Matkani HR:n ymmartamiseen: kohti luottamusta ja
ihmislahtoista johtamista

1. Kasitykseni HR:sta ennen ja nyt

Henkildstdjohtaminen eli HR on alkanut kiinnostaa minua yhd enemman osana omaa
opintopolkuani. Ennen Proakatemiaa kasitykseni HR:sta oli melko suppea. Ajattelin sen
keskittyvan paaasiassa rekrytointeihin seka firman pikkujoulujen jarjestdmiseen. Kun
mietin aiempaa kolmen vuoden vakituista tydsuhdettani, en oikeastaan tieda mita
kyseinen rooli siella teki sen sijaan minulle nakyvampaa oli yksikkdmme
luottamusmiehen toiminta. HR:n rooli jai siis melko ndkymattomaksi, enka
konkreettisesti ymmartanyt sen merkitysta tydntekijan arjessa. Tahan on voinut
vaikuttaa organisaation laaja koko seké se, etta eri yrityksissa tydtehtavia jaetaan
erilailla.

Proakatemialla kokemukseni ja ymmarrykseni HR:n tyon sisallésta on kasvanut. Olen
toiminut osuuskunnassamme HR-paallikdon tukena ja padssyt osallistumaan muun
muassa virkistyspaivien ja tiimiytymisen jarjestamiseen seka one-to-one -
keskusteluiden jarjestamiseen. Naiden kokemusten kautta olen alkanut nahda
henkilostdjohtamisen ennen kaikkea ihmislaheisena tyona, jonka keskidossa on
tyontekijoiden hyvinvointi, osaamisen kehittaminen seka toimivan yhteistyon
rakentaminen. Se ei nayttaydy enda vain yksittaisina tehtavina, vaan roolina, joka pyrkii
varmistamaan, etta jokaisella tiimin jasenellda on mahdollisuus onnistua ja kokea
tydnsa merkitykselliseksi. Olen jo nyt oivaltanut, ettei HR ole irrallinen tukitoiminto,
vaan merkittava osa sita, miten hyvin tiimi oikeasti toimii ja menestyy.

2. One-to-one -keskustelut ja luottamuksen rakentuminen

Erityisesti one-to-one -keskusteluiden pitdminen heratti minussa paljon ajatuksia.
Keskusteluissa tarkeimmiksi arvoiksi henkildkohtaisesti nousivat luottamus ja
avoimuus. En henkilékohtaisesti nde hyvana HR-asiantuntijana henkilda, johon ei
luoteta. Olen itsekin ollut tydntekijana tilanteessa, jossa en uskaltanut kertoa asioita
rehellisesti, koska en luottanut keskustelun vetajaan ja pelkasin tulevani
vaarinymmarretyksi. Jalkikateen olen pohtinut, olisiko minulla ollut mahdollisuus
pyytaa toinen haastattelija, jotta keskustelusta olisi tullut aidosti hyodyllinen.

Omia one-to-one -keskusteluita pitdessani aloin pohtia samaa toisesta nakékulmasta:
voinko olla varma, ettd keskusteluihin osallistuneet henkil6t olivat minulle taysin
rehellisid? Toisaalta koen, etta tiimissamme on hyva kulttuuri luottamuksen osalta, ja



jokaisella on ainakin yksi henkilg, jolle voi puhua avoimesti. Tama antaa varmuutta
siita, etta esiin nousseet asiat tulevat jollain tasolla kasitellyiksi, vaikka HR ei olisikaan
ensisijainen taho, jolle kaikesta kerrotaan.

Jokaisella tydntekijalla tulisi olla henkild, jonka kanssa han voi keskustella silloin, kun
voimat eivat tunnu riittdvan tai tydon mielekkyys on katoamassa. Tallainen henkild voi
olla esimerkiksi tyoterveysorganisaatiosta, henkildstbammattilainen tai joku esimies.
(Viitala, 2013, s.229.)

Keskusteluiden aikana nousi esiin myds asioita, joista en ollut aiemmin tietoinen. 22
hengen tiimissa tdma on taysin inhimillista, mutta heratti minussa kysymyksen siit3,
olenko ollut tarpeeksi lasna tiimissani, jos on niin paljon asioita joista en tieda, mutta
jotka vaikuttavat toisten arkeen. Toisaalta ymmarsin, ettd juuri tamankaltaiset
keskustelut ovat olemassa siksi, ettd uusia asioita tulisi esiin. Olimme valmistelleet
keskustelut huolellisesti luomalla kattavan kysymys patteriston ja jakamalla sen tiimille
etukateen. Tama osoittautui toimivaksi ratkaisuksi, silla keskustelut olivat sujuvia ja
osallistujat olivat selvasti pohtineet asioita valmiiksi.

3. HR:n rooli kehittamisessa ja yhteisollisyydessa

Kehityskohteitakin nousi esiin. Keskusteluille varattu aika osoittautui ldhes
poikkeuksetta liian lyhyeksi, mika kertoo siita, ettd ihmisilla oli paljon sanottavaa.
Lisaksi jain pohtimaan sita, miten keskusteluissa esiin nousseisiin haasteisiin voidaan
aidosti tarttua. Pelkka keskustelu ei viela riita, jos sen pohjalta ei synny konkreettisia
toimenpiteitd. Td&ma sai minut ymmartamaan, etta vaikuttavuus syntyy vasta silloin,
kun keskustelu johtaa muutokseen. Taman asian haluan vieda jatkokehitykseen tulevia
keskusteluja varten, ja loytaa yksiloille sopivia tyokaluja parantaa tyoarkensa
laatua.Tama heratti minussa kiinnostuksen kehittamisen mahdollistajana, ei
pelkastaan tilanteiden kartoittajana.

Koin myds merkitykselliseksi sen, ettd pidimme one-to-one -keskusteluita vaihto-
opiskelijoillemme Teamsin valitykselld. Naiden keskusteluiden kautta pystyimme
valittdmaan heille tunnetta siita, etta he ovat edelleen osa tiimia, vaikka eivat fyysisesti
olleet lasna. Tama vahvisti kasitystani siita, ettd HR:lla on tarkea rooli yhteisollisyyden
rakentamisessa ja yllapitdmisessa. Ymmarsin, etta tiimiin kuulumisen tunnettakin
kannattaa tietoisesti kasvattaa ja kyseenalaistaa, eika vain olettaa.

Oman tulevaisuuteni HR-asiantuntijana naen vahvasti ihmisten tukijana ja
mahdollistajana. Haluan auttaa muita onnistumaan tydssaan ja ldytamaan omat



vahvuutensa seka hyodyntamaan niiden taytta potentiaalia. Erityisesti ravintola- ja
matkailualan kokemukseni ovat vaikuttaneet tahan ajatteluun. Olen ndhnyt, ettd monin
paikoin tyontekijat voivat huonosti, mahdollisesti siksi, ettei esihenkildilla ole riittavasti
osaamista tai resursseja keskittya tyontekijoiden hyvinvointiin. Haluan tulevaisuudessa
olla osa muutosta ja kehittaa ratkaisuja naihin haasteisiin.

Koen omiksi vahvuuksikseni vuorovaikutustaidot, halun ymmartaa ihmisia seka
oikeudenmukaisuuden ja sovittelevuuden. Samalla tunnistan kehityskohteita, kuten
tunnereaktioiden kanssa toimimisen neutraalisti, konfliktipelkoisuuden vaikeissa
keskusteluissa ja vaarinymmartamisen/-ymmarretyksi tulemisen. Lisaksi tarvitsen lisaa
osaamista esimerkiksi tydelaman lainsaddannodsta ja tydehtosopimuksista. Uskon
myaos, etta itseni johtamisen kehittaminen on keskeinen osa matkaani, silla se luo
pohjan muiden johtamiselle.

HR-asiantuntijan tyo nayttaytyy minulle talla hetkelld kokonaisuutena, jossa yhdistyvat
ihmisten ymmartaminen, heidan kehittamisensa seka organisaation toimivuuden
tukeminen. HR-asiantuntijatyd sisaltaa yha enemman henkildoston kehittamista ja
liiketoiminnan tukemista (Barona, 2022). Tama vastaa myds omaa kehittyvaa
kasitystani alasta.

4. Psykologinen turvallisuus HR-tyon perustana

One-to-one -keskusteluiden myota aloin pohtia tarkemmin, mista avoimuus ja
rehellisyys tyOyhteisdssa oikeastaan rakentuvat. Pelkka keskustelun jarjestaminen ei
viela takaa sita, etta ihmiset uskaltavat tuoda esiin todellisia ajatuksiaan.

Psykologinen turvallisuus tarkoittaa jaettua kokemusta siita, etta tiimisséa jokainen voi
olla omaitsensa, tuoda esiin keskeneraisia ajatuksia seka osallistua keskusteluun
ilman pelkoa negatiivisista seurauksista. Se nakyy kaytannossa uskalluksena esittaa
kysymyksia, jakaa ideoita, myontaa virheita ja tuoda esiin myds eriavia ndkemyksia.
Tallaisessa ilmapiirissa jokaisen dani koetaan arvokkaaksi, mika luo pohjan avoimelle
vuorovaikutukselle ja luottamukselle. (Tyoterveyslaitos, 2021.)

Tiimioppimisen ndkodkulmasta psykologinen turvallisuus on erityisen merkittava tekija.
Kun tiimin jasenet uskaltavat jakaa omia kokemuksiaan ja ndkokulmiaan, oppiminen ei
rajoitu yksildn omaan tekemiseen, vaan laajenee koko tiimin yhteiseksi prosessiksi.
Esimerkiksi 22 hengen tiimissa tama tarkoittaa sita, etta yksittainen henkild voi oppia
huomattavasti enemman hydédyntamalld muiden kokemuksia kuin toimimalla yksin.
Nain psykologinen turvallisuus ei pelkadstaan lisaa avoimuutta, vaan myos tehostaa
oppimista.



Lisaksi psykologisesti turvallinen ilmapiiri tukee luovuutta, uudistumista ja riskinottoa.
Kun virheiden tekemista ei pelata, niitd voidaan kasitelld avoimesti ja niista voidaan
oppia. Tama edistaa seka yksildiden kehittymista ettd koko tiimin toiminnan
tehokkuutta ja tuloksellisuutta. Vastaavasti tilanteessa, jossa psykologinen turvallisuus
puuttuu, osaaminen ja potentiaali jadvat helposti hyddyntamatta, koska asioita ei
uskalleta tuoda esiin. (Tyoterveyslaitos, 2021.)

Omien one-to-one -keskusteluiden kautta ymmarsin, kuinka keskeista psykologinen
turvallisuus on myds kaytannon HR-tydssa. Ilman luottamusta keskustelut eivat
valttamatta johda aitoihin oivalluksiin, silla tydntekija ei uskalla tuoda esiin todellisia
ajatuksiaan.

5. Psykologisen turvallisuuden vaikutus tiimin toimintaan

Mita enemman henkilolld on valtaa tiimissa, sitd suurempivastuu hanelld on
psykologisen turvallisuuden rakentamisesta. Eli toisin sanoen, mita pienempi yritys on,
sita isompi merkitys yrityksen avainhenkil6illa on (Viitala, 2013, s.49).

Tunnistan tdman myds omasta kokemuksestani. Ilman riittavaa luottamusta
keskustelut voivat jaada pinnallisiksi, jolloin niiden todellinen hydty jaa saavuttamatta.
Tama sai minut pohtimaan omaa rooliani keskusteluiden vetajana ja sita, miten voisin
omalla toiminnallani vahvistaa turvallista ilmapiiria.

Psykologinen turvallisuus nakyy tiimin arjessa konkreettisesti erityisesti viestinnassa ja
yhteistydssa. Kun tiimissa uskalletaan puhua avoimesti, kaikki pysyvat paremmin ajan
tasallaja tieto jakautuu tasapuolisesti. Talléin kukaan ei saa etulyontiasemaa tiedon
kautta, vaan kaikilla on samat mahdollisuudet onnistua. Samalla opitaan arvostamaan
jokaisen tiimildisen osaamista ja vahvuuksia, mika vahvistaa kokemusta siita, etta
jokaisella on merkityksellinen rooli osana tiimia.

Avoin ja selkea kommunikointi vAhentaa myos vaarinymmarryksia ja turhaa tyota. Kun
asioista puhutaan suoraan ja tarkentavia kysymyksia uskalletaan esittaa, paastaan
tehokkaammin kohti yhteisia tavoitteita (Tyoterveyslaitos, 2021). Tama korostuu
erityisesti tilanteissa, joissa on aikapainetta, silld epaselvyydet hidastavat tekemista
huomattavasti. Nain psykologinen turvallisuus ndkyy suoraan myds tehokkuudessa, ei
vain hyvinvoinnissa.



Lisaksi avoin ilmapiiri mahdollistaa sen, etta haasteet nousevat esiin ajoissa. Talldin
niihin voidaan reagoida ennen kuin ne kasvavat suuremmiksi ongelmiksi.
(Tyoterveyslaitos, 2021.)

Omassa tiimissamme psykologisen turvallisuuden pohjaa luovat yhteisesti sovitut
arvot ja toimintatavat, jotka mielestani madaltavat kynnysta ottaa vaikeitakin asioita
puheeksi.

Samalla psykologinen turvallisuus tukee myds ideointia ja kehittdmista. Kun ajatuksia
uskalletaan jakaa keskeneraising, niilla on mahdollisuus kehittya yhdessa eteenpain.
Yksittdinen idea voi saada muiden nakodkulmista lisaa sisaltda ja kasvaa jopa
konkreettiseksi liikeideaksi. Tallainen ilmapiiri kannustaa kokeilemaan,
epaonnistumaan ja oppimaan, mika on keskeista tiimiyrittajyydessa.

Yhteenveto

Taman tekstin kirjoittaminen on auttanut minua jdsentdmaan omaa ajatteluani HR:sta
ja sen merkityksesta. Aiemmin nain HR:n melko etaisena ja osittain ndkymattomana
toimintona, mutta omien kokemusteni kautta olen alkanut ymmartaa sen roolin paljon
laajemmin.

Erityisesti one-to-one -keskustelut ja psykologisen turvallisuuden pohtiminen ovat
konkretisoineet minulle, kuinka keskeista luottamus on tyoyhteisdssa. Olen oivaltanut,
etta pelkka kuunteleminen ei riitd, vaan HR:n tehtavana on myos vieda asioita
eteenpain ja mahdollistaa kehitys.

Koen, ettd oma ajatteluni on kehittynyt suuntaan, jossa naen HR:n yha vahvemmin
osana tiimin arkea, oppimista ja toimivuutta. Tulevaisuudessa haluan kehittya HR-
asiantuntijaksi, joka pystyy rakentamaan luottamusta, tukemaan ihmisia ja samalla
edistamaan koko yhteisdn kehittymista.
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