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Opinnaytetydssa kasitellaan asiantuntijoita, jotka ovat siirtyneet esihenkildiksi. Tyon tavoitteena
on selvittaa, mitd haasteita asiantuntijat kohtaavat ja miten he onnistuvat siirtymassa.
Tietoperustassa kasitelldan siirtymé&a asiantuntijasta esihenkiloksi ja haasteita, joita kohdataan
tyypillisesti esihenkil6ton alkutaipaleella.

Empiirinen osuus toteutettiin laadullisena tutkimuksena, jossa tehtiin havaintoja ja 16yddksia
tutkittavasta ilmiosta. Tutkimus toteutettiin teemahaastatteluina ja haastateltavana oli kuusi
asiantuntijana toimivaa esihenkiloé. Haastateltavina toimivat rahoituslaitoksen esihenkilot, jotka
olivat siirtyneet asiantuntijatytsta esihenkildiksi.

Esihenkilétehtavaan siirtyminen ei ole helppoa eika se ollut sita haastatelluillekaan. Roolin
muutoksessa tydnkuva muuttuu suuresti. Tutkimuksessa havaittiin, miten samankaltaisia
haasteita asiantuntijat kokivat siirtyessaan esihenkildiksi.

Tyo6ssa tunnistettiin tarkeita asioita, jotka uuden esihenkilon olisi hyva ottaa huomioon ennen
uuteen tehtavaan siirtymista. Organisaation olisi my6s hyva varmistaa, etta esihenkil6lla on
parhaat mahdolliset edellytykset menestya uudessa roolissaan. Haastateltavien mielesta
kunnollinen perehdytys uuteen tehtavaan ja riittdva aika valmistautumiseen olivat tarkeita
tekijoita alusta alkaen.

Opinnaytetyd aloitettiin tammikuussa 2023 ja valmistui toukokuussa 2023.
Opinnaytetydprosessiin siséltyi aiheen ja menetelmien valitseminen, haastatteluiden tekeminen,
tulosten analysoiminen seka johtopaatésten laatiminen.

Tutkimusty6 toimii hyvana tiedonlahteena henkiléille, jotka siirtyvat asiantuntijatehtavista
esihenkilotehtaviin, aloittavat esihenkilétyota tai suunnittelevat esihenkiléuraa.

Asiasanat
Esihenkilotyd, asiantuntija, haasteet, itsensa johtaminen, perehdytys, motivaatiotekijat
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1 Johdanto

Tybelama tarvitsee asiantuntijoita ja esihenkilditd. Yha useampi tydntekija pyrkii etenemaan
urallaan ja ylennyksia pidetaan valitavoitteina. Asiantuntijasta esihenkiloksi pyrkivan on osattava
johtaa, kasvaa ja ymmartaa tyonsa arvot paivittaisessa tydssaan. Jokaisen tydyhteisdn jdsenen
odotetaan tydskentelevan tavoitteellisesti, motivoituneesti ja omia tietojaan ja taitojaan hyodyntaen.
Siihen tarvitaan apua myds esihenkilolta ja koko tydyhteisélta. Hyva itsenséa johtaminen vie

jokaista henkiloa eteenpain tydssa ja muussa elamassa.

Voiko asiantuntija hyddyntaa tydhonsa liittyvan intohimonsa myoés esihenkiléna toimimiseen?
Opinnaytetydssani on tarkoitus esitella asiantuntijasta esihenkiloksi siirtyminen seka siihen liittyvat
haasteet ja onnistumiset. Tasta aiheesta I6ytyy paljon kirjallisuutta, mutta opinnaytetydllani pyrin

antamaan lukijalle selkeamman kokonaiskuvan kyseisen roolin vaihdosta.

Esihenkilona tyoskentelyyn tarvitaan esihenkiléosaamista, johon liittyy paljon haasteita.
Asiantuntijasta esihenkiloksi siirtyessa tydnkuva muuttuu selkeasti: tydntekija saa uuden roolin ja
vastuullisemmat ty6tehtavét. Roolin vaihto voi vaikuttaa yleiseen jaksamiseen, kun uuden opettelu

vie paljon aikaa.

Suuntautumisopintojeni takia oli selkedd, ettd opinnaytety6 tulee liittymaan jollain tavoin
esihenkilotython. Paatin tehda tydn ilman toimeksiantajaa ja aihe valikoitui omasta
mielenkiinnostani aihetta kohtaan. Aihe on ty6elamaldhtdinen ja aina ajankohtainen, eika siita

I6ydy paljon tutkimuksia.

Tama opinnaytetyd on hyddyllinen erityisesti henkildille, jotka siirtyvat asiantuntijatehtavista
esihenkildiksi. Tutkimusta voivat hyddyntaa uudet kokemattomat esihenkil6t tai tyontekijat, jotka
suunnittelee esihenkildéuraa. Tutkimuksesta saa hyvan kokonaiskuvan esihenkilotytn haasteista, ja

tdma auttaa selviytymaan ja vahentdmaan uusia yllatyksia esihenkilon arjessa.

Opinnaytetydssa kaytettiin tutkimusmenetelmana laadullista eli kvalitatiivista tutkimusta. Tutkimus
toteutettiin teemahaastatteluina ja haastateltavina oli kuusi esihenkil6&, jotka olivat toimineet

asiantuntijatehtavissa.
1.1 Opinnaytetyon tavoite ja rajaus

Opinnaytetydn tavoitteena on selvittdd, mitd haasteita asiantuntijat kohtaavat ja miten he

onnistuvat siirtymassa.

Tutkimuksen paakysymys on:

- Miten siirtymé asiantuntijasta esihenkiloksi onnistuu parhaiten?



Alakysymykset, jotka tarkentavat paakysymysta, ovat seuraavat:
- Millaisia haasteita tyontekija kohtaa siirtyesséan asiantuntijasta esihenkiloksi?
- Minkalainen perehdytys esihenkiloroolilla on ollut?
- Millaista tukea tyontekija on saanut esihenkil6lta ja organisaatiolta?

Haastateltavat, jotka osallistuivat tutkimukseen, tydskentelevat rahoituslaitoksessa
paakaupunkiseudulla samassa organisaatiossa, mutta eri yksikdiden esihenkildtehtavissa.
Haastateltavista osa ovat kokeneempia kuin toiset, silld haastateltavia ei tdssé opinnaytetydssa
valittu kokemusvuosien perusteella. Opinnaytetyon teoriaosuudessa ja haastatteluissa perehdyttiin
esihenkilotyon alkuvaiheisiin, haasteisiin, perehdytykseen seké tuen saamiseen.

Taulukossa 1 esitellddn peittomatriisi, jossa on esitetty alaongelmat. Naiden perusteella

paaongelma selvitetaan.

Taulukko 1. Peittomatriisi

Alakysymykset Tietoperusta Tulokset Haastattelulomakkeen
(luku) (luku) kysymykset
1. Millaisia haasteita
3y 3,31,32,33,34|52,6.1 8, 10, 11, 14, 16
tyontekija kohtaa
siirtyesséén asiantuntijasta
esihenkiloksi?
2. Minkalainen perehdytys
. e 2,21 5.3,6.1 20-23
esihenkildrooliin on ollut?
3. Millaista tukea tyontekija on
2.3,33,34 5.3,6.1 12, 15, 16, 19

saanut esihenkildlta ja

organisaatiolta?

1.2 Opinnaytetydn rakenne

Opinnaytety6 on jaettu kuuteen eri padlukuun. Ensimmainen paaluku on johdanto, jossa

kartoitetaan tyon sisaltoa eli tutkimuksen taustaa, tavoitteita, rajausta ja menetelmia.

Ensimmaisessa tietoperustaluvussa kaydaan lapi asiantuntijaroolin siirtymista esihenkiloksi.
Luvussa kasitellaan esihenkilon perehdytysta ja itsensa johtamisen taidot johtamisessa. Luvussa

kaydaan lapi myds esihenkildtydn motivaatiotekijoitd yleisesti seké esihenkildtydn arvoja



motivaation kannalta. Motivaation jalkeen siirrytd&n esihenkilon osaamista kasiteltdvaan alalukuun,

jossa kasitellaan tarkeimmat osaamiset esihenkilotyohon.

Toinen tietoperustaluku kasittelee esihenkilotyon alkutaipaleella esiintyvid haasteita. Luvussa
kaydaan lapi, minkalaisia pelkoja ja mielikuvia muutostilanteessa voi tapahtua esihenkil6tydssa.
Luvussa esitellaan myo6s toimiva vuorovaikutusosaamisen malli ja kehityskeskustelun tarkeys.

Luvussa kaydaan lapi esihenkilon ammatillisen ja persoonallisen minan kaytto ja tasapaino.

Empiirinen osio alkaa neljannesté pééluvusta, jossa maaritelladn opinnaytetyon
tutkimusmenetelmat ja toteutus. Viidennessé péaluvussa kaydaan lapi tutkimuksen tulokset
teemoittain. Viimeisessa osiossa eli kuudennessa paaluvussa pohditaan tutkimuksen tuloksia,

eettisyytta ja luotettavuutta seka omaa opinnaytetyoprosessia.



2 Siirtyma asiantuntijasta esihenkiloksi

Siirtyminen asiantuntijan roolista esihenkildn rooliin ei ole helppoa. Miten asiantuntija ja esihenkild

voivat hahmottaa itsensa ja tydnsa? Voiko henkil6 olla seka asiantuntija etta esihenkil6?

Asiantuntijaksi katsotaan alansa ammattilainen, jolla on intohimoa alaansa kohtaan ja joka
tydskentelee tietonsa ja kokemuksensa edistamiseksi. Han haluaa olla alansa asiantuntija, nauttii
erikoistumisesta ja arvostaa saamiaan tunnustuksia. Kun osaaminen asiantuntijana kehittyy ja
kokemus karttuu, seuraava askel on esihenkiléksi siirtyminen, jossa voi jakaa omaa osaamistaan

ja tietoaan eteenpain. (Ristikangas ym. 2015, 86-87.)

Esihenkildasemaa tarjotaan yleensa hyvélle asiantuntijalle, kun esimerkiksi esihenkildpaikka
vapautuu tai organisaatio kasvaa. Esihenkil6 paasee esihenkiltpiireihin ja hdnen asemansa tuo
valtaa seka erilaisia vaikutusmahdollisuuksia. Esihenkildlle tarjotaan koulutusta, edustustehtavia,

verkostoitumista ja parempia taloudellisia korvauksia. (Ristikangas ym. 2015, 36-37.)

Esihenkild pyrkii asiantuntemuksellaan kehittdmaan yhteisoa ja johtamaan sita. Taustansa
ansiosta hanelld on teoreettinen ymmarrys etulinjan tydsta. Hanella voi olla myds luonnollisia
ihmissuhde- ja organisointitaitoja asiantuntijana, mikali aiemmissa asiantuntijatehtavissaan han on
auttanut ja kuunnellut muita seka ratkonut toisten asioita. Esihenkild ei tuo aikaisempia tehtévidan
ja vastuitaan uuteen tyéhonsa. Han ei mydskaan tule hoitamaan endé asiantuntijatehtavia tai
olemaan vastuussa vain itse, vaan hén antaa vastuun koko tiimille. Esihenkilon pitda priorisoida
tiimin nakokulmaa omansa sijaan. On opittava tuntemaan alaisiaan ja ty0ymparistoaan.
(Ristikangas ym. 20015, 39-43.) Esihenkild pyrkii sitouttamaan koko tiimin tavoitteen
saavuttamiseen. Taman lisaksi hénen vastuulla on etsia siihen tarvittavat resurssit ja keinot.
(Ristikangas ym. 2015, 86-87.)

Asiantuntijan on tarke&a miettid, onko esihenkilétehtava juuri sitd, mitd han oikeasti haluaa ja mista
han inspiroituu tydsséan — vai onko han asiantuntijatehtavassa eniten elementissdén. Joskus
saattaa olla niinkin, ettad uusien haasteiden toivossa ajautuu esihenkiloksi, kun tehtava aukeaa.
Siirtyessaan asiantuntijasta esihenkiloksi, hanen taytyy kehittdd seka omia etta tiimin taitoja.
Roolinvaihdossa esihenkil6ltd vaaditaan erityisesti asiantuntemusta, vuorovaikutustaitoja,
vastuuntuntoa, avoimuutta, esimerkillisyytta, kuuntelutaitoa, motivointikykya ja samalla
mahdollisuutta antaa alaisten kehitty& asiantuntijoina. Joskus voi kest&é jopa vuosia, ennen kuin

asiantuntija omaksuu esihenkiléroolinsa. (Ristikangas ym. 2015, 18-21.)

Ottaessaan vastaan esihenkilotehtavéat on hyva pohtia omia vahvimpia osa-alueitaan, silla ne

toimivat hyvana pohjana oman osaamisen kehittdmiselle. Ennen kuin ottaa kayttéon erityisia



johtamiskeinoja on tarkeaa ymmartaa, mité ne sisaltavat ja miten niitéd kannattaa lahtea

toteuttamaan omille tyontekijoilleen. (Ristikangas ym. 2015, 21.)

Valitettavan usein kay esihenkiloroolin vaihtotilanteessa niin, etta vastuurooli tulee nykyisen
tyotehtavan lisdksi. Oikea kohta olisi kuitenkin erottaa esihenkilotehtava kokonaan henkilon
entisesta tyotehtavasta, jotta esihenkilon olisi helpompi sopeutua seka keskittya uuteen rooliinsa.
Nain valtyttaisiin silta tilanteelta, etta kyseisen henkilon tyttaakka tulisi liian raskaaksi ja
ylikuormittavaksi. (Kupias ym. 2014, 19-20.)

Asiantuntijat kokevat tyGpainetta paasaantoisesti yksin, kun taas esihenkilot voivat tukeutua
helpommin omaan ryhmaansa. Tasta huolimatta esihenkildtkin voivat kokea painetta vastuistaan
yhtalailla itsekseen, kun valttamatta kaikkia ajatuksia ja vastuita ei voi jakaa aina ryhmansa
kanssa. Esihenkil6illa on mygds alaisten tuoma vastuu ja vaatimukset. Esihenkilén on helpompi
johtaa ja delegoida tehtavia, kun h&n tuntee hyvin oman tiiminsé jasenet. (Ristikangas ym. 2015,
52-54.)

Ristikangas, Aaltonen ja Pitk&nen listaavat asioita, jotka auttavat onnistumaan ja antavat hyvan
pohjan siirryttaessa esihenkilorooliin. On tarkead, ettd aiempi asema ja tyotehtavat luovutetaan
pois asiantuntijan edetesséa esihenkiloksi. Omat oikeudet ja vastuut on olennaista selvittaa
uudessa tydssa. Samoin on tarke&é vaatia uuteen tydtehtavaan riittdva perehdytys. Kannattaa
myos varata aikaa tutustumiselle omaan tiimiin, kollegoihin ja asiakkaisiin. Aiemmat tehtavét on
syyta delegoida eteenpéin. Tukihenkild, coach, tydnohjaaja tai mentori on hyddyllista pitaé talon
sisélla. (Ristikangas ym. 2015, 54.)

2.1 Esihenkilon perehdytys

Perehdytys tarkoittaa uuden tytntekijan opastamista uusiin ty6tehtaviin ja tydymparistoon
kouluttamista. Perehdytysprosessi on tarked osa uuden tyotehtdvan aloittamisessa, koska se
auttaa sopeutumaan uuteen tydpaikkaan, ymmartdmaan organisaation toimintatapoja, saantoja,
tyon vaatimuksia ja kaytantoja. Perehdytyksen tavoitteena on varmistaa, etta uudella tyontekijalla
on tyonsa edellyttAmat tiedot, kyvyt ja resurssit. Perehdytys tuo esihenkildlle tydympéariston ja

organisaatiokulttuurin esittelyd. (Suomen Teknisten Toimihenkildiden Keskusliitto STTK.)

Ty6turvallisuuslain (23.8.2002/738) 2 luvun 14 8:n mukaan tydnantajan on perehdytettava
tyontekijan riittavasti tyohon. Perehdytys esihenkilotehtavaan on kaiken perusta, silla se tuo
tyontekijalle lisGvarmuutta omaan tekemiseen. Uusi esihenkil® tarvitsee riittavan perehdytyksen,
jotta h&n voi johtaa organisaation toimintaa, vaikuttaa organisaation tehokkuuteen ja tuottavuuteen.
Perehdytyksessa tulee saada kokonaiskuva organisaation toiminnasta ja strategiasta, koska se

auttaa uutta esihenkildd ymmartdmaan organisaation tavoitteita ja, sitd kuinka hanen tiiminsa



tukee niita. Uuden esihenkilon on tutustuttava organisaation johtamisperiaatteisiin ja -kaytantoihin.
N&in han voi ymmartaéa paremmin, kuinka organisaatio johtaa henkilostoaan ja mitka ovat johdolle
asetetut vaatimukset. Esihenkilon on myds toivottavaa puhua mahdollisista ongelmatilanteista heti
ne huomattuaan, silla perehdytysvaiheessa on hyvéa kysya ja varmistaa asioita mahdollisimman
yksityiskohtaisesti. (Kupias ym. 2014, 19-20; Ristikangas ym. 2015, 214-215.)

Perehdyttaminen on esihenkilon vastuulla. Esihenkilo voi ottaa avukseen esimerkiksi perehdyttgjan
tai tutorin. Tehokas perehdytys auttaa tyontekijaa tuntemaan olonsa vihemman stressaantuneeksi
tai pelokkaaksi, edistda hénen integroitumistaan tydyhteisoon ja lisaa hanen tyotyytyvaisyyttaan ja
omistautumistaan tyéhon. Onnistunut perehdytys edellyttdd esihenkilon oman esihenkilon kédyvan
keskustelun uuden alaisesihenkilonsa kanssa. Keskustelussa pitaisi kayda lapi tyétehtavia,
kommunikaatiotapoja, pelisaantdja ja luoda pohjaa tulevalle yhteistyélle. TAma auttaa esihenkiléa
tekemaan parempia paatoksia ja johtamaan tiimidan tehokkaammin. Keskusteluun ja
perehdytykseen tulee varata aikaa. Panostamalla esihenkilén perehdytykseen voidaan luoda
parempi tydymparisto ja vahvistaa organisaation johtamiskulttuuria. (Ristikangas ym. 2015, 214;
Piili 2006,125.)

2.2 Itsensajohtaminen

Nykyaan itsenainen tyoskentely ja itsenséa johtaminen ovat uusia taitoja tytpaikoilla. ltsensa
johtamisella tarkoitetaan omaa toimintaa ja ajankayttta koskevien paatosten tekemista. Taméa
koskee kehittamista sekd oman osaamisen ja tybhyvinvoinnin parantamista. Itsenainen tyoskentely
ja itsensa johtaminen edellyttavat oma-aloitteisuutta, vastuun ottamista ja aktiivisuutta.
Ajanhallinnan ja tehtavien priorisointikyky on tarkeaé, jotta tehtavat voidaan suorittaa ajallaan ja
tehokkaasti. (Salminen 2014, 353.)

Kuvassa 1 esitetaan asiantuntijan itsensa johtamisen tarkeimpia taidot.



Priorisointi

Itsensa

kehittiminen Itsereflektio

Asiantuntijan
itsensa johtamisen

tarkeimpia taitoja:

Tietojen

hallinta ja Ajanhallinta
jakaminen

Kuva 1. Asiantuntijan itsensé johtamisen téarkeimpia taidot (mukaillen Heilmann 2022)

Asiantuntijana itsensa johtaminen on kyky hallita omaa tydskentelya ja taitoja
asiantuntijatyotehtavissa. Voidakseen parantaa osaamistaan ja tullakseen alansa asiantuntijaksi,
henkilon tulee olla tietoinen sek&d vahvuuksistaan etté kehittdmiskohteistaan. Asiantuntija voi
ymmartaa paremmin omia kykyja ja kasvaa itsetuntemuksessaan reflektoimalla itseddn. Priorisointi
on myos tarkea taito, koska asiantuntijan taytyy usein tydssaan hoitaa paljon erilaisia tehtavia ja
projekteja. Hanen on osattava priorisoida omia tyétehtavia ja hallita aikaansa tehokkaasti.
(Heilmann 2022.)

Ajanhallinta on osa asiantuntijuutta, silla tehtavassa voi olla paljon erilaisia tapaamisia, projekteja
ja tehtavien maaraaikoja. Asiantuntijan tulee hallita omaa aikaansa tehokkaasti, jotta aikaa olisi
riittvasti tarkeiden tydtehtavien hoitamiseen. Myos tiedonhallinta seka tietojen jakaminen ovat
tarkeita taitoja, silla niiden tekemiseen tarvitaan paljon tietoa ja taitoa, joiden jakaminen auttaa
kehittdmaan organisaation toimintaa. Omaa asiantuntemusta on pystyttava hallitsemaan ja

jakamaan tarvittaessa muiden kanssa.

Itsensa kehittdminen on yksi tarkea taito asiantuntijalle, silla tyotehtavassa tapahtuu jatkuvaa
kehittymista seké uusia tietoja ja taitoja tarvitaan jatkuvasti. Tama toimii seka edellytyksena etta
mahdollisuutena. Asiantuntija vastaa oman kehityspolkunsa suunnittelusta ja oman osaamisensa
yllapitamisesta. Yhteistyokyky kuuluu myds vastuuseen, kun asiantuntijan tehtdévankuvausta
pyritdédn muuttamaan osapuolten yhteisten tavoitteiden mukaiseksi. (Heilmann 2022.)



Asiantuntijoiden ja tiimien itseohjautuvuuden téarkeys on rapauttanut esihenkildiden toimintaa seka
roolia ja aiheuttanut sen kaymistilaan. Asiantuntijat eivat valttdmatta edes tarvitse esihenkila,
mika saattaa johtua esihenkilon ndkymattdmyydesta tai kuulumattomuudesta tydpaikalla. Tama
saattaa aiheuttaa tehottomuutta tyontekijoille. Tuloksellinen toiminta ja hyvinvointi edellyttavat
ymmarrysta siitd, ettei mikaan tiimi ole aidosti itseohjautuva. Tarkoituksenmukaista on my6s
luopua kasityksesta, ettd asiantuntijat eivét tarvitsisi esihenkildd. Jokainen tydyhteiso tarvitsee
esihenkilon, joka osaa organisoida koko tiimid, valmentaa, tukea, ohjata ja haastaa tyontekijoitaan
kasvamaan heidan ainutlaatuisuutensa huomioiden. Olennaista on, etta esihenkild on hyvaksynyt
vastuunsa luottamuksen ja turvallisuuden nakokulmasta. Roolin on oltava selkeé. (Aarnikoivu
2010, 82-84.)

Kuvassa 2 esitetaan esihenkilon itsensa johtamisen tarkeimpia taidot.

Itsereflektio

Stressinhallinta Priorisointi

Esihenkilon itsensa

johtamisen

tarkeimpia taitoja:

Vuorovaikutusta-
idot

Delegointi

Kuva 2. Esihenkilon itsensé johtamisen tarkeimpia taidot (mukaillen Salminen 2014)

Esihenkilon itsensa johtaminen on kyky hallita omaa kayttaytymistd, tunteita ja ajatuksia seka
johtaa itsedadn esihenkilotehtavassa. Kehittadkseen itsedén ja johtamiskykyjaan esihenkilon tulee
olla tietoinen omista vahvuuksista seka kehityskohteista. Talléin han voi my6és ymmartaa paremmin
omia reaktioita ja kayttaytymista eri tilanteissa harjoittamalla itsereflektointia. (Salminen 2014, 358-
359.)

Esihenkildilla on usein erilaisia velvollisuuksia ja tehtavia hoidettavana, minka takia ajanhallinta on
todella tarkead. Hanen tulee pystya priorisoimaan toimintaa ja hallitsemaan aikaa téarkeiden

asioiden hoitamiseksi. Delegointi on myds tarkea taito, silla esihenkilon tulee jakaa tehtavat ja



vastuut alaistensa kesken. Delegointi auttaa jakamaan tydtaakkaa ja antaa alaisilleen
mahdollisuuden kehittd& omia taitojaan. Esihenkil6lle vuorovaikutustaidot ovat tarkeita, silla han
joutuu kayttdmaan niita paivittain alaistensa kanssa. Esihenkilo tarvitsee erinomaisia
viestintataitoja edistaakseen erinomaista yhteistyota tyontekijoidensa valilla ja kommunikoidakseen
heidan kanssaan selkeasti ja tehokkaasti. Esihenkilén tydtehtava voi olla hyvin stressaavaa ja
vaativaa, minka takia stressinhallinta on myds tarkea taito. Hanen tulee hallita omaa
stressitasoaan ja loytaa omia keinoja rentoutuakseen seka palautuakseen tydn paineista.
(Salminen 2014, 353-363.)

Esihenkilon itsensé johtamisen taidot ovat tarkeita esihenkilon menestykselle ja tydyhteison
toimivuudelle. Hyva esihenkild pystyy johtamaan tehokkaasti itsedan seka tarvittaessa alaisiaan
kehittamaan néita taitoja. (Salminen 2014, 354.) Tehokkaan suorituskyvyn hallinta on osa
itsejohtamisen kannustamista. Ty6nantajan on varmistettava, ettei tyékuormitusta tule liikaa.
Tybnantajan vastuulla on myds edistaa yhteisollisyytta yllapitavia tilanteita. Jarjestamalla tuottavia
kévelykokouksia tydnantaja voi myos auttaa psykologisissa asioissa kuten liikunnassa.
Hyvinvoinnin parissa tydskenteleva henkilésté on tehokas ja tuottava. Yleiseen jaksamiseen ja
hyvaan tyokykyyn vaikuttaa suuresti se, miten henkild selviytyy tydtehtavista ja suorittaa

velvollisuutta ja energiaa ympaérilleen. (Seuri 2018.)

Esihenkilon taytyy johtaa itsedan ja tiiminsa jasenid seka kohdistaa resurssejaan tehokkaasti
menestyakseen esihenkiléroolissa. Itsestéa huolehtiminen ei ole esihenkilon itsekkyytta, pikemmin
se on vastuuta, vastuuta itsedan ja muita kohtaan. Esihenkilén rakentuva itsekkyys on sallittua ja
jopa vaadittavaa. (Aarnikoivu 2010, 80.)

Hyva esihenkil6 toimii esihenkilond omasta persoonallisuudestaan, eli han johtaa itseaan. Tasta
huolimatta han on mahdollisimman aito itsenséa, joka on tietoinen velvollisuuksistaan ja esihenkilén
velvollisuudesta tydnantajan edustajana. Esihenkilén on uskallettava olla inhimillinen henkild, jolla
on vapaus ilmaista omia tunteita. Luottamuksen puute esihenkilon ja alaisten valisessa suhteessa
on joskus seurausta siitd, ettd esihenkild piilottaa persoonallisuutensa eika ilmaise tunteitaan.
Riskind on myos se, etta tunteita ja inhimillisyytta piilottava esihenkild muuttuu helposti
tyontekijoiden negatiivisen palautteen kohteeksi. Silla usein voidaan saada sellainen kuva
henkilostd, kuka ei naytd omia tunteitaan, etta tama kestaa mita vain. Valitettavan usein henkil6 voi
jaéda helposti muiden jalkoihin taman takia, ja nain han joutuu ottamaan negatiivisuutta vastaan.
(Aarnikoivu 2010, 80-81.)

Itsensé johtaminen kartuttaa seka edellyttda itsetuntemusta. Itsejohtaminen edistdd oman
toiminnan ja tunteiden ymmartamista tiedostamalla oman luonnollisen reaktion eri ymparistoissa.

Vahvuuksia ja kehitysmahdollisuuksia tutkitaan, seka myds henkilokohtaisia mukavuuden ja
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epamukavuuden alueita. Kun esihenkil on tietoinen omasta persoonallisuudesta ja taipumuksista
tietynlaisiin toimintatapoihin, han pystyy todennakdisemmin suoriutumaan paremmin ja edistaméaéan
henkilokohtaista hyvinvointia. Esihenkilona kasvetaan paremmin, kun omasta toiminnasta l0ytyy
realistinen nakemys. (Aarnikoivu 2010, 81.)

Itseaén johtava esihenkild pyrkii saavuttamaan oman tahtinsa motivoidakseen ja parantaakseen
asennettaan roolissa. Se miten esihenkild toimii omassa roolissa seké esihenkilbtehtavassaan on
suuri merkitys, miten han toimii koko tydyhteisdssa. Han on tietoinen omasta esihenkilén roolista
ja vastuusta eika pelkaa paikan luopumisesta, jos han ei kykenekaan jatkamaan hyvan esimerkin
nayttamista alaisilleen. (Aarnikoivu 2010, 82-83.)

2.3 Omien arvojen tunteminen seka motivaatiotekijat

Monet tilanne- ja ymparistoolosuhteet seka ihmisen omat tarpeet vaikuttavat motivaatioon, joka on
tilanteen ja yksilon valista vuorovaikutusta. Vireystila, jolla henkil® toimii saavuttaakseen
tavoitteensa, maaraytyy hanen psykologisen ja emotionaalisen tilansa mukaan. (Salmimies &
Ruutu 2013, 187.)

Motivaatio on ensimmainen askel pitkassa tapahtumasarjassa, jossa pyritddn tekemaan jotain
uutta. Tahdosta riippuvan motivaation yllapito on ratkaisevan tarke&é prosessin etenemiselle.
Vaikka motivaation sailyttdmisen ja tahdonvoiman luonnostaan tulemista pidetaan usein
vaarinkasityksena, naita kykyja voidaan aina myos kehittdd. Asiantuntijat voivat motivoida itsedan,
mutta esihenkild on kuitenkin pddasiassa vastuussa tiimin motivoimisesta yleisesti. Asiantuntijana
tulee olla motivoitunut, jotta oppisi liséa asiantuntijuudesta ja saisi tunnustusta taidoistaan.
Motivoitunut esihenkild tuo innostusta tyoilmapiiriin seka erinomaisia tuloksia. Asiantuntijan
motivaation puute voi johtua uramahdollisuuksien puutteellisuudesta. (Ristikangas ym. 2015, 172-
183.)

Kun esihenkilén on ratkaistava haastavia muiden ongelmia sen lisaksi, etta han on jaljessa oman
tehtavansa viimeisimmista edistysaskeleista, silloin hanen motivaationsa saattaa karsia. Hyva
esihenkild osaa arvostaa ja antaa tunnustusta tyontekijoidensé saavutuksista seka onnistumisista.
Tyontekijoiden motivaatiota ja tydhonsé omistautumista lisdavéat, kun esihenkild antaa avoimesti

positiivista palautetta. (Ristikangas ym. 2015, 172-183.)

Yksi esihenkilon tarkeimmista ominaisuuksista on johtamisen halu. Johtamismotivaatiota liséa
halua kasvaa roolissaan seké tydskennella erilaisten ihmisten kanssa. Asiantuntijatyon tyypillisia
ankkureita ovat haasteellisuus, ammatillinen patevyys ja itsendisyys. (Ristikangas ym. 2015, 183-
184.)
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Haasteisiin vaikuttaminen, innostavuus, onnistuminen ja taloudellinen menestys ovat merkittavia
motivaattoreita menestymiseen. Erilaisuuteen perehtynyt esihenkild saa hyvan
motivoitumiskoulutuksen. Hanen tulee ymmartaa, miten toiminnan, kuten arvostetuksi ja

hyvaksytyksi tulemisen, ohjautuminen tapahtuu. (Ajanko 2019, 89-91.)

Liséksi voidaan erottaa sisdiset ja ulkoiset motivaatiotekijat. Esimerkiksi tekijoiden ollessa
innokkuus ja motivoituneisuus projektin toteutusta kohtaan, johtaa se uuden tietojen ja taitojen
kehittamiseen. Motivaattorina toimii asiasisalto eli substanssi. Toisaalta tydnteon ulkoiset tekijat
vaikuttavat aineellisiin palkkioihin, esimerkiksi rahaan, arvostukseen, asemaan seka
edistymisnakymiin. Esimerkiksi ajan ja ponnistelujen antaminen hankkeelle tapahtuu luonnollisesti
ilman pakottamista, jolloin tavoitteiden toteuttaminen tuo lisdhyo6tya aivan kuten projektin
valmistuminen. (Ristikangas ym. 2015, 172-173; Leino 2021.)

Kun ty6tehtava on mielenkiintoinen ja motivoiva, esille tuodaan uusi kiehtova nakékulma tyéhon,
esimerkiksi esihenkilttydssa sisaiset motiivit korostuvat. Tasta huolimatta esiintyy tilanteita, joissa
tekijat, kuten palkka tai tyGajat, ovat tarkeampia kuin sisaiset motiivit. Motivoitunut esihenkild luo
organisaatiolle positiivista asennetta. (Ristikangas ym. 2015, 173; Leino 2021.)

Psykologi David McClellandin motivaatioteoria perustuu kasitykseen, etta esihenkil6lla on kolme
ensisijaista tarvetta, jotka ilmenevat tyopaikalla. Kuvassa 3 esitetaan motivaatiotekijat, joita
voidaan jakaa kolmeen eri luokkaan:

eTarve valtaan

1. Power=

2. ACCievementz eTarve saada asioita aikaan

3. Afﬁlation: eYhteyteen toisiin

Kuva 3. Esihenkilén motivaatiotekijat (mukaillen Ajanko, 2019. 89-91)

Esihenkilon on ensin maéariteltava, miten motivoida hanen alaisiaan. TAman jalkeen esihenkild voi
ohjata tiiminsa jasenia ja luoda tehtavia monipuolisiksi, jotta motivaatio lisdantyisi. (Ajanko 2019,
89.)

Esihenkil6t, joilla on vahva emotionaalinen vallantarve, ovat erittain tehokkaita johtajia tietyissa
tilanteissa. Kun he uskovat, etta tama edistda heidan omia valtatavoitteitaan, heidan halunsa

hankkia ja sailyttaa valtaa kasvaa entisestdan. Tama saa heidat usein olemaan rohkeampia
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tekemaan vaikeita paatoksia ja nakemaan haastavimpienkin tavoitteiden lapi. Tama tuo kuitenkin
riskeja toimiessa johtotehtévien parissa. Johtajien suurimmat riskit liittyvéat esihenkildiden luomiin
kulttuureihin. He asettuvat usein etusijalle, muiden uskollisuuden tai alistuvuuden etsimisen kaiken

muun edelle. Kun ndin tapahtuu, organisaation suorituskyky heikkenee. (Moriarty 2014.)

Tarve menestya siind, mita esihenkilo tekee, tunnetaan saavutuksen tarpeena. Tdma on tarve,
joka saa henkilon tydskentelemaan ja taistelemaan haluamansa tulosten puolesta. Henkil6illa, joilla
on korkeat saavutustarpeet, pyrkivat aina menestykseen erityisesti valttamalla palkkion matalan
riskin tilanteita ja haastavia korkean riskin tilanteita. Hanell&a on myds vahva halu asettaa korkeita
tavoitteita ja saavuttaa ne. Esihenkil6t, jotka eivét tarkista asemaansa eivatka hallitse tehokkaasti
oman tiimin jasenid, saattavat ylikuormittaa tiiminsa jasenia ja menettaa lopulta seuraajansa ja
tukensa. He saattavat tarvita apua antaakseen itselleen tilaa toipua tyonsa rasituksista. (Moriarty
2014.)

Henkilét, joilla on vahva emotionaalinen yhteys toisiin, saattavat olla erinomaisia esihenkiloita. He
voivat kehittda osallistavia kulttuureja, vahvoja timeja, aitoa yhteisty6ta ja yhteisyyden tunnetta,
koska he arvostavat sosiaalista harmoniaa ja mukavuutta. TAma saattaa kuitenkin aiheuttaa riskin,
jos he asettavat sosiaalisen harmonian edistymisen ja toteuttamisen kaiken muun edelle. He eivéat
ehké ole yhté objektiivisia kuin muut esihenkilét, mutta ndma esihenkilét mahdollisesti keskittyvat

enemman tuloksiin kuin tyontekijdiden tavoitteiden saavuttamiseen. (Moriaty 2014.)

Esihenkilétydn arvo motivaation kannalta on todella merkittédva. Schwatzin (2005) tutkimuksen
mukaan pelkastaan arvojen tunteminen voi toimia motivaattorina ja tydilmapiirin inspiraationa, mika
auttaa tyontekijoitd saavuttamaan parhaan mahdollisen suorituskyvyn. Motivaatio perustuu siis
arvoihin. Jos esihenkil® ei aidosti arvosta tekemaansa, toiminta-energia laskee yleensa nopeasti.
Tama nakyy myos esihenkilon kyvyssa tarjota tyontekijdilleen haasteita ja kehitysmahdollisuuksia.
Tyontekijdiden inspiraatio ja motivaatio lisaantyvat, kun heilla on mahdollisuus parantaa
osaamistaan ja oppia uutta tydssa. Arvo aktivoituu sitd useammin, mita helpommin se voidaan
saavuttaa. Tall6in kyky toimia arvojen mukaisesti paivittain on my6s motivoivaa. (Hazelton 2013,
91; Salminen 2014, 355.)

2.4 Esihenkildosaaminen

Riitta Viitalan (2006) mukaan "Yhdenkaan yrityksessa tydskenteleva yksilon osaamisen
kehittamisen ei ole rippumatonta yrityksen paddmaaristé tai menestymisen ehdoista. Yksildiden
osaaminen on kuitenkin koko yritkanayksen osaamisen lahtokohta, ehto ja ratkaiseva tekija.”

Kuvassa 4 esitetdan johtajuuden osaamismuodot.
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Kasvuymparistd: koti, koulutus ja sosiaalinen ympanistd

Kuva 4. Johtajuuden osaamispuu (Sydéanmaalakka 2004)

Ammatti-, vuorovaikutus-, johtamis-, hyvinvointi- seké tehokkuusosaaminen ovat tarkeimpia
esihenkildbosaamisen kokonaisuuksia. Nama osa-alueet ovat yhteydessa toisiinsa ja sisaltavat

useita tiedon osa-alueita. (Hyppéanen 2013, luku 1.)

Ihmisten, asioiden ja liiketoiminnan johtaminen ovat osa esihenkildosaamista. Se auttaa lI6ytamaan
tasapainon tehokkuuden ja hyvinvoinnin tarpeiden valilla. Esihenkildosaaminen koostuu kolmesta
eri kohdasta: tiedoista, taidoista ja tahdosta. Oikeat asennetekijat ja oikea ajattelutapa on
esihenkildbosaamisen perustana eli esihenkil6lla tulee olla halua toimia esihenkildtehtavissa. Muut
tarkeéat osa-alueet ovat tunnedly, joka sisaltda empatiaa, joustavuutta seka optimistisuutta.
(Hyppanen 2013, luku 1.)

Esihenkilo edellyttdad tydohonsa liittyvien tehtavien ja vastuiden, ty6lainsdddannodn asettamien
mahdollisuuksien ja rajoitusten seka oman organisaatiosuunnitelmansa ja yksikkdnsa tavoitteiden
tuntemisen. Lukuisia lakeja on noudatettava, joten esihenkilén on tunnettava ty6lainsaadantoa.
Useista asioista paatetadn myds ammattilittotason tyéehtosopimuksissa, kun taas tietyista
tydehdoista sovitaan tydsopimuksissa ja paikallisissa sopimuksissa organisaatioiden sisalla.
Héanen vastuullaan on varmistaa, etta rutiinitehtévat suoritetaan tytlainsaadannon mukaisesti.

Operatiivisen toiminnan johtaminen edellyttdd myds laajaa osaamista ja tietoa, jotka liittyvat
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organisaation kayttamiin lukuisiin toimintaperiaatteisiin, sopimuksiin, prosesseihin ja
laatujarjestelmiin. Hyvia tiedonhakutekniikoita tarvitaan, koska tiedot saattavat my¢s vanheta.
Tiedon liséksi tarvitaan tahtoa, jotta tuloksia pystytédéan luomaan. Taito vaatii harjoittelua ja taten
kehittyy jatkuvasti. Harjoittelupdatoksen tekeminen on ratkaisevan tarkeda. Muutoksia pitaa
toteuttaa, ja samalla tiimi& taytyy innostaa uskomaan johtajuuteen ja antaa heille mahdollisuus
kehittya asiantuntijoina. Johtotehtévissé oleminen ei riit, vaan on oltava tarvittavat taidot, jotta
varmasti osaa tehtavansa. (Hyppanen 2013, luku 1.)

Esihenkildosaaminen on taitoa kayttaa ja hytdyntaa erilaisia johtamisen tyokaluja. Se vaatii myos
kykya vuorovaikuttaa ja hyodyntaa ihmisten erilaisuutta. Hyvat viestintataidot ovat myos tassa
eduksi. TAman osaamiseen kuuluu puhumisen, kuuntelemisen ja kysymysten esittamisen lisaksi
myds henkildston motivoiminen, kannustaminen seka osallistuminen kehittamiseen,
ongelmanratkaisuun ja suunnitteluun. Esihenkilon tulee olla tietoinen siitd, kuinka tarkeita
motivaatio ja tehokkuus ovat toimivan tyon suorituskyvyn kannalta. Ajan ja kokemuksen my6ta
esihenkildosaamista voi kehittaa. Sitda on hyva kehittda seka paivittaa muutosten vaatimalla
tahdilla. (Hyppéanen 2013, luku 1.)

Ty6nantajan rooli on osa esihenkilttydta. Koska organisaation johto on vastuussa taloudellisesta
tuloksesta, esihenkildosaaminen on tarkeaa tydnantajalle, silla hyva esihenkil6 voi vaikuttaa
suuresti seka positiivisesti koko organisaation toimintaan. Hyva esihenkilé voi motivoida, johtaa
tiimiaan tehokkaasti, edistaa yhteisty6td, saavuttaa hyvia tuloksia ja auttaa tiiminsa jasenia

kehittdamaan osaamista seka etenemaan urallaan. (Hyppanen 2013, luku 1.)
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3 Haasteet esihenkilbtyon alkutaipaleella

Haasteet ovat osa esihenkilétyota. Esihenkildtehtavissa ensimmainen vuosi on usein haastavin.
Ensimmainen vuosi kuluu paasaantotisesti opiskellessa uusia asioita ja yrittdessa 16ytaa tasapaino
johtotehtéavissa ja alaisten tarpeiden valittamisessa. Kahden ensimmaisen vuoden aikana uusi
esihenkil6 oppii jamakampaa suhtautumista yrityksen johtoon. (Ristikangas ym. 2015, 51-52.)
Asiantuntijoista ei aina tule valttamatta hyvia esihenkilditda. Usein on hyddyllista, etta esihenkildlla
on kokemusta asiantuntijatyosta, silla ndin han ymmartaa tyotehtavaa paremmin (Pyyhtia 2019).
Tyontekija arvostaa enemman sellaista esihenkilda, joka ymmartaa aidosti tyontekijdiden
ongelmia. Huonoon johtamiseen voi vaikuttaa se, kun esihenkil ei osaa eikad tunne hyvin ty6- ja
tyotehtavien vaikeuksia ja nain ollen vaatia liikaa tyontekijoiltaén. (Matikainen-Kallstrom & Kouva
2020.)

Organisaation sisélld identiteetit saattavat muuttua. Tyontekija on saattanut olla aiemmassa
tehtavassaan supertahti, mutta uudessa roolissa kehitys alkaa alusta. Uusilla esihenkililla voikin
olla haastavaa selviytya "identiteetin alentamisesta”. On muutettava ajattelutapaa: sen sijaan, etta
keskittyisi vain omiin kykyihin ja saavutuksiin, esihenkilén on nyt otettava huomioon koko tiimin
kyvyt ja saavutukset. Alkuvaiheessa han saattaa kokea hdmmennysta, konflikteja, luottamuksen
puutetta ja huonoa suorituskykya. Esihenkilon taytyy johtaa ihmisid, huolehtia kaikkien
jaksamisesta ja selvitella tiimin valisia asioita. (Ristikangas ym. 2015, 34-37.)

Kun asiantuntija siirtyy esihenkiloksi tydyhteiséssaan, ei yleensa jaa paljon aikaa tutustua
seuraajaan eli uuteen asiantuntijaan. Usein lahtevan henkilon on esiteltdva muille seuraajansa.
Esihenkilon jaddessd samaan organisaatioon saattaa syntya illuusio siitd, etta on riittdvasti aikaa
perehtya uuteen. Kun esihenkilétehtavéssa oleva asiantuntija keskittyy liikkaa asiantuntijarooliin,
esihenkilon tehtaviin ei kiinniteta riittavasti huomiota. Esihenkilon tehtavéat kasvavat kuitenkin

nopeasti, jolloin lisdtydhon jaa vahan aikaa. (Ristikangas ym. 2015, 47-49.)

Asiantuntijan uran edetessa han keskittyy oman tyénsa parantamiseen, kun taas esihenkild
ajattelee laajemmin sita, kuinka kaikki yrityksen tyontekijat voisivat olla tehokkaampia ty6sséaéan
(Isotalus & Rajalahti 2017, 61). Asiantuntijan, jolla on vahva asiantuntijaidentiteetti, voi olla vaikea
luopua asiantuntijatydstaan. Asiantuntijaroolissa voi olettaa asioiden menevén tarkalleen omien
toiveiden mukaisesti, kun taas esihenkild joutuu keskittymaan suurempiin linjauksiin. (Ristikangas
ym. 2015, 88.)

Johtajuuden alkuvaiheessa on ratkaisevan tarkeaa tydskennelléa kollegoiden kanssa yhteyden ja

tiimihengen tunteen luomiseksi. Tiimin luottamuksen rakentaminen on olennaista. Muutostilanteen
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aikana sen sijaan henkiloston sitouttaminen ja motivointi voivat olla vaikeaa. (Ristikangas ym.
2015, 37; Sundvink 2006, 120.)

Kun tyontekijat eivat noudata saantoja tai maarayksia, esihenkil6lla on oltava rohkeutta puuttua
asiaan. Ongelmia ei voi valttaa tai siirtdd, mutta esihenkilon velvollisuus on kohdata ne suoraan ja
I0ytaa rakentava ratkaisu huomioiden kaikkien osapuolten mielipiteet. Esihenkilotyd vaatii kykya
tehd& vaikeita arvioita alaisten vastalauseista huolimatta, silla on mahdollista, ettd paatds ei ole
kaikkien mieleen. (Salminen 2014, 275-276.)

Alaiset odottavat esihenkilonsa puolustavan heidén oikeuksiaan ja jakavan tietoa tasapuolisesti.
Esihenkil6llda on suuri paatdsvalta siihen, miten tydntekijoita kohdellaan ja miten ongelmia
kasitellaan. Kukin osapuoli suorittaa heille osoitetut tehtéavat ja kaikki toimivat pelisdantojen
mukaisesti. (Salminen 2014, 275-276.)

Tehokas johtaminen edellyttda itsensé tuntemista. Omien vahvuuksien tunnistaminen muodostaa
perustan, johon useimmiten voi luottaa. Olisi kuitenkin tarke&é tunnistaa myos omat heikkoutensa,
silla erityisesti kriisitilanteissa henkilon negatiiviset ominaisuudet korostuvat. On mahdotonta
kehittaa itsedéan, ellei ole tietoinen omista puutteistaan. Talléin myés ulkoisen palautteen
vastaanottaminen voi olla vaikeaa. (Matikainen-Kallstrom & Kouva 2020.)

Esihenkilot kokevat palautteenantotilaisuudessa useita haasteita, joita olivat vaarinymmarryksen
mahdollisuus ja palautteen antaminen alaiselle, jonka kanssa yhteisty0 ei ole sujuvaa. Edella

mainittu asia patee myds alaiseen, joiden kanssa yhteistyd on toimivaa. (Pirttila ym. 2019, 50).
3.1 Johtajuuden pelot ja mielikuvat

Esihenkilo ei useinkaan tieda, missa maarin han heréttaa tunteita, toiveita ja joskus jopa ahdistusta
tyOpaikalla. Jotkut esihenkilon halventajista ovat motivoituneita johtamaan itsedan ja tottuneet
omiin tapoihinsa, jolla han tehtavansa hoitaa. Toisaalta esihenkilon tunteet voivat osittain johtua
hanen auktoriteettiasemastaan. Tehtava saa alaiset virittdytymaén omiin vanhempiinsa tai muiden
auktoriteettien henkisia vaikutelmia nuoruudestaan. Esihenkilén ja hanen alaistensa sitoutuminen,
kommunikointi ja yhteisty6 voivat joskus olla haastavia, mutta kuitenkin helpompia néiden
esihenkildille suunnattujen varhaisten tunteiden siirtojen myota. Tasté johtuen esihenkilon
tietoisuus ja ymmartavaisyys vuorovaikutuksesta tiiminsé kanssa syvemmalla tasolla kuin muuten
on hyodyllista. (Jarvinen 2005, 89-90.)

Muutostilanteissa ihmisten itsetunto ja ammatillinen osaaminen joutuvat hienovaraisesti
koetukselle. Erilaiset uudistukset synnyttavat ihmisissa huolta heidan selviytymisesta monien

uudistusten edessa. (Jarvinen 2016, 114.)
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Johtajuus maaritellaén usein kyvyksi hallita ja ohjata muita ihmisia, organisaatiota tai yhteiskuntaa.
Tama liittyy yleensa valtaan, vastuuseen ja paatbksentekoon, minké takia se saattaa heréttaa
myds monia mielikuvia ja pelkoja. (Heilmann 2022.)

Johtajuuteen liittyy monenlaisia mielikuvia, jotka voivat vaihdella kulttuurista ja organisaatiosta
riippuen. Vahva ja karismaattinen esihenkild, joka motivoi ja johtaa muita menestykseen ovat
johtajuuteen liittyvid mielikuvia. Tallainen esihenkild luo usein suurta uskottavuutta ja arvostusta
alaistensa keskuudessa. Mielikuva johtajalla on selke& tulevaisuuden visio ja kyky ohjata
organisaatiota oikeaan suuntaan. Tallainen johtaja pystyy luomaan tavoitteitaan pidemmalle
téahtaimelle. Konsultoiva johtaja on hyva kuuntelija, joka pyrkii yhteistydhon alaistensa kanssa ja
ottaa huomioon heidan nakodkulmansa paattksia tehdessé. Toisaalta mielikuva voi olla myds
byrokraattinen ja jykka organisaatio, jossa esihenkilot eivat pysty tai halua kuulla heidén
tyontekijoidensa mielipidettd. Nama mielikuvat eivat sulje toisiaan pois ja todellisuudessa johtajuus
on monimutkainen asia, joka sisdltdéd monenlaisia haasteita ja piirteita. Hyva esihenkil® voi ottaa
vaikutteita eri johtamistyyleista ja soveltaa niité organisaation tilanteisiin ja tarpeisiin sopivalla
tavalla. (Jarvinen 2016, 100-106.)

Johtajuuteen liittyvat pelot voivat liittyd esimerkiksi johtajan vallan vaarinkayttéon, paatéksenteon
epaoikeudenmukaisuuteen tai johtajan pateméattdmyyteen tehtavassa. Hanen avoimuutensa ja
lapinakyvyytensa puute, alaistensa tarpeiden huomiotta jattdminen sekéa mielipiteiden
kuuntelematta jattdminen voivat myds vaikuttaa pelkoon. Toisaalta esihenkildlla itsellaan voi olla
pelkoja, kuten epaonnistumista, vastuunkantamista, virheiden ja paatosten tekemista seka
kyvyttomyytta tayttamaan organisaation tai yhteiskunnan asettamia vaatimuksia ja odotuksia.
Johtamisen pelko voi pahimmillaan johtaa johtotehtévista luopumiseen, jolloin asiantuntijoiden
vdlille voi syntya valttelya johtotehtaviin liittyen. limididen ymmartaminen on ratkaisevan tarkeaa,
koska silla voi olla vaikutusta ihmisten urasuunnitelmiin, hyvinvointiin sekd organisaation
esihenkilo-alaissuhteisiin. Jos vAhemman patevéat henkil6t tayttavat johtotehtavid, sen mukaan kun
patevammat ehdokkaat kieltaytyvét tehtavasta tai jattaytyvat kokonaan siita pois. (Jarvinen 2016,
100-107.)

3.2 Toimiva vuorovaikutus

Toimiva vuorovaikutustyd on yhteisty6ta ja yhteys tavoitella edistavaa viestintda. Se perustuu
kuuntelutaitoihin, avoimeen kommunikaatioon, yhteisty6halukkuuteen seka empatiaan. (Isotalus &
Rajalahti 2017.)

Kuvassa 5 esitellaan vuorovaikutusosaamisen malli (Trenholm & Jensen 2013), joka koostuu

seuraavista asioista:
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e Viestiosaaminen — Tama on yleisin osaamisalue. TAma viittaa kykyyn tehda paatoksia
kommunikaatiosta, jota muut ihmiset voivat ymmartaa. Taman liséksi talla viitataan muiden
henkildiden viestintavalintojen ymmartamiseen ja kuuntelemiseen.

e Tulkintaosaaminen — Auttaa tulkitsemaan viestintaa ja valitsemaan erilaisia viestinnan
valintoja.

e Rooliosaaminen — Roolit saattavat vaihtua, jolloin pitda noudattaa ja mukautua erilaisten
viestinnadn maarayksiin.

e Mindosaaminen — Henkil6t ovat tietoisia, keitd he ovat ja mitd he haluavat, seka pystyvat
viestimaan myos muille naista asioista.

e Tavoiteosaaminen — Kyky luoda tavoitteita, ennakoida odotettuja tuloksia ja suunnitella

viestintdosaamista.

KULTTUURINEN KONTEKSTI

PROSESSIOSAAMINEN
TIETO VIESTINNASTA

Tulkintaosaaminen

VIESTINNAN
HAVAITSEMINEN

Roollosaaminen

VIESTINTA- Mindosaaminen . Tavolteosaaminen

ROOLEIHIN ITSESTAAN L) VIESTINNAN
MUKAUTUMINEN &= VIESTIMINEN =SBl SUUNNITTELU

Viestlosaaminen
VIESTIEN TUOTTAMINEN JA TULKINTA
Verbaallsen | Nonverbaallsen | Kuuntelu-

viestinndn viestinnin osaaminen
osaaminen osaaminen

VIESTINTASUHDE
ANNVIILYLNILSIIA

SUORITUSOSAAMINEN
KYKY VIESTIA

HISTORIALLINEN KONTEKSTI

Kuva 5. Vuorovaikutusosaamisen malli (Trenholm & Jensen 2013)

Esihenkilon viestinta sisaltda kommunikointia monella eri tavalla ja erilaisissa tilanteissa.
Olosuhteissa, joissa on vuorovaikutusta, esihenkild esimerkiksi puhuu, tiedottaa, neuvottelee,
ratkaisee ongelmia ja tekee valintoja. Han keskustelee ihmisten kanssa yksitellen, erikokoisissa
ryhmissé tai koko tyoporukan edessa. Erilaiset viestintdsuhteet, mukaan lukien esihenkildiden,
asiakkaiden, johtoryhméan, hallituksen ja muiden sidosryhmien kanssa, sisaltavat myos

vuorovaikutusta. (Isotalus & Rajalahti 2017.)
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Maijastiina Rouhiainen-Neunhauserer (2009, 42) on tarkentanut vuorovaikutusosaamisalueita,
jotka liittyvat vuorovaikutustaitoihin, kuten yllapitaminen ja luominen vuorovaikutussuhteessa,
tiedonhallinnan taidot, ryhmaviestinnan seké yhteistyon taidot, emotionaalisen tuen taidot,
konfliktinhallinnan taidot, neuvottelutaidot ja tiedottamisen sek& vaikuttamisen taidot.

Esihenkil6 on usein vuorovaikutuksessa erilaisten inmisten kanssa ja kohtaa paljon eri ihmisia.
Taman seurauksena han tarvitsee jatkuvasti vuorovaikutussuhteen luomisen ja yllapitamisen
taitoja. Paivittdinen yhteisty0 vaatii yllapitoa, jolloin suhteita taytyy yllapitaé erilaisissa tilanteissa,
esimerkiksi aamulla tervehdittaessa tai palavereissa. Jokainen ihmisten valinen kohtaaminen
vahvistaa suhdetta. Tasta syystd mik&an vuorovaikutussuhde ei ole merkityksetdn. Organisaation
toiminnan kannalta esihenkilon on kriittista yllapitaa sopivia suhteita muiden kanssa. (Isotalus &
Rajalahti 2017.)

Tiedon jakaminen ja jaetun tiedon kehittaminen organisaation sisalla perustuu yksildiden valiseen
vuorovaikutukseen. Tiedonhallinnan taidot voidaan nahda myos vuorovaikutuskykyind. Asioiden
merkityksia kasitellaan kollektiivisesti. Tietoa ei vain jaeta tai valiteta eteenpain, pikemminkin se
syntyy ja levida vuorovaikutuksen kautta. Esimerkiksi innovaatioiden kehitettdessa on tarkeaa
rakentaa tietoa yhdessa vuorovaikutteisesti. Esihenkilon tulee osallistua naihin

tiedonhallintamenetelmiin. (Isotalus & Rajalahti 2017.)

Tehtavéakeskeisia taitoja ovat ryhman tehtavan suorittamisesta, ryhman toiminnan etenemista ja
aikataulusta edellytyksia. Naihin kykyihin kuuluu my6s ryhmavalintojen hallinta ja toimintojen
suunnittelu. Esihenkild huolehtii ryhman tavoitteista ja ilmapiirista, vaikka taméa ei yksinomaan
hanen vastuulla olekaan. Vaikka neuvotteluissa on yleensa kaksi osapuolta, voivat neuvottelut
joskus tapahtua ryhméassakin, jolloin tarvitaan useita erilaisia nakdkulmia. Esihenkilon pitaa
suunnitella neuvottelutavoitteita, ymmartaa neuvotteluresurssit, hallita erilaisia
neuvottelustrategioita ja -taktiikoita, ilmaista yhteistythalua, edistaa positiivisuutta ja tukevaa
ilmapiiria, kehittaa erilaisia ratkaisumahdollisuuksia ja ymmartaa ratkaisun vaikutus tulevaisuuteen

vuorovaikutuksessa. (Isotalus & Rajalahti 2017.)

Esihenkilon on tunnistettava toisen ihmisen tunteet, osoitettava ymmartavansa, hyvaksyttava seka
autettava tuettavaa kuvaamaan omia tunteita. Esihenkil® kasittelee erimielisyyksia tilanteesta
huolimatta. Ratkaistavissa erimielisyyksissé voi olla osallisena olla mygs esihenkil6 alaistensa
valisten erimielisyyksien lisaksi. Esihenkil® vaatii vuorovaikutustaitoja, koska hanen tulee olla
tietoinen siitd, miten toimitaan tilanteissa ja ratkaistaan konflikteja. Joustavuus ja kyky luoda useita
mahdollisia ratkaisuja ovat edellytyksia tavoitteiden asettamisessa. Lisaksi esihenkilon tulee pystya
seka tiedottamaan ettd vaikuttamaan. Organisaation strategian viestiminen on keskeinen

viestintataito. Esihenkildn osaaminen valittaa strategiaa on merkittdvaa koko organisaation
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lapaisyn kannalta, jolloin henkildston jasenet ymmartavét ja omaksuvat ne. Esihenkilon tulee olla
monipuolisessa vuorovaikutuksessa muiden osapuolten kanssa ja hénen on kyettava yhdistamaan

keskustelun teemat strategiaan. (Isotalus & Rajalahti 2017.)

Todellinen tieto tyotyytyvaisyydesta valittyy, kun palautekanava esihenkilon ja hdnen alaistensa
valilla on auki molempiin suuntiin. Esihenkildn on ensin osattava johtaa itse&&n ennen kuin han voi
johtaa alaisiaan. Tasta syysta esihenkildille yksi trkeimmista asioista on toimiva vuorovaikutus.
Esihenkilon tulee tiedostaa, ettd han ei omista kaikkea tietoa, joista antaa palautetta, mutta hdnen
tulee pystya arvioimaan tydsuoritusta ja onnistumista keskustelun kautta. Hanen tulee pystyéa
kuuntelemaan ja tulkitsemaan tyontekijaé seka muita yrityksen sidosryhmia. (Kupias ym. 2014.)

3.3 Tuen ja palautteen antaminen seka vastaanottaminen

Jokaisen esihenkild-polun kulkija tarvitsee eniten tukea uran alkuvaiheessa. Henkild, joka
ymmartaa paremmin omia tarpeita tuelle, osaa han pyytaa myds apua tarvittaessa. Vaikka uusi
esihenkild luulee olevansa hallitsija, organisaation on kuitenkin tarjottava hanelle evaité, jotka
voivat tasapainottaa ja tukea kehittymista. (Ristikangas ym. 2015, 48.)

Jarvisen mukaan kaikki ovat niin sanottuna sokeita itselleen. Samalla tavalla kuin kukaan ei nae
omia kasvoja, kukaan ei voi myodskaan ymmartaa kaikkia omia nékokulmia ja tekoja taysin.

Ammatillisen itsetuntemuksen parantamiseksi tarvitaan siis myds peileja. (Jarvinen 2020, luku 73.)

Ihmisen on vaikea tietdd, miten muut ihmiset nékevat ja kokevat hanen tyota tai toimintaa. Jotkut
ominaisuudet saattavat saada ihmiset yliarvioimaan omaa toimintaa, kun taas toiset voivat saada
ihmiset aliarvioimaan omaa toimintaa. Jokainen siis tarvitsee palautetta omasta tydsta, mika lisaa
itsetietoisuutta. Palaute on heijastava pinta, jonka avulla voidaan todeta, onko tehtava suoritettu

oikein ja ovatko tyontekijat tyytyvaisia. (Jarvinen 2020, luku 73-74.)

Palaute on tarkein valine johtamisen kehittamisesséa. Hyva esihenkild pyytaa palautetta toimistaan

aina kun mahdollista ja soveltaa niitd muuttaessa johtamiskaytantéjaan. (Jarvinen 2005, 89.)

Esihenkilon tehtavana on tukea ja auttaa tyontekijaa monipuolisesti muutoksen kasittelyssa.
Esihenkilon on tarkeda kertoa tietoa muutoksista, tavoitteista ja aikatauluista, jotta henkildston

ymmartaminen helpottuu. (Jarvinen 2016, 117.)

Tyontekija on usein tietoinen hanen onnistumisesta tyéssaan, mutta ei kuitenkaan aina.
Tyontekijan on vaikea arvioida h&nen tehtavansa suoriutumista esihenkilén ja organisaation

toivomuksen mukaisella tavalla. Tastd johtuen esihenkilon perustydkalu on varmistaa, etta
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jokainen on tietoinen tyonsa tarpeista ja tavoitteista. Kehityskeskustelulla varmistetaan myos, etta
jokainen saa palautetta tydstaan. (Jarvinen 2016, 113.)

Vaikka tyontekija on tietoinen hanen onnistuneesta ja jopa yli tavoitteensa mukaisesta tyon
suorittamisesta, han tarvitsee silti vahvistuksen tydn suorituksesta esihenkildlta palautteena. Jos
esihenkild ei anna palautetta, tyontekija voi helposti olettaa, etta organisaatio ei ole kiinnostunut
hanen tydpanoksestaan. Téllainen mielikuva horjuttaa vahitellen tyontekijan uskollisuutta,
tydmotivaatiota ja sitoutumista organisaation. (Jarvinen 2016, 112-113.)

Asiantuntijaorganisaatiossa esihenkilot ajattelevat tyontekijoiden onnistuvansa mygs ilman
palautetta ja palautteen olevan tarpeeton erikseen mainonnalle. Tasta syysta on helppoa liioitella
asiantuntijoiden itsendisyytta ja unohtaa, etta he, kuten kaikki muutkin, tarvitsevat esihenkilonsa
osoittamaa kiinnostusta ty6ta kohtaan. (Jarvinen 2016, 113.)

Positiivinen palaute on tydkalu, jolla voidaan vahvistaa toisen osapuolen halutut ja osoittamat
tyGtavat. Antamalla positiivista palautetta tyopaikalla voidaan vahvistaa samanaikaisesti myos
tyOpaikan motivaatiota ja asennetta. Palautetta tarvitaan sek& muutokseen ettd oppimiseen. Mikali
jattdd antamatta kritiikistd palautetta, voi toisen oppiminen estya. Ei-toivotuista tai vanhoista
tavoista eroon padseminen vaatii rakentavaa palautetta, joka myds antaa tilaa uuden oppimiselle.
Kun esihenkild antaa alaisilleen rakentavaa palautetta, han antaa niin sanotusti lahjan, joka

mahdollistaa tydntekijan kasvua tydntekijana. (Ristikangas & Grinbaum 2014.)

Tyontekijoiden on my6s annettava palautetta esihenkildlle, jotta esihenkilé ymmartaisi omat
puutteet ja oikean johtamistavan alaisiaan kohtaan. Tyodntekijoiden on usein vaikea antaa
palautetta johdolle, vaikka se on kriittistd organisaation tulevaisuuden ja kehityksen kannalta. Kun
tydntekija antaa palautetta esihenkildlle, luottamuksesta tulee tarkein tekija. Kun esihenkild on
ennakkoluuloton ja helposti lahestyttava, tyontekijan on helppoa kommunikoida avoimesti ja
huomaamattomasti seka antaa palautetta. Palautteen vastaanottaminen positiivisesti on tarkea osa
palautekulttuuria. Palautteen vastaanottamisessa on mahdollista epdonnistua, saamaan seka
positiivista etta kriittistd palautetta, vaikka kritiikin epdonnistuminen usein rajoittaa kehitysta.
Palaute paljastaa aina, kuinka palautteen antaja nakee vastaanottajan. Kun kriittinen palaute
heréattda vastaanottajassa tunteita, se osoittaa, etta kritiikilla on ollut vaikutusta vastaanottajaan.
(Ristikangas & Griinbaum 2014.)

Jotta esihenkild pystyy toimimaan muutosta tukevana, hén ei saa pelastyd voimakkaita
tunnereaktioita, vaan hanen pitdd omakohtaisesti ymmartaa niiden olevan luonnollinen osa

muutosprosessia. Esihenkil®, joka ei ole tutustunut omiin pelkoihin tai aggressiivisiin ja muihin
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huonoihin tunteisiin, saattaa muutostilanteessa erottaa itsensa alaisesta tai jattaa heidat huomiotta,
josta voi seurata toisistaan eristymista tyOpaikalla. (Jarvinen 2016, 117-118.)

Seurauksena muutos horjuttaa inmisten siséistd tasapainoa ja saa heidat tuntemaan, ettd he eivat
hallitse tyotaan eika laajemmin koko elamaansa. Eri yksildiden tapa kokea muutoksen vaikutukset
henkilokohtaiseen hyvinvointiinsa seka heidan kayttaméansa selviytymiskeinot vaihtelevat suuresti
ja ovat hyvin erilaisia. On olemassa aktiivisia ja passiivisia selviytymiskeinoja, joita ihmiset
kayttavat palauttaakseen oman tasapainon ja tunteiden hallinnan. Ihminen kayttaa aktiivisia
keinoja, kun han pohtii rakentavasti muutosta ymparoivaa tilannetta, etsii selvennysta
vastaamattomiin kysymyksiin tai pohtii erilaisia strategioita muutoksen k&sittelemiseksi parhaalla
mahdollisella tavalla. Toisaalta passiivisia keinoja ovat torjuminen, jatkuva kieltdminen,
suostumattomuus pohtia ja syyllisten tekijoiden etsiminen muutoksille. TallGin voi alkaa fyysisten ja
psyykkisten oireiden esiintyminen. (Jarvinen 2016, 118.)

Tybnantajan on kerrottava henkildstolle organisaation tyokyvyn tukemisen toimintatavoista.
Tybnantajan tulee varmistaa my@s, etta esihenkiléilla on osaamista tunnistaa tydntekijan varhainen

tuki ja tukea nain hanen tyokykyaan. (llmarinen.)
3.4 Esihenkildn oma jaksaminen ja sen heijastuminen tyéyhteis6dn

Yleisesti tiedetaan, etta johtajaksi ei synnyté vaan siihen kasvetaan ja opitaan. Esihenkild
kayttaytyy tydssddn ammattimaisesti ja tdméa erottaa hanet monin tavoin muista saman tyéyhteison
jasenista. Esihenkilon persoonallinen ja ammatillinen tasapaino riippuu suuresti siitd, kuinka hyvin

han pystyy onnistumaan tehtavassaan. (Jarvinen 2016, 139-140.)

Ihmisten valinen vuorovaikutus on keskeinen osa esihenkiltty6té. Sundvik kuvailee esihenkilon
tyota haastavaksi ja jopa yksindiseksi. Esihenkilon tulee hallita laajaa maaraa eri
asiakokonaisuuksia, kuten oman yksikkénsa talous, tyontekijoiden valvonta seka tydkalujen ja
menetelmien kayttd. Esihenkildille lepddminen on toisinaan joskus mahdotonta, jolloin
stressaantunut ja vasynyt johtaja saattaa tehdd useammin virheita. (Jarvinen 2016, 139-141.)

Kuvassa 6 esitetaan esihenkilon ammatillisen ja persoonallisen minan kaytto ja tasapaino.
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Kuva 6. Esihenkilon ammatillisen ja persoonallisen minan kaytto ja tasapaino (mukaillen Jarvinen,
2016. 140).

Esihenkilon ammatillinen toiminta perustuu hanen selkeasti maariteltyyn johtoasemaan
liketoiminnassa seka siihen liittyviin oikeuksiin ja vastuisiin. Johtamistehtavasta johtuen
esihenkilon suhde muihin tydyhteison jaseniin on luokiteltu valtasuhteeksi, silla hanella on
tydnjohto-oikeus alaisiinsa, eli han voi johtaa tyontekijoitdan ja maarata heitd tekemaan erilaisia
tehtavid. Tasta valtasuhteesta johtuu tydntekijdiden riippuvaisuus esihenkildstd monessa
aihealueessa, mukaan lukien tehtavan sisallosta, koulutusmahdollisuudesta, palkasta ja
urakehityksesta. (Jarvinen 2016, 140-141.)

Esihenkilon ammattimainen asenne on valttamaton, mutta se ei yksinaan riitd. Jarvinen kuvailee
ammatillisen roolin olevan hyvin kylma ja etainen. TAman takia tyontekijat haluavat, etta heidan
esihenkildlla on henkilokohtainen suhde heihin, mika auttaa ymmartamaan heita seka olla
vuorovaikutuksessa heidan kanssaan. Tasta johtuen esihenkilon tulee kayttaa omaa aikaansa
tehtavaan ja tata kautta olla henkildkohtaisemmassa yhteydessa tiimin jaseniin. (Jarvinen 2016,
140-143.)

Tyb6ssa jaksaminen on tarkea osa esihenkilon tyytyvaisyyttd, omaa ty6hyvinvointia seka koko

tyopaikan sujuvan toiminnan kannalta.. (Lappi 2022).

Tybssa jaksamisen kannalta on tarkeaa huolehtia riittdvasta levosta ja palautumisesta. Tasta
syysta tyopaivan jalkeen taytyy varata aikaa rentoutumiseen ja palautumiseen. Tydpaivan

vaatimuksista toipumista helpottavat muun muassa riittdva nukkuminen, liikunta, harrastukset ja
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sosiaalinen elama. Naiden lisaksi taytyy ymmartdd omat henkilokohtaiset rajoitukset seké asettaa
saavutettavia tavoitteita. Tarke&é on huolehtia, etté ei ota liikkaa vastuuta tai suurta tyomaaraa
kerralla, vaan asettaa realistisia tavoitteita ja pitda niista kiinni. Tydtehtavien priorisointi ja
tarkeimmisté asioista aloittaminen ovat hyvin tarkeita jaksamisen kannalta. Yhteenotto esihenkilon
ja tyotovereiden kanssa taytyy myds muistaa. Tydssa esiintyvat haasteet ja erimielisyydet voidaan
ratkaista kayttamalla tehokasta viestintaa esihenkildiden ja tydtovereiden valilla. Hyvasta ja
oikeasta tyoergonomiasta on huolehdittava jaksamisen takaamiseksi. Tydergonomiaan
panostaminen auttaa valttamaan fyysista rasitusta. (Lappi 2022.)

Monet asiat nayttavat olevan sidoksissa esihenkilon jaksamiseen koko tydyhteiséssa. Esihenkilon
johtama ryhma alkaa kérsimaan, jos héan itse alkaa uupumaan. Vasyneen esihenkilon on vaikea
tehda arvioita ja kiinnittaa riittavasti huomiota tiimiin ja sen jaseniin, mika voi johtaa erilaisiin
puutteisiin ja epaselvyyksiin tydpaikalla. Sen lisaksi, etta esihenkilon kiinnostumattomuus aiheuttaa
tydntekijoille ongelmia tybolojen puutteellisen hallinnan vuoksi, alkaa my6s tyontekijdiden into ty6ta
kohtaan heikentya. (Jarvinen 2016, 145-146; Sundvik 2006, 32.)

Mentorin (virallinen tai epavirallinen) Iéytaminen, joka voi tarjota vertaistukea, rohkaisua ja
kannustusta haastavina aikoina, on myds yksi tapa kasitella uupumusta. Tukihenkiléna voisi toimia
myos esihenkildn oma esihenkild. Kehitysvaiheessa olevan esihenkilén suoriutuminen on
haastavaa ilman tukea ja sparrauskumppania. Esihenkilé antaa tyypillisesti suuremman
mittakaavan tavoitteet, mutta toimeksiannon on tarkoitus olla my6s kaksisuuntainen. Esihenkila voi
my0s etsia apua vaikeeseen tilanteeseen alan kirjallisuudesta tai esihenkilokoulutuksesta.
Esihenkilon on tarkeaa muistaa, etta hanella on esihenkilond paavastuu omasta jaksamisesta ja
omaa tydta on muutettava vastaamaan jaksamista. Ajatuksen, etta kaikkia tehtavia ei pysty
suorittamaan, hyvaksyminen toimii ensimmaisena askeleena positiivisen asenteen
omaksumisessa omaa johtamistehtavaa kohtaan. (Moisalo 2010, 77-78; Jarvinen 2011, 142-143;
Sundvik 2006, 3.)

Esihenkild toimii tydssdén myos keulakuvana, jonka tehtavana on luoda ja yllapitda innostusta ja
tyomotivaatiota omalla esimerkillaan. Jos esihenkilo viestii omalla asenteellaan innostuksen
puutetta tai suoraan valinpitamattomyytta tyota kohtaan, taméa alkaa ennemmin tai myéhemmin
murentamaan henkiloston tydmoraalia seké motivaatiota. Tyontekijat ihmettelevét, miksi heidan
pitaisi ponnistella mikali esihenkilok&én ei nayta taman suhteen esimerkkia. (Jarvinen 2016, 145-
146.)

Uupunut esihenkild on usein timihengesta poissa. Tasta johtuen esihenkilon johtamiskyky on
keskeisessa asemassa organisaatiossa, jolla on tydyhteison tehokkaan toiminnan kautta

merkittéva vaikutus varsinaiseen liiketoimintaan. Tasta syysta linjajohdon on kiinnitettava erityista
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huomiota esihenkilon tydhon ja varmistettava, etté he saavat tarvitsemaansa apua tehtaviensa
suorittamiseen. (Jarvinen 2016, 146.)

Tehtdvaan helposti syventyneet henkilét nousevat usein esihenkildiden ja muiden asiantuntijoiden
tehtaviin. Suurena riskina toimii itsensa unohtaminen ja vain tyon takia elaminen, koska esihenkil6-
ja asiantuntijarooleissa tyo ei lopu, vaan sen voi yksinkertaisesti ottaa mukaan minne ikina
meneekin nykytekniikan avulla. Miten esihenkild pystyy hallitsemaan ty6taakkaansa niin, etta han
Voi toisinaan vetaytya tyostaan, toipua tyon tuottamasta stressista ja kasvattaa fyysista ja henkista
voimaa? Ei ole tarpeen antaa yksityiskohtaisia ohjeita siita, miten esihenkil® rajaa aikansa tyon ja
vapaa-ajan kesken, koska se on luonteeltaan erittdin henkilokohtaista seka tilannekohtaista.
(Jarvinen 2016, 147.)

Esimerkiksi Jarvisen suosituksen mukaan esihenkilt ei kay tydpaikalla viikonloppuisin tai lomalla.
Tyotehtavien luonteesta johtuen esihenkilon tulee kuitenkin joissain tapauksissa olla mygs joustava
tyOajoissaan. Lisdksi monet esihenkilot uskovat, etté tydpaineen hallintaa helpottaa keskittymisté
vaativien tyotehtavien hoitaminen hiljaisena aikana tyopaikalla. Se, etta esihenkilon tydaika ja
tyOpaikka eivat enaa rajoita hanen tytskentelya, asettaa suuria vaatimuksia hédnen
henkilokohtaisille kyvyilleen irtautua tyosta riittavasti. Esihenkildiden on varattava aikaa itselleen,
perheelleen ja harrastuksiin. Mikali osoittaa omistautumista vain tydhonsa, hénen terveys,
lahisuhteet ja vapaa-aika voivat karsia. Tasta syysta on tarkeaa muistaa ja oppia tunnistamaan
mielensa ja kehonsa signaaleja, jolloin oman terveyden ja hyvinvoinnin karsimista voidaan
ennaltaehkaista. Vaikka esihenkild ei tunnistaisi tai kuuntelisi omaa jaksamistaan vakavasti, hanen
on kuitenkin tarkkailtava, kuinka hyvin hanen alaisensa tulevat toimeen aivan kuten valittéman
esihenkilén on valvottava tyontekijoidensa tydkuormitusta. (Moisalo 2010, 109-110; Jarvinen 2016,
147-150.)

Esihenkilén on priorisoitava ja delegoitava tydmaariaan. Esihenkilot kasvavat delegoimalla ja
valtuuttamalla ty6ta. Liian monet esihenkil6t luulevat saavansa arvostusta kasaamalla toita ja
kiirehtimalla tyontekij6ille kuuluvien tehtavien parissa, mutta talléin he todella ilmaisevat
epaluottamusta ja halveksuntaa johtamisvelvollisuuksiaan kohtaan. Esihenkilé onnistuu, kun han ei
esté tyontekijoidensa tyota tai ammatillista kehittymista. Esihenkilén onnistuminen nahdaan myos

osoittamalla tukea ja rohkaisua tyontekijoilleen. (Jarvinen 2016, 150.)

My6s oman kalenterin analysointi auttaa ajanhallintaongelmissa, Kupias, Peltola ja Pirinen
suosittelevat selaamaan kalenteria ja pohtimaan, esimerkiksi oman esihenkilétyon kannalta
tarkeita merkkeja. Tarkeaa on myos kayda lapi mahdolliset tyotehtavat, jotka voitaisiin delegoida
esimerkiksi tiimille. Lisdksi on tunnustettava, ettd asiantuntija-ajan erikoisosaamisen kehittaminen

entiseen tapaan ei ole enaa jarkevaa. (Kupias ym. 2014, 25.)
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Manka erottaa positiivisen ja negatiivisen stressin. Positiivinen stressi syntyy, kun ty0 on vaativaa
ja kiinnostavaa. Tall6in keho toimii paremmin ja tulos on eteenpéin katsova. Positiivinen stressi voi
myds parantaa esihenkilon suorituskykya. Pitk&lla aikavalilla positiivinen stressi voi kuitenkin olla
uuvuttaa, jos valissa ei ole stressittomia hetkia. Jatkuva valppaus on kestamatontéa keholle pitkalla
aikavalilla. Ensimmaiset oireet uupumisesta voivat olla tyytymattomyys tyohon, joka tuntuu turhalta
ja koettelee jaksamista. Uupumisen fyysisia oireita voivat olla unihairiot, muistih&iriét,
vatsaongelmat, sydamentykytys ja immuunijarjestelman heikkous. Naiden ongelmien valttdminen
vaatii aktiivisuutta muutostilanteissa ja asioihin vaikuttamista ennen kuin siita tulee konkreettinen
ongelma. Johtajien terveyteen liittyva itsekkyys on perusteltua. Esihenkilon on oltava valmis
arvioimaan ja priorisoimaan tavoitteitaan oikein. Elama vaatii terveellista tasapainoa. (Manka 20086,
173-179.)

Asiantuntijasta esihenkiloksi muuttuminen saattaa aiheuttaa haikean luopumisen tunteen vanhasta
tyotehtavastaan. Ristikangas, Aaltonen ja Pitkdnen kuvailevat kirjassaan tapoja asiantuntijan
menestykseen, esihenkildiden ja tyttovereiden suosion saavuttamiseen ja oman osaamisen
uskomiseen. (Ristikangas ym. 2008, 194-200.)
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4 Opinnaytetyodn tutkimusmenetelmat ja toteutus

Tassa luvussa kerrotaan tutkimuksen toteuttamisesta ja kaytetyista tutkimusmenetelmista.
Opinnaytetydn tavoitteena on selvittad, mitd haasteita asiantuntijat kohtaavat ja miten he
onnistuvat siirtymassa. Tutkimus toteutettiin teemahaastatteluina. Kaytetty haastattelurunko |6ytyy
opinnaytetyon liitteend 1. Haastateltavien antamat vastaukset analysoitiin kayttamalla

siséllysanalyysia.
4.1 Laadullinen tutkimus

Laadullinen tutkimus valittin menetelméksi, koska opinnadytetydn aiheeseen sopii haastattelu.
Haastattelu on kahden ihmisen valinen vuorovaikutustilanne. Haastatteluiden avulla voitiin
tarkastella tutkittavia ilmiéita, kun haastateltavien mielikuvia ja kokemuksia saatiin avattua
monipuolisesti. Laadullisen tutkimuksen kautta opinnadytetydn tavoitteet olivat helpompia saavuttaa.

Tarkoituksena oli ymmartaa ilmio sellaisena kuin se on.

Teemahaastattelu valittiin tutkimusmenetelméaksi, koska talla lahestymistavalla voidaan tutkia
yksilon kaikkia ajatuksia, kokemuksia, uskomuksia seka tunteita. Tama haastattelu eteni
suunniteltujen teemojen avulla. Teemahaastattelu helpottaa tutkijan nakdékulman
muodostamisessa ja mahdollistaa tutkittavien &dnen kuulumisen. Haastattelun avulla saadaan
joustavasti huomioitua haastateltavat ja annettava mahdollisuus tuoda esille koskevia asioita

vapaasti. (Hirsjarvi & Hurme 2022.)

Kaikki tutkimukset, jotka hakevat "16yt6ja” ilman tilastollisia menetelmia, luokitellaan
kvalitatiiviseksi tutkimukseksi. Taman tutkimuksen tavoitteena on vastata kysymykseen “mista

téssa tutkimuksessa on kyse?” eli ymmartaa ja tulkita ilmion kuvaamista. (Kananen 2017, 35.)

Tutkimuksella tulee olla pdédongelma, jota kasitelladn useiden erilaisilla tutkimusmenetelmilla. Talla
saadaan perusta paaongelman aiheelle ja helpottaa ongelmaa hyddyntavéan tutkimuksen

tekemista. Ongelma voi olla kehittdminen tai muutoksen toteuttaminen. (Kananen 2017, 42.)

Jotta voi helpottaa tutkimusprosessia, tutkimusongelman kaannettdan tutkimuskysymykseksi. Kun
saadaan vastauksia tutkimuskysymyksiin, se ratkaisee tutkimusongelman. Naiden
tutkimuskysymyksien avulla ohjaa tutkimusta seka tiedonkeruuta. Tutkimuskysymykset on nelja
erilaisia tyyppeja, joita voidaan jakaa: mita-, miten-, miksi- ja paljonko- kysymyksiksi. (Kananen
2017, 60-62.)

Jos tutkimusaihe on huonosti maaritelty, ovat myos tutkimuskysymykset virheellisid, eivatka

materiaalit ja menetelméat vaikuta lopputulokseen. Rajausta on tehtavana tutkimusongelmalle.
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Rajaamisella varmistetaan, etté tietoa hankitaan riittavasti, mika mahdollistaa tieteellisten tietojen
kerdamisen ja analyysimenetelmien soveltamisen. (Kananen 2017, 57.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa haastattelut ovat yleisimmin kaytetty paamenetelmana.
Haastatteluja on erilaisia ja ne voidaan toteuttaa osallistujamaarén perusteella yksin- tai
ryhmé&haastatteluiksi. Haastattelumuodot luokitellaan lomakehaastatteluksi, teemahaastatteluksi ja
syvéhaastatteluksi. (Kananen 2017, 88.) Haastattelu mahdollistaa seka tutkijalle etta
haastateltavalle joustavuutta, koska koko tiedonkeruuprosessin ajan tutkija voi ohjata tilannetta
olennaisempaan suuntaan kysymysten edistamisen suhteen ja haastateltava voi tarkentaa ja
selventdé vastauksiaan tarpeen mukaan. Koko haastatteluprosessin aikana, tutkijan tulee pysya
puolueettomana ja oikeudenmukaisena, jotta haastateltava voi jakaa ajatuksiaan ja kokemuksiaan
iimiditd avoimessa ja mukavassa ymparistossa. (Juuti & Puusa 2020, 6.)

4.2 Tutkimuksen toteutus

Ensimmaisena tehtavana opinnayttotyoprosessissa oli aiheen valinta. Tutkijan tavoitteena oli valita
ajankohtainen aihe, jolloin aiheeksi paadyttiin valitsemaan asiantuntijasta esihenkiloksi — haasteet
ja onnistuminen. Tutkimusmenetelmana paadyttiin kayttamaan laadullista tutkimusta seka
teemahastattelua, jossa kaytettiin haastattelurunkoa. Haastattelurunko muodostuu 25:sta
kysymyksesta, joihin siséltyy myds kaksi taustakysymysta. Haastattelukysymykset on jaoteltu
seuraaviin teemoihin: taustakysymykset, esihenkilon uran alku, esihenkiléné tydskentely
asiantuntijatydstd, itsensa johtaminen ja esihenkilén perehdytys organisaatiossa. Kysymykset on
pyritty laatimaan hyvin huolellisesti, jotta saataisiin mahdollisimman kattavia nakemyksia

tutkimustuloksiin.

Taustatiedoista oli tarkoituksena kartoittaa aikaa, jossa haastattelijat ovat toimineet asiantuntijana
ja tiimin esihenkilonéd. Esihenkilén uran alku -aiheen tarkoituksena oli selvittéad, mitka asiat saivat
ottamaan vastaan esihenkilduran. Esihenkiléna tydskentely asiantuntijatyosta -aiheen tarkoitus oli
ymmartaa, millaista on tyéskennell& siirtyesséa asiantuntijasta esihenkildrooliin. ltsensa johtaminen
-0siossa selvitettiin, mitk&a ovat menetelmat esihenkilon itsensa johtamisen onnistumiseen.
Esihenkilon perehdytys organisaatioon -aiheessa kartoitettiin, minkalaista perehdytysta on ollut
esihenkiloroolissa. Lopuksi jokainen haastateltava antoi vinkkej&, miten motivointi auttaa uutta

esihenkilduraa suunnittelevaa onnistumaan tyotehtavassaan.

Haastateltavaksi valittiin kuusi esihenkil6a, jotka ovat toimineet asiantuntijaty6tehtavissa ja
siirtyneet esihenkildtehtaviin. Haastateltaviin otettiin yhteyttd Skypen valitykselld, jossa kerrottiin
yhteydenoton syy eli tutkimuksen aihe ja sen tarkoitus. Keskustelussa varattiin myos

haastatteluajat jokaiselle.
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Haastattelut toteutettiin etéané kayttden Teams -verkkosovellusta ja keskustelut nauhoitettiin luvalla.
Kaikille haastateltaville korostettiin, ettd vastaukset analysoidaan anonyymisti eikd vastaajan
henkildllisyys nay lopputydsta. Kaikilta haastateltavilta on saatu suostumukset suullisesti
nauhoitukseen. Haastatteluun varattiin riittavasti aikaa eli noin tunnin verran, jonka aikana kaytiin
haastattelurungon kysymykset I&pi teemojen pohjalta. Haastattelut kuitenkin kestivat noin puolesta
tunnista tuntiin rippuen haastateltavasta. Tallennuksen jalkeen haastateltavien antamia vastauksia
litteroitiin puhtaasti Word -dokumentille jokaisen haastattelun paatyttyd. Nama haastattelut
toteutettiin huhtikuun 2023 aikana.
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5 Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa esitellaan aiheesta tehdyn haastattelututkimuksen tutkimustulokset. Haastattelu
toteutettiin puolistrukturoituna teemahaastatteluna. Tutkimuksen tarkeat tulokset ja havainnot
esitetaan haastattelututkimuksessa saatujen vastausten perusteella. Tulokset ja havainnot

perustuvat opinnaytety6n teoriaan, paatutkimuskysymykseen ja alakysymyksiin.
5.1 Siirtyminen asiantuntijatydsta esihenkiloksi

Tutkimukseen osallistuivat kuusi esihenkilduralla olevaa henkiloa. Haastateltavilla oli tuoreessa
muistissa edelliset asiantuntijatehtavat. Tutkimuksessa haastateltiin kokeneita ja vahemman
kokeneita esihenkil6itd, jotta tutkimukseen tuotaisiin laaja-alaisuutta. Haastateltavaksi valittiin
vahvan asiantuntuntijataustan ja ovat toiminneet kauemmin kuin esihenkiléna. Haastateltavat
kuitenkin ovat saaneet kasityksen esihenkilén asemasta, siihen liittyvistéd muutoksista ja
vaatimuksista ty6hon. Haastatteluissa keskityttiin esihenkilétyon alkuvaiheisiin seka identiteettiin.
Esihenkilot tyoskentelevat eri toimialueissa. Alla olevassa taulukossa 2 on maaritelty

haastateltavien tausta.

Taulukko 2. Haastateltavien taustatiedot

Haastateltava Tybnkesto (asiantuntijana) Tyobnkesto (esihenkildtyo)
Haastateltava A 5v 4v

Haastateltava B 24v 3v

Haastateltava C 4v 1v

Haastateltava D 10v 9kk

Haastateltava E 8v 6v

Haastateltava F v 5,5v

Haastateltavilla oli kokemusta asiantuntijan, alaisen seké esihenkilon roolista. Yleisesti ottaen
haastateltavat kokivat, etté asiantuntijasta voi tulla hyva esihenkild, mutta se ei ole helppoa eivatka
kaikki onnistu siind. Henkilokohtainen persoona, motivaatio ja kokemukset olivat olennaisia asioita

kehittymisessa.
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Kaikki haastatteltavista kokivat, etta asiantuntijatyosté on ollut erittain paljon hyotya
esihenkilotehtdvassa. Heiddn mukaansa esihenkildroolia voi kehittda itse, kun 16ytyy kokemusta
asiantuntijatehtévista ja osaa katsoa tyota niin esihenkilon kuin asiantuntijan nakdkulmasta.
Asiantuntijatyd opettaa ottamaan vastuun omasta tekemisesta ja toimimaan tehokkaasti ensin itse.

” Vastuunkanto, tuloshakuisuus ja asiantuntevannakokulman ymmartaminen on ollut

hyotya asiantuntijatehtavastd” (Haastateltava A).

Lahes kaikki haastateltavat olivat haaveilleet pitkdan esihenkilon urasta. Monille asiantuntijoille
esihenkildasema on ollut uralla etenemistd. Muutama haastateltavisa halusivat l[&hte& kokeilemaan
johtamistaitojaan. He korostivat oman asenteen tarkeytta. Pitdd osata astua uuteen rooliin
itsevarmalla asenteella ja luottaa itseensa. Osa haastateltavista sopeutuivat nopeasti uuteen
esihenkilérooliin ja osalled on kestanyt kauemmin sopeutua rooliin. Roolin vastaanottamisen
jalkeen vastaajat ovat jatkaneet silti edelleen vanhoja asiantuntijatditd, koska vanhojen
tyotehtavien taakse jattaminen heti alusta on ollut haastavaa. Jonkin ajan kuluttua roolin
vahvistamisesta ovat haastateltavat oppineet jattamaan tehtavat taakseen, silla aikaa ei ole
riittdnyt kaikkeen. Kuitenkin osa heista saattavat silti tehda tarvittaessa vanhoja asiantuntijatéita.
Haastattelussa osa henkildista kokivat, etta hyvan esihenkilén on unohdettava asiantuntijaroolinsa,

jotta voisi olla lasna tiimille esihenkiléroolissa ja antaisi lisdaikaa kehittymiselle esihenkiléna.

Vastausten perusteella haastateltavat tunnistavat vahvuudet ja heikkoudet helpommin
esihenkilotyssa, silla esihenkildn roolissa joutuu hieman enemman koetukselle. Siina joutuu
helpommin omalle epadmukavuusalueelle ja huomaa ndin omat kehittamiskohteet. Esihenkil6t olivat
yksimielisia tarkeimmisté taidoista, jotka olivat sosiaaliset taidot. Ryhmatydssa tarvitaan vahvoja
sosiaalisia taitoja ja halua verkostoitua monien ihmisten kanssa. Esihenkil6t eivat tarvinneet
opetella naité taitoja, silla taidot koettiin luonteviksi. Kuuntelukyky painotettiin erityisen tarkeaksi
haastattelussa. Kahdessa haastattelussa ilmeni, ettd kuuntelukykya tulisi kehittaa, koska
asiantuntijaroolissa tehtavana oli tarjota ratkaisuja. Haastattelussa nahtiin vahvuudeksi myo6s pitka
kokemus organisaatiossa. Asiantuntijauran aikana luoduista verkostoista on ollut hy6tya myos
esihenkilotehtdvasséa. Organisaation arvot ja tavoitteet olivat selvasti erottuvia, jotka helpottivat

oman tyo strategiansuunnitelman laatimista ja yrityskulttuurin valittdmista tiimille.

Haastateltavien vastausten perusteella arvot heijastuvat erilaisiin toimiin, joita he tekevat osana
jokapaivaista tyota. Arvot olivat tavoitteiden suunnittelu, henkilokohtaiset valmennukset, rohkeus,
yhteisty0 ja intohimo. Vaikka tydnkuva muuttui, osa haastateltavien arvot pysyivat ennallaan.
Todettiin kuitenkin, ettd vaikka arvot olisivat aina olleet samat, tydnkuva muuttuessa jotkin arvot

saivat uuden nakokulman.
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Haastateltavat jakoivat neuvoja esihenkilduraa suunnittelevalle. Lahes jokainen haastateltava
korosti, ettéd on pohdittava hyvin, mika oikeasti esihenkilon tehtavassa motivoi eik& hakea
tehtavaan vain tittelin vuoksi. Yhteenvetona voidaan todeta, etta motivaatiotekijat taytyy olla hyvin
selkeat ennen kuin hakee esihenkilotehtaviin. Esihenkildtehtavassa arki voi olla yllattavankin
haastavaa henkisesti ja ajankaytéllisesti, joten motivaatiotekijoiden kannattaa olla jo valmiiksi
kunnossa. Esihenkilon pitaa olla aidosti halukas auttamaan ihmisid menestymaan seka
motivoimaan omia alaisiaan suorittamaan tyonsa hyvin ja tavoitteiden mukaisesti. Esihenkilon on
tultava toimeen erilaisten inmisten kanssa, ymmartaa heitéa ja huomioida muiden nakoékulmia. Myds
johtajamainen asenne, jossa on halu nayttdd muille suuntaa ja tukea muita on piirre, joka motivoi
onnistumaan esihenkildna. Osa haastateltavista koki, etta asiantuntijatehtavisté voi saada paljon
hyo6tya, mutta suosittelevat kuitenkin olla hatailematta esihenkilduraa. On hyva keskittya itsensa
johtamiseen seka kehittamiseen, jotta on valmis siirtyméaén esihenkildtehtavan vastuuseen. He
kokivat, etta olisi hyva hakea ensin asiantuntijatehtavaa ja siita siirtya esihenkiloksi, kun saa

riittavasti kokemusta.
5.2 Haasteita esihenkilén uran alussa

Haastateltavilla oli erilaisia ndkemyksia liittyen haasteisiin. Eniten esiintynyt haaste haastatteluissa
oli aikataulu. Roolin siirtymisen kautta tyénkuva muuttui tdysin ja sen mukaan myds oma tapa
toimia taytyy muuttua. Esihenkildn tehtavassa tulee paljon enemman yllattavia tilanteita
hoidettavaksi kuin asiantuntijatehtavassa, esimerkiksi tyontekijoiden poissaolot. Haastateltava C
totesi, etta kalenteria on hankalampi pitaa ylla, silla ei voi tietda paljon oma tiimi vie aikaa minakin
paivana. Voi olla erilaisia hallinnollisia tehtavia. Tiimilainen tarvitsee sparrausapua, mutta pitaa olla
kuitenkin myds melko tavoitettavissa. Haastateltava C:n kalenterihallinnan nakemyksen mukaan
esihenkildlla on oltava selkea visio, jota toteuttaa, Samalla esihenkilén on saatava ihmisten
luottamus seka heidat mukaan toimintaansa. Haastateltava D taas koki, etta paineensietokyky
auttaa ainoastaan kalenterihallinnassa. Han koki haasteelliseksi keskittya vain muutamaan asiaan
kerrallaan, kun asioita oli monta. Haasteellista oli my6s muuttaa miné ajatus me ajatukseen.
Haastateltava E totesi, ettd ilman mentoria olisi haastavaa seurata aikataulua seka muita

haasteita.

Teoriaosuudessa mainittiin, etté tyontekijan identiteetistéd on haastavaa selviytya. Tama esiintyi
myds haastateltavien vastauksissa. Moni esihenkiltista koki epéselvan roolituksen johtuvan oman
uskottavuutensa ja vastuualueen epavarmuutensa takia. Haastateltava F kertoi, ettd vei aikansa

ennen kuin I8ysi identiteetin ja tavan toimia esihenkilona.

Esihenkilotydssa kaikki odottavat esihenkildltéa asioiden tietamista, koska edellisessa asiantuntijan

tydssaan tiesi kaikki mahdolliset asiat. Osa haastateltavista kokivat taméan tilanteen haasteeksi.
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Esihenkil6t ovat tydnantajan edustajia, mutta asiantuntijat ovat taas enemman kouluttautuneita

rooliin seké yllapitavat tietojaan.

Haastateltava A oli ainoa haastateltavista, jolla oli timissé entisia kollegoita. Keskustelussa nousi
huomio, etté esihenkilon olisi hyva muistaa selkeyttaa alaistensa rooleja.

” Esihenkilotydn alkutaipeella johdin kokonaista tiimillistd entisia kollegoitani. Hyvaa oli se,
etta he tiesivat minun ymmartavan arjen haasteet ja oli helpompi luoda yhteys, kun oli
aikaisempaa taustaa. Haastavaa oli se, ettei voinut olla enéa suoraan kollegiaalisissa
valeissa, vaikka toki aina pyrin mahdollisimman matalaan "hierarkiaan”. (Haastateltava A.)

Haastateltava B ei todennut yhta paljon haasteita kuin muut haastateltavat. Suurin ja ainoa haaste
hanelle oli oman tiimijasenten jaksamisesta ja hyvinvoinnista huolehtiminen. Asiantuntijana

tarvitsee huolehtia vain itsestaan.

Ristitilanteet koettiin ongelmaksi. Naihin tilanteisiin ei ole mukava puuttua alkutaipaleella, silla on
haastavaa pitdd omia tunteita hallinnassa. Haastateltava B suositteli aikalisan ottamista mikali

tilanne tuntuu mahdottomalta eiké valttamatta pysty havaitsemaan omia tai muita nakemyksia.

“Esihenkilétehtavassa on todella epamukavaa puuttuaa tydntekijdiden ristitilanteisiin. Tassa
tilanteessa on haastavaa pitéa omia tunteita hallinnassa. Esihenkild ei kykene ndkemé&én
omia tai muiden nadkokulmia. Taman takia on hyva esimerkiksi antaa itselleen ja tyontekijlle
pienen lepotauon ja palata asiaan, kun on parempi mielentila”. (Haastateltava B.)

5.3 Esihenkilon perehdytys ja tuen saaminen

Perehdytys on olennainen asia siirtyessa uusiin tydtehtaviin. Esihenkildn tyé on monipuolista ja
uudet ty6tehtavat olivat taysin uusia ja vieraita. Haastatteluissa johtamisen osaaminen korostui

puutteelliseksi. Tah&n osaamiseen toivottiin lisdperehdytysta jatkossa.

Vaikka uuteen ty6tehtavaan perehdyttaminen katsottiin usein puuttuvan, tavoitteellinen ja
suunnitelmallinen perehdytys koettiin kuitenkin ratkaisevan tarkeaksi. Osa esihenkildista totesivat
esihenkilotydssa kehittymisen tarkeéna, jonka takia toivoivat mahdollisuutta lisdkoulutukseen.
Perehdytyksia kehitetdan jatkuvasti ja tuoreimmat esihenkilot koikivat saaneensa kattavamman
perehdytyksen uudessa roolissa. Perehdytyksen ja tuen maarasta huolimatta vaatii uuden roolin
aloittaminen paljon omaa panosta ja oma-aloitteisuutta uuden roolin ja siihen liittyvien
vastuualueiden oppimiseen. Haastateltava C ei ehtinyt osallistua viralliseen valmennukseen, mutta
on saanut toiselta esihenkil6lta sparrihetkia ja seurantaa oman kehittymisen tueksi. Han on

joutunut myos itsendisesti tutustua esihenkilon tydohjeisiin.

Esihenkil6t totesivat, etta asiantuntijaksi on selke&dmpi ja rajatumpi polku. Sen sijaan esihenkilon
rooli ja vastuu ovat paljon laajempia. Esihenkiloksi ei voi tdysin oppia perehdytyksessa vaan ajan

my6ta kokemuksen kautta osaamisen vahvistuttua.
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Lahes kaikki haastateltavat kaipasivat enemman tukea roolin vaihtuessa. Haastateltavat pitivat
tarkeana luottamuksellista suhdetta, yhteytta ja hyvaé yhteistyotd oman esihenkilon kanssa. Oman
esihenkilon kanssa ajan viettaminen, saannollinen keskustelu ja hanen antama tuki koettiin
positiivisena edistyksena omassa tydssa. He toivoivat kuitenkin enemman kehityskeskusteluja,
palautteen antamista ja henkilokohtaista ohjausta. Osa haastateltavista kuvailivat yhteistyota
kollegoiden kanssa ja tuen saamista kollegoilta esihenkilon tydntekoa edistavana. Kollegoilta
haastateltavat saivat tukea esimerkiksi paatoksenteossa. Haastateltavat jakoivat kokemuksia
kollegoiden kanssa ja ottivat oppia muiden kokemuksista. Ty0 koettiin helpommaksi, kun
esihenkilotyon vastuuta pystyy jakamaan kollegoiden kesken.

Haastateltavat huolehtivat henkisesté ja fyysisesta hyvinvoinnista vélttelemalla ylityétunteja seka
pyrkimalléa luoda tasapaino tyon ja vapaa-ajan valilla esimerkiksi lepdamalla ja urheilemalla
riittavasti seka pitamalla huolen henkisesté hyvinvoinnista.

Tybnantaja tarjoaa tyontekijoille fyysisia hyvinvointietuja, kuten liikunta- ja kulttuurietuja.
Haastateltavat kokivat, ettd ndma edut lisdavat tyontekijdiden hyvinvointia ja terveytta.
TyoOntekijoiden sairauspoissaolot vahenevat merkittavasti seka tyotyytyvaisyys ja sitoutuminen

lisdantyvat tyossa talla tavoin.
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6 Pohdinta

Tassa luvussa pohditaan tutkimustuloksessa esiintyvid haastateltavien vastauksia. Luvussa
esitetaan tutkimustuloksista tehtyja johtopaatoksia. Naiden lisaksi luvussa kaydaan lapi

tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyytta sekd oman oppimisen arviointia.
6.1 Johtopaatokset

Opinnaytetydn tavoitteena on selvittad, mitd haasteita asiantuntijat kohtaavat ja miten he
onnistuvat siirtymassa. Vaikka tutkimukseen haastateltavia oli vain kuusi henkil6ité, haastatteluista
voidaan todeta, ettd esihenkil6t ndkevat oman motivaationsa uralla etenemisen tarkeimpana

nakokohtana.

Haastateltavat tunsivat hyvin omia vahvuuksia. Merkittavina tuloksina pidetdaén luottamusta omiin
kykyihinsa ja rohkeutta, jotka tulivat ilmi haastatteluista. Haastateltavien laaja tytkokemus
asiantuntijoina oli lisdnnyt heidan itsevarmuuttaan. Surakan ja Laineen (2011, 99) mukaan
henkilon omien johtamisarvojen tunteminen helpottavat merkittévasti paatoksentekoa ja niiden
perustelemista omalle esihenkil6lle tai tiimille. Esihenkiloty6 vaatii usein omien paatdsten
tekemistd, jolloin haastateltavien vahvuutena pidetaan erityisesti myds omien arvojen tuntemista ja

rohkeutta.

Ensimmaisen alatutkimuskysymyksen tarkoituksena oli selvittédd, millaisia haasteita tydntekija
kohtaa siirtyessaén asiantuntijasta esihenkiloksi. Kirjallisuuden ja haastattelujen mukaan uuden
esihenkilon alkuaskeleet ovat todella tarkeita jatkoa varten. Yksilon hierarkiaa on lahes aina
mukautettava uuden esihenkilén mukaan, mika voi olla vaikeaa tiimin sisaltd nimetylle esihenkil6lle
entisten kollegoiden takia. Kollegoiden on hyvaksyttava heidan vanha kollegansa uuteen
esihenkild tehtavaansa. Riippumatta suhteista entisiin kollegoihin, kaikkia tyontekijoitd on kuitenkin

kohdeltava tasapuolisesti esihenkilona.

Ristikangas ym. (2015, 88) mukaan vahvan identiteetin omaavan asiantuntijan voi olla vaikeaa
luopua asiantuntijatytstaan. Pohdintana tasta voidaan sanoa, etta roolimuutoksessa on
hyvaksyttava uusi identiteetti ja totuut, ettéa tydon omaksunta ei tapahdu yhden ydn aikana.
Esihenkil6lle roolin muutos on todella iso asia eika tamén takia saa unohtaa itsedan.
Aikatauluttaminen koettiin haasteeksi esihenkilotytssa. Ajanhallinnasta on pidettava huolta ja se
on haastavampaa esimerkiksi silloin, kun omat vanhat asiantuntijatyét seuraavat mukana uuden
roolin vaihtuessa. Haastateltavat jatkoivat vanhoja asiantuntijatehtévia esihenkiléroolin
hyvaksynnan jalkeen, silla vanhojen tydtehtavien jattdminen oli hankalaa. Kaikkien haastatteluiden

perusteella olisi hyva pystya siirthmaan vanhat tehtdvansa omalle seuraajalleen, koska muutenkin
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roolin vaihtuessa tulee muita haasteita. TAman avulla saataisiin osa haasteista pois. Lisaksi
esihenkilotehtavaan siirtyessé uuden tehtavan sopeutumiseen keskittyminen antaa aikaa pyytaa
lisdapua ja vertaistukea uusilta kollegoilta tai jopa seurata heidan paivittaista toimintaansa hetken.

Havaintojen perusteella esihenkilon uran aloittaminen esihenkildlle on tarkea vaihe ja ensimmainen
vuosi esihenkiléna on tydlas vuosi. Havaintojen avulla, jos uudella esihenkil6lla on mahdollisuus
vaikuttaa esimerkiksi asiantuntijatydhon erityisesti esihenkilduran alussa, esihenkilén ammatillinen
kehittyminen ja siirtyminen uuteen tydhon voidaan helpottaa. Esihenkilon tulee pystya
keskittymaan kunnolla uuteen tehtdvaénsa esihenkiléna ja hallitsemaan uudet tydvastuut. Talla on
myds merkittava vaikutus alaisten hyvinvointiin, onnistumiseen esihenkiléna ja organisaation
menestykseen. Ty6tehtavien muutos asiantuntijasta esihenkiloksi voidaan kokea haastavaksi
riippuen siitd, miten uusiin ty6tehtaviin suhtaudutaan. Esihenkilona toimiva henkilo ei ole enaa
vastuussa vain omista tekemisista tai saavutuksista, vaan nyt on koko tiimista. Esihenkild vastaa
tiimin toiminnasta, vastuusta ja tavoitteiden saavuttamisesta. Esihenkilén on l8ydettava, mitka
tekijat motivoivat tyontekijoita ja taméan avulla kehittdd mahdollisesti valmentamista. Motivaattorin
|[6ytaminen pitdisi toimia keinona tdman saavuttamiseksi. Tata havaintoa vahvistaa myos

Schwatzin (2005) tutkimus, jossa selvisi mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon ja tydymparistoon.

Haasteet olivat lahes yhtenevia, mutta vaihtelivat kuitenkin hieman vastaajasta riippuen.
Esimerkiksi roolin muutoksen tasapainoilu kahden roolin valilla ja uudet tehtavét toivat haasteita
esihenkilorooliin. Osa haastateltavista eivat valttaméatta muistaneet kaikkia haasteita
yksityiskohtaisesti, silla osa vastaajista siirtyivat esihenkildiksi kauan aikaa sitten. Eniten huomiota
vaatineet asiat muistetaan haastateltavien toimesta kuitenkin viela tanakin paivana. Toisille
haasteet olivat suuria ja siirtyminen uuteen oli mahdollisesti jopa vaikeampaa kuin toisille ja taman

takia kokemukset ovat varmasti jadneet haastateltaville mieleen.

Toisen alatutkimuksen kysymyksen tarkoituksena oli selvittaa, minkalainen perehdytys on
esihenkildilla ollut. Perehdytys on merkittavan tarkeaa esihenkildétehtavaan siirtyessa
asiantuntijatehtavista. Teoriaosuudessa ja haastatteluissa tuli esille perehdytyksen puutteellisuus.
Haastateltavat kokivat, ettd perehdytys ei ollut hyvin suunniteltua eik& resursseja ollut riittavasti. He
totesivat, ettd perehdytysta tulisi kehittd& koko organisaation yleispéatevaksi perehdytykseksi.
Liséksi toivottiin, ettd kaikki esihenkil6t saisivat perehdytyksen jarjestelmaéllisesti ja
suunnitelmallisesti. Suomen teknisten toimihenkildiden keskusliitto STTK mainitsi, etta
perehdytysprosessissa on hyddyllista kayda lapi tyotehtaviin liittyvat aiheet, kuten sdantéja ja
kaytantoja. Materiaali perehdytyksen ohjelmasta tulisi olla saatavilla myds perehdytyksen jalkeen,
jotta esihenkilt voivat palata aiheeseen tarvittaessa. Jotta oppiminen ei rajoittuisi yhteen

oppimiskertaan kiireen keskella, materiaalin sailyttdminen on merkittavaa varmistaakseen, etta
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esihenkil6illa on mahdollisuus kerrata lapikaytya asiaa. Uuden esihenkilon olisi hyva ottaa oma
aikansa vastuualueensa seka esihenkilon tarkeimpien tavoitteiden ja osa-alueiden lapikaymiseen
(Salminen 2014, 25).

Viimeisend alatutkimuskysymyksen tarkoituksena oli selvittd&, millaista tukea asiatuntija on saanut
esihenkilolta ja organisaatiolta. Esihenkilo tarvitsee monipuolista tukea tydssaan seka
kehittymisessaan. Esihenkilo tarvitsee oman esihenkilon tukea uuden esihenkilon tyduran
alkuaskeleissa. Osa haastateltavista koki, ettd kollegoiden tuki oli hyva apu paatdksenteossa ja
uusissa hallinnollisissa asioissa. Tiedon tai kokemuksien jakaminen esihenkilotyon ongelmista
antaa vertaistukea. Esihenkilon olisi hyva saada alussa mentori, jotta uusi esihenkil® voisi pysya
aikataulussa tai sparrata apua. Tutkimuksessa havaittiin, ettd oman esihenkilon kanssa kayty
keskustelu antaa tukea ja mahdollisuuden pohtia tyon haasteita seka lisatuen tarvetta.
Teoriaosuus puolsi tata havaintoa, silla Jarvinen (2016, 113) mainitsee, ettd kehityskeskustelu
tukee tyontekijan kehitysta, esimerkiksi antamalla hanelle palautetta tydsuorituksestaan ja

auttamalla hanta tunnistamaan omat vahvuutensa ja kehityskohteensa.
6.2 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuus perustuu siihen tulosten esitettyyn monipuolisuuteen ja teorian
kaytettavyyteen. Tutkimuksessa tulee selittéda tutkimuksen syy, tekija, tutkimusmenetelma ja
esitystapa. Nama nakokohdat voivat auttaa varmistamaan tutkimuksen luotettavuutta. Lisaksi, jos
tutkimus saavuttaa sille asetetut tavoitteet, tutkimuksen luotettavuus seka varmuus lisaantyvat.
Tutkijan tulee olla puolueeton ilmidta tutkittaessa. Tutkija ei saa antaa omia mielipiteita tai vaikuttaa

opinnaytetyon tutkimukseen saatuihin tuloksiin. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 231-233.)

Opinnaytetydssa tavoiteltiin laadukkuutta laatimalla hyva haastattelurunko. Tutkimusmenetelmaksi
valittiin laadullinen tutkimus kayttden puolistrukturoidun teemahaastattelua, silla se on joustava

menetelma ja sen avulla havainnointi tapahtui helpommin.

Noudatin eettisid periaatteita tutkimuksessa eli haastateltaville on kerrottu haastattelun
tarkoituksesta, tavoitteesta ja menetelmista. Liséksi tutkimuksen tulokset esitetddn nimettdbméana ja
pidetd&n salassa eika luovuteta ulkopuolisille. Opinndytetydssa ei mainita yrityksia, joissa
haastateltavat tyoskentelevat. Taman avulla tulokset pidettiin luotettavina, jotta haastateltavien
yksityisyytta kunnioitettaisiin heid&n ilmaistessa mielipiteitdén. Haastateltavat pystyivét

kommunikoimaan avoimesti ja antoivat rehellisia vastauksia kokemuksistaan.

Tutkimuksessa on hyddynnetty eettistd ndkdkulmaa, kuten huolellisuutta ja rehellisyytta. Tulokset

on esitetty kattavasti ja monipuolisesti opinndytetydssa, eik& saatuja havaintoja ole muutettu vaan
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niitd on raportoitu totuudenmukaisesti. Haastateltavilta on myos kysytty lupaa nauhoitteen

tallentamiseen ennen haastattelujen aloittamista.
6.3 Jatkotutkimusehdotuksia ja oman oppimisen arviointi

Opinnaytetyolla ja tutkimusmenetelmalla l16ydettiin vastauksia ja ratkaisuehdotuksia asetettuun
paaongelmaan ja alakysymyksiin. Teoriapohjan ja tutkimustulosten avulla selvitettiin asioita, jotka
vaikuttavat roolimuutokseen asiantuntijatehtévista esihenkiloksi. Tulosten perusteella pystytaan
entistd paremmin tukemaan ja ohjaamaan esihenkiltehtéaviin siirtyvien asiantuntijoiden
ammatillista kehitysta. Tyo mahdollistaa myds ymmartdmaan haasteita seka tuen ja ohjauksen
tarkeytta aloittavan esihenkilon uralla.

Tutkimuksen johtopaatoksissa on otettava huomioon, etté tutkimusongelma on laaja ja siihen
vaikuttavaa erilaiset taustatekijat, kuten henkilokohtaiset nakemykset ja kokemukset. Taman takia
tutkimusongelmaan on haastavaa I0ytéda suoraan ratkaisuja tai vastauksia. Tutkimuksesta on

kuitenkin saatu riittdvasti tietoa tutkimusongelmasta ja asetetut tavoitteet on tyon kautta saavutettu.

Tybn edetessa herasi uusia jatkokehittamisehdotuksia. Jatkokehittdmisehdotuksena olisi aiheen
rajaus viela nykyista tarkemmaksi ja keskittya vain johonkin tiettyyn nakékulmaan. Se voisi olla
esimerkiksi uuden esihenkilon perehdytysohjelma tai jonkinlainen tarkastuslista. Talla voitaisiin
perehtya vield syvallisemmin ja varmistaa, ettd kaikki uudet esihenkilét saavat suunnitelmallisen ja
kattavan perehdytyksen. Tama olisi myos helpottanut tutkimuksen rakennetta. Tydssa tutkittua
esihenkilotehtaviin siirtymista olisi mahdollista jatkossa tutkia laajemmalta kohderyhmalta. Toisena
kehittamisehdotuksena voisi tutkia esihenkil6ita, jotka ovat toimineet eri tiimeissa esihenkildina.
Tasta voisi tutkia tarkemmin esimerkiksi stressihallintaa tai tehokkuutta. Jatkotutkimuksena voisi
myos tutkia esihenkildn tiimin vaihtoa ja muuttuuko johtaminen eri tiimissa erilaiseksi esihenkilon

nakokulmasta.

Opinnaytetydn prosessi on laaja, joka vie paljon aikaa. Tasta syysta tyon aiheeksi valittiin
kiinnostava aihe. Opinndytetydn aiheen tutkiminen on ollut mielenkiintoista ja ajankohtaista.
Teoriaosuus avaa ndkemyksia haasteille, jotka asiantuntijat kohtaavat siirtyesséa esihenkilérooliin.
Henkilékohtainen tietotaitoni on lisaantynyt kirjallisuudesta lukemisen myo6ta ja kriittisyyteni

parantunut lahteiden suhteen. Tydn vastaukset perustuvat tutkimuksen tuloksiin.

Tietoperusta oli entuudestaan tuttu Haaga-Helian ammattikorkeakoulun opinnoista. Aiheiden
rajaaminen ja syventaminen oli kuitenkin uutta minulle. Ty6 opetti, miten tutkimus tehd&éan,
tutkitaan ja toteutetaan. Tutustuin etukéteen erilaisiin tutkimusmenetelmiin ja valitsin sopivan
menetelman perustellusti. Haastattelu oli uutta myos, sill& en ole koskaan toiminut haastattelijana

aikaisemmin. Opin luomaan hyvan haastattelurungon, jotta haastateltavat varmasti ymmartavat
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kysymykset ja osaavat vastata niihin. Haastattelusta opin lisaédmaan haastateltavien varmuutta ja
uskollisuutta omiin kykyihinsa. Haastattelu opetti myds johtamaan keskustelua, olemaan lasné ja

kuuntelemaan muita.

Kokemus lisaksi opetti huolehtimaan ja hallitsemaan aikataulua haastattelutilanteissa. Haastattelut
etenivat hyvin suunnitellusti ja kaikki haastateltavat osallistuivat ilomielin.

Opin luomaan itsevarman olon opinnaytetyoni aiheesta. Ammatillinen kasvuni on laajentunut ja
kehittynyt valtavasti taman prosessin aikana. Olin innoissani aloittaessa tamankaltaisen
opinnaytetyon, koska voin hyddyntaa tydsta saamia tietoja tulevaisuudessa. Taman lisdksi myos
uudet esihenkil6t ja henkildt, jotka suunnittelee siirtyvansa esihenkilon tehtaviin, voivat hyotya
tydstani. Tyota voidaan siis pitdd merkityksellisena siirtyessé asiantuntijasta esihenkiloksi.

Opinnaytetydprosessin aikataulun yllapitaminen oli minulle haasteellista, koska tyéskentelen
samalla kokoaikaisesti. Aika oli siis rajallista. Panostin kuitenkin tydhon kunnolla ja tyéskentelin
itseohjautuvasti. Koen tehneeni opinndytetydn huolellisesti kayttéden eettisia periaatteita.
Tutkimusmenetelma oli sopiva tavoitteen ja aineiston kannalta. Aineisto on laadukasta ja
luotettavaa. Olen itse tyytyvainen tutkimustuloksiin, koska tulokset vastaavat tutkimuskysymykseen
ja ovat merkityksellisid. Tama tyé on my6s avannut uusia jatkotutkimusaiheita.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

Taustakysymykset

Kauan olet toiminut asiantuntijana ennen kun sinusta tuli esihenkil?

Kauan olet ollut nyt tiimisi esihenkilona?

Esihenkilén uran alku

1.

2
3.
4

Oliko tavoitteesi esihenkilotyd vai paadyitko tehtavaan?
Mitka tekijat saivat sinut ottamaan vastaan esihenkildtehtavan?
Oliko tdma tydurasi ensimmainen esihenkilbtyd?

Millainen oli ensimmainen vuotesi esihenkilona?

Esihenkiléna tydskentely asiantuntijatydstd
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10.

11.
12.

Miten esihenkilotehtavét erottuvat asiantuntijatehtavista?

Onko asiantuntijatydsté ollut hyétya esihenkilotehtavassa?

Teetkd ainoastaan esihenkiloty6té vai oletko jatkanut myds vanhoja asiantuntijatehtavia?
Mitk& olivat suurimmat haasteet roolin vaihtuessa?

Voiko asiantuntijasta tulla hyva esihenkil?

Onko tiimissasi entisia kollegoita, joita johdat? Jos on, miten he ovat suhtautuneet

johtaamisesi? Mita haasteita on tullut vastan?

Millaiset viestintatilanteet ovat tarkeita alaisten ja esihenkilon valilla?

Saatko ja annatko palautetta?

Itsensa johtaminen

13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.

Oliko tybnkuvasi ja vastuusi selkeat?

Tunnistatko vahvuutesi tai heikkoutesi helpommin esihenkilon tytssasi?
Miten arvosi nakyvat paivittdisessa esihenkilotydssasi?

Ovatko arvosi muuttuneet tyoroolin vaihtuessa, jos ovat kerro miten?
Mitka taidot koet tarkeimmiksi esihenkildbosaamisessa?

Mitk& ovat motivaatiotekijasi nykyisessa tyotehtavassasi?

Miten pidat huolta henkisesta ja fyysisesta hyvinvoinnistasi? Tukeeko tyénantaja?

Esihenkilén perehdytys organisaatiossa

20.
21.

22.

Saitko tukea organisaatiolta tai omalta esihenkil6ltasi?
Oletko saanut perehdytysta esihenkilétehtavaan ja miten koit perehdytyksen? Oliko
perehdytys riittava?

Oliko esihenkilon perehdytys selkeampi kuin asiantuntijan?
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Lopuksi, terveiset henkildlle, joka suunnittelee siirtyvansé esihenkildén tehtdviin asiantuntijanroolista

23. Mika motivoisi esihenkiléa onnistumaan tyotehtavassaan?



