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Opinnaytetyossa tutkittiin siirtymista kollegan roolista esihenkildksi oman organi-
saation sisalla. Opinnaytetyon tarkoitus oli kuulla eri esihenkildiden nakemyksia
seka omia kokemuksia siita, millaisia mahdollisuuksia seka haasteita roolin vaih-
tuminen tuo mukanaan. Lisaksi opinnaytetyossa kasiteltiin esihenkilon roolia ja
uuden esihenkildn identiteetin rakentamista tydyhteisdssa.

Opinnaytetyon tavoitteena oli saada kasitys siita, miten oman tydyhteison sisalta
uusi esihenkilo kokee muutoksen siirtyessaan johtamaan aikaisempia kollegoi-
taan. Tietoperusta on koottu esihenkildn roolista, sisaisesta rekrytoinnista ja vuo-
rovaikuttamisesta tyoyhteisossa.

Opinnaytetyota varten on kaytetty laadullista, eli kvalitatiivista tutkimusmenetel-
maa. Tutkimusta varten on haastateltu neljaa esihenkild3a, joista kolme haastatel-
tavaa on edennyt esihenkilon tyotehtaviin organisaation sisalta. Yksi haastatel-
tava toimii yrittdjana ja han valikoitui haastateltavaksi, koska tavoitteenani oli
saada eri nakokulmasta ajatuksia liittyen roolin vaihtumiseen organisaation si-
salla. Esihenkildt kertoivat roolinsa haasteista, joita he ovat kohdanneet roolin
muutoksen aikana seka millaisena he kokevat sisaisen rekrytoinnin vaikutukset
organisaatiossa. Naiden asioiden lisaksi esihenkilot kertoivat tydyhteisén vuoro-
vaikuttamisesta ja siita, miten heidat otettiin aikoinaan uuteen rooliin vastaan.

Tutkimustuloksissa nousi esille, etta esihenkilon rooli on muuttunut huomattavasti
siita, millainen se aikaisemmin on ollut. Nykypaivana esihenkildon tarvitsee olla
enemman osana tiimia ja laskeutua tyontekijoiden tasolle. Esihenkilon tyo on
huolehtia siita, etta tyontekijoillda on mahdollisuus onnistua heidan omassa tyos-
saan. Esihenkilo luo luottamuksen alaisiinsa ja huolehtii heidan tyonsa tekemi-
sesta.

Johtopaatoksissa tarkastelin opinnaytetyota tietoperustan seka tutkimustulosten
perusteella, millaisia haasteita ja mahdollisuuksia esihenkild kokee roolin muut-
tuessa. Tutkimustulokset osoittivat sen, kuinka hyvin sisadinen rekrytointi koetaan
tyoyhteisdssa ja millaisia tyokaluja esihenkildlla on tydyhteisdn johtamiseen.

Avainsanat esihenkilo, sisainen rekrytointi, johtaminen
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The thesis examines the transition from the role of a colleague to a supervisor
within one's own organization. The purpose of the thesis was to listen to the views
of different predecessors’ own experiences about what kind of opportunities and
challenges the change of role brings. In addition, the thesis discussed the role of
a supervisor and the development of a new supervisor's identity in the work com-
munity.

The aim of the thesis was to gain an understanding on how a new supervisor
experiences change within the work community when changing to lead previous
colleagues. The database was compiled from the role of a supervisor, internal
recruitment, and interaction in the work community.

The qualitative research method was used for the thesis. For the research, four
supervisors were interviewed, of which three of the interviewed have progressed
to supervisor position from within the organization. One of the interviewees works
as an entrepreneur and was selected to be interviewed because the aim was to
collect ideas from a different perspective regarding the change of role within the
organization. The supervisors talked about the challenges of their role, that they
have faced during the role change, and how they feel the effects of internal re-
cruitment in the organization. In addition to these issues, the supervisors talked
about the interaction of the work community and how they were once welcomed
into a new role.

The research results show that the role of the supervisor has changed consider-
ably from what it used to be. Nowadays, the supervisor needs to be more part of
the team and descend to the level of the employees. The supervisor's task is to
ensure that employees succeed in their own work. The supervisor creates trust
in subordinates and takes care of their work.

In the conclusions, based on the data base and research results, it is examined
to find out what kind of challenges and opportunities the supervisor experiences
when changing the role. The research results showed how well internal recruit-
ment is perceived in the work community and what kind of tools the supervisor
has for managing the work community.

Keywords supervisor, internal recruitment, management
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1 JOHDANTO

Tassa opinnaytetydssa ei ole ulkopuolista tahoa, vaan aihe on valittu oman Kiin-
nostukseni mukaan ja nain antanut mahdollisuuden perehtya lisaa aihetta koh-
taan opinnaytetydon muodossa. Olen tehnyt t6ita yli kymmenen vuotta myynti- ja
asiakaspalvelualalla, jonka vuoksi minulle on muodostunut kuva eri esihenkildista
ja siita, miten tyontekijoita voidaan ylentaa yrityksen sisalla joko esihenkildon- tai
lahiesihenkilon rooliin. Naiden kahden ero hierarkiassa on se, etta esihenkilo on
tyopaikan pomo ja hanen seka tyontekijoiden valissa toimivat lahiesihenkilot.
Mielenkiintoista on se, etta aina naiden johtamista vaativien tdiden tayttamiseen
ei valttamatta palkata ketaan talon ulkopuolelta, vaan nostetaan kollegan roolista
henkilo kyseiseen tehtavaan. Useat tyontekijat aloittavat samasta pisteesta orga-
nisaatiossa ja osa heista paasee etenemaan lahiesihenkilon tehtaviin.

Saavuttaessani esihenkilon roolin tydpaikalla, havahduin siihen, miten paljon ura-
kehitykseen liittyy asioita tyOyhteis0ssa, kuten esimerkiksi vuorovaikutuksen mer-
kitys, johtamisrooli seka ihmissuhteet. Valttamatta sita ei tule ajatelleeksi viela
kollegan roolissa, miten oman toiminnan tarvitsee mahdollisesti muuttua nous-
tessa esihenkilon asemaan. Taman takia minua on kiinnostanut tutkia asiaa pa-
remmin ja haluan selvittaa, kuinka urakehitys vaikuttaa tyOyhteisdssa kollegoiden
valisiin suhteisiin seka roolitukseen tyOpaikalla. Tutkin myos, miten esihenkilot
kokevat seka nakevat ylentamisen tyopaikan sisalla. Lahden tutkimaan urakehi-
tysta ja pyrin saamaan vastauksia eri aloilta naihin aiheisiin liittyen, jotta pystyn
vertailemaan niitd keskendan ja saavuttamaan paremman kokonaiskuvan ai-

heesta.

Itseani on aina kiinnostanut olla johtavassa roolissa, tilanteesta tai paikaista riip-
pumatta. Taman takia esihenkilon rooli tydpaikalla on yksi mielenkiinnon kohteis-
tani. Olen paassyt nakemaan urani aikana, kuinka kollegoistani on kehittynyt 1a-
hiesihenkiloita ja miten he ovat niin sanotusti kasvaneet rooliinsa. Esihenkiloty6
on mielestani aarettéman mielenkiintoinen ja samaan aikaan inspiroiva aihe. Esi-
henkilolta oppii tydpaikalla paljon siitd, miten selvita erilaisissa tilanteissa, ovat

ne sitten paineen alla tehtyja toimia tai arjen rutiineja. Esihenkilon rooli kehittyy



jatkuvasti tyoelamassa ja taman takia aihe erityisesti kiinnostaa itseani. Myos ni-
mike esihenkild on tullut vasta viime vuosina tutummaksi yrityksissa, kun on ha-
luttu poistaa aikaisempi esimiesnimike kaytosta ja tehda tasta sukupuolineutraa-

limpi.

1.1 Tutkimuksen tavoitteet

Tavoitteena on saada lisaa tietoa siitd, mita haasteita ja myés mahdollisuuksia
urakehitys tuo mukanaan, kun nousu tapahtuu organisaation sisalla. Lisaksi toi-
von saavani taman myota vastauksia siihen, kuinka urakehitys vaikuttaa omassa

tydyhteisodssa.

Tutkimusongelma on esihenkiloksi nousu omassa tyoyhteisdssa. Haluan tutkia
ongelmaa lahtokohtaisesti esihenkilon nakokulmasta ja keskittya esihenkilon tyo-
hdn, miten nykyinen johtaja itse kokee siirtymisensa kollegan roolista uuteen tyo-
tehtavaan seka rooliin tydpaikalla. Haluan saada vastauksia myos siihen, miten
omassa toimintaymparistossa johtajan tai lahiesihenkilon rooliin voi kasvaa.

Tutkimuskysymykseni pyrkii vastaamaan siihen; millaisia haasteita kollega voi
kokea urakehityksen my6ta, siirtyessaan esihenkilon rooliin omassa tydyhteisos-
saan? Tulen myos osittain tutkimaan aihetta kayttaen alakysymyksia: millainen

on hyva johtaja ja miten oma rooli esihenkilona nakyy muille tydyhteisdssa?

Tutkimuksen analyysimenetelmana on laadullisen tutkimuksen perusmenetelma
eli sisallonanalyysi, jolla pyritddn saamaan tutkittavasta asiasta yleisessa muo-
dossa oleva tiivistelma. Opinnaytetyd koostuu haastatteluista seka viitekehyk-
sesta ja naiden yhteenvedosta. Viitekehys on tietoperusta, joka keskittyy tassa
tydssa esihenkilon rooliin, tydyhteisdon ja urakehitykseen organisaation sisalla.
Voidaan puhua myds metodikirjallisuudessa kaytettavasta teoreettisesta viiteke-
hyksesta, joka tarkoittaa tavasta tarkastella seka selittda todellisuutta (Vilkka
2005, 24). Viitekehyksessa tulen pitamaan esihenkilon seka lahiesihenkilon joh-

tajan roolit erillaan, vaikka molemmissa rooleissa johtaminen on avaintekijana.



1.2 Tutkimuksen menetelma

Urakehitys esihenkildksi kiinnostaa itseani todella paljon ja tdman takia haluan
saada syvallisemman nakemyksen siita, kuinka esihenkilot itse kokevat taman
omassa tyoyhteisdssa. Yksinkertainen tutkimus tuo esille laadullisen tutkimuksen
edut. Laadullisen tutkimuksen etuna on se, etta silla saa todellisen nakokulman
aiheesta seka laajempia tuloksia tutkittavasta kohteesta. Monet erilaiset tekijat
koostavat laadullisen tutkimuksen. Kvantitatiivinen tutkimus on hyva vaihtoehto,
mutta sen tilastot saattavat osoittautua liilan yksipuolisiksi. Tavoite tutkimuksessa
on ymmartaa paremmin, mita esihenkiloksi paasy vaatii, joten luonnollinen valin-
tani tutkimukselle on kvalitatiivinen tutkimusmenetelma. Kayttaen kvalitatiivista
tutkimusmenetelmaa saan parhaat vastaukset opinnaytetydhoni liittyen (Kana-
nen 2014, 146-149.) Laadullisessa tutkimusmenetelmassa ei ole tavoite |0ytaa
totuutta asiasta, vaan nayttaa tutkimuksen aikana muodostuneista tulkinnoista
jotakin, mika ei valttamatta nouse esille valitttmassa havainnoinnissa (Vilkka
2005, 98).

Tutkimuksessa tiedonkeruumenetelmana on kaytetty aiheeseen liittyvia haastat-
teluja, jotka on kohdennettu eri alojen esihenkilbille. Haastattelut tullaan suoritta-
maan kevaalla 2023. Haastateltavien esihenkildiden valinnassa ei ole kriteereita
ja haastattelut tullaan suorittamaan teemahaastatteluna. Teemahaastattelu tar-
koittaa kahden ihmisen valistd vuorovaikutustilannetta, jossa tutkija on miettinyt
aiheet eli teemat etukateen, joista kdydaan keskustelua tutkittavan kanssa. (Ka-
nanen 2014, 70.) Haastattelu on todella ainutlaatuinen tapa paasta lahemmas
tutkittavaa aihetta, koska siind ollaan suoraan vuorovaikutuksessa tutkittavan
kanssa (Sirkka ym. 2004, 193). Haastattelussa usein asetetaan etukateen ta-
voite, johon tutkija keskustelutilanteessa johdattelee haastateltavaa henkilda
(Juuti & Puusa 2020, 99). Tarkea kriteeri on, ettd haastateltavilla on tutkittavasta
aiheesta henkildkohtaista kokemusta seka tietoa, jotta heidan tulkintojensa pe-
rusteella on mahdollista laajentaa muiden tutkimusten ja teorioiden nakokulmia
(Vilkka 2005, 114).

Kysymykset on laadittu tdman opinnaytetydn tietoperustan pohjalta. Haastattelu-

kysymykset liittyvat esihenkilon nakdkulmaan, esihenkilon rooliin, tydyhteison



rooleihin seka sisaiseen rekrytointiin. Kysymyksilla pyrin saamaan lisaa tietoa
esihenkildon haasteista ja mahdollisuuksista siirryttdessa kollegasta johtotehta-
viin. Lisaksi haastatteluissa halusin saada esihenkildt pohtimaan omia ratkaisuja
siihen, miten urakehityksessa ilmenneisiin haasteisiin pystytaan vastaamaan.
Opinnaytetyon loppuosasta I0ytyvat haastattelukysymykset ja niiden analysointi
seka yhteenveto. Liitteesta numero yksi I0ytyvat esihenkildille toteutetut haastat-

telukysymykseni.



2 ESIHENKILON ROOLI

Esihenkildn rooli on tarkeassa osassa tyOyhteisda. Tassa kappaleessa keskity-
taan kyseiseen rooliin tarkemmin, kayttden apuna tietoperustaan kerattya tietoa
johtamisen perusteista seka ominaisuuksista, joita hyva esihenkilo tarvitsee tyo-
elamassa. Kappale sisaltaa lisaksi myods teoriatietoa esihenkildn roolin haasteista

ja siita, miten kehittya paremmaksi johtajaksi tulevaisuudessa.

Historiaa lukiessa kuulee lahes aina puhuttavan valtakunnan hallitsijoista, kuten
esimerkiksi Rooman valtakuntaa hallitsi yksinvaltias Julius Caesar 50- ja 40-lu-
vulla eKr. (Antiikin historia ja kulttuuri 2016). Nama hallitsijat olivat siihen aikaan
johtajia, joilla oli paatosvalta asioihin. Oli kyseessa sitten sodat tai tyopaikat, niin
johtajaa on tarvittu jo monien vuosituhansien ajan. Vasta kriisitilanteissa kuitenkin
punnitaan suurta johtajuutta. liman kriisia, ei voida tietaa pystyyko johtaja veny-

maan sellaisiin mittoihin, mitd muutostilanne edellyttaa. (Valpola 2015, 15.)

TyOpaikalle mennaan nimensa mukaisesti tekemaan toita. Jokaisella tyontekijalla
on omat tehtdvansa ja vastuunsa yrityksessa, joiden suorittamisesta hanelle
maksetaan korvaus sovittuna palkanmaksupaivana. Lahes kolmasosa aikuisela-
masta kuluu pelkastaan tyota tekemalla (Duunitori 2020). TyOpaikalla tyontekijoi-
den eri tehtavat ja tavoitteet muodostavat tyoroolien verkoston. Verkostolla tar-
koitetaan ammatillisessa roolissa tehtdvaa yhteisty6ta seka vuorovaikutusta

tydntekijoiden valilla. (Jarvinen 2017, 80.)

Kaikki tyopaikalla tarvitsevat osastosta riippumatta ammattitaitoista johtamista ja
nain ollen esihenkildn tarkein tehtava on johtaminen. Hyvalla johtamisella esihen-
kild pystyy tukemaan organisaation perustehtavan totuttamisen. (Jarvinen 2017,
58-59.)

Esihenkilon tehtavat organisaatiossa ovat moninaisia ja ne muodostuvat eri ko-
konaisuuksista, jotka sisaltavat erilaisia velvollisuuksia seka vastuutehtavia. Hy-

vana esihenkilona voidaan esimerkiksi pitaa sellaista henkilda, joka on muun mu-
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assa tuloksentekija, motivoija, suunnannayttaja, organisoija seka yhteisen toimin-
nan edistaja. Tyossa esihenkild joutuu vakisinkin kohtaamaan haastavia ja moni-
puolisesti vaativia tilanteita hallinnollisista tehtavista ihmisten johtamiseen seka

kaikkea mahdollista silta valilta. (Yritys akatemia 2022.)

Esihenkildlla on suuri vastuu yrityksessa ja han vastaakin viime kadessa yksin
johtamansa yrityksen toiminnasta. Esihenkildlla olevaa vastuuta monissa asi-
oissa on mahdoton jakaa toisille. Voidaan puhua tilanteesta, etta mita ylemmas
organisaatiossa noustaan, sitd yksinaisemmaksi tulee esihenkild kokemaan it-
sensa. (Jarvinen 2005, 60.)

Nykyisin esihenkilon rooli on muuttunut siihen pisteeseen, etta han ei ole enaa
pelkastaan johtaja tyopaikalla, vaan esihenkildlla tarvitsee olla moninaisempia
ominaisuuksia. Tydntekijat odottavat esihenkildlta sellaisia asioita, mita aikaisem-
min ei ajateltu liittyvan esihenkildn tehtaviin. Johtajalta odotetaan esimerkiksi
seuraavia asioita: rohkeutta, valittamista, motivointia, aitoutta, oikeudenmukai-

suutta seka innostamista. (Yritys akatemia 2022.)

Esihenkilon seka lahiesihenkildon rooleihin kuuluu tyépaikalla tydhyvinvoinnista
huolehtiminen. Tarkeaa on, etta jokainen tyontekija voi hyvin tydyhteisdssa,
koska tama heijastuu suoranaisesti tyon tekemiseen ja sen laatuun. Esihenkil6i-
den tarvitsee olla helposti lahestyttavia henkil6ita, jotka tukevat kollegoitaan seka
alaisiaan tasavertaisesti. Lisaksi, jos tydntekija haluaa edeta urallaan, on esihen-
kilon tehtava tukea hanta saavuttamaan mahdollisen uralla etenemisen. (Jarvi-
nen 2017, 71-72.)

Leena Kurjen (2014) mukaan esihenkilon tarkein johtamisen elementti on esimer-
killa nayttaminen. Esihenkildn automaattisena lahtékohtana kuuluu aina olla toi-
sen ihmisen kunnioittaminen niin, etta jokainen tyontekija on ihmisena yhta arvo-
kas, eikd han saa myoskaan syrjia ketaan sukupuolen, ian tai uskonnon perus-
teella. Esihenkildn tarvitsee lunastaa rooli tydyhteisdssa ja hanella tulee olla auk-
toriteettia puuttua tilanteisiin, mutta samalla olla tilanteesta riippumatta asiallinen.
Yhtena todella hyvana ominaisuutena voidaan pitaa esihenkildlla ennakointiky-
kya. Se edistaa tyotehoa, jos johtajana pystyy nakemaan tyontekijoidensa piilevat
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kyvyt ja liikuttelemalla tyontekijoita heille sopiviin tyotehtaviin. On tarkeaa, etta
esihenkild luo tydpaikalla sellaisen ilmapiirin, missa jokainen kokee olevansa
hyodyksi ja tuntee itsensa arvokkaaksi tydyhteisOlle seka kokee oman tydonsa

merkitykselliseksi.

Esihenkildlla on suurin vastuu yrityksessa ja han vastaa viime kadessa kaikesta,
mita yrityksen sisalla tapahtuu. Riippuen organisaation koosta ja asemasta, esi-
henkilon omaa tydmaaraa helpottamassa voivat olla lahiesihenkilot. Lahiesihen-
kilon termi viittaa usein alemman tason johtotehtaviin, jotka valittavat suorista ra-
porteista tietoa ylimmalle johdolle. Usein lahiesihenkildiksi valitaan sellaisia tyon-
tekijoita, jotka ovat olleet alalla pidempaan eli he ovat alansa asiantuntijoita ja

pystyvat taman ansiosta hoitamaan paivittaisia toimia tehokkaasti. (Vuora 2021.)

Lahiesihenkilon varsinaisiin tyétehtaviin kuuluu siis vahemman asioita ja vas-
tuuta, mita esihenkilén tydhon. Tama ei poissulje kuitenkaan sita, etteikod lahiesi-
henkilo saisi tehda esihenkilon tehtavia, jos tilanne sita vaatii. Lahiesihenkilon
tyotehtaviin kuuluu usein: tyonkulun hallinta, eli yksi tarkeimmista tehtavista on
johtaa tiimia tyopaikalla. Lahiesihenkilon tulee maarittaa tydntekijoille tavoitteita,
viestia niista seka seurata heidan toimintaansa. Uusien tyontekijdiden koulutta-
minen on myos lahiesihenkildiden tehtavana, koska esihenkildlla ei riitd valtta-
matta aika tahan. On helpompi jakaa tallaiset tyot Iahiesihenkildlle ja huolehtia

itse arjen muista toista. (Vuora 2021.)

Kun puhutaan vahintaan 10-20 henkilon kokoisesta yrityksesta, tulee tyonteki-
joilla olemaan paljon asioita kerrottavana seka kysyttavana. Lahiesihenkilo hel-
pottaa tassakin tilanteessa, koska heidan tehtavana on kuunnella tydntekijoita ja
vieda asioita eteenpain. Ongelmatilanteissa ei nain ollen tarvitse aina vaivata toi-
mipaikan esihenkild6a, vaan joidenkin asioiden ratkaisemiseen riittaa lahiesihen-
kilon tuki. Lahiesihenkildiden tehtavana on myods antaa palautetta seka kehittaa
yrityksen toimintaa. (Vuora 2021.)

Jarvisen (2016, 31) mukaan henkildiden tehtavana on johtamisen kannalta luoda
tyontekijoilleen puitteet ja mahdollisuudet siihen, ettd he voivat suoriutua seka
selvita tyotehtavistaan ja saada sita kautta onnistumisen tunteen hyvin tehdysta
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tyosta. Esihenkild kaytanndssa huolehtii jatkuvasti siita, etta perusedellytykset
tydntekoon liittyen ovat kunnossa tyopaikalla ja tavoitteet nain ollen saavutetta-

vissa.

2.1 Johtaminen tyoyhteisdssa

Paamaaratietoista johtamista tarvitaan jokaisessa tyOyhteis6ssa, ilman sita tyo-
yhteisd ajautuu sisdiseen maailmaansa ennen pitkaan. Kuvitellaan tilanne, jossa
tydryhmassa ei ole esihenkilda. Ensin varmasti kaikilla olisi selkeaa mita tehdaan
ja tyota tehtaisiin innostuneesti hyvassa ryhmahengessa, mutta jossain vai-
heessa syntyisi erimielisyyksia toiden suorittamisesta, kuka tekee mitakin, kuinka
toimitaan eri tilanteissa, mita ylipaataan tehdaan ja miten tehtavat jaetaan. Tassa
tilanteessa on luonnollista, etta jotkut henkilot nousevat esille enemman ja pyrki-
vat voimakkaasti vaikuttamaan seka paattamaan asioista ja nain toimimaan joh-
tajana tydryhmassa. Tilanne johtaa siihen, etta tydryhman keskindinen toiminta
rakoilee ja energiaa kaytetddn enemman kinasteluun, jonka takia olennainen pe-

rustehtadva mahdollisesti unohtuu kokonaan. (Jarvinen 2016, 57.)

Johtamisen taidot ja tehtavat opitaan, niihin ei synnyta. Useat aloittelevat esihen-
kilot tekevat jo tassa vaiheessa virheen, kun he ei pohdi omakohtaisesti sita, ha-
luavatko he oppia ja kehittya esihenkiloksi. Esihenkiloksi valikoidutaan usein, kun
on parjannyt hyvin tyotehtavissaan aikaisemmin. Kokeneista henkiloista tulee
tasta syysta usein esihenkiloita. Monissa johtotehtavissa on tarkeaa osata hyvin
sisallolliset seka teknilliset kysymykset alaistensa tydhon liittyen. Arvostuksen
saamiselle ja tyotehtavissa onnistumiselle on usein valttamaton edellytys esihen-

kilolla ymmartaa asiantuntevasti alaistensa tyotehtavat. (Jarvinen 2016, 13-15.)

Viime vuosien tutkimuksissa on todettu, etta johtamisesta noin kolme viidesosaa
opitaan tyota tekemalla ja loput kaksi viidesosaa erilaisilla kursseilla. Keskustelut
muiden esihenkildiden ja vanhempien kollegoiden kanssa ovat myds erittain hyo-
dyllisia, mutta erityisesti vaikeiden ongelmien kohtaaminen ja niiden ratkominen

kehittaa johtamisessa oppimista. (Juuti & Juuti, 2021, 14-15.)



13

Ryhman tehokkaan toimintakyvyn kannalta, johtamistehtava on todella tarkeassa
roolissa. Esihenkilon tyotehtavaa voi kuvailla silla, ettda han pitaa ryhman jatku-
vasti kiinni perustehtavassa ja muistuttaa sen olemassaolon varsinaista tarkoi-

tusta seka maaranpaata (Jarvinen 2016, 58).

Esihenkild on tydntekijdiden tuki ja turva seka han on se, keta kantaa viimeisena
vastuun tydyhteisdn hyvinvoinnista. Tyontekijat odottavatkin esihenkilolta paljon,
kuten esimerkiksi tyonteon oikeaa organisointia niin, etta tyontekija suoriutuu
mahdollisimman hyvin tyossaan seka sita, etta esihenkilolla on rohkeus puuttua
asioihin tarvittaessa. Esihenkildt kokevat roolinsa nain ollen tarkeaksi ja arvosta-
vat omaa asemaa seka tyotaan. Monelle esihenkilén rooli on uran kohokohta ja
ylpeyden aihe. Jokaisen esihenkilon on kuitenkin ymmarrettava, etteivat he ole
taydellisia ja kaikkiin asioihin hekaan eivat pysty vaikuttamaan. (Pirinen 2014,
159.)

Lahtokohtaisesti johtaminen on yhteisdllinen ilmio, jota syntyy vasta siina vai-
heessa, kun henkilot alkavat seurata jotakuta toista ja lisaksi viela vasta silloin,
kun yhdessa kaikki henkildt pyrkivat toteuttamaan tiettya paamaaraa (Juuti &
Juuti 2021, 20). Johtamista ei siis tapahdu, ellei johtajalla ole seuraajia. Johtajuus
perustuu vaikuttamisprosessiin, joka on ihmissuhteisiin perustuvaa ja vuorovai-
kutteista johtajuutta, jonka seurauksena alaiset antavat tayden panostuksen saa-

vuttaakseen organisaation tavoitteet (Valpola 2015, 9-11).

Nakemys on yleisimmin omaksuttu kasite johtamisesta, joka tarkoittaa johtami-
sen jasentamista tiedollisella tavalla ja talldin sita tarkastellaan usein teoreetti-
sesta nakokulmasta (episteme) tai erdanlaisena metodina tai tekniikkana (tekne).
Arjen viisauden (phronesis) kautta johtamista harvemmin tarkastellaan, koska sii-
hen liittyvat aanettomat taidot ja tunteet, joita syntyy pitkaaikaisesta toiminnasta
jonkin kontekstin sisalla. (Juuti & Juuti 2021, 21-22.)

Juuti ja Vuorela (2015, 23-24) kirjoittavat kirjassaan siita, miten johtamisella on
vaikutusta erityisen paljon tyéhyvinvointiin. Johtamisella on osittain suora yhteys
tyGilmapiiriin ja ihmisten valisiin suhteisiin. Ihmiset muodostavat tydyhteison, kun

he paasevat vaikuttamaan asioihin ja kaikki sitoutuu yhteisiin paamaariin. Yleinen
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periaate onkin, etta esihenkild tukee henkiloston hyvinvointia keskustelemalla

alaistensa kanssa ja tata kutsutaan keskustelevaksi johtamiseksi.

2.2 Esihenkilon haasteet

Useita kirjallisuuslahteita lukiessani, huomaan miten paljon erilaisia haasteita esi-
henkilon tyohon voi liittya ja miten eri tavalla niiden vaikutus nahdaan. Monissa
lahteissa kuvataan esihenkilon tyéta toimintana, jolla saadaan tyoyhteiso toimi-
maan vuorovaikutteisesti samalla saavuttaen yhteisen maaranpaan. Esihenkilon
tydhon kohdistuu todella paljon paineita, niin tyontekijoiden kuin tydnantajan ta-
hoilta ja nain ollen esihenkilolta tarvitaan hyvaa paineensietokykya. Tyohon liittyy
paivittain tdiden organisointia, suunnittelua, ongelmanratkaisua, vuorovaikutusta
seka paatoksentekoa. Esihenkilon tarvitsee pystya johtamaan tydntekijoiden li-
saksi liiketoimintaa seka itseaan muutosprosessin aikana. (Pirinen 2014, 150—
151.)

Kolikolla on aina kaantopuoli ja sitd voidaan kayttaa vertauskuvainnollisesti esi-
henkilon tyotehtavista. Jokainen edella mainittu tydtehtava tuo mukanaan myos
haasteita paivittaisessa tekemisessa. Pirisen (2014, 151-163) mukaan haasteet
voivat liittya tavoitteiden asettamiseen, osaamisen kehittdmiseen, vuorovaikutuk-

seen, organisointiin, muutoksen johtamiseen, motivointiin ja itsensa johtamiseen.

Paallimmaisena haasteena esihenkildlla on ihmisten, asioiden ja muutosten joh-
taminen. Esihenkildn tarvitsee johtaa tassa hetkessa katsoen samalla tulevaisuu-
teen, josta hanella ei ole viela varmuutta. Aina kaikki paatokset eivat ole mieluisia,
joita esihenkilona han joutuu viemaan lapi. Valilla esihenkild itse joutuu olemaan
myOs muutoksen kohteena, josta hyvana esimerkkina voidaan pitaa esimerkiksi

tydntekijan irtisanomistilannetta. (Pirinen 2014, 151.)

Yhtena haasteena esihenkildlla on myoés se, etta hanen tarvitsee pitaa tarpeeksi
valimatkaa alaisiinsa, jotta hanen toimintansa olisi mahdollisimman harkittua, ta-
sapuolista seka objektiivista (Jarvinen 2005, 60). Esihenkilon tyd on myos valilla
hyvin yksinaista, eika valttamatta han saa riittavasti tukea, jota tarvitsee. Jarvisen

kirjassa on kauppalehdesta otettu patka siita, kun konsulttitoimisto Chiumenton
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teki gallupin aiheesta. Tassa gallupissa esihenkildista perati 60 % tunnusti kysy-
vansa apua omalta puolisoltaan tai partneriltaan. He siis mieluummin kysyvat
neuvoa organisaation johtamiseen seka paatdksentekoon puolisoltaan, kuin esi-
merkiksi yrityksen muilta jasenilta. Tama kuvastaa sita, kuinka hankalaa valilla
on I0ytaa luotettavia tahoja tai keinoja asioiden ratkaisemiseen niin, etta etaisyys

sailyisi tydntekijoihin nahden riittavan kaukana. (Jarvinen 2005, 61.)

TyOyhteison ongelmat ovat niita, joissa esihenkiloa haastetaan varsinaisella ta-
valla. Esihenkil6illa tarvitsee olla riittava tahto ja rohkeus puuttua konfliktitilantei-
siin ja ammattimaisesti taito kasitella nama. Tallaiset tilanteet puntaroivat usein
toimipaikan esihenkil6a siitd, miten he toimivat asioiden suhteen vai laiminlyo-
vatké he mieluummin oman tehtavansa. Tyopaikoilla on hyvin paljon tilanteita,
joihin esihenkild ei ole puuttunut, kokien osaamattomuutta tai avuttomuutta tart-

tua ristiriitoihin ja nain ollen ongelmat ovat vain pahentuneet. (Jarvinen 2016, 69.)

2.3 Johtajan ominaisuudet

Tarkeaa esihenkilolla on asettaa selkeat ja helposti ymmarrettavat tavoitteet seka
pelisaannot alaisilleen. Tyonjako tarvitsee tyontekijoiden valilla olla tasavertaista
jareilua, kun seurataan yhteisia toimintamalleja. Esihenkilon velvollisuus on pitaa
ylla jarjestysta ja selkeytta, jotta alaiset voivat toimia tavoitteellisesti. (Jarvinen
2016, 27.) Esihenkilolta myos odotetaan, ettd han on tavoitettavissa ja mahdolli-
simman lahella tyota, jotta saadaan ratkaistua ongelmatilanteet nopeasti (Jarvi-
nen 2017, 66).

Esihenkilon asemamassa tarvitaan henkilokohtaista kykya osata ottaa johtajuus
kayttoon ja siihen tarvitaan niin osaamista kuin haluakin. Pelkka esihenkilon rooli
ei yksinaan riita tehtavan suorittamiseen, joka sisaltaa tarkeitd paatoksia seka
vastuita, joita puolestaan odotetaan organisaatiossa kyseisen henkildn kantavan.
(Ristikangas ym. 2015, 115.)

Esihenkilon ominaisuuksiin sisaltyy myos se, ettd han osaa myontaa itselleen
seka uskaltaa kertoa myos muille sen, ettei aina tieda tai osaa kaikkea. Tama ei

ole mikaan arvoa alentava asia, jos jokaista asiaa esihenkilo ei osaa tydpaikalla
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hoitaa, vaikka moni johtaja nain saattaisi aluksi ajatella. Yhdessa tekemisella
saavutetaan tavoitteet ja siihen tarvitaan esihenkildn seka alaisten osaamista.
Hyva johtaja myOs osaa ottaa rakentavaa palautetta vastaan. (Salminen 2017,
44))

(Koulutus 2020) artikkelin mukaan ihmiset kokevat hyvan johtajan monilla eri ta-
voilla. On kuitenkin selvaa, etta olemassa tarvitsee olla tiettyja yleispatevia seka
olennaisia ominaisuuksia, joita hyva johtaja tarvitsee. Nama kahdeksan eri omi-
naisuutta 10ytyvat silloin usein listasta.

—

. Delegointikyky

2. Rehellisyys

3. Hyvat kommunikaatiotaidot
4. Sitoutuneisuus

5. ltsevarmuus

6. Positiivisuus ja huumorintaju
7. Luovuus

8. Kyky inspiroida

Yhtena tarkeimpana ominaisuutena johtajalla tulisi olla delegointikyky. Tyon laatu
usein karsii silloin, kun ihmisella alkaa olla liikaa tehtavaa ja han yrittda suoriutua
naista kaikista. Delegoimalla asioita myos muille, saavutetaan yhdessa tekemi-
nen ja tydnlaatu pysyy mahdollisimman hyvana ja nain saavutetaan parhain mah-
dollinen tulos. Delegointi on myos kykya hyodyntaa muiden tyontekijoiden osaa-

mista ja ammattitaitoa. (Define business terms.)

Rehellisyydella tarkoitetaan tassa sita, etta hyva johtaja osaa myontaa omat vir-
heensa eika lahde peittdmaan niitd. Talla tavoin han nayttaa esimerkkia alaisil-
leen ja osoittaa virheensa rehellisesti, jonka jalkeen uskaltavat myos tyontekijat
epaonnistumisen kaydessa toimia samoin. Nain saadaan rehellinen seka avoin

tydilmapiiri. (Koulutus 2020.)



17

Hyvat kommunikaatiotaidot puolestaan kuvaavat sita, etta johtajan on tarkeaa
kertoa alaisilleen tavoitteista seka toimintatavoista. Mita paremmin informaatio ja
viestinta toimii tyopaikalla, sitd vahemman tulee vaarinymmarryksia ja tyéta on
helpompi tehda. (Koulutus 2020.) Vuorovaikutustaidoista on myds hyotya siing,
etta tyontekijat saavat tarvitsemaansa palautetta vastaan esihenkildlta, jolloin he
tietavat tekevansa tydnsa hyvin. Palautteen avulla esihenkil6 osoittaa tuntevansa
tydntekijoiden vahvuudet ja nain han pystyy tukemaan tydntekijoitdan ja autta-

maan heidan kehittamisessaan (Eklund 2021, 48).

Hyvan johtajan tulee olla sitoutunut tydhonsa, jolloin han vaatii tehokasta tyonte-
koa itseltdan seka alaisiltaan. Sitoutunut johtaja saa kunnioitusta tydpaikalla ja
samalla han luo tyontekijoilleen energiaa sekd motivaatiota. Tyopaikan ilmapiiri
myOs pysyy positiivisena, kun jokainen sitoutuu tekemaan parhaansa yhteisten

tavoitteiden eteen. (Koulutus 2020.)

Hyvan johtajan tulisi olla itsevarma jokaisessa hetkessa tyopaikalla. Valilla asiat
eivat mene niin kuin ne on suunniteltu ja mahdollisesti yrityksen tulevaisuus voi
olla synkka. Tassa tilanteessa esihenkilon kuuluu pysya rauhallisena, eika han
saa antaa epatoivolle liikaa valtaa. Pitamalla varman ja luottavan asenteen, py-
syy motivaatio tyontekijoillakin ennallaan. Hyva johtaja siis hallitsee tilanteen
seka ryhman kaikissa tilanteissa itsevarmuudellaan. (Koulutus 2020.)

Tyonteko ei saa olla ikina liilan vakavaa ja tydsta kuuluu myos osata nauttia. Po-
sitiivisella ja hyvalla huumorintajulla varustettu johtaja luo tyontekijoilleen rennon
tyGilmapiirin, jossa hyva energia kdannetaan motivaatioksi. Valilla stressitasot
saattavat nousta tydntekijoilla tai valttamatta tavoitteisiin ei paasta jokaisena kuu-
kautena, positiivisella tekemisella jaksetaan huomattavasti enemman tehda toita.
Lisaksi hyva johtaja pystyy nakemaan mahdollisuuksia sellaisissa tilanteissa,
missa muut saattavat nahda vain ongelmia. Ongelmat selviytyvat usein luovalla

ajattelulla ja aina ne eivat vaadi vaikeita ratkaisuja. (Eklund 2021, 49-50.)
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Viimeisena nostona on kyky inspiroida. Johtajan tarvitsee osata inspiroida alaisi-
aan, kun han tahtoo saavuttaa yrityksessa tulevaisuuden tavoitteet. Yhteinen vi-
sio on se, mita kohti tydntekijat voivat pyrkia. Huomioimalla tyéntekijdiden panok-

set seka saavutukset, esihenkild pystyy motivoimaan alaisiaan. (Koulutus 2020.)

Kuvio 1 on muodostettu selkeyttamaan esihenkilon ammatillisen seka persoonal-
lisen minan kaytodsta ja tasapainosta, jotta asiasisaltda olisi helpompi tarkastella

kokonaisuutena. (Jarvinen 2016, 140.)

Tyoyhteiso ja

- ammatillinen suhde - inhimillinen suhde

sen jasenet

- etaisyys - laheisyys

- tieto ja osaaminen - tunteet ja elaytyminen

- perustuu rajoihin ja - perustuu samaistumiseen
erilaisuuteen ja yhteisyyteen

Ammatillinen Persoonalli-

—_—

mina nen mina

Tasapaino

Kuvio 1: Esimiehen ammatillisen ja persoonallisen minan kayttd ja tasapaino
(Jarvinen 2016, 140).

Esihenkildlle maaritellaan johtamistehtava seka siihen liittyvat oikeudet ja vastuut
julkisesti organisaatiossa ja hanen ammatillinen roolinsa perustuu tahan. Hyvin
usein esihenkilon tyd on vain osa hanen paivittaista toimenkuvaansa. Erottava
tekijana tyoyhteisén muista jasenista esihenkildlla on hanen esihenkildon rooli.
Esihenkio siis toimii tehtdvassaan aina kahden minuuden varassa, jotka ovat
melko erilaisia. Persoonallinen mind kuvaa sitd, kuinka esihenkild6 on ihan
tavallinen ihminen ihmiselle ja jakaa tyot yhdessa tyodyhteison kanssa.
Ammatillinen mina puolestaan kuvaa sita ammatillista roolia, joka erottaa
esihenkildon muista tydyhteisdn jasenistd. Naiden kahden valisesta tasapainosta
riippuu todella paljon se, kuinka hyvin esihenkild onnistuu tehtavassaan.
(Jarvinen 2016, 140.)
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2.4 Kehittyminen esihenkilona

Jotta esihenkild pystyy kehittymaan johtamistaidoissa, han tarvitsee
toiminnastaan palautetta eri suunnista. Palautteita kuitenkaan ei aina ole helppo
ymmartaa. Taman vuoksi esihenkilon tarvitsee sisaistaa, mitka niista ovat
sellaisia, jotka ovat normaaleita esihenkiloon kohdistuvia paineen tai
tyytymattomyyden purkauksia ja mitka puolestaan niita, mista esihenkilon
tarvitsee ottaa opiksi. Aika ajoin esihenkild joutuu tydpaikallaan olemaan
sellainen niin  sanottu sylkykuppi, joka joutuu kuuntelemaan kaikki
tyontekijoidensa turhautumiset tai muut palautteet. (Jarvinen 2020, 199.)

Koska muutokset tydelamassa ovat tavallista arkea ja niita tulee vastaan melkein
paivittain, tarvitsee esihenkilon myos selvita silloin muutosten keskella ja taman
mahdollistaa se, etta han hankkii taitoja siina selviytymiseen ja sen johtamiseen.
Johtamisen merkitys usein kasvaa, kun tavoitteet tai olosuhteet ovat vaativampia.
Esihenkilon taidoilla on erittdin suuri merkitys siihen, miten tehokkaasti
yrityksessa jatkuvat muutokset pystytaan viemaan lapi ja nain saamaan niista
todellista hyotya. (Pirinen 2014, 14.) Jos esihenkildo haluaa kehittya
johtamistehtavissaan, on hanelld nain ollen kaikki mahdollisuudet nousta

arvostetuksi seka karismaattiseksi johtajaksi (Jarvinen 2016, 139).

Johtajaksi ei synnyta, vaan siihen opitaan. |hmisistd osa saattaa edelleen
kuvitella, etta johtajuus olisi myo6tasyntyinen ominaisuus. Tama kasitys on tullut
siitd, kun esihenkildon kyvyt ja ominaisuudet ovat korostuneet tydelamassa,
vaikkei hanella ole valttamatta ollut minkaanlaista koulutusta johtajan rooliin. Osa
on parjannyt asemassaan luontaisesti perustuntumalla hyvin, osa kohtalaisesti ja
osa huonosti. Tarkeaa on tiedostaa se, ettd halutessaan jokainen henkilé voi
kehittya hyvaksi esihenkildksi ja usein, jos tahtoa riittda tarpeeksi, niin han siina

myos onnistuu. (Jarvinen 2020, 200.)

Esihenkilona kehittymiseen I0ytyy monia erilaisia tapoja, joiden avulla han voi
oppia tulemaan paremmaksi johtajaksi. Johtajana kehittdamiseen voi hyddyntaa

esimerkiksi palautteita, koulutuksia, kehittdmisohjelmia, 360- mittauksia,
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ryhmataoita, kirjallisuutta seka keskustelua muiden esihenkildiden kanssa. (Juuti
& Juuti 2021, 75-113.)

Esihenkilon jaksaminen on niin hanen itsensa, kuin myos tyoyhteison toiminnan
kannalta erittain merkittava asia. Jos esihenkild alkaa uupumaan tai vasymaan,
heijastuu tdma suoraan Kkielteisesti tydyhteisoon. Vasynyt johtaja ei jaksa
keskittya tarpeeksi tyopaikalla hoidettaviin asioihin tai tehda paatdksia. Taman
seurauksena syntyy mahdollisia puutteita ja epaselyyksia ja lisaksi
valinpitamattomyys laskee alaisten tydmotivaatiota. Uupunut esihenkild on aina
poissaoleva johtaja. (Jarvinen 2016, 145.) Esihenkild pystyy kannustamaan ja
tukemaan henkildstoa kehittymaan seka onnistumaan tydssa. kun han ei itse ole
ammatillisien kehityksen tai tyonteon haittana. N&in ollen kehittyminen itse
esihenkilonakin on mahdollista, kun pitdd huolta omasta terveydestaan ja

hyvinvoinnistaan. (Jarvinen 2016, 149-150.)
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3 KOLLEGASTA ESIHENKILOKSI

Usein yksi uran tarkeimpia kysymyksia on, etta haluaako henkild olla asiantuntija,
esihenkild vai molempia. Valttamattd ei aina tule kuitenkaan mietittya tata
kysymysta tietoisesti ja joskus valinnat voivat tapahtua itsestaankin. Henkilo
saattaa ajautua asiantuntijan roolista esihenkiloksi ja nain edeta urallaan, jossa
yksi vaihe johtaa toiseen. Taman seurauksena henkild voi olla jalkeenpain
tyytyvainen siihen, miten asiat meni tai vaihtoehtoisesti pohtia, olisiko pitanyt
valita toisin. On kuitenkin olemassa henkiloita, joilla saattaa olla aarimmainen
tavoite nousta johtajaksi ja he ovat paattaneet sen jo uran alussa. Tassa
tapauksessa heilld on paamaarana uralla eteneminen, jota kuvataan sanalla
yleneminen. Henkilo ei pohdi sita, millainen osaaminen tai valmius hanella on,
koska johtamisesta on tullut enemman pakkomielle kuin valinta. Esihenkilon ja
asiantuntijan roolin valilla valinnatkaan eivat aina ole taysin aitoja, vaan ajatellaan

likaa sita, mita hyotyja tai arvostusta siita saa. (Ristikangas ym. 2015, 19-20.)

Valpolan (2015, 36) mukaan tehtavat, jotka ajoittuvat tyouran alkupuolelle,
kasvattavat johtajan. Mahdollisuudet ja joskus pakkotilanteet, joiden avulla
henkild paasee kokemaan erilaisia johtamistilanteita, muokkaavat hanen omaa
johtamiskasialaansa niin, ettd han paasee vaikuttamaan ja saamaan aikaan

tuloksia. Tyontekija voi paasta esimerkiksi:

e vaikuttamaan organisaation kasvuun

¢ |aajentamaan toimintaa vieraille alueille

e toteuttamaan ja luomaan uusia toimintatapoja

e saada monitaustainen ja -kulttuurinen tiimi toimimaan yhdessa
¢ ratkaista epatavallisia ongelmia liiketoiminnalle

e kantamaan yksin vastuuta

Naissa tilanteissa oleellista kuitenkin on, ettd henkild paasee harjoittelemaan

johtamista, vastuunkantoa, motivoimista, liiketoiminnan ymmartamista, eri osien
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yhteistoimintaa organisaatiossa seka toimimaan erilaisten ihmisten kanssa.
Tarkeimpana kuitenkin henkilé6 saa mahdollisuuden ymmartaa, mita itse haluaa
tehda. (Valpola 2015, 36.)

Usein tulee helposti ajateltua hyvin motivoituneesta tyontekijasta, jolla on
einomaiset taidot seka kokemusta paljon tydsta, ettd han olisi paras vaihtoehto
tydyhteisdnsa johtajaksi. Kyseinen henkild hallitsee tydon kaikkia yksityiskohtia
myoten ja osaa neuvoa kollegoitaan seka vastata heidan kysymyksiinsa. Kun
tallaisesta osaajasta on kyse, halutaan hanta tukea ja kannustaa urallaan

eteenpain esihenkildn nimitykselld. (Jarvinen 2020, 32.)

Kokemus on merkittavana tekijana, kun puhutaan siirtymista tyontekijan roolista
esihenkiloksi. Usein nama henkilot ovat toimineet pidempaan Kkyseisessa
tydyhteisdssa, jonka takia heille on muodostunut tietty rooli sekd asema
tyopaikallaan. Kyseiset tyodntekijat ovat mydés mahdollisesti luoneet
ystavyyssuhteita kollegoidensa kanssa seka saattavat olla niita, joita muut
tyontekijat arvostavat ja joiden kanssa on kiva tehda toita yhdessa. Kun kollegat
arvostavat ja pitavat sinusta, on heille usein helpompi hyvaksya roolin
muuttuminen. Aina he ei kuitenkaan ymmarra sita, kuinka roolin tarvitsee muuttua
uudella esihenkildlla tai jopa lahiesihenkilolla. Tyoyhteisdssa entinen kollega on
voinut mahdollisesti kritisoida esihenkilon tai organisaation toimintaa helpommin
ja pystynyt purkamaan sita tydkavereilleen, mutta roolin vaihtumisen jalkeen han

ei voi sitd enaa tehda samalla tavalla. (Jarvinen 2016, 14.)

3.1 Sisainen rekrytointi

Kun asiantuntijasta tulee Iahiesihenkilo tai jopa esihenkild omassa
tydorganisaatiossa, puhutaan silloin sisdisestd rekrytoinnista. Sisaisen
rekrytoinnin avulla perehdytykseen ei kulu juurikaan aikaa, koska henkild tuntee
valmiiksi organisaation toimintatavat, kaytannét ja verkostot. Tasta on hyodytya
myOs tyOyhteisolle, koska silla tavoin voidaan ilmaista menestymisen
mahdollisuus, kun halutaan kehittdaa omaa tyouraansa. Sisainen rekrytointi myos
pitdd hyvan asiantuntijan osaamisen sisallaan, eika nain muut yritykset paase

hyédyntamaan tata. (Kangas 2020.)
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Niin sisaisen kuin ulkoisen rekrytoinnin kaikki vaiheet ovat tarkeita tydsuhteen
paattymiseen asti. Jokaisella tyontekijalla on omia tarpeitaan ja odotuksia, eika
oppimisprosessi kaikilla ole samanlainen eri vaiheissa. Ensimmaisten
kuukausien aikana oppiminen ja perehtyminen ovat intensiivisinta. Usein
tydpaikat ovat tehneet omalle organisaatiolleen perehdytysmallin, jonka avulla
perehtyminen tapahtuu. Perehdytysmallin jokainen vaihe tulisi kdyda lapi hyvin,
jotta laadukkaalla perehdytyksellda saadaan laadukas tyontekija, eika oppiminen
uusiin asioihin veisi liian paljon aikaa. Tyopaikalla tapahtuvien muutosten myota
my0Os perehtymismallin tarvitsee muuttua, joten on tarkeaa pitaa se ajantasalla.
Organisaatiossa olisi myos hyva olla erikseen henkild, jonka tydntehtaviin kuuluu
perehdyttaminen, jos esihenkilo ei sita itse ehdi tehda. Nain ollen laadukas
perehdyttaja voi opastaa uusia tyontekijoita alkuun samoilla toimintatavoilla, nain
valtetaan ristiriitoja eri henkildiden perehdyttamisen valilla. (Eklund 2021, 116-
117.)

Sisaisesti tyotehtavaan palkattu henkild saavuttaa huomattavasti nopeammin
tayden potentiaalinsa verrattuna ulkoisesti rekrytoitavaan, jonka tarvitsee oppia
perusteista alkaen kaikki uudestaan. Ulkoinen rekrytointiprosessi usein myds
kestaa kauemmin, koska hakijoita voi olla todella paljon ja he voivat olla laidasta
laitaan tyokokemusta omaavia henkiloita. Sisaisesti rekrytoitaessa tiedetaan
valmiiksi, ettd kyseinen henkil6 omaa jo organisaation taidot ja han on
aikaisemmin mahdollisesti tehnyt samoja tyotehtavia toisella osastolla. Kun
puhutaan ketjupalveluista, niin hakija voi olla tehnyt asiakaspalvelutyota
vaateyrityksessa ja hakee nyt saman ketjun paivittaistavarakauppaan toihin.
Talldin tiedossa on, ettd hanellda on kokemusta organisaation mallista ja
tavoitteista. Voidaan laskea, etta rekrytointiprosessi voi kestaa ulkoisesti noin viisi
kuukautta siita ajasta, kun tydnkuva on paatetty seka palkkaus suoritettu ja taman
lisaksi tutkimukset ovat osoittaneet, etta uuden tyontekijan tuottavuus yritykselle
nakyy vasta noin kymmenen kuukauden jalkeen. Talloin uuden tyovoiman
tarpeen huomattua, kyseinen prosessi ulkoisella rekrytoinnilla kestaa noin 15
kuukautta, joka on todella pitka aika, verrattuna sisaiseen rekrytointiin. (Kangas
2020.)
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Sisadisen rekrytoinnin hyvana puolena voidaan myo0s pitaa sita, etta siina on
pienempi riski epaonnistua tyontekijan palkkauksessa. Todennakdsyys hyvalle
tydntekijalle tai uuden esihenkildon valinnassa on korkeammalla silloin, kun
tiedetaan tyontekijan vahvuudet seka heikkoudet jo valmiiksi ja hanella on jo
osaamisestaan nayttoa olemassa. Varmasti ulkoisella rekrytoinnilla saataisiin
sama lopputulos, kuin sisaiselld, mutta sisainen rekrytointi on naista se nopeampi
ja varmempi ratkaisu. On helpompaa lahtea etsimaan uutta tydntekijaa, josta
kehittyisi hyva asiantuntija kuin hakea uutta ja hyvaa esihenkiloa. Tassa
tilanteessa yritys joutuukin miettimaan, haluavatko he ottaa riskia vai pelaavatko
niin sanotusti hyvan asiantuntijan pois muiden joukosta, nostamalla hanet

johtoasemaan. (Kangas 2020.)

3.2 Entinen asiantuntija johtajan roolissa

Esihenkilon tehtavien omaksuminen ei usein ole aluksi helppoa, kun rooli vaihtuu
tydntekijasta johtohenkiloksi. Tilanteessa, jossa uusi esihenkild ei vaihda
organisaatiota, muuttuvat entiset tydkaverit hanen alaisiksiin. Tama tilanne on
haastava monille aloittaville johtajille ja siksi olisi hyva, jos alaiset tukisivat hanta
alkuun seka ymmartaisivat antaa tarpeeksi tilaa, jotta uusi esihenkild pystyy
omaksumaan roolinsa. Talla tarkoitetaan sita, etta tyontekijat eivat tarkoituksella
luo vaikeita tilanteita ja lahde haastamaan esihenkilda. Tama tilanne kay
tyypillisesti silloin, jos tyontekijat kokevat katkeruutta tai kateutta siita, etta
entisesta kollegasta valittiin heille uusi johtaja. Esihenkilo tarvitsee myo0s tilaa
opetella ihmissuhteiden lisaksi uusia tehtavia, kaytantoja, kontakteja, ohjelmia ja
hyvin paljon muuta. Uudelle johtajalle on tarkeaa heti alussa tehda selvaksi, mitka

ovat hanen vastuunsa, paatosvaltansa ja tehtavansa. (Ristikangas ym. 2015, 49.)

Kun asiantuntijasta tulee esihenkild, hanen tydtehtavat muuttuvat samalla.
Hanen entisen roolin tehtavat on jaettava nyt muille tydntekijoille tai
vaihtoehtoisesti niitd on vahennettava, koska uutena esihenkildona ei
yksinkertaisesti aika mitenkaan riitd hoitamaan molempien roolien toita.
Asiantuntijan tehtavista luopuminen saattaa tuoda mukanaan tuskaa henkildlle ja
hanen voi olla vaikea jattaa tyét muiden hoidettavaksi. (Ristikangas ym. 2015,

50.) Esihenkildna tarvitsee kuitenkin osoittaa luottamusta alaisiinsa, joten tama
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onkin ensimmainen vaihe sen suhteen. Johtoroolissa sinun ei tarvitse enaa
hoitaa muiden t6ita, vaan tarjota alaisille parhaat mahdolliset edellytykset pystya
suoriutumaan niistd. Esihenkilon tulee oppia tuntemaan alaistensa
yksilokohtaiset taidot, kehitystarpeet, vahvuudet seka heikkoudet. Kun tyontekijat
onnistuvat tydssaan, on silloin myods esihenkilo onnistunut. (Jarvinen 2020, 30-
31.)

Johtajan roolissa henkildo tulee olemaan paljon enemman yksin, kuin
aikaisemmin. Tavallaan han on kahden ison paineen valissa, joista toinen tulee
alaisilta ja toinen puolestaan ylemmalta johdolta tai vaihtoehtoisesti yrityksen
tuloksesta. Alussa entinen asiantuntija voi kokea yksindisyyttd myods sen
puolesta, etta uudet tehtavat ovat vieraita ja kukaan ei valttamatta tule
osoittamaan Kkiitollisuutta, niin kuin han aikaisemmin on saanut mahdollisesti
entisessa roolissaan. (Jarvinen 2005, 60.) Muutokset tulevat viemaan aikaa ja ne
tarvitsee kasitella paaosin itse. Pelko epaonnistumisesta voi olla alussa lasna,
mutta mitd paremmin henkilo pystyy jattdmaan entisen roolinsa taakseen, sita
paremmat mahdollisuudet hanella on onnistua esihenkilona. (Ristikangas ym.
2020, 194-200.)

Johtajana esihenkilon tulee tuntea organisaation tyotehtavat hyvin, jotta han
pystyy osallistumaan tyohon seka ratkaisemaan ongelmia tyopaikalla. Alaiset
arvostavat paremmin esihenkil6a, joka osallistuu itse myds tydntekoon, eika jaa
pelkastaan toimistoon istumaan. Nain esihenkild saa paremman Kkuvan
tyonteosta ja sen laadusta seka pystyy puuttumaan tilanteisiin helpommin.
(Jarvinen 2016, 50-53.)

Kollegan roolista nousu esihenkildksi tuo myds mukanaan sen, etta johtajana
hanen tarvitsee edustaa mahdollista tyonantajaansa. Tydnantajan paatokset
eivat ole valttamatta aina mieluisia, mutta niiden kanssa esihenkilon tarvitsee olla
julkisesti samaa mieltd. Esihenkilon rooliin kuuluu se, ettd han joutuu valilla
perustelemaan muutokset alaisilleen hyvina asioina, vaikkei itse olisikaan
tydnantajan kanssa samaa mielta. Talla tavoin esihenkild voi osoittaa omaa
sitoutumista muutoksiin ja nain han pystyy vaikuttamaan alaisten mielipiteisiin

niin, etteivat he ala niskuroimaan heti muutoksia vastaan. TyOnantajan asettamiin
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tavoitteisiin ja toimintatapoihin tarvitsee esihenkilon sitoutua ja nain ollen hanen
tehtavaksi jaa huolehtia siita, etta tydntekijoiden asenteet ovat kunnossa, jotta

yhteinen maaranpaa saavutettaisiin. (Rotkin 2015, 197-199.)

3.3 lItsensa johtaminen esihenkilona

Kun halutaan johtaa ihmisia, tarvitsee silloin ensin osata johtaa itsedan. Uuden
esihenkildn tulisikin miettia tata asiaa ja opetella hallitsemaan omaa johtajuutta
ennen, kuin han ottaa tydkseen muiden johtamisen. Sellaisella esihenkildlla, jolla
ei 10ydy viela aikaisempaa kokemusta johtamisesta, olisi hanen hyva opetella
alussa johtamaan pienempaa ryhmaa. Pieni ryhma voi tarkoittaa esimerkiksi
osastoa tydpaikalla, jossa on vain murto-osa tydntekijoista. Kun henkild hallitsee
pienen ryhman johtamisen, on hanen helpompi siirtya suurempaan yksikkoon.
Tavoitteena itsensa johtamisessa on hyvinvointi, joka on edellytys haasteista
selviytymiseen tyOpaikalla. TyOymparistoissa tapahtuu nykyaan paljon
muutoksia, jotka tarvitsevat hyvaa reagointikykya, joustavuutta, luovuutta ja
mahdollisuutta uudistua. Yha useammin itsensa johtaminen ndhdaan osana

organisaation johtamisjarjestelmaa. (Sydanmaalakka 2017, 5.)

Esihenkildn tulee siis harrastaa itsetutkiskelua ja pohtia sita, millainen esihenkild
han on: mitkd ovat hanen vahvuudet ja heikkoudet seka kehittymis- ja
kouluttautumistarpeensa. Oman kayttaytymisen analysointi kuuluu
itsetuntemukseen ja sen parantamiseen. Tama saattaa olla joillekkin
esihenkildille hyvin luontaista, kun taas toiset johtajat voivat joutua opettelemaan
itsetutkiskelun. Harjoittaessaan itsetuntemusta, esihenkild asettaa itsensa
ulkopuolelle ja ottaa analysoitavaksi kohteekseen oman mielensa ja toimintansa
havainnoinnin. Mietittavia asioita voivat tassa olla: mitka ovat tapani toimia
esihenkildna, mista tavoista on hyotya ja mitka puolestaan ovat hyodyttomia tai
haitallisia. Kun esihenkild tunnistaa oman arvostuksen tarpeen, sen merkitysta ja
olemassaoloa on paljon helpompi ymmartdad myds johdettavissa. (Jarvinen
2020, 204-205.)

Itsensa johtamisen voi kiteyttaa hyvin siihen, etta siina on kyse elamanhallinnasta

seka kokonaiskuntoisuudesta, joka on psyykkista, sosiaalista, fyysista, henkista
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ja ammatillista kuntoa. Omasta mielesta tarvitsee esihenkilon pitdd huolta, joka
edesauttaa ajattelukykya, muistamista, luovuutta, havainnointia ja oppimista.
Sosiaalisuudella puolestaan viitataan siihen, etta ihminen saa energiaa toimia ja
mahdollisesti tama vaikuttaa myods muiden tydntekijoiden toimintaan. Voidaan
puhua tunteista, jotka ovat joskus tiedostamattomia eli niita on vaikea hallita.
Taman takia on tarkeaa kehittad seka tydstaa niitd sosiaalisesti, jotta itsensa
johtaminen on helpompaa. Fyysisyydella tarkoitetaan sita, ettd keho tarvitsee
hyvaa ravintoa, liikuntaa, lepoa, unta seka aikaa rentoutua, jotta toimintakyky
pystytaan pitamaan ylla. Henkinen puoli kuvaa tassa tilanteessa arvoja, jotka
tuovat toiminnalle merkityksen ja ohjaavat ihmisen toimintaa. Ammatillinen
kuntoisuus viittaa tydhon, jossa on selkeat tydtehtavat, riittavasti tavoitteita ja
osaamista ja josta saa tarpeeksi palautetta omista tyosuorituksista. Tata kaikkea
kokonaisuutta johtaa tietoisuus. (Sydanmaanlakka 2017. 29-32.)
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4 KOLLEGAT MUUTTUVAT ALAISIKSI

Tyoyhteis6ssa tapahtuu iso muutos, kun esihenkild vaihtuu. Uusi esihenkild voi
tulla organisaation sisaltd tai sen ulkopuolelta, mutta usein tilanne on sama.
TyOntekijoilla nousee mieleen varmasti paljon kysymyksia, joihin odottaa saa-
vansa ajan kuluessa vastauksia. Kysymykset voivat liittya konkreettisesti tyonte-
kemiseen tai voivat olla toisinaan tosi yksinkertaisiakin. Uuden esihenkilon tarvit-
see pystya osoittamaan heti, etta han on tietoinen roolinsa merkityksesta ja ha-
nen tulee olla avoin uusista toimintatavoista seka kertoa alaisilleen, millainen joh-
taja han on. Talla tavoin esihenkil6 ansaitsee luottamuksen tydyhteisolta ja pys-
tyy keskittymaan uuden roolinsa rakentamiseen johtajana. Alkuvaiheessa esi-
henkilon tarvitsee myos kuunnella tyontekijoita ja huomioida heidan ajatuksensa,
toiveensa seka mietteensa, jotta taman myota han saa muodostettua kokonais-
kuvan yrityksen toiminnasta seké toimintatavoista. Adrimmainen tyénteon muut-
taminen ja muutoksen luominen heti alkuun ei ole tydntekijdiden nakokulmasta
hyva asia, mutta tekemalla muutoksia tasaiseen tahtiin mukauttamalla nain tyon-
tekijat samalla muutoksiin, voi johtaa haluttuun lopputulokseen paremmin. Esi-
henkilon tarvitsee ottaa oma asemansa vakavasti ja pystya luomaan tydyhteisolle
viesti siita, etta esihenkiléna han haluaa tiimin yhdessa onnistuvan suoriutumaan
tyosta. (Rotkin 2015, 203-205.)

Asiantuntijanroolista nousu toimipaikan uudeksi esihenkiloksi voi olla helpompaa
siina mielessa, ettd hanella on vahvat tiedot ja taidot kerattyna, eika hanen tar-
vitse opetella organisaation toimintaa ihan puhtaalta poydalta. Haastavinta tassa
kuitenkin on se, miten entiset kollegat ottavat muutoksen vastaan ja kuinka hyvin
he tukevat uutta esihenkiléa roolin vaihtumisen myoéta. Uutena johtajana tulee
ansaita alaisten luottamus. Luottamusta esihenkild ansaitsee hyvalla tehtavakoh-
taisella osaamisella eli hanen tulee pystya suoriutumaan osaamisellaan johtajan
tehtavista. Kun kollegan roolista noustaan johtamaan tyoyhteis6a, joutuu uusi
esihenkild usein todistelemaan johtamistaitoja enemman, kuin ulkopuolelta pal-
kattu esihenkild joutuisi. (Ristikangas ym. 2015, 39—-40.)
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Esihenkild herattaa aina alaisissaan monenlaisia tunteita. Han ei ikina pysty miel-
lyttdmaan kaikkia, eikd hanen kuulukaan nain tehda valta-asemassaan. Kollegan
roolista noustessa johtajaksi tarvitsee muistaa myos se, etta esihenkiléna han ei
tule saamaan sellaista arvostusta tyopaikalla, joka hanelle kuuluisi. Johtamiseen
kuuluu todella paljon taustatyota, eli nakymatonta tyota tyontekijoille. Tasta
syysta esihenkildon on turha odottaa ansaitsemaansa kiitosta alaisiltaan. Johta-
jana tarvitseekin olla sinut narsisminsa kanssa, koska jos esihenkil6 lahtee mai-
nostamaan omia saavutuksiaan, henkil0sto voi arsyyntya ja tdman seurauksena
johtaja menettaa alaistensa luottamuksen. Esihenkilo on aina henkilost6aan var-
ten ja siksi johtaminen on palvelustehtava. Hanen tulee kannustaa omaa henki-

|6stda tarvittaessa ja osoittaa arvostusta heita kohtaan. (Jarvinen 2020, 44-45.)

4.1 Roolien véaliset haasteet

Kun kollegasta siirrytaan esihenkilon tehtaviin, ei enaa voi kantaa vastuuta pel-
kastdan omasta vastuualueesta ja osaamisesta, koska esihenkilén tydnkuvaan
kuuluu kantaa vastuu koko tydyhteison tuloksista (Matikainen-Kallstrom & Kouva
2020). Asiantuntijan roolista tarvitsee uuden esihenkilon paasta irti ja se on uu-
delle esihenkildlle ensimmainen haaste. Esihenkilon tarvitsee pystya keskitty-
maan suurempiin linjauksiin ja nain ollen luottaa muiden pystyvan hoitamaan ha-
nen entiset tehtavansa. Valttamatta kaikki eivat toimi hanen entisten toimintata-
pojensa mukaisesti, mutta luottamalla alaisiinsa, esihenkil® paasee irti roolien va-

lisesta ristiriidasta. (Ristikangas ym. 2015, 88-89.)

Esihenkild ei ole tydpaikalla hakemassa kavereita, vaan johtamassa yrityksen
toimintaa. Taman asian kanssa joutuu usein painimaan, kun henkilo siirtyy oman
tyopaikan sisalla esihenkilon asemaan. Aikaisemmin tyoyhteison jasenen roo-
lissa olevalla henkil6llda on muodostunut luonnollisesti paremmat suhteet joihinkin
tydkavereihin, kuin taas joihinkin toisiin. Tama tuo mukanaan omat haasteensa,
koska uutena esihenkilona tarvitsee paasta irti kaverisuhteista, eikd kenenkaan
kuulu saada parempia etuja tyopaikalla. TyOkaveri voi odottaa laheisen ystavyys-
suhteen vuoksi parempaa huomiota entiselta kollegaltaan, eika han valttamatta
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ymmarra auktoriteetin muutosta. Ei siis ole harvinaista, etta esihenkil6 tarkoituk-
sen mukaisesti antaa joitakin etuuksia laheisille tyokavereille tajuamattaan, mutta

myohemmin tdma saattaa tulla esille muiden alaisten kautta. (Jarvinen 2020, 38.)

Jos tydyhteisdssa huomataan esihenkilon antavan huomiota enemman tietyille
ihmisille tai suosivan tiettyja tyontekijoita, esihenkild ei tule saamaan koskaan
koko tydyhteison luottamusta ja arvostusta. Tama selittdd myds sen, miksi orga-
nisaation ulkopuolelta on helpompi nousta esihenkiloksi. Ulkopuolisella tyonteki-
jalla ei ole ihmissuhdekuvioita aikaisemmin luotuna ja uutena esihenkilona on
helpompi ottaa huomioon kaikki tydntekijat saman arvoisina. Valilla saattaa jou-
tua kohtaamaan esihenkildona tilanteen, jossa entinen kollegaystava katkaisee ys-
tavyyssuhteen sen vuoksi, ettei han voi kaveerata esihenkilon kanssa ja siksi esi-
henkilona johtajuudesta voi joutua joskus maksamaan kovaakin hintaa. (Jarvinen
2020, 39.)

4.2 Vuorovaikutus tydyhteisossa

Esihenkilon tehtava on huolehtia tyoyhteisosta ja tehtavien sujumisesta. Tassa
asiassa han onnistuu, kun han antaa tyoyhteisolle riittavasti mahdollisuuksia vai-
kuttaa yhteisiin asioihin. Kun tydntekijat huomaavat saavansa vaikutusvaltaa yh-
teisten asioiden hoitamisesta, kehittda tama esihenkiléon luottamusta seka ar-
vostusta. Taman avulla tyontekijat voivat tukea toisiaan paremmin tyOyhteisossa.
(Kuusela 2018, 100.) Esihenkilon tarvitsee myos miettia vuorovaikutustilanteissa
sita, miten han tuo asioita ilmi tai mahdollisesti milla tavoin han voi viestia asioita
alaisilleen, niin etta jokainen ymmartaa viestin tarkoituksen. Valttamatta viestimi-
nen kaikille tyontekijoille ei ole samanlaista, koska esihenkild tunnistaa eri per-
soonallisuuksia ja heidan kykyansa ymmartaa asioita. Nain ollen sama viestinta-

tapa ei valttamatta toimi kaikille. (Salminen 2017, 252.)

Erityisen tarkeaa vuorovaikutuksessa on osata kuunnella toisia. Mitd paremmin
tyoyhteison jasenet kuuntelevat toisiaan, sen helpommin on saada toinen ym-
martamaan viestin, jonka haluamme kertoa. Vuorovaikutuksessa kuuntelijan rooli

on seurata viestin kertojan aanensavya, aanenpainoa seka kehonkielta. (Salmi-
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nen 2017, 259-260.) Aina kehonkieli ei kuitenkaan ole yhta puheen kanssa, jol-
loin vastaanottaja uskoo helpommin sitd mita han nakee, kuin sitd mita han kuu-
lee. Tdman takia esihenkildn on todella tarkea osata kuunnella alaisiaan. (Kuu-
sela 2018, 131.)

Tyoyhteisén ihmissuhteet muodostavat myods paljon haasteita. Valilla ne voi rik-
koa yhteisoéllista ilmapiiria ja vaikuttaen moniin muihinkin asioihin. Kommunikointi
voi olla sanatonta viestintaa tai eleita, joiden avulla muodostuu luottamus seka
kunnioitus toisia kohtaan. Ajan myota kuitenkin tyoyhteisossa ihmissuhteet para-
nevat seka kehittyvat ja lopulta myds kasvavat kokemuksien myoéta. (Kuusela
2018, 105.)

Erilaiset katseet, eleet sekd asennot muodostavat danettdman viestinnan. Aanet-
tomalla viestinnalla on todella merkittava rooli, koska se parantaa aaneen sano-
tun asian merkitysta. Adnettdmassa viestinndssa sanojen painotukset ja niiden
vélissa olevat tauotukset ovat suuressa roolissa. Aanettémaan kommunikointiin
kuuluu myds hiljentyminen. Hiljentymisella inmiset usein osoittavat sen, ettei asia
kiinnosta heita tai he eivat ole kuunnelleet edes daneen sanottua viestia. Kun
vuorovaikutuksessa vastaanottaja hiljentyy sanallisen viestin jalkeen, voi han
osoittaa talla myos mielta siita, ettei asia valttamatta miellytd hanta. Hiljentymi-
sella paastaan myos kokonaan pois vuorovaikutustilanteesta ja sita voi jatkua
pidemman aikaa. Joskus hiljentyminen on jopa vahvempi tapa vaikuttaa asioihin,

mita vuorovaikutuksessa oleva keskustelu. (Kuusela 2018, 132.)
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S TUTKIMUS

Opinnaytetyon tarkoituksena on kuulla esihenkildilta heidan omia kokemuksiaan
esihenkilon rooliin siirtymisesta, entisten kollegoiden johtamisesta seka esihen-
kilon identiteetin rakentamisesta. Tutkimusta tukemaan toteutan laadullisen tut-
kimuksen teemahaastattelujen avulla, jossa haastattelen neljaa esihenkiléa. Ta-
voitteena opinnaytetydssani on saada kasitys siitd, miten esihenkild kokee muu-
toksen siirtyessaan johtamaan aiempia omia kollegojaan. Tutkimuskysymykseksi
maaraytyi: Minkalaista on siirtya entisesta tyotehtavasta johtamaan aikaisemmin

kollegan roolissa olevia henkil6ita?

5.1 Kvalitatiivinen tutkimus

Tutkimuksen menetelmaksi valitsin kvalitatiivisen tutkimuksen eli laadullisen tut-
kimuksen. Jotta opinnaytetyon aiheesta saisi syvallisemman ja hyvan kasityksen
tutkittavan aiheen teoriasta ja sen malleista, laadullinen tutkimus osoittautuu par-

haaksi tutkimuksen menetelma vaihtoehdoksi (Kananen 2014, 16-17).

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa edetaan yleisen tutkimusprosessin mukaan, ero-
tuksena kuitenkin on, etta analyysi ja tiedonkeruu vuorottelevat (Kananen 2014,
99). Tutkimus alkaa kaytannon ilmidsta seka sen havainnoista yleisella tasolla ja
etenee teoriaan. Tutkimusmenetelmana laadullisessa tutkimuksessa paasen
kuulemaan ajatuksia eri esihenkildilta seka kuulen heidan kokemuksiensa kautta

ajatuksia esihenkiléna johtamisesta.

Tutkimus toteutetaan teemahaastatteluilla. Haastattelun teemana on esihenkilon
roolin merkitys, esihenkilon roolin muutos, vuorovaikutus tyoyhteisdssa seka esi-
henkildn oma identiteetti. Teemat valikoituivat tukemaan tutkimuksen tavoitetta
ja keskittyvat esihenkildn omiin kokemuksiin. Teemahaastattelussa haastattelun

kysymykset seka aihe on maaritelty etukateen (Puusa & Juuti 2020, 112-113).
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5.2 Tutkimuksen toteutus

Haastattelut toteutetaan lahtokohtaisesti puolistrukturoituna yksilohaastatteluina
kasvotusten, mutta toteutus onnistuu myds Microsoft Teamsin valityksella
tapauksessa, jossa aikatauluja ei saada sopimaan keskenaan. Haastattelut
kestavat noin puoli tuntia ja haastateltaville esitetaan samat kysymykset samassa
jarjestyksessa. Puolistrukturoidussa haastattelussa kysymykset on laadittu
ennakkoon, mutta ne voidaan tarvittaessa muotoilla eri tavalla haastattelun
aikana. Kysymyksiin vastaaminen voi herattaa keskustelua aiheista ja sen vuoksi
vastaamistapaa ei ole sidottu eri vastausvaihtoehtoihin. (Kananen 2014, 75-77.)
Haastattelun tallentaminen on valttamatonta niiden kohdalla, kenelle haastattelu
tehdaan kasvotusten. Muistiinpanojen kirjoittaminen kesken haastattelun rikkoo
haastattelutilannetta ja poistaa samalla aidon vuorovaikutuksen. Muistiinpanojen
kirjoittaminen vie todella paljon aikaa ja siind joutuu keskittymaan jatkuvasti
moneen asiaan samanaikaisesti, kuten kirjoittamiseen, kuuntelemiseen seka
uusien kysymysten kysymiseen. Taman takia on helpompi tehda
haastattelutilanteesta mahdollisimman luontainen seka aito vuorovaikutustilanne
ja tulkita vastauksia jalkeenpain omassa rauhassa nauhoitteelta useampaan
kertaan. (Kananen 2014, 85.)

5.3 Haastattelut

Haastattelut toteutettiin neljalle esihenkildlle, joista kolme on noussut esihenki-
I0ksi kollegan roolista ja yksi toimii yrittdjana. Minulla oli haastateltaviin aikai-
sempi kontakti, jonka vuoksi heidat tunsin etukateen. Tama helpotti haastattelui-
den sopimista nopealla aikataululla. Halusin nahda myds yrittdjan nakdkulman
esihenkilon tyosta, vaikka tutkimukseni Iahtokohtana on nousu kollegan roolista
esihenkiloksi.

Haastateltavat toimivat eri kokoisissa organisaatioissa ja heilla on eri pituinen ko-
kemus esihenkilona johtamisesta. Taman vuoksi tutkimus oli mielenkiintoinen to-
teuttaa, koska jokainen haastateltava voi kokea esihenkilon tyon nakokulmat eri
tavalla. Esimerkiksi kollegoiden johtaminen on kasite, mika varmasti on muuttu-

nut siita ajasta, kun esihenkil6 sita on tehnyt ensimmaisen kerran. Kiinnostavaa
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on myos kuulla kaytannon asioita, milla tavoin esihenkildt vuorovaikuttavat tyo-
yhteison sisalla ja mitka asiat he kokevat tarkeiksi vuorovaikutuksessa. Haasta-
teltavien tiedot kasitelladn nimettdmasti, jonka vuoksi kaytan heistd nimityksia
Haastateltava A, Haastateltava B, Haastateltava C ja Haastateltava D. Haasta-
teltavilta kysyttiin suostumus tutkimukseen osallistumisesta ja heille kerrottiin tut-
kimuksen aihe seka kaytiin Iapi henkildtietojen kasittelya. Henkilbtietoja ei keratty
tutkimuksen missaan vaiheessa, jotta haastateltavien vastaukset olisivat mahdol-
lisimman avoimia eikd heidan nain ollen tarvitsisi muotoilla vastauksia hienom-
miksi, mita ne todellisuudessa olisi. Tutkimus ei myodskaan vaatinut henkilGtietoja,

joten niiden keraaminen ei olisi hyddyttanyt tutkittavan aiheen analysointia.



6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassa osiossa kayn lapi tutkimustuloksia haastatteluiden perusteella. Aiheita
seka teemoja tarkastellaan haastateltavien vastausten kautta ja niiden pohjalta
etsitdan yhtenevaisyyksia seka eroja. Haastatteluiden alussa pyysin haastatelta-
via kertomaan heidan pohjatietojaan siita, millainen koulutustausta heillda on,

minka ikaisia he ovat, kuinka pitkan tydkokemuksen he omaavat kokonaisuudes-
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saan seka esihenkilona ja kuinka monta alaista heilla on talla hetkella.

Tutkimustuloksia kasitellaan nimettdmasti ja tdman takia tutkimukseen osallistu-

neet esihenkilot esitetaan tuloksissa Haastateltava A, Haastateltava B, Haasta-

teltava C ja Haastateltava D. Taulukko 1 kertoo haastateltavien pohjatiedot, jotka

on keratty haastattelun alussa.

Haastatel- Koulutus: lka: Tyokoke- Esihenkilo Alaisten
tava: mus organi- kokemus: lukumaara:
saatiossa

Haastatel- Peruskoulu 44 vuotta 16 vuotta 16 vuotta 50 henkil6a

tava A

Haastatel- Merkonomi 57 vuotta 39 vuotta 29 vuotta 23 henkil6a

tava B

Haastatel- Tradenomi 33 vuotta 17 vuotta 5 vuotta 50 henkiloa

tava C

Haastatel- Merkonomi 28 vuotta 7 vuotta 2 vuotta 20 henkil6a

tava D

Taulukko 1. Haastateltavien pohjatiedot.

6.1 Esihenkildn roolin tarkeys

Haastattelun ensimmaiset kysymykset koskivat johtajan roolia ja Iahdin liikkeelle

kysymalla, ettd miten tarkeana haastateltavat kokevat esihenkilon roolin tyopai-

kalla? Jokainen haastateltava esihenkild kokee tyonsa todella tarkeana seka sel-

laisena, jota ilman tydpaikka ei valttamatta parjaisi.
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Todella tarkedna. Hyvalla ohjauksella pystyy saavuttamaan taloudellisesti hyvia
tuloksia ja henkildstdn pysymaan tyytyvaisend. Huono esihenkild pystyy vaikutta-
maan negatiivisesti molempiin. Hyva tydyhteisd ja tydyhteisén henki on yhtién tar-
keimpia voimavaroja (Haastateltava A).

Erittain tarkeana, toimii tydnantajan edustajana, esimerkkina, mahdollistajana, oh-
jaajana, henkiléstén valmentajana, asiakaskunnan oleellinen edustaja, vastaa
operatiivisesta toiminnasta seka on tulosvastuullinen toimestaan (Haastateltava
B).

Yksikkoni oli pari kesaa ilman esihenkilda ja meno oli aikamoista sirkusta. Kylla
tydpaikka selkeasti vaatii esihenkilén kontrolloimaan sitd (Haastateltava D).

Haastateltavista kolme oli paatynyt esihenkilon rooliin oman halun kautta ja neljas
haastateltava oli paattanyt ryhtya yrittajaksi. Vastuun kantaminen seka innostu-
nut asenne kehittdd organisaation toimintaa, olivat toimineet avainasemassa
uralla etenemiselle. Yhtena mahdollistavana tekijana oli toiminut myos ennakko-
luulottomuus uusia asioita seka tyotehtavia kohtaan. Omiin vahvuuksiin toimia
esihenkilona, haastateltavat luettelivat omaavansa positiivisen asenteen ihmisia

ja tyotehtavia kohtaan, hyvat vuorovaikutustaidot seka kykya toimia paineen alla.

Kysyin haastateltavilta sitd, onko heidan organisaatiossansa tyypillistd nousta
kollegan roolista esihenkiloksi, johon jokainen haastateltava vastasi kylla. Monen
mielesta tama olisi jopa suotavaa, koska silloin henkildlla olisi kyseisten tehtavien
osaamisesta jo perusteet kunnossa. Haastateltava B vastasi kysymykseen seu-

raavasti:

Kylla ja siind on rikkaus, eli osa nousee ty6tehtavistdan ja osa tulee opintojensa
parista. Nama yhteensa muodostavat hyvan keskustelupohjan esihenkilén tyéhén
ammatillisella osaamisella seka laatikon ulkopuolelta katsotulla ajattelulla.

Tama tarkoittaa sita, ettd osa uusista esihenkiloista nousee kollegan roolista esi-
henkiloksi tyota tekemalla, kun taas toiset opiskelevat itsensa johtajan rooliin. Yh-
distamalla nama kaksi toimintatapaa, saadaan varmasti todella hyva esihenkilo,
koska hanella on valmiiksi kokemusta tyonteosta seka han on opiskellut katta-

vasti esihenkilona toimimisesta.
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Perehdytys uuteen rooliin ei ole kuitenkaan haastateltavien mukaan ollut aina riit-
tavalla tasolla. Haastateltavista henkildistd vain nuorin koki saaneensa riittavan
perehdytyksen, kun taas kolme muuta henkil6a sanoivat perehdytyksen olleen
keskinkertaista tai sita ei ole lainkaan ollut. Selkeasti tasta on paateltavissa, etta
perehdytys on ollut hyvin erilaista ennen, eika siihen ole panostettu valttamatta
niin paljon kuin nykypaivana. Kuitenkin haastateltavat kertoivat huomanneensa
perehdytyksen menneen parempaan suuntaan ja se on huomattavasti kehitty-

neempaa nykyisin.

Koska tiesin Haastateltava A:n toimivan yrittajana, kysyinkin kaikilta haastatelta-
vilta heidan kokemuksistaan luopua vanhasta tyoroolista tai vaihtoehtoisesti luo-
vuttaa entiset tyotehtavansa muiden hoidettavaksi. Tahan kysymykseen sain

seuraavia vastauksia:

Aluksi haastavaa, mutta pitda osata luottaa alaisiin ja ymmartaa, etta asioiden hoi-
tamisessa voi olla muitakin tapoja, mita itse on tottunut kayttamaan (Haastateltava
A).

Hyvalta, mutta myds luopumisen tuskaa on ollut. Hetkellinen epamukavuusalueen
lapikaynti tietenkin joskus on ajatuksissa, mutta se opettaa ja kehittdd omaa seka
uutta tekemistd. Parasta on nahda, kun niin sanottu oma ty6 kehittyy myds uusien
henkildiden toimesta (Haastateltava B).

Jannittdvaa, mutta myds samalla todella innostavaa. Mielenkiintoista on nahda,
miten eri tavalla asioita pystyy myos hoitamaan (Haastateltava C).

Luopuminen vanhoista tydtehtavista kasvattaa itsedni todella paljon, vaikka valilla
edelleen niita paaseekin tekemaan. Luottamus alaisiin korostuu, kun uskaltaa an-
taa vastuuta heille (Haastateltava D).

Kaikki haastateltavani kokivat vanhoista tyotehtavista luopumisen positiivisena
asiana ja sellaisena, joka saattaa ensin tuntua todella hankalalta. Valttamatta sita
ei tule ajatelleeksi, kuinka eri tavalla tyotehtavat voidaan hoitaa siina vaiheessa,

kun niihin on muodostunut oma rutiini.

Taman jalkeen kysyin haastateltavien mielipiteita, millaista on hyva johtaminen ja
onko heilla kokemuksia huonosta johtamisesta, vastaukset olivat todella saman-

laisia. Kaikki kertoivat hyvan johtamisen nakyvan tyopaikalla niin, etta esihenkilon
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tulee huomioida alaisiaan seka auttaa heita tarvittaessa. Hyvalla johtajalla on
kunnioitus tyontekijoidensa keskuudessa ja se ansaitaan pitamalla hyvaa huolta
tydntekijoista. Tyontekijdiden huolehtimiseen liittyy aito valittaminen ja kuuntelu
heitd kohtaan. Hyva esihenkild aidosti on innostunut seka kiinnostunut niin
omasta, kuin myos tyontekijoiden tyosta. Esihenkilona tarvitsee osata kannustaa
ja palkita tydntekijoita oikeudenmukaisesti, mutta ei saa unohtaa antaa myds ra-
kentavaa palautetta. Tunnusmerkit huonoon johtamiseen selkeasti olivat valinpi-
tamattomyys, arkuus puuttua asioihin, yksildiden suosiminen, organisoinnin
puute seka yksinkertaisesti johtamisen puute. Viimeisella asialla viitattiin siihen,
etta esihenkild oli tydntekijoiden ohjailtavissa ja kaytanndssa tyontekijat itse joh-

tivat omaa esihenkiloaan.

Viimeisena asiana johtajan rooliin liittyen paatin kysya haastateltavilta, onko en-
tisten kollegoiden suhtautuminen heihin muuttunut ja millaista se oli aluksi. Tahan
sain kaikilta positiivisen vastauksen, eivatka he ole kokeneet muutosta, kuin mah-
dollisesti positiiviseen suuntaan. Eli katkeruutta ei haastateltavat ole havainneet
tyontekijoissaan, jotka ennen olivat heidan kollegoitaan. Oma asenne on ratkai-
sevassa asemassa ja esihenkildona tarvitsee toimia annettujen ohjeiden seka ar-

vojen mukaisesti.

6.2 Sisaisen rekrytoinnin hyodyt ja haasteet

Haastateltavista kaikki kertoivat, etta heidan organisaatiossansa on mahdollista
nousta kollegan roolista esihenkildksi, mutta halusinkin kuulla heidan nakemyk-
siaan sisaisen rekrytoinnin hyoddyista seka niiden haasteista. Sain vastaukseksi

seuraavia:

Etuna on, etta kyseinen henkild osaa tehtavat ja hallitsee kokonaiskuvaa. lhmisten
tunteminen on myo6s etu, kun noustaan toimipaikan sisalla johtavaan rooliin. Haas-
teena kuitenkin on saada kunnioitusta seka auktoriteettia tydyhteisdssa, jos on ol-
lut ensin tyéntekijdiden kanssa samalla tasolla (Haastateltava A).

Edut ovat tydn seka henkildstdon tunteminen. Haasteena voi olla tyéyhteisdssa ole-
vat ystavyyssuhteet, jotka voivat haastaa esimerkiksi rakentavien palautteiden an-
nossa (Haastateltava B).
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Etuna on se, ettd henkildlld on kokemusta siitd, mita tyo pitaa sisallaan ja mita se
vaatii. Haasteena ehka se, etta ajatukset saattavat olla jo urautuneet kyseisen yri-
tyksen toimintatapoihin, eika nain ollen uusia ideoita synny (Haastateltava C).

Etuina toimivat kokemukset ja osaaminen toimia tydyhteis6ssa. Haasteena kave-
ripiiri tyopaikalla, ettei ketdan lahde suosimaan aikaisempien suhteiden vuoksi
(Haastateltava D).

Naista vastauksista jokaisella haastateltavalla nousi esiin haasteeksi aikaisem-
mat suhteet kollegoiden kanssa. Haastateltavat muotoilivat asian eri tavalla,
mutta kokonaisuudessaan tama koettiin isoimmaksi haasteeksi. Isona etuna aja-
teltiin olevan aikaisempi tydkokemus yrityksessa. Uusi esihenkilo tietaa, millaiset
ovat organisaation toimintatavat ja he tuntevat oman henkiléston. Haastateltava
C kuitenkin toi hyvin ilmi my0s sen, etta toimintatapojen tunteminen voisikin olla

haaste, koska silloin uusien ideoiden syntyminen ei olisikaan niin helppoa.

6.3 Esihenkildn identiteetti ja tydymparisto

Haastattelun alkuvaiheessa kavi ilmi, ettd haastateltavat kokivat perehdytyksen
muuttuneen vuosien varrella parempaan suuntaan, mita se aikaisemmin oli ollut.
Taman takia halusinkin tietda miten he kokevat esihenkilon tyon muuttuneen his-
toriansa aikana. Haastateltava A kertoi kokeneensa omassa esihenkilon roolissa
vastuun ja merkityksen kasvaneen, kun tyontekijamaara on kasvanut. Haastatel-
tava D otti kantaa siihen, ettd nykypaivana sanojen seka viestien merkityksella
on paljon isompi rooli, kuin aikaisemmin. Han myas viittasi osittain vastauksellaan
sosiaalisen median vaikuttaneen esihenkilona johtamiseen, koska on mahdollista
saada helpommin apua vaikeissa tilanteissa. Henkilé C kertoi, ettd nykypaivana
esihenkilona tarvitsee laskeutua entistd enemman tyontekijoidensa tasolle, mika
ei aikaisemmin ole korostunut. Auktoritaarinen johtaminen on vaihtunut keskus-
televampaan johtamistyyliin ja nykypaivana tyontekijoitd huomioivampaan toi-
mintatapaan. Haastateltava A:lla on kokemusta haastateltavista eniten tydela-

masta ja han vastasi kysymykseen seuraavasti:

Perusvastuut eli operatiivinen- seka tulosvastuut ovat samat, mita aikaisemminkin
on ollut. Suurin muutos on tullut henkildjohtamisessa, eli niin sanottu palveleva
johtaminen on kehittynyt ja henkilokuntaa kaikilla tasoilla johdetaan tosi eri tavalla
kuin ennen. Esihenkildén ty6 on siis mennyt huimasti parempaan suuntaan ja koko
arvoketju on parantunut huomattavasti.
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Seuraavaksi kysyin esihenkildiltd heidan saamasta tuestaan ja millaisena he ko-
kevat alaistensa vaikutuksen omaan tyohonsa. Kaikki haastateltavat kertoivat
saavansa tukea todella hyvin tydssaan niin tyontekijoilta, kuin omilta esihenkiloil-
taan. Avun pyytaminen kuitenkaan ei aina ole helppoa, mutta sita tarvitsee osata
vain kysya. Esihenkilon roolissa vastuu on todella suuri ja tdman vuoksi jokaisen
tarvitsee tiedostaa se, ettei avun pyytamisessa ole mitadan pahaa tai vaaraa, vaan
painvastoin. Alussa myos jokaista haastateltavaa oli jannittanyt uuden roolin vas-
taanottaminen, mutta sopeutuminen siihen oli sujunut kaikilta hyvin. Taman osion
viimeisena kysymyksena kysyinkin, onko esihenkildon tyd vastannut heidan odo-

tuksiaan? Vastaus oli yksimielinen, ehdottomasti kylla.

6.4 Vuorovaikutus tydyhteisossa

Haastattelun viimeinen osio koski vuorovaikutusta tyOyhteisossa. Halusin kuulla,
milla tavoin haastateltavat esihenkil6t yllapitavat vuorovaikutusta ja ihmissuhteita

tyopaikalla.

Keskustelemalla, aina aamuisin kierrdn koko henkildkunnan lapi ja tervehdin jo-
kaista sekd kysyn kuulumiset. Tarkein asia on muistaa kuunnella jokaista tydpai-
kalla ja sita ei saa unohtaa (Haastateltava A).

Kohtaamisilla sek& keskusteluilla niin kasvotusten kuin tydpaikan chat-palvelua
hyédyntaen. Taman lisdksi kierrdn omia toimipaikkojani 1api, pidan palavereja seka
kehityskeskusteluja henkildéston kanssa ja tarkein asia on kuunnella aidosti kaikkia
tydpaikalla (Haastateltava B).

Kohtaamalla ihmisia paivittain ja keskustelemalla heidan kanssaan mahdollisim-
man aktiivisesti (Haastateltava C).

Tervehdin jokaista tydpaikalla ja kysyn heidan kuulumisiaan. Naytan heille, etta
olen aidosti kiinnostunut heidan hyvinvoinnistaan (Haastateltava D).

Vastausten perusteella selkeaa on, etta vuorovaikutuksen ja ihmissuhteiden ylla-
pitdmiseen tarvitaan kiinnostusta henkildston hyvinvoinnista. Haastateltavat ko-
kivat, ettd heidan roolinsa kuuluu kysya tyontekijdiden kuulumisia seka keskus-
tella heidan kanssaan aktiivisesti ja tarkeimpana asiana kuunnella aidosti jo-
kaista. Tama onkin tarkea taito esihenkilon tyossa, jotta vuorovaikuttaminen on
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mahdollisimman luontaista ja vaivatonta esihenkilolta alaisille ja painvastoin alai-
silta esihenkildlle. Osallistumalla aktiivisesti alaisten kanssa vuorovaikutukseen
ja laskeutumalla heidan tasolleen paivittdisessa tekemisessa, johtaja luo itses-

taan helposti lahestyttavan henkilon.

Haastateltavat kertoivatkin luovansa luottamuksen alaisiinsa nimenomaan ole-
malla heidan kanssansa samalla viivalla ja laskeutumalla nain heidan tasolleen.
Lisaksi esihenkilon tarvitsee pitda antamansa lupaukset seka olemalla maaratie-

toinen, avoin, oikeudenmukainen ja kuunteleva.

Esihenkildn tehtaviin kuuluu varmistaa seka huolehtia siita, etta tyot sujuvat tyo-
yhteis0ssa ongelmitta. Taman takia kysyinkin keinoja, milla tavoin haastateltavat
esihenkilot huolehtivat tasta. Vastaukset olivat tassa melko yhdenvertaisia. Luot-
tamus ja vastuun jakaminen on tarkeaa, jotta esihenkiléna pystyy keskittymaan
myo6s omiin tydtehtaviin. Esihenkilona tarvitsee kuitenkin valvoa tydntekemista ja

reagoida ongelmatilanteisiin nopeasti.

Lopuksi halusin tietda sen, etta onko tyoyhteisdssa kaverisuhteet muuttuneet jol-
lain tavalla esihenkildn roolin myoéta. Haastateltavista ketadan ei kokenut huomaa-
vansa eroa tassa ja kaverisuhteet ovat kuulemma sailyneet, vaikka ne mahdolli-
sesti onkin muuttanut muotoaan. Haastateltava C kertoi, ettd enemman piti kiin-
nittda vain huomiota niihin, joiden kanssa ei ollut aikaisemmin tekemisissa ennen
esihenkilon roolia. Sita kautta ehka kaikista on tullutkin enemman kavereita, eika

siksi enaa ollut vain yhta tiivista kaveriporukkaa.



42

7 JOHTOPAATOKSET JA KEHITYSIDEAT

Kun aikaisemmin kaytya teoriaa peilataan haastattelun tuloksiin, voidaan huo-
mata todella paljon yhtenevaisyyksia naiden valilla. Haastateltavat esihenkil6t oli-
vat selkeasti osoittaneet jo kollegan roolissa sita, etta heilta 10ytyy aitoa kiinnos-
tusta johtamiseen. Uralla eteneminen on heille ollut tavoite ja sitd on matkan var-
rella ruokkineet organisaatiossa saatu luottamus seka vastuu. Tasta voidaan
paatella, ettd korkea motivaatio ja sitoutuneisuus ovat yksia avaimia saavuttaa
esihenkilon rooli. Tahan rooliin ei todellakaan synnyta, vaan kyseessa on pitka
matka. Matkan varrella opitaan tehtavista paljon ja haetaan kokemuksia, jotta
joku paiva voidaan toimia esihenkiléona organisaatiossa (Jarvinen 2016, 13.)
Haastateltavien laht6tiedoista voidaan myos paatella se, ettei ketaan esihenkild
kay lapi samaa matkaa. Joillain se vaatii parempaa koulutusta tai ajallisesti pi-
dempaa kokemusta tydelamasta, kun taas toiset voivat toimia esihenkilona alhai-
semmalla koulutuksella tai lyhyemmalla tyokokemuksella. Yhdistavana tekijana

kuitenkin toimii motivaatio saavuttaa johtajanrooli.

Tutkimuksen tuloksissa nousi myos esille, etta nousu organisaation sisalla koe-
taan paasaantodisesti vain positiiviseksi asiaksi. Sisainen rekrytointi oli kaikkien
haastateltavien organisaatiossa tyypillista. Haastateltavat kokivat, etta sisaisen
rekrytoinnin hyoty on siind, ettd hakija tuntee organisaation toimintatavat seka
tyoyhteison jo valmiiksi ja nain heidan olisi helpompaa siirtya johtotehtaviin orga-
nisaatiossa. Haastateltava C kuitenkin nosti hyvin esille mahdollisen ongelman
liittyen tahan. Uudella esihenkildlla ei valttamatta synny enaa niin paljon uusia
ideoita, joita lahtisi toteuttamaan, koska han on rutinoitunut valmiiksi jo organi-
saation toimintamalliin ja sen tyGtehtaviin. Organisaation ulkopuolelta olevalla
henkil6lla voi tassa tilanteessa olla puolestaan uusia ideoita huomattavasti enem-
man ja tata kautta han pystyy tuomaan tyépaikalle mahdollisesti myds uutta osaa-

mista.

Kollegan roolista irtaantuminen voi olla aluksi vaikeaa ja uuden roolin sisaistami-
sessa voi esiintya haasteita. Haasteet ovat kuitenkin esihenkildon arkipaivaa ja
jokainen haastateltava oli tietoinen, ettd he joutuvat naitd kohtaamaan, kun tyo-

tehtavan ottavat vastaan. Tama kertoo myds paljon siitd motivaatiosta, ettei anna
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naiden asioiden vaikuttaa paatokseen ryhtya esihenkiloksi tai yrittajaksi. Kolikolla
on olemassa aina kaantdpuoli ja taman vuoksi esihenkilon rooli tuo haasteiden
lisdksi myds paljon mukanaan mahdollisuuksia uralla kehittya paremmaksi johta-
jaksi. (Jarvinen 2020, 200-201.)

Esihenkilédn oma rooli muuttuu ajan myéta pienin askelin erilaisemmaksi. Roolin
muuttumista on vaikea huomata itse, koska esihenkilona keskitytaan paivittain
suoriutumaan arjen rutiineista sekad sen haasteista. Vasta jalkeenpain voidaan
muistella sita, millaisena esihenkilona on ennen toiminut verrattuna nykyhetkeen.
(Ristikangas ym. 2015, 51.) Tastd syystad haastateltavatkin kertoivat kasva-
neensa esihenkildn rooliin huomaamattaan. Tehtavan alkuvaiheessa tulee paljon
uusia opeteltavia asioita, joiden oppimisessa menee aikaa. Useimmilla kuluukin
ensimmainen vuosi esihenkilona vain uuden opettelussa (Ristikangas ym. 2015,
51).

Esihenkild tarvitsee tehtavassaan paljon tukea seka koulutusta sen alkutaipa-
leella ja vaikka henkildlla olisi jo paljon kokemusta, ei tuen tarve poistu. On mah-
dotonta tayttaa kaikki vaatimukset ja odotukset, jotka liittyvat esihenkiléna toimi-
miseen. (Jarvinen 2020, 19.) Haastattelussa kavikin ilmi, etta vain kaksi neljasta
oli kokenut, etta on saanut tarpeeksi perehdytysta ja koulutusta toimia esihenki-
|Iona. Haastateltava B kuitenkin sanoi, etta perehdyttaminen on ollut hyvin eri-
laista hanen aikanaan ja silloin se jai vahdisemmaksi verrattuna nykypaivaan.
Jokainen uusi esihenkild tulee erilaisista lahtdkohdista ja perehdytys tapahtuu

kaikilla hieman eri tavalla.

Taman takia aloinkin pohtia sita, ettd milla tavoilla saataisiin esihenkiléille tar-
peeksi kattava perehdytys, eikd heidan tarvitsisi jatkuvasti olla kyselemassa
omalta esihenkil6ltdan apua kaikissa ongelmatilanteissa. Koulutusohjelmia ja kir-
jallisuutta esihenkilon tyosta on maailma taynna, mutta organisaation sisalla tar-
vitaan my0s niin sanottua omaa esihenkilon kasikirjaa. Uusille esihenkilbille olisi
hyva luoda yleinen kasikirja, joka sisaltaa yleisia ohjeita, kasitteita ja apukeinoja
esihenkildn tydsta selvidamiseen. Siina voisi olla myds erilaisia tilanteita, joita

usein esihenkilona joutuu kohtaamaan tyossaan ja ratkaisuvaihtoehtoja, miten
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naista selvitdan tai on selviydytty. Kasikirja tyyppinen tyokalu olisi sovellettu ni-
menomaan kyseiselle organisaatiolle, mutta se voisi sisaltaa yleisiakin asioita,
jotka liittyvat esihenkilon tydhon. Toki on paljonkin tilanteita, mita ei yksinkertai-
sesti pysty ennalta arvaamaan ja naissa tarvitseekin kayttda omaa luovuuttaan

ja ajattelukykya.

Tallaisen kasikirjan tyyppisen tyokalun voisi useat edelliset esihenkilot yhdessa
koota, jotta ajatukset sen sisallosta olisivat mahdollisimman laajat. Tama helpot-
taisi tulevaa esihenkilda rooliinsa astumisessa, kun tietaisi mista ensimmaisena

lahtisi apua kaivamaan haastavissa tilanteissa.

7.1 Yhteenveto

Esihenkiloksi ei synnyta, vaan siihen rooliin opitaan. Kollegan roolista esihenki-
|6ksi noussut henkilo on hyvin ammattitaitoinen ja osaava. Hanella on paljon ko-
kemusta tyOsta ja jatkuvaa motivaatiota kehittya paremmaksi siina. Tallaiset hen-
kilot ovat usein rohkeita puuttumaan asioihin, kehittdmaan omaa osaamistaan ja

omaavat taidon olla oma-aloitteisia eli itseohjautuvia.

Esihenkildn tyd on huolehtia siita, etta tydntekijat ja koko tydyhteiso voivat onnis-
tua tyGssaan parhaalla mahdollisella tavalla. Rakentamalla seka yllapitamalla
olosuhteita, voivat henkilostd yhdessa ja erikseen keskittya omiin erityistehta-
viinsa. Esihenkilon tyd on myos auttaa tyontekijoita ratkaisemaan ongelmia ja

kannustaa heita kehittymaan tyéssaan. (Jarvinen 2020, 30-31.)

Johtavalla henkildlla tarvitsee olla paljon kokemusta, vastuuta, osaamista seka
tietoa, joten tasta syysta usein nama taidot omaavat kollegat valikoituvat esihen-
kilon tehtaviin (Ristikangas ym. 2015, 32-35).

Kun esihenkilond haluaa arvostusta tyoyhteisolta, valttamattomana edellytyk-
sena onkin, ettd hanella on asiantuntemusta alaistensa tyotehtavista. Erittain tar-
keaa esihenkildlle on, etta hanelta 16ytyy ammatillista osaamista seka asiantun-

temusta. Tama ei kuitenkaan yksinaan riitd, vaan hanen tarvitsee tuntea myos
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laajempaa kiinnostusta henkilostostaan ja koko tyoyhteison johtamisesta. (Jarvi-
nen 2016, 15.)

Hyvan ja suuren johtajan ominaisuuksiin kuuluvat viisi erilaista kykya, jotka ovat:
vahva paatoksentekokyky, luova ongelmanratkaisukyky, nopea oppimiskyky,
kyky laatia proaktiivinen suunnitelma seka kyky toteuttaa inspiroivaa viestintaa
(Valpola 2015, 16-17).

Aikaisemman teorian seka tutkimuksen tulosten perusteella voidaan todeta, etta
sisainen rekrytointi tuo mukanaan paljon mahdollisuuksia seka haasteita. Sisai-
sessa rekrytoinnissa kokemus ja asiantuntevuus koetaan voimavaroiksi, koska
henkilolla on tietoa omassa organisaatiossaan tyontekemisesta, ymparistosta,
alaisista ja alaisten vahvuuksista, etta heikkouksista todella paljon entuudestaan.
Kuitenkin tarvitsee muistaa, ettei kaikki hyvatkaan asiantuntijat ole sopivia johta-
jia. Pahimmassa tapauksessa voidaan menettaa sisaisella rekrytoinnilla hyva asi-

antuntija ja saada hanesta tyoyhteisolle huono johtaja. (Jarvinen 2020, 32-33.)

Teoriat ja tutkimukset tiivistettyna, voidaan todeta johtajan roolin olevan kasvuta-
rina ja tdhan tarinaan opitaan seka kasvetaan ajan kanssa. Johtajan rooli tarvit-
see heti tiedostaa ja ottaa siita kiinni, vaikka itse esihenkildon roolin muodostumi-
sessa meneekin aluksi aikaa. Ristiriitoja varmasti syntyy tyoyhteisdéssa uudesta
esihenkildsta matkan varrella ja siksi esihenkildon tehtavien omaksuminen ei aina
ole helppoa. Uudet tilanteet, ihmissuhteet, ohjelmat ja tyétehtavat ovat aluksi in-
nostavia ja niiden totuttelu vie aina oman aikansa. Perehdytys on taman takia
todella tarked uudelle esihenkildlle, jotta han saa kasityksen heti siita, millainen
on hanen tehtavansa, vastuunsa seka paatdsvaltansa. (Ristikangas ym. 2015,
49-51.)

Esihenkilona tarvitsee osata luopua entisista tyotehtavistaan ja luottaa alaisiinsa.
TyOyhteison johtajana ei ole enaa pelkastaan aikaa keskittya niihin tehtaviin,
mitka ennen olivat omiaan. Uuden esihenkildon on oltava alusta alkaen maaratie-
toinen ja hanen on tarkeaa rakentaa luottamus alaisiinsa heti tyétehtavan vas-

taanoton jalkeen. Ystavyyssuhteet voivat muuttua kollegan roolin vaihtumisen jal-
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keen, eivatka ne saa vaikuttaa esihenkilon tydhon. Esihenkilon tarvitsee olla ta-
savertainen kaikkia tydyhteison jasenia kohtaan ja kohdella jokaista tasapuoli-
sesti. (Jarvinen 2020, 38.)

Tutkimuksen tulokset seka teoriatieto yllatti itsenikin siita, miten sisainen rekry-
tointi koetaan hyvin positiivisena asiana. Opinnaytetydprosessin alkuvaiheessa
minulla oli sellainen mielikuva, etta tdhan asiaan suhtaudutaan hyvin kriittisesti ja
arvostelevasti, kun kollegan roolista noustaan esihenkilon tehtaviin omassa or-
ganisaatiossa. Tutkimuksen tuloksissa odotin paljon kielteisempaa vastausta
haastateltavilta liittyen uralla etenemiseen tydpaikan sisalla, mutta jokaisen haas-
tateltavan mielesta he nakivat asiassa enemman positiivisia asioita, kuin puoles-
taan negatiivisia. Jokaisen haastateltavan mielesta kollegan roolin muutokseen

liittyy haasteita, mutta ne eivat ole millaan tavalla mahdottomia.

Taman opinnaytetydn pohjalta opin itse todella paljon uutta asiaa esihenkilon tyo-
hon liittyen ja paasin lukemaan teoriaa sellaisista asioista, joihin en omassa tyos-
sani ole viela kiinnittanyt tarpeeksi huomiota. Lisaksi tata tyota tehdessa havah-
duin siihen, kuinka paljon esihenkildén rooli on muuttunut vuosien varrella. Uralla
etenemisen mahdollisuuksia on monia, mutta mielestani yksi parhaimpia tilai-
suuksia on, jos syntyy mahdollisuus nousta kollegan roolista esihenkiloksi tu-
tussa ymparistossa. Itse koen tutun tydympariston helpompana tapana saada
kerattya kokemusta esihenkilon tyosta, koska silloin on tiedossa organisaation
toimintatavat ja tavoitteet, jolloin pystyy paremmin keskittymaan uuden roolin

omaksumiseen.

Opinnaytetyé antaa hyvin laajan kasityksen siita, millaista on nousta kollegan
roolista johtamaan omaa tyOyhteisda ja mitd ominaisuuksia hyva esihenkilo tar-

vitsee.

Entiset kollegat, jotka valikoituvat organisaation uusiksi esihenkilGiksi, voivat
saada tasta opinnaytetyosta paljon eri nakemyksia ja apuvalineitd uuden roolinsa
haasteisiin. Kollegan roolissa tydskentelevat henkilét puolestaan voisivat taman

opinnaytetyon lukiessaan havaita, millaisiin haasteisiin heidan tarvitsee varautua,
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jos he haluavat tulevaisuudessa toimia esihenkilona. Pyrin opinnaytetyota teh-
dessani antamaan hyvan kasityksen siita, millaista on johtaa entisia kollegoitaan

ja mita kaikkea esihenkildon tyonkuva pitaa sisallaan.
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LITTEET

Liite 1. Haastattelu

Haastateltavan pohjatiedot (kasitellaan anonyymisti)

Koulutus?

Ika?

Tydkokemus organisaatiossa ajallisesti (vuodet ja kuukaudet)?

Esihenkildnkokemus ajallisesti (vuodet ja kuukaudet)?

Alaisten lukuméaara?

Johtajan rooli

1.

Kuinka tarkeana koet esihenkildn roolin tyopaikalla?
Miten paadyit esihenkilon tydtehtaviin?

Mitka ovat sinun vahvuutesi esihenkilona? Ja jos et ole yrittgja, niin
osaatko kertoa mitka asiat vaikuttivat positiivisesti siihen, etta juuri sinut
valittiin esihenkildon tehtaviin?

Onko sinun organisaatiossasi tyypillistd nousta kollegan roolista
esihenkiloksi?

Oletko saanut perehdytysta esihenkilon tyosta, ennen siihen
paasemista? Miten arvioisit perehdytyksen laadun ja riittdvyyden (Olisitko
kaivannut jotain lisda/vahemman)?

Millaista on luopua vanhasta tyoroolista siirryttdessa muihin tyotehtaviin
tai vaihtoehtoisesti millaiselta tuntuu irtautua omista entisista
tyotehtavista ja luottaa ne muiden hoidettavaksi?

Millaista on sinun mielestasi hyva johtaminen ja miten se nakyy
tydpaikalla?

Millaisia kokemuksia sinulla on huonosta johtamisesta?

Miten kollegat ovat suhtautuneet sinuun esihenkilona aluksi ja onko se
muuttunut nykyhetkeen jollain tavalla?
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Tydymparisto ja esihenkilon identiteetti

10. Miten koet esihenkilon tyon muuttuneen historiasi aikana?

11.Saatko esihenkilona riittavasti tukea vaikeissa tilanteissa ja miten koet
alaisten vaikutuksen esihenkilon tydhén?

12.Miten sopeuduit esihenkildn rooliin?

13. Mitka ovat sinun mielestasi edut seka haasteet, kun noustaan
organisaation sisalla esihenkilon rooliin?

14.Onko esihenkilon tyo vastannut sinun odotuksiasi?

Vuorovaikutus tyoyhteisossa

15. Milla tavoin yllapidat vuorovaikutusta seka inmissuhteita tyopaikalla?
16. Miten luot johtajana luottamuksen alaisiisi?

17.0nko tyoyhteisOssasi kaverisuhteet muuttunut jollain tavalla esihenkilon
tehtavien myo6ta?

18. Miten huolehdit ja varmistat tydyhteisdssasi, etta tyot sujuvat ongelmitta?



