voi olla joskus vaikea ymmartaa toi-
siaan. Valtaosa taman pdivan tyoyhteisdjen tyontekijoista kuuluu joko 60- ja
70-luvuilla syntyneeseen ns. x-sukupolveen tai 80- ja 90-luvuilla syntynee-
seen y-sukupolveen. Nuorempi y-sukupolvi eroaa useilla tavoilla edeltavasta
sukupolvesta. He kyseenalaistavat herkasti kaiken tiedon, ovat kdrsimattomia
ja haluavat vastuullisia tehtdavia nopeasti. Toisaalta heidan sanotaan olevan
empaattisia, valittavia, yhteisollisia ja vapaa-aikaa ja kavereiden kanssa vie-
tettya aikaa arvostavia. He ovat taitavia verkostoitujia, ja heidan avullaan tieto
myos levida nopeasti.

Esimiehen on tarkea tiedostaa ja hyvdksya nama sukupolvien erilaiset orien-
taatiot, mutta kohdella tyontekijoita yksiloina ja pyrkia edistamaan yhteistyota
eri-ikaisten tyontekijoiden valilla. Etenkin nuori sukupolvi odottaa saavansa
palautetta ja kannustusta. Arvostusta voi osoittaa tehtavilld ja vastuilla, palkal-
la ja nimikkeilld sekd koulutusmahdollisuuksilla ja toimivalla vuorovaikutuk-
sella. (Vesterinen 2006.)

HENKILOSTON KOHTELU ILMENTAA TYOYHTEISON ARVOJA

Henkiloston kohtelu ja arvostaminen ovat keskeisia tekijoitd, joilla voidaan
vaikuttaa henkiloston tyotyytyvaisyyteen ja siihen, miten he puhuvat tyo-
paikastaan omissa verkostoissaan, mikd taas vaikuttaa yrityskuvaan (Vaahtio
2005). Lahiesimies on johtoportaassa se, jolta odotetaan arvostavaa kohtelua ja
joka omalla toiminnallaan valittaa tietynlaisia arvoja omassa tyoyksikossaan.



Seuraavassa on eraan sairaanhoitajan kirjoittama esimerkki, joka kuvaa vali-
tettavan yleista tilannetta sosiaali- ja terveydenhuollon tyopaikoilla. Millaista
yrityskuvaa tallaiset esimerkit valittavat?

Pitkddn pdtkdtyosopimuksella ollut tyontekija kertoi olleensa kolme vuotta toissd,
eikd kRertaakaan ole saanut kesdlomaa tdysmittaisena, Roska sopimus on katkaistu
sopimuskausien vilissa.

Johtaminen on ristiriitainen tehtdva: toisaalta esimiehena on puolustettava
oman ryhmaédn etuja ja toimintamahdollisuuksia, toisaalta on ymmarrettava
organisaation kokonaisetu, mikd saattaa edellyttda joskus oman ryhman re-
sursseista tinkimista (Jarvinen 2001). Esimiehelta edellytetadn kuitenkin han-
kalissakin tilanteissa laajakatseisuutta ja kykya pohtia eri ratkaisuista koitu-
via seurauksia. Jos tyonantaja on kolmen vuoden ajan osoittanut tyosuhteita
katkomalla, etta ei halua sitoutua tyontekijaan, voiko tyonantaja odottaa, ettd
tyontekijan halu sitoutua tydpaikkaan ja tyéhon olisi vahva?

Monilla tyopaikoilla on ketjutettu maaraaikaisia tyosopimuksia. Maardaikai-
suuteen tulee aina olla selked peruste, joka on useimmiten vakinaisten tyonte-
kijoiden sijaistaminen vuosilomien, sairauslomien, perhevapaiden tai muiden
vapaiden vuoksi. Ketjuttamisesta puhutaan, jos tyonantaja ja tyontekija ovat
solmineet vahintdaan kolme madraaikaista sopimusta perdakkain. Ketjutetuista
tyosuhteista muodostuu yhdenjaksoinen tyésuhde, joka luo tyontekijalle mm.
samat tyosuhde-etuudet vuosiloman ansaintaan ja elake-etuuksiin kuin tois-
taiseksi voimassa oleva tydsuhdekin. (Lakitieto 2018.)

Toistuvien maardaikaisten tyosopimusten kaytto ei ole sallittua, jos niiden
lukumaara, yhteenlaskettu kesto tai niista muodostuva kokonaisuus osoit-
taa tyonantajan tyovoimatarpeen pysyvaksi. Jos tyovoimatarve on pysyva,
ei tyonantajalla ole mitaan syyta kayttaa maaraaikaisia tyosopimuksia. (La-
kitieto 2018.) Lainsdaadanndsta tulevat normit tydsuhteiden hallintaan on
kuitenkin vain yksi nakokulma. Toinen nakokulma on se, miten tyonanta-
ja haluaa tyontekijoitdan kohdella ja millaiseen vastavuoroiseen toimintaan
tyonantaja haluaa tyoyhteison tyokulttuuria ohjata. Tyonantajan arvostus
tyontekijoita kohtaan heijastaa tyonantajan arvoja ihmista kohtaan. Esimies
on tyonantajan edustaja, johon yleensa seka moitteet etta kiitokset kohdis-
tuvat.
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Tyopaikallani ei ole kesdlomista tiukkaa Riertdvdd systeemid. On pystytty sopimaan
lomat niin, ettd Raikille tulee mieluisa ja sopiva ajankohta. Onneksi on paljon eri miel-
tymyksidi, eivdtkd kRaikki ole halunneet lomaa samaan aikaan. Esimies tarkistaa ja hy-
vdksyy lomat, ja hdn kdy tarvittaessa kReskustelua joustoista tyontekijoiden kanssa.
Jos ei pddstd yhteisymmdrrykseen, esimiehen tehtdvd on pddattdd, kuinka toimitaan.
Tyontekijdt joustavat valtavasti koko vuoden ajan. Tyovuorot muuttuvat pienen ajan
sisdlld, pitkid pdivid saattaa olla ylldttden ja vuoro muuttua muutaman pdivdn varoi-
tusajalla. Loman saaminen toivottuna ajankohtana toimii palkitsevana systeemind.
Esimies voi lomatoiveita toteuttamalla antaa joustoa tyénantajan puolelta. Tasapuo-
lisuus on toteutunut hyvin ja tyontekijdt ovat olleet tyytyvdisid kokonaisuudessaan.

Yhteiset linjaukset ja toimintatavat luovat organisaatioiden toiminnalle suun-
nan. Linjajohdon ja esimiesten tavoitteiden tulee olla samansuuntaiset, mutta
yksityiskohdista pitdisi pystya aina neuvottelemaan. (Jarvinen 2001.) Esimie-
helta edellytetadan kykya omaan ajatteluun ja yleisten toimintaohjeiden sovel-
tamiseen tarkoituksenmukaisella tavalla. Oheinen esimerkki kuvaa tilannetta,
jossa tama asia konkretisoituu:

Yksi tyontekijd on jo vuosia pitdnyt pitkdn lomansa toukokuussa. Taémd on voitu mah-
dollistaa, silld tuossa vaiheessa ei muilla ole ollut lomatoiveita. Viime vuonna johto-
ryhmd pddtti, ettd Resdlld olisi mahdollista pitdd vain neljdn viikon mittainen yhtd-
jaksoinen loma. Perusteluna oli, ettd kesdlldkin toimintojen pitdd pyorid ja sijaisia
voidaan ottaa vain harkitusti, ja siksi pddllekkdisid lomajaksoja pitda vilttdd. Tyon-
teRijd oli harmissaan, kuuntelimme hdnen Riukkuisia purkauksiaan aiheesta. Kollegat
olivat myétdtuntoisia. Esimies sanoi, ettei voi linjata asiaa eri tavoin muihin yksikéihin
verrattuna.

Olisiko asian voinut ratkaista myos toisin? Mitd johtoryhma on linjauksellaan
tavoitellut? Ehka sitd, ettd suosittuun loma-aikaan juhannuksesta koulujen al-
kuun ei pidettaisi pitkia lomia, vaan jaettaisiin ne viikot tasapuolisesti ketjut-
taen. Onko toukokuussa lomansa pitavallekin myonnettava vain neljan viikon
loma, vaikka silloin ei muita halukkaita loman pit&jia ole? Viiden viikon loma
toukokuussa ei ehka ole johtoryhman perimmadisen tahtotilan vastainen, mut-
ta voisi olla suuri ele esimiehen kyvysta toimia tarkoituksenmukaisesti oman
yksikkonsa toimintaa johtaen. Kaytatko sina esimiehena harkintakykyasi paa-
toksenteossa? Oletko kdynyt neuvotteluja tyontekijoidesi puolta pitden, silld
eivatko he olekin sinun tdrkein voimavarasi yksikkosi tavoitteiden saavutta-
misen kannalta?



LOPUKSI

Esimiehen on hyva pohtia omaa asemansa ja rooliaan organisaatiossa ja si-
saistdaa nakemys, ettd esimiesty0 on tarkeda ja siind onnistuminen heijastuu
koko tyoyhteison mahdollisuuksiin onnistua tehtavissaan. Esimiehelld on
auktoriteettiasema suhteessa tyontekijoihin ja hanella on seka velvollisuuksia
etta oikeuksia. Esimies on linkki organisaation ja oman tyoyhteisonsa valilla.
Menestyminen esimiestyossa perustuu siihen, etta kunnioittaa muita ihmisia
ja noudattaa hyvia kaytostapoja. (Terava & Makela-Pusa 2011.) Tama ei kui-
tenkaan merkitse sita, etta esimiehen tulisi olla aina kiltti ja myotamielinen
kaikille, silla esimiestyohon liittyy myos ikavia tehtavia. Esimiestyossa onnis-
tuminen edellyttaa jamakkyytta ja kykya nahda senhetkisten ratkaisujen seu-
raamukset pidemmalla aikavalilla.

Jarvinen (2001) kehottaakin esimiesta aika ajoin pohtimaan, onko kiinnostunut
ihmisten johtamisesta, haluaako tukea seka yksiloiden etta koko tyoyhteison
kehittymistd, onko valmis puuttumaan tyépaikan ongelmatilanteisiin ja halu-
aako johtaa ihmisia toimimaan yrityksen asettamia tavoitteita kohti. Jos vasta-
sit ndihin kysymyksiin kylla, olet oikeassa tehtavassa.
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