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TYONTEKIJAN KOHTAAMINEN

Hannu Jarvinen

Tyossa kohdataan paljon erilaisuutta. Oma tapa reagoida erilaisiin ihmisiin vai-
kuttaa paljon kohtaamistilanteisiin ja vuorovaikutukseen. Esihenkiloasemassa
toimivalla onkin suuri vastuu toimivan kommunikoinnin muodostamisessa ja
yllapitamisessa. Ennakkoon kannattaakin pohtia, miten toimia eri tilanteissa.

Tassa luvussa kasitelldan tyontekijan kohtaamista neljasta nakokulmasta;
Tyontekijan kohtaaminen ja persoonallisuudet, Tyontekijan kohtaaminen ja eri
sukupolvet, Tydntekijan kohtaaminen ja tunteet seka tyontekijan kohtaaminen
ja haastavat tilanteet. Digitaalisessa valmennusohjelmassa on kaikista aiheista
reflektioon kannustavaa interaktiivista materiaalia.

TYONTEKIJAN KOHTAAMINEN JA PERSOONALLISUUDET

Ty6yhteisot muodostuvat erilaisista persoonista. Ihmiset suhtautuvat asioihin
eri tavoin, arvostavat erilaisia asioita, tekevat paatoksia erilaisin perustein ja
priorisoivat erilaisia toimintatapoja. Erilaisilla persoonallisuuksilla on erilaisia
vahvuusalueita ja erilaisia mukavuusalueita.

Jotkut tydnantajat kdyttavat erilaisia markkinoilla olevia persoonallisuustesteja
uusia tyontekijoita rekrytoitaessa tai nykyisten tyontekijoiden tyonkuvia uudis-
tettaessa. Persoonallisuustesteja ja persoonallisuusluokitteluja on myos kriti-
soitu paljon. Ottamatta kantaa siihen, miten luotettavasti ne kuvaavat testin
tekijaa, persoonallisuustesteissa kaytetyt henkilon ominaisuuksia kuvaavat jat-
kumot ja daripaat muistuttavat siita, etta ihmiset voivat todella ajatella asioista
hyvin eri tavoin. Monet yksilon ominaisuudet ovat syvalla persoonallisuudessa,
eika kaikkia ominaisuuksia ole mahdollista muuttaa, jotkut ominaisuudet taas
muuttuvat yksilon ammatillisen kehittymisen ja elamankokemuksen myota.

Tallaisia persoonallisuusjaotteluja ovat esimerkiksi Myers—Briggsin tyyppi-indi-
kaattori, joka jakaa ihmisia erilaisiin persoonallisuustyyppeihin sen perusteella,
kuinka ihmiset havaitsevat asioita ja milla perusteilla ihmiset tekevat paatoksia.
Tai Enneagrammi, joka on yhdeksankohtainen persoonallisuustyyppien luokit-
telu, joka on luotu itsetuntemuksen tyovalineeksi. Myds DISC vuorovaikutusa-
nalyysi on tyokalu, jonka ajatellaan auttavan ihmisia ymmartamaan paremmin
seka itsedan, etta toisiaan.
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Tarkeinta ei ole henkilon luokitteleminen tietynlaiseksi vaan sen tiedostaminen,
ettd henkil6illa on erilaisia temperamenttityyleja ja erilaisia tapoja ja intresseja
toimia erilaisten ihmisten kanssa. Erilaisten persoonallisuuksien tiedostaminen
auttaakin ehka helpommin ymmartamaan ja hyvaksymaan sen, etta tyonteki-
jat, kollegat, tuttavat ja ystavatkin ovat omanlaisiaan, monen erilaisen ominai-
suutensa summia. Kaikkia ihmisia ja persoonallisuuksia tulee ldhtokohtaisesti
pitdaa yhta hyvina ja arvokkaina. Erilaiset persoonallisuudet taydentavat toi-
siaan, voivat parhaimmillaan auttaa toisiaan avartamaan nakdkulmia ja omak-
sumaan uusia tarkastelutapoja.

Tyonjaossa, vastuunjaossa, kehittamistyossa ja tavallisessa arjessa on hyva
tunnistaa tyontekijoiden

e Erilaiset persoonallisuudet

e Erilaiset intressit

e Erilaiset osaamisen vahvuusalueet
e Erilaiset mukavuusalueet

Tyoyhteisot koostuvat nykydaan myods monen kulttuurin edustajista. Esihenkilon
olisikin hyva tietaa tasta taustasta ja kulttuurin vaikutuksesta kayttaytymiseen.
Voisiko tyontekija joskus kertoa kaikille omasta kulttuurista ja miten siella toi-
mittaisiin eri tavalla ja mista syysta?

Jokaisen on valilla tarkea pysahtya miettimaan, miten itse kohtaa erilaisuuden.
Erilaisuuden kohtaaminen voidaan jakaa neljaan alueeseen: arvostan, hyvak-
syn, siedan ja koen vaikeaksi sietaa.

Dimes-valmennusohjelmassa voi tehda persoonallisuustestin ja tutustua per-
soonallisuusluokitteluihin tarkemmin. Tunnistetaanko teidan tydyhteisdstanne
erilaisia persoonallisuuksia? Huomaako niitd arkisissa tyotilanteissa, kun joku
toimiikin eri tavalla kuin itse toimisi?
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TYONTEKIJAN KOHTAAMINEN JA ERI SUKUPOLVET

Sukupolvien jaottelu perustuu yleensa eri ikaryhmiin kuuluvien ihmisryhmien
yhteisiin kokemuksiin. Nama kokemukset muokkaavat kunkin ikdluokan asentei-
ta ja arvoja. My0s itse tyoelama on kokenut muutoksia ajan kuluessa. Sukupol-
ven lisdksi on muitakin tekijoita, jotka erottelevat tyontekijoita toisistaan, kuten
kunkin oma kulttuuritausta ja persoonallisuuden piirteet.

Sukupolven maarittelyssakin on monenlaisia tapoja, jotka voivat vaihdella myds
maakohtaisesti. Suomessa yhteiskunnallinen hyvinvointivaltiokehitys on muo-
kannut sukupolvien kokemuksia esimerkiksi yhdysvaltalaisista poikkeaviksi. Li-
saksi tyoelaman sukupolvia on maaritelty myos talouden suhdannevaihteluiden
perusteella. Sukupolvia jaotellaan usein vuosilukujen avulla eli syntymavuoden
mukaan. Tulee kuitenkin muistaa, etta raja on hailyva, eika voida tasmallisesti
maarittaa vuosilukua, joka erottaisi kahta sukupolvea toisistaan. Eri tutkijat
my0Os maarittelevat rajavuosia hieman toisistaan poiketen.

Eri sukupolviin kuuluvat tyontekijat tuovat tyoyksikkoon rikkautta, mutta se on
my0s haaste esihenkildille. Haasteita tuovat esimerkiksi erilaiset tyohon liitty-

vat arvot, asenteet ja kasitykset. Esihenkild itsekin edustaa jotakin sukupolvea
ja siihen liittyvia kasityksia tyosta ja johtamisesta. (Hietamaki 2013, 13.) Nama
nakokulmat on hyva tunnistaa ja hydodyntda omassa johtamistydssa.

kijohtaminen

Suomessa on kayty viime vuosina keskustelua ikajohtamisesta. Eri sukupolvien
tarkastelu on osa ikdjohtamista. Ikdjohtamisella viitataan usein ikaantyneiden
johtamiseen, mutta laajalti maariteltyna ikdjohtamisella tarkoitetaan kuitenkin
kaiken ikaisten ja eri eldmanvaiheiden huomioimista tydssa. Se on sita, ettd
esihenkild ottaa huomioon eri-ikdisten tyontekijoiden tarpeet ja odotukset. Ta-
voitteena on saada kaikkien vahvuudet kaytt6on. Parhaassa tapauksessa kukin
tyoyhteison jasen voi tyoskennelld voimavarojensa mukaan ja mahdollisimman
tarkoituksenmukaisessa roolissa.

Suuret ikdluokat tydelimiissi
Suuret ikdluokat ovat syntyneet 1945-1959, he ovat siis nyt alimmillaankin

yli 60-vuotiaita. Tama sukupolvi syntyi toisen maailmansodan jalkeen, jolloin
syntyvyys nousi merkittavasti. Tata sukupolvea on siksi kutsuttu myos Baby
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Boomereiksi. Se on sukupolvi, joka on kokenut suuren sosioekonomisen nousun
ja olosuhteiden muutoksen, ja ollut toteuttamassa Suomen modernisoitumista.

Suuret ikdluokat tulivat tyoeldamaan optimistina ja etenivat urallaan nopeasti.
He arvostivat uralla etenemista ja sitoutuivat vahvasti seka tyohonsa etta tyon-
antajaansa. Heille tyypillista oli, ettd koko tydura tehtiin yhden ja saman tyon-
antajan palveluksessa ja heilld oli vahva protestanttinen tyoetiikka. Vuoteen
2018 asti suurinta ikdluokkaa edusti vuonna 1948 syntyneet, suureksi osaksi he
ovat nyt jo lahteneet eldkkeelle.

Vuoden 2018 jalkeen suurin ikdluokka Suomessa on ollut 1963 syntyneet,
mutta heita ei lueta ns. suureen ikdluokkaan. Suurten ikdluokkien jaadessa
eldkkeelle on heiddan mukanaan poistunut paljon arvokasta tietoa ja osaamista.
Organisaatioissa olisikin tarkeaa varmistaa ajoissa hiljaisen tiedon siirtdminen
nuoremmille tyontekijoille.

X-sukupolvi tydeldmiissi

He ovat syntyneet 1960-1979. He ovat nyt siis noin 43—62-vuotiaita. Tama on
ensimmainen sukupolvi, joka paasi nauttimaan hyvinvointivaltion palveluista ja
ensimmainen sukupolvi, jonka molemmat vanhemmat olivat tyypillisesti toissa,
heihin viitataankin usein myods “avainkaulalapsina”.

X- sukupolvelle on ty6elamassa tarkeda hyva palkka, mahdollisuus edeta ja kou-
luttautua uralla, joustavat tydajat seka tyon tarjoama vapaus ja itsendisyys. Tar-
keda heille on myds tasapainon loytaminen elamassa, ja siksi tyolta odotetaan
tasapainon tuomista elamaan. He arvostavat tyossa kehittymismahdollisuuksia
ja uralla etenemismahdollisuuksia. He sitoutuvat enemman omaan uraan ja
omaan tyohonsa kuin tydnantajaansa. Ty on heille mahdollisuus oppimiseen,
jonka avulla voi parantaa omaa menestystaan tyomarkkinoilla.

X-sukupolvelle tavoitteiden antaminen on suotavaa, mutta siitda eteenpain he
haluavat tyoskennelld itsendisesti ja luovasti, ilman liiallista ohjausta. He toi-
vovat tyohon haasteita ja suoraa palautetta, ja arvostavat avointa vuorovai-
kutusta johtamisessa. Kuitenkin he toivovat paattavaista ja kunnianhimoista
johtamista, jonka tulee mahdollistaa myo6s heidan osallistumisensa yhteiseen
paatdksentekoon ja tyon kehittdmiseen. Johtajalta he odottavat tasapuolisuutta
ja oikeudenmukaisuutta, ja arvostavat molemminpuolista luottamusta.
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Y-sukupolvi tydelamiissi

He ovat syntyneet 1980-1995 eli ovat nyt noin 27-42-vuotiaita. Y-sukupolven
edustajia on nyt tydévoimasta noin puolet, globaalisti vuoteen 2025 mennessa
heita on laskettu olevan tyévoimasta 75 % (Mellanen & Mellanen 2020, 11.)
Heita kutsutaan myos nettisukupolveksi, diginatiiveiksi tai millenniaaleiksi. Heil-
le “klikkailu” nopeasti ja jouhevasti eri ehdotusten vililld ja eri tehtavien valilla
on tuttua, eri linkeista he siirtyvat jouhevasti eteenpain. Heilla on vahva tieto-
tekninen osaaminen ja heille sahkdiset menetelmat kuten tekstiviestit, sahko-
posti ja sosiaalinen media ovat tarkeita vuorovaikutuksessa. Tarkeaa heille on
my0s verkostot ja virtuaalisuus.

Y-sukupolvi arvostaa vapaa-aikaa enemman kuin tyota verrattaessa edelli-

siin sukupolviin. Heille tarkeda tyoelamassa on tydelaman jousto, tydelaman
ymmarrys vapaa-ajan ja vaikuttamismahdollisuuksien tarkeydesta seka tyon
mielekkyys. Tarkeina asioina korostuu myds mieluisa tydyhteisd, arvostuksen ja
kannustuksen saaminen seka tyon ja vapaa-ajan tasapaino. He "keradvat rusi-
nat pullista” hakiessaan eri tyopaikoista erilaista osaamista, jota he hyodynta-
vat rakentaessaan omaa profiiliaan ja omia kykyjaan, joita voi hyédyntda oman
uran kehittamisessa. On arveltu, etta heilld on tyéuransa aikana keskimaarin 16
tyonantajaa (ja heitad seuraavalla z-sukupolvella 32 tyonantajaa) ja ndin heidan
haasteeksensa nouseekin tyohon sitouttaminen seka heidan henkinen jaksami-
nen tyossaan.

Y-sukupolvelle on tarkeaa vuorovaikutteinen johtajuus, johtajan lasnaolo ja
jatkuva palaute. He odottavat esihenkilon olevan valmentaja, joka ohjaa heidan
urapolkuaan ja heidan henkilokohtaisia kehittymissuunnitelmiaan. Y-sukupol-
vi haastaa perinteisia rakenteita ja johtamiskadytanteitd, etsii mahdollisuuksia
tehda tyota mahdollisimman itsendisesti ja jos se ei toteudu, he vaihtavat tyo-
paikkaa helposti. He odottavat joustavuutta tyon tekemisessa, seka aikaan, etta
paikkaan liittyen ja arvostavat etatyomahdollisuutta.

Kulmalahden (2015) tutkimuksen mukaan Y-sukupolvi odottaa esihenkil6lta
mentorointia, kehityskeskusteluja, tiimitydon mahdollistamista ja valmentamis-
ta. Esihenkilon rooli nahdaan valmentajan roolina, jossa korostuu tyontekijoi-
den uran tukeminen ja kehittymistarpeiden kuuleminen, yksiléllinen kohtelu ja
tyontekijoiden yksilollisten odotusten huomioon ottaminen. Y-sukupolvi pitda
tarkeana, etta esihenkild on ajan tasalla tyontekijoiden tehtavista ja tuntee
heidan todellisen tekemisensa. Y-sukupolvi pitda palautetta enemmankin luon-
taisena tyokaluna, kuin erillisena elementtina. Esihenkilot ndhdaan tyopaikoilla
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tarkeiksi, heidan odotetaan yllapitavan miellyttavaa ilmapiiria, joka mahdollis-
taa vuorovaikutuksen tyontekijoiden valilla. Jos tydymparistdssa on kilpailua tai
jannitteitd, esihenkilon odotetaan ryhtyvan toimiin, jotka edistavat terveellista
ja ystavallista ilmapiiria. Lisaksi tuloksissa tuli esiin, etta hyva esihenkil6 on kiin-
nostunut tyontekijoiden ajatuksista ja ideoista, ja kuuntelee tarkkaan mita alai-
silla on sanottavanaan. Kulmalahden mukaan monissa tapauksissa riittaisi, ettd
millenniaalit tuntisivat tekevansa merkityksellista tyota ja esihenkild osoittaisi
arvostavansa heiddn tyotaan. Tama on tarkein asia, koska aina ei ole mahdollis-
ta raataloida tyokuvia jokaisen tyontekijan tarpeisiin.

L-sukupolvi tyoelmdss

Tama sukupolvi on syntynyt 1996-2010 eli he ovat nyt noin 12-26-vuotiaita.
Vanhimmat heista ovat astuneet tydelamaan. Heille sosiaalinen media ja elekt-
roniikka ovat arkipdivaa, ja he ovat niiden kanssa taitavampia kuin edellinen
Y-sukupolvi. He elavat virtuaalimaailmassa, ottavat karkkdasti kantaa asioihin
ja ovat nopeita ratkaisuissaan. Heille on tyypillista oman persoonan kehittymi-
nen suhteessa muiden nettikommentteihin. Heidan viestintdnsa on nopeaa ja
he odottavat nopeaa vastausta niin kavereiltaan, kuin esihenkildiltdankin. He
arvostavat ekologisuutta ja downshiftausta.

Z-sukupolvella on uskallusta sanoa tyopaikalla ddneen asioita, uskallusta vaatia
inhimillisempaa kohtelua ja kyseenalaistaa totutut tavat. He danestavat her-
kemmin jaloillaan eli jattavat tyopaikan, jos se ei heita miellyta. Tyo on heille
yksi osa elamaa. Heilld korostuu tyon ja vapaa-ajan yhdistaminen seka itsenai-
Syys ja arvostus elamassa. Tyontekijoina he ovat innovatiivisia, etsien poikkea-
via tapoja perinteisista tyoskentelytavoista, inspiraatiot ja elamykset ovat heille
tarkeita. Keskiossa on yksilo, jonka vapaus on tarkead. He haastavat hierarkkiset
organisaatiot, sen sijaan he painottavat itseohjautuvuutta. Heille tyon pitaa olla
mielekdstd, mielenkiintoista, hauskaa, merkityksellista ja vaihtelevaa. He kyke-
nevat tekemaan monia asioita yhta aikaa, kuten suoriutumaan tyotehtavistaan
ja kdyttamaan somea.

Z-sukupolvi tulee odottamaan jatkuvaa palautetta suorituksistaan, mutta he
antavat sita myos muille luontevasti ja nopeasti. He haluavat olla itse pomoja.
Z-sukupolvi vaatii joustavuutta tyoajoissa ja tydehdoissa, he odottavat mahdol-
lisuuksia etatyoskentelyyn seka sosiaalisen median kayttoon tydaikana. He kai-
paavat tiimityota, ei kaskytysta. He myos kilpailuttavat tydnantajansa. Esihen-
kilolta he odottavat ldsnaoloa. Esihenkilon tulee olla tavoitettavissa, kohdella
oikeudenmukaisesti, olla kuunteleva ja arvostaa tyontekijan mielipidetta.
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Nuoremmilla sukupolvilla nousee esiin myo6s tyon ja vapaa-ajan yhdistaminen.
Tyon ja muun elaman yhteensovittamisella tarkoitetaan kokemusta siitd, miten
tyossa kdyminen ja muu eldama sopivat yhteen. Onnistunut yhteensovittaminen
tuo mukaan muun elaman ja tyoeldaman luontevan kokonaisuuden, jossa mo-
lemmat ovat voimavaroja toisilleen. Tama heijastuu tyossa hyvana tyopanokse-
na ja organisaatioon sitoutumisena. Tyon ja muun eldméan yhteensovittamisen
hyvina kaytantoind mainitaan mm. tydajan joustot, toimivat sijaiskaytannot ja
toimintamallit esimerkiksi perhevapailta palaamiseen, sovitut pelisdannot ja
tasapuolisuus seka selkeasti maaritellyt tyontekijan tehtavat.

Dimes-valmennusohjelma auttaa reflektoimaan ja tunnistamaan naita eri suku-
polvien omaispiirteita tyoyhteisossa. Olisiko tarvetta oppia ymmartamaan vield
vahan paremmin, miksi joku tyontekija ajattelee asioista taysin eri tavoin kuin
toinen? Ja oppia ennen kaikkea hyvaksymaan erilaisia ajattelutapoja?
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TYONTEKIJAN KOHTAAMINEN JA TUNTEET

Tunnetaidot on nostettu viime aikoina julkiseen keskusteluun useampaan
otteeseen. Helsingin Sanomissa tammikuussa 2018 Susanne Salmi kirjoitti
aiheesta otsikolla "Tulevaisuuden tyoeldamassa menestyy se, jolla on hyvat
tunnetaidot". Tunnetaitojen merkitys korostuu nykymuotoisessa tyoelamassa,
jossa tyontekijoiden itseohjautuvuus ja jaettu johtajuus lisdantyvat. Sujuvassa
yhteistydssa tarvitaan ymmarrysta niin omista kuin toisen tunteista. Tunnetai-
tojen merkityksesta on puhunut ja kirjoittanut myos psykologi Jarkko Rantanen.
Héan tuo esille, ettd tunteet ovat luonnollinen osa tydelamas, silla ne ovat osa
normaalia ihmiselamaa. lhminen ei ole kone, josta tunteet voisi sulkea pois
tyoajaksi.

Tunteita ei pysty poistamaan tyoyhteisosta. Niita voi ja kannattaa opetella
ymmartamaan, sddtelemaan ja johtamaan. Ymmartamalla tunteita ja selvitta-
malla pinnan alla olevat ristiriitaisuudet, voi l10ytda rohkeuden kohdata tunteet
tyoyhteisOssa ja parantaa merkittavasti tyohyvinvointia ja tulosta. Siksi tunteita
kannattaa oppia ymmartamaan ja johtamaan.

Tunteiden merkitys

Kun tyontekijat ovat negatiivisten tunteiden vallassa, heidan kykynsa keskittya,
muistaa, oppia ja tehda paatoksia ovat heikentyneet. Samoin jos tyoyksikon
tunneilmasto on lannistunut tai pelokas, se vaikuttaa vahentavasti ihmisten
luovuuteen, mielikuvitukseen, innostukseen, sosiaaliseen vuorovaikutukseen ja
aitoon sitoutumiseen. Samoin tekemisen draivi on tunteissa. Aikaansaamisen
maara, laatu ja suunta ovat hyvin pitkalle kiinni siita, millaiset tunteet meita
ohjaavat eteenpain. Tunteet vaikuttavat myds siihen, minkalaisia ja miten haas-
tavia tavoitteita ihminen asettaa itselleen. Yleisesti ottaen positiivisia tunteita
kokevat ihmiset uskovat itseensa ja asettavat itselleen korkeampia tavoitteita
kuin negatiivisemmin tuntevat.

Tunteiden tarttuminen

Yksi maamme johtavista aivo- ja tunteidentutkijoista, Lauri Nummenmaa,
puhuu tunteiden tarttumisesta automaattisesti monella tasolla. Kun henkil®
nakee, ettd toinen nyrpistda nendansa haistaessaan pahanhajuista nestetta,
omissa aivoissa virida samanlainen pahan hajun synnyttama reaktio. Samalla
tavalla mielessa ja aivoissa peilautuu monet muutkin tunteet, kuten mielihyva.
Pelkka toisten tunneilmaisujen havaitseminen tuottaa aivoissa samanlaisia reak-
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tioita kuin tunteiden omakohtainen kokeminen. Nauru, ilo ja onni siis tarttuvat!
Onnen ja iloisuuden levidminen ryhmadssa parantaa ihmisten mielialaa. Naura-
minen vapauttaa aivoissa ja kehossa rauhoittavia endorfiineja, mika voimistaa
turvallisuuden ja yhteenkuuluvuuden tunnetta.

Johda tunteita

Kun katsoo tyontekijoita ihmisind, ymmartaa, etta he kokevat tydssaan mo-
nenlaisia tunteita ja ettd ndiden tunteiden takana on monenlaisia psykologisia
tarpeita, voi l0ytaa hyvia ratkaisuja tyoelaman haasteisiin. Yksi tarkeimmista
tunnejohtamisen taidoista on: katso kaytoksen taakse. Kukaan ei [ahde aamulla
toihin ajatuksella “aion tdndan pilata mahdollisimman monen paivan”. Tunne-
tilojen takana on tayttymattomia psykologisia perustarpeita kuten halu tulla
nahdyksi ja kuulluksi, arvostuksen ja kuulluksi tulemisen kaipuu ja halu tehda
jotakin merkityksellista.

Hyva tydpaikka ei muodostu cola-automaateista tai muista hienouksista, vaan
se on paikka, jossa saa olla oma itsensa, ilmaista itsedan ja siella on hyva teke-
misen meininki. Mielipiteitdadn voi sanoa daneen, eika niista loukkaannuta, eika
daneen sanomisesta seuraa huonoja asioita. Yhdessa kaydaan rakentavaa ja
aitoa ajatustenvaihtoa.

Miten positiivisia tunteita voitaisiin heriitelld tyopaikalla?
Tassa joitakin vinkkeja:

1. Tietoisuuden kasvattaminen jo olemassa olevista positiivista tunne-
reaktioista. (Vaikka tuntuisi, ettd tyopaikalla on aivan surkea tunneilma-
sto, niin se ei ehka olekaan taysin totta. Tallaisessakin tilanteessa voidaan
kokea myonteisid hetkid, niita ei vain ehkd huomata, koska negatiiviset
tunteet ovat vallalla.)

2. Positiivisten tunteiden vaaliminen ja niissa viivytteleminen. Tiimin tasolla
tama tarkoittaa huomion kiinnittamista pieniinkin onnistumisiin ja
edistymisiin.

3. TyOpaikan merkityksettdmien ja tyhjien rutiinien tunnistaminen ja karsi-
minen. Arvostuksen osoittaminen ihmisille, ja sen nakyvaksi tekeminen.

4. Innostuksen houkutteleminen esille uteliaisuuden kautta, silla sita ei voi
"kaataa” tyoyhteis6on. Kun uteliaisuus kasvaa riittdvan suureksi se
muuttuu innostukseksi. Syntyy halu tietaa lisaa.
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Kun kiinnittaa huomiota positiivisiin asioihin ymparistdssa, muissa ja itsessa,
hyva ja positiivinen ajattelu lisddntyy. Voisiko 16ytaa kolme positiivista ajatusta
suhteessa yhteen negatiiviseen ajatukseen?

Asenteella on merkittava vaikutus siihen, miten padasemme tavoitteisiin. Kirjal-
lisuuden mukaan yhdeksi menestymisen tekijaksi on todettu juurikin asenne.
Asenne madrittaa suhtautumistamme erilaisiin asioihin. Omaa asennetta voi

ja kannattaa muuttaa tietoisesti positiiviseen suuntaan. Nadin voi huomata,

ettd talld on vaikutusta vastoinkdymisista selvidamiseen! Asenteen ja ajattelun
voimasta on hyva esimerkki Nelson Mandela. Han vietti 27-vuotta vankilassa. Ja
eli lopulta 94-vuotiaaksi ja sai Nobelin rauhanpalkinnon. Miten ihmeessa han
selvisi vaikeista vuosista? Kuinka han ei luovuttanut? Asenteen avulla.

Esihenkilo on tarkedssa roolissa rohkaisemaan tyontekijoita tunnistamaan oma
erityislaatunsa, omat vahvuudet ja kehittymismahdollisuudet. Katse on tarkea

suunnata siihen missa kukin tyontekija on hyva ja kuinka han voisi tata parhai-

ten nayttaa.

Tydpaikan tunneilmasto

Toisinaan tyoyhteisdissa esiintyy erilaisia ristiriitatilanteita. Esihenkilon tehta-
vana on puuttua tyoyhteisdssa tapahtuviin konflikteihin ja ongelmatilanteisiin,
jotta ne eivat paasisi kasvamaan ja pahenemaan. Konfliktien purkaminen vaatii
niin tyoyhteisolta kuin esihenkildltakin rohkeutta puuttua tilanteisiin niiden vaa-
timalla vakavuudella. Se edellyttda myos kykya tehda vaikeita paatoksia, jotta
tyoyhteison tyoturvallisuus tai tydssa viihtyvyys eivat vaarannu.

Hankalien, vaikeiden tai ikdvien asioiden puheeksi ottaminen ei ole aina help-
poa tai kivaa. Harjoitus: Ajattele jotakin vaikeaa tilannetta tiimildisesi/tiimisi
kanssa, joka sinun olisi pitdanyt kdyda lapi, mutta olet ehka siirtanyt asiaa tuon-
nemmaksi. Millaiset tekijat ovat sen taustalla, etta et ole kaynyt tuota keskuste-
lua?

e Syy saattaa olla siind, etta et halua kokea tilanteeseen liittyvia epamukavia
tunteita. Mietit ehka; Mita jos toinen pahoittaa mielensa? Tai mita jos sa-
non asian vaarin? Mitd jos toinen hyokkaakin minua vastaan ja alkaa syytella?

e Epamiellyttavien tunteiden vaistely estda meita toimimasta tehokkaasti
niin toissa kuin ihmissuhteissakin.

® Onko sinulla riittavasti oman esihenkilon tukea?

e Ehkdpa mietit, missa menee hyvan kaytoksen raja, kun tulkinnat
vaihtelevat yksilon mukaan?
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Psykologinen turvallisuus

"Psykologinen turvallisuus on sitd, etta jokainen voi tuoda esiin uusia ideoita,
kertoa keskenerdisistd ajatuksista, kysya kysymyksid, pyytaa apua, varmistaa
asioita, haastaa ja kertoa epaonnistumisista ilman, etta tarvitsee pelata tule-
vansa nolatuksi, rangaistuksi tai joutuvansa suurennuslasin alle"

-Amy Edmonson, The Novartis Professor of Leadership and Management at
Harward Business School

Tyoymparistot ovat nykydadan monimutkaisia ja muuttuvia, tyontekijdiden pitaa
nopeasti oppia uutta ja keksia uusia ratkaisuja. Tallaisessa uudistumisessa psy-
kologinen turvallisuus on keskeista. Sita tarvitaan myds, kun tehdaan yhteistyo-
ta ja tyoskennellaan esimerkiksi tiimeissa. Tyo on siis monin paikoin muuttunut
suuntaan, jossa psykologisen turvallisuuden merkitys korostuu. Psykologinen
turvallisuus ei tarkoita jatkuvaa harmoniaa tai sita, ettda ihmiset ovat hyvia ys-
tavia keskenaan. Se ei myodskadn ole paineeton ja stressiton tydymparisto, eika
tarkoita sita, ettei tyoyhteisossa olisi ongelmia.

Psykologinen turvallisuus on myodnteisesti yhteydessa seka yksilon etta tiimien
oppimiseen, luovuuteen ja suoriutumiseen. Psykologinen turvallisuus mahdol-
listaa turvallisuuden tunteet ihmissuhteissa. Turvallisessa yhteisdssa annetaan
avoimesti palautetta ja uskalletaan nostaa epdkohtia esille. Talla taas on merki-
tysta siihen, etta epaonnistumisista opitaan (Newman, Donohue & Eva 2017).
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TYONTEKIJAN KOHTAAMINEN JA HAASTAVAT TILANTEET

TyOpaikalla tyontekijan ja tydyhteison toiminnan tulee suuntautua ensisijaisesti
tyon tekemiseen ja tyon tavoitteiden saavuttamiseen. Aina se ei kuitenkaan
mene niin kuin toivoisi ja esihenkil6 joutuu haastavaan tilanteeseen tyontekijan
kanssa. Hairitsevadan tai epaasialliseen kayttdytymiseen tulee kuitenkin puuttua
ajoissa ja se on esihenkilon tehtava.

Jimikkyys

Haastavissa tilanteissa jamakkyys ja ammatillinen kdyttaytyminen auttavat sel-
vittamaan tilannetta. Jamakkyys, eli assertiivisuus tarkoittaa omien oikeuksien
puolustamista toista loukkaamatta. Jamakka henkilo

e tiedostaa ajatuksensa ja tunteensa

e osaa kuunnella toista ja eldytya toisentilanteeseen

e osaa ilmaista itsedan eika anna tunteidensa haitata tilanteessa toimintaa
® 0saa pitaa tarvittaessa puolensa. (Rdisdanen & Roth 2012, 210).

Kenen kuuluu puuttua?

Ammatillinen kayttaytyminen korostuu esihenkilon roolissa enemman kuin
muissa tehtavissa. Esihenkild on aina tyénantajan edustaja ja hanen tehtavansa
on ajatella asioita tydnantajan nakdkulmasta ja toimia edustamansa organisaa-
tion edun mukaisesti. Esihenkilon ollessa tyonantajan edustaja hdn on arjessa
ensisijainen henkild puuttumaan, mutta se ei tarkoita, etta esihenkil6 yksin saa
tyoilmapiirin sdilymaan hyvana. Hyvan tyoilmapiirin ylldpitdminen on myds
koko tyoyhteison asia. Epdasiallisen ja hairitsevan kdytoksen lopettaminen ja
estaminen on koko tydyhteison vastuulla. Jokainen tyontekija omalla kaytoksel-
[aan huolehtii siitd, etta kukaan tydyhteison jasen ei joudu hadirinnan tai muun
epaasiallisen kohtelun kohteeksi.

Esihenkilon tehtdva on valvoa, etta tyontekijat noudattavat yhteisia pelisaan-
t6ja ja arvoja tydilmapiirin ja tyon sujuvuuden takaamiseksi. Joskus kuitenkin
esihenkild joutuu tydntekijan kohtaamisessa haastavaan tilanteeseen johtaes-
saan yksikkdaan. Haastavat tilanteet tyontekijan kohtaamisessa voivat liittya
tyoterveyslaitoksen jaottelun mukaan vastuuttomaan tyokayttaytymiseen,
epaviralliseen vallankaytt6on tai tyohon tai henkildon liittyvaan epaasialliseen
ja kiusaavaan kohteluun.
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Vastuuton tyokayttdaytyminen on hairiota tai mielipahaa aiheuttavaa kayttay-
tymista tai toimintaa, mika vaikeuttaa muiden tyontekijoiden tyon tekemista ja
laskee nopeasti tydyhteison ilmapiirid. Hyviin tydyhteisotaitoihin kuuluu vas-
tuunotto tyosta, tydyhteisdsta ja vuorovaikutuksesta.

Esimerkkitilanne:

Esihenkil6 on huomannut tydntekijan (“Lissu”) toimivan yhdessa sovittujen
pelisdantojen vastaisesti ja laiminlyovansa tyotehtavidaan (Lissu on jattanyt taas
pyykit hakematta ja Vadinon sovitun ulkoilun hoitamatta), jolloin ne kuormittavat
muita tyontekijoita.

— Lissu on jiittdnyt
taas pyykit hakematta ja
Viilndn sovitun ulkotlun
holtamatta

Esihenkilon tehtava tyoyhteisdssa on puuttua huomaamiinsa epakohtiin. Tassa
esimerkissa Lissun tyokadyttaytyminen on vastuutonta ja siihen pitda puuttua.
Esihenkilo voi ottaa asian Lissun kanssa kahden kesken puheeksi ammatillises-
ti ja jamakasti, reilusti ja toista loukkaamatta. Esimerkiksi: “Olen huomannut,
ettd sinulta jaa usein yhdessa sovittuja tehtdvia tekematta. Mitd mielta itse olet
asiasta?” Asiassa pysytdan jamakasti, vaikka Lissu vaittaisikin vastaan. Huomiot
pitaa perustella.

Tyontekijalle pitaa antaa mahdollisuus esittdda oma kantansa ja tulla kuulluksi.
Tyontekijan kanssa kdydyt rakentavat keskustelut hoidetaan aina kahden kes-
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ken, jotta tyontekijalla on mahdollisuus “sadilyttda kasvonsa” ja korjata virheen-
sa. Kun asia on kdyty yhdessa lapi, sovitaan seurantakeskustelulle aika viimeis-
tadn kahden viikon paahan, jossa kdydaan lapi, onko tilanne muuttunut ja mihin
toimenpiteisiin on syyta ryhtya, jos ei tilanne ole muuttunut. Tehdaan muistio
sovituista asioista ja allekirjoitetaan se. Annetaan muistiosta kopio Lissulle.

Ongelmatilanteisiin puuttuminen vaatii esihenkildlta

e rohkeutta

e paattavaisyytta

e kykya auktoriteetin kdyttamiseen
e hyvia vuorovaikutustaitoja.

Esihenkilorooli velvoittaa puuttumaan, mutta antaa myos selustatuen puuttu-
miseen. Kun esihenkil6 tiedostaa ja muistaa puuttumisitilanteessa, miksi han
puuttuu — tavoitellakseen koko tydyhteison hyvinvointia — ja hdnelld on taitoa
pitdd omat tunteensa kontrollissa, niin puuttuminen tulee yhdeksi hoidettavaksi
tehtavaksi muiden joukossa osana esihenkilotyota. Mita parempi itsetuntemus
esihenkil6lla on, sen paremmin han pystyy tekemaan sen, minkd on paattanyt
tehda.

Yksi vastuutonta tyokadyttaytymistd ilmentdava muoto on myos innostumatto-
muus, uusien asioiden vahattely ja negatiivinen suhtautuminen kehittamistyo-
hon seka jatkuva vihamielinen ja aggressiivinen kayttdaytyminen tyotoveria,
esihenkil6a tai alaista kohtaan.

Sosiaali- ja terveysministerion (2009) johtamiseen ja vetovoimaan liittyvassa
toimintaohjelmassa kuvataan hoitotyon johtajan yhdeksi keskeiseksi tehtavaksi
sellaisen toimintakulttuurin luomisen, joka voimaannuttaa hoitohenkildstoa,
kannustaa ammattitaidon ja tyon kehittamiseen seka vahvistaa tyéhyvinvoin-
tia. Tama edellyttdaa kannustavaa, tasapuolista, jamakkaa ja johdonmukaista
inhimillistad johtamista, jossa johtajan rooli on kaikille selva ja paatoksenteko ja
johtaminen tapahtuu johtajan roolista kasin, ei sivulta tyontekijasta kasin.

Epavirallinen vallankayttoé on yksi vastuuttoman tyokayttaytymisen muoto ja
vaatii esihenkilon puuttumista tilanteeseen. Epavirallista vallankdyttda voi olla
esihenkilon vallan ottaminen itselle jarjestelemalld tyovuoroja tai tyotehtavia

omavaltaisesti esihenkilon ohi.
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Epavirallista vallankdyttda ja ndin ollen vastuutonta tyokayttaytymista ovat
myos

e tiedon panttaaminen

¢ sellaisten asioiden kertomatta jattdminen, jotka ovat oleellisia tyon teon
kannalta

e kriittisyys ja haastavuus, jonka tavoitteena on omista tarpeista lahteva
tilanteiden kontrollointi, eikd perustehtdvan toteuttaminen.

Kasvojen silyttiminen on tirkedi

Esihenkilon puuttumisvelvollisuus ei anna esihenkildlle lupaa aiheuttaa virheen
tehneelle tyontekijalle kasvojen menetysta, vaan esihenkilon pitaa toimia siten,
ettd tyontekijalla on mahdollisuus jatkaa tyotdaan. Ammatillisesti ja asiallisesti
hoidetulla kdytoksella saa parempia tuloksia kuin virheiden osoittelulla ja asian
paisuttelulla.

Kasvotyo on hienovaraista ja lahes huomaamatonta. Esihenkilon puuttuessa
tilanteisiin, joissa on mahdollista nolata tyontekija, on oltava sosiaalisesti riitta-
van herkka, jotta ei ilmein, elein tai puheessa toksadyttelemallad tule nolanneeksi
tai saattaneeksi tyontekijaa naurunalaiseksi.

Tavoitteena tasapuolinen ju oikeudenmukainen kohtelu

Esihenkilon tehtavana on huolehtia, ettd kaikki tyontekijat tuntevat tulevansa
tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti kohdelluksi. Ammatillisesti oikeudenmu-
kaista on, ettd tyopaikalla kaikkia koskevat samat pelisdaannot ja maaraykset.
Esihenkiloltd odotetaan, ettd han puuttuu kaikenlaiseen epaoikeudenmukai-
seen, itsekkadseen tai vilpilliseen kdytokseen tydpaikalla. Jos esihenkilo ei
puutu, kokevat toiset tyontekijat tulevansa kohdelluksi epareilusti ja tyopaikan
ilmapiiri alkaa sardoilla.

Epavirallisen vallan kadyttdjia on tyoyhteisdssa tavallisesti vain yksi tai kaksi,
mutta heidan nakemyksensa tyopaikan kulttuurissa saa usein suhteettoman
suuren painoarvon. Dimes-valmennusohjelmassa voi arvioida erilaisten interak-
tiivisten harjoitusten avulla omia valmiuksiasi puuttua tyoyhteisdssa ilmeneviin
haastaviin tilanteisiin.
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YHTEENVETO

Erilaiset persoonallisuudet voivat olla vahvakin voimavara tyoyhteisossa ja
rikastuttaa arkea monella tavalla. Ty6paikoilla pitdisikin pyrkid luomaan turvalli-
nen ilmapiiri, jossa erilaiset nakemykset uskalletaan sanoa daneen toisia kunni-
oittaen ja toisilta oppien. Monelle on nykypdivana erittain tarkeaa, etta tyopai-
kalla voi olla oma itsensa. Tama parantaa paitsi ilmapiirid ja henkilokohtaista
motivaatiota, my06s organisaation ideoiden ja ajattelun laatua. Talldin tulisikin
edistaa tyontekijoiden omia voimavaroja seka tydolosuhteita. Kdytdnndssa
tama voisi tarkoittaa persoonallisuuden voimavarojen tukemista esimerkiksi
lisdadmalla tyontekijoiden ammatillista kompetenssia.

Jokaisella tyontekijalla sukupolveen katsomatta on aina oma elamantilanteensa
oman tyouransa aikana. On hyva tiedostaa, ettd tama yksilollinen eldamantilan-
ne vaikuttaa siihen, miten paljon tyontekija voi ja pystyy panostamaan kussakin
tilanteessa tyohon. Kasitteelld tyourajohtaminen tarkoitetaan tyontekijan itse-
ohjautuvuuden tukemista ja tyouran hallintaa. Tavoitteena on sovittaa tyonteki-
jan omia tavoitteita ja tyopaikan tavoitteita yhteen.

Esihenkilo kohtaa varmasti useita haastavia tilanteita arjessa. On inhimillista,
ettd aina hoksata toimia tilanteessa parhaalla mahdollisella tavalla, mutta koko
ajan voi oppia toimimaan entista paremmin. Siksi on myds tarkeaa reflektoida
kohtaamiaan tilanteita, ja pyrkid oppimaan niista lisaa.

Vasta silloin, kun sallit muiden
mokata kunnolla, olet antanut
heille tarpeeksi.
Ja erityisesti sinun on sallittava se,
ettd he saattavat suoriutua upeasti
— omilla 1deoillaan.

— Rob Bell
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