
Matkani HR:n ymmärtämiseen: kohti luottamusta ja 
ihmislähtöistä johtamista 

1. Käsitykseni HR:stä ennen ja nyt 

Henkilöstöjohtaminen eli HR on alkanut kiinnostaa minua yhä enemmän osana omaa 
opintopolkuani. Ennen Proakatemiaa käsitykseni HR:stä oli melko suppea. Ajattelin sen 
keskittyvän pääasiassa rekrytointeihin sekä firman pikkujoulujen järjestämiseen. Kun 
mietin aiempaa kolmen vuoden vakituista työsuhdettani, en oikeastaan tiedä mitä 
kyseinen rooli siellä teki sen sijaan minulle näkyvämpää oli yksikkömme 
luottamusmiehen toiminta. HR:n rooli jäi siis melko näkymättömäksi, enkä 
konkreettisesti ymmärtänyt sen merkitystä työntekijän arjessa. Tähän on voinut 
vaikuttaa organisaation laaja koko sekä se, että eri yrityksissä työtehtäviä jaetaan 
erilailla. 

Proakatemialla kokemukseni ja ymmärrykseni HR:n työn sisällöstä on kasvanut. Olen 
toiminut osuuskunnassamme  HR-päällikön tukena ja päässyt osallistumaan muun 
muassa virkistyspäivien ja tiimiytymisen järjestämiseen sekä one-to-one -
keskusteluiden järjestämiseen. Näiden kokemusten kautta olen alkanut nähdä 
henkilöstöjohtamisen ennen kaikkea ihmisläheisenä työnä, jonka keskiössä on 
työntekijöiden hyvinvointi, osaamisen kehittäminen sekä toimivan yhteistyön 
rakentaminen. Se ei näyttäydy enää vain yksittäisinä tehtävinä, vaan roolina, joka pyrkii 
varmistamaan, että jokaisella tiimin jäsenellä on mahdollisuus onnistua ja kokea 
työnsä merkitykselliseksi. Olen jo nyt oivaltanut, ettei HR ole irrallinen tukitoiminto, 
vaan merkittävä osa sitä, miten hyvin tiimi oikeasti toimii ja menestyy. 

 

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

Erityisesti one-to-one -keskusteluiden pitäminen herätti minussa paljon ajatuksia. 
Keskusteluissa tärkeimmiksi arvoiksi henkilökohtaisesti nousivat luottamus ja 
avoimuus. En henkilökohtaisesti näe hyvänä HR-asiantuntijana henkilöä, johon ei 
luoteta. Olen itsekin ollut työntekijänä tilanteessa, jossa en uskaltanut kertoa asioita 
rehellisesti, koska en luottanut keskustelun vetäjään ja pelkäsin tulevani 
väärinymmärretyksi. Jälkikäteen olen pohtinut, olisiko minulla ollut mahdollisuus 
pyytää toinen haastattelija, jotta keskustelusta olisi tullut aidosti hyödyllinen. 

Omia one-to-one -keskusteluita pitäessäni aloin pohtia samaa toisesta näkökulmasta: 
voinko olla varma, että keskusteluihin osallistuneet henkilöt olivat minulle täysin 
rehellisiä? Toisaalta koen, että tiimissämme on hyvä kulttuuri luottamuksen osalta, ja 



jokaisella on ainakin yksi henkilö, jolle voi puhua avoimesti. Tämä antaa varmuutta 
siitä, että esiin nousseet asiat tulevat jollain tasolla käsitellyiksi, vaikka HR ei olisikaan 
ensisijainen taho, jolle kaikesta kerrotaan.  

Jokaisella työntekijällä tulisi olla henkilö, jonka kanssa hän voi keskustella silloin, kun 
voimat eivät tunnu riittävän tai työn mielekkyys on katoamassa. Tällainen henkilö voi 
olla esimerkiksi työterveysorganisaatiosta, henkilöstöammattilainen tai joku esimies. 
(Viitala, 2013, s.229.) 
 

Keskusteluiden aikana nousi esiin myös asioita, joista en ollut aiemmin tietoinen. 22 
hengen tiimissä tämä on täysin inhimillistä, mutta herätti minussa kysymyksen siitä, 
olenko ollut tarpeeksi läsnä tiimissäni, jos on niin paljon asioita joista en tiedä, mutta 
jotka vaikuttavat toisten arkeen. Toisaalta ymmärsin, että juuri tämänkaltaiset 
keskustelut ovat olemassa siksi, että uusia asioita tulisi esiin. Olimme valmistelleet 
keskustelut huolellisesti luomalla kattavan kysymys patteriston ja jakamalla sen tiimille 
etukäteen. Tämä osoittautui toimivaksi ratkaisuksi, sillä keskustelut olivat sujuvia ja 
osallistujat olivat selvästi pohtineet asioita valmiiksi. 

 

3. HR:n rooli kehittämisessä ja yhteisöllisyydessä 

Kehityskohteitakin nousi esiin. Keskusteluille varattu aika osoittautui lähes 
poikkeuksetta liian lyhyeksi, mikä kertoo siitä, että ihmisillä oli paljon sanottavaa. 
Lisäksi jäin pohtimaan sitä, miten keskusteluissa esiin nousseisiin haasteisiin voidaan 
aidosti tarttua. Pelkkä keskustelu ei vielä riitä, jos sen pohjalta ei synny konkreettisia 
toimenpiteitä. Tämä sai minut ymmärtämään, että vaikuttavuus syntyy vasta silloin, 
kun keskustelu johtaa muutokseen. Tämän asian haluan viedä jatkokehitykseen tulevia 
keskusteluja varten, ja löytää yksilöille sopivia työkaluja parantaa työarkensa 
laatua.Tämä herätti minussa kiinnostuksen kehittämisen mahdollistajana, ei 
pelkästään tilanteiden kartoittajana. 

Koin myös merkitykselliseksi sen, että pidimme one-to-one -keskusteluita vaihto-
opiskelijoillemme Teamsin välityksellä. Näiden keskusteluiden kautta pystyimme 
välittämään heille tunnetta siitä, että he ovat edelleen osa tiimiä, vaikka eivät fyysisesti 
olleet läsnä. Tämä vahvisti käsitystäni siitä, että HR:llä on tärkeä rooli yhteisöllisyyden 
rakentamisessa ja ylläpitämisessä. Ymmärsin, että tiimiin kuulumisen tunnettakin 
kannattaa tietoisesti kasvattaa ja kyseenalaistaa, eikä vain olettaa. 
 

Oman tulevaisuuteni HR-asiantuntijana näen vahvasti ihmisten tukijana ja 
mahdollistajana. Haluan auttaa muita onnistumaan työssään ja löytämään omat 



vahvuutensa sekä hyödyntämään niiden täyttä potentiaalia. Erityisesti ravintola- ja 
matkailualan kokemukseni ovat vaikuttaneet tähän ajatteluun. Olen nähnyt, että monin 
paikoin työntekijät voivat huonosti, mahdollisesti siksi, ettei esihenkilöillä ole riittävästi 
osaamista tai resursseja keskittyä työntekijöiden hyvinvointiin. Haluan tulevaisuudessa 
olla osa muutosta ja kehittää ratkaisuja näihin haasteisiin. 

Koen omiksi vahvuuksikseni vuorovaikutustaidot, halun ymmärtää ihmisiä sekä 
oikeudenmukaisuuden ja sovittelevuuden. Samalla tunnistan kehityskohteita, kuten 
tunnereaktioiden kanssa toimimisen neutraalisti, konfliktipelkoisuuden vaikeissa 
keskusteluissa ja väärinymmärtämisen/-ymmärretyksi tulemisen. Lisäksi tarvitsen lisää 
osaamista esimerkiksi työelämän lainsäädännöstä ja työehtosopimuksista. Uskon 
myös, että itseni johtamisen kehittäminen on keskeinen osa matkaani, sillä se luo 
pohjan muiden johtamiselle.  

HR-asiantuntijan työ näyttäytyy minulle tällä hetkellä kokonaisuutena, jossa yhdistyvät 
ihmisten ymmärtäminen, heidän kehittämisensä sekä organisaation toimivuuden 
tukeminen.  HR-asiantuntijatyö sisältää yhä enemmän henkilöstön kehittämistä ja 
liiketoiminnan tukemista (Barona, 2022). Tämä vastaa myös omaa kehittyvää 
käsitystäni alasta.  
 

 

4. Psykologinen turvallisuus HR-työn perustana 

One-to-one -keskusteluiden myötä aloin pohtia tarkemmin, mistä avoimuus ja 
rehellisyys työyhteisössä oikeastaan rakentuvat. Pelkkä keskustelun järjestäminen ei 
vielä takaa sitä, että ihmiset uskaltavat tuoda esiin todellisia ajatuksiaan. 

Psykologinen turvallisuus tarkoittaa jaettua kokemusta siitä, että tiimissä jokainen voi 
olla oma itsensä, tuoda esiin keskeneräisiä ajatuksia sekä osallistua keskusteluun 
ilman pelkoa negatiivisista seurauksista. Se näkyy käytännössä uskalluksena esittää 
kysymyksiä, jakaa ideoita, myöntää virheitä ja tuoda esiin myös eriäviä näkemyksiä. 
Tällaisessa ilmapiirissä jokaisen ääni koetaan arvokkaaksi, mikä luo pohjan avoimelle 
vuorovaikutukselle ja luottamukselle. (Työterveyslaitos, 2021.) 

Tiimioppimisen näkökulmasta psykologinen turvallisuus on erityisen merkittävä tekijä. 
Kun tiimin jäsenet uskaltavat jakaa omia kokemuksiaan ja näkökulmiaan, oppiminen ei 
rajoitu yksilön omaan tekemiseen, vaan laajenee koko tiimin yhteiseksi prosessiksi. 
Esimerkiksi 22 hengen tiimissä tämä tarkoittaa sitä, että yksittäinen henkilö voi oppia 
huomattavasti enemmän hyödyntämällä muiden kokemuksia kuin toimimalla yksin. 
Näin psykologinen turvallisuus ei pelkästään lisää avoimuutta, vaan myös tehostaa 
oppimista. 



Lisäksi psykologisesti turvallinen ilmapiiri tukee luovuutta, uudistumista ja riskinottoa. 
Kun virheiden tekemistä ei pelätä, niitä voidaan käsitellä avoimesti ja niistä voidaan 
oppia. Tämä edistää sekä yksilöiden kehittymistä että koko tiimin toiminnan 
tehokkuutta ja tuloksellisuutta. Vastaavasti tilanteessa, jossa psykologinen turvallisuus 
puuttuu, osaaminen ja potentiaali jäävät helposti hyödyntämättä, koska asioita ei 
uskalleta tuoda esiin. (Työterveyslaitos, 2021.) 

Omien one-to-one -keskusteluiden kautta ymmärsin, kuinka keskeistä psykologinen 
turvallisuus on myös käytännön HR-työssä. Ilman luottamusta keskustelut eivät 
välttämättä johda aitoihin oivalluksiin, sillä työntekijä ei uskalla tuoda esiin todellisia 
ajatuksiaan. 

 

 

5. Psykologisen turvallisuuden vaikutus tiimin toimintaan 

Mitä enemmän henkilöllä on valtaa tiimissä, sitä suurempi vastuu hänellä on 
psykologisen turvallisuuden rakentamisesta. Eli toisin sanoen, mitä pienempi yritys on, 
sitä isompi merkitys yrityksen avainhenkilöillä on (Viitala, 2013, s.49). 

Tunnistan tämän myös omasta kokemuksestani. Ilman riittävää luottamusta 
keskustelut voivat jäädä pinnallisiksi, jolloin niiden todellinen hyöty jää saavuttamatta. 
Tämä sai minut pohtimaan omaa rooliani keskusteluiden vetäjänä ja sitä, miten voisin 
omalla toiminnallani vahvistaa turvallista ilmapiiriä. 

Psykologinen turvallisuus näkyy tiimin arjessa konkreettisesti erityisesti viestinnässä ja 
yhteistyössä. Kun tiimissä uskalletaan puhua avoimesti, kaikki pysyvät paremmin ajan 
tasalla ja tieto jakautuu tasapuolisesti. Tällöin kukaan ei saa etulyöntiasemaa tiedon 
kautta, vaan kaikilla on samat mahdollisuudet onnistua. Samalla opitaan arvostamaan 
jokaisen tiimiläisen osaamista ja vahvuuksia, mikä vahvistaa kokemusta siitä, että 
jokaisella on merkityksellinen rooli osana tiimiä. 

Avoin ja selkeä kommunikointi vähentää myös väärinymmärryksiä ja turhaa työtä. Kun 
asioista puhutaan suoraan ja tarkentavia kysymyksiä uskalletaan esittää, päästään 
tehokkaammin kohti yhteisiä tavoitteita (Työterveyslaitos, 2021). Tämä korostuu 
erityisesti tilanteissa, joissa on aikapainetta, sillä epäselvyydet hidastavat tekemistä 
huomattavasti. Näin psykologinen turvallisuus näkyy suoraan myös tehokkuudessa, ei 
vain hyvinvoinnissa. 



Lisäksi avoin ilmapiiri mahdollistaa sen, että haasteet nousevat esiin ajoissa. Tällöin 
niihin voidaan reagoida ennen kuin ne kasvavat suuremmiksi ongelmiksi. 
(Työterveyslaitos, 2021.) 

 Omassa tiimissämme psykologisen turvallisuuden pohjaa luovat yhteisesti sovitut 
arvot ja toimintatavat, jotka mielestäni madaltavat kynnystä ottaa vaikeitakin asioita 
puheeksi. 

Samalla psykologinen turvallisuus tukee myös ideointia ja kehittämistä. Kun ajatuksia 
uskalletaan jakaa keskeneräisinä, niillä on mahdollisuus kehittyä yhdessä eteenpäin. 
Yksittäinen idea voi saada muiden näkökulmista lisää sisältöä ja kasvaa jopa 
konkreettiseksi liikeideaksi. Tällainen ilmapiiri kannustaa kokeilemaan, 
epäonnistumaan ja oppimaan, mikä on keskeistä tiimiyrittäjyydessä. 

 

Yhteenveto 

Tämän tekstin kirjoittaminen on auttanut minua jäsentämään omaa ajatteluani HR:stä 
ja sen merkityksestä. Aiemmin näin HR:n melko etäisenä ja osittain näkymättömänä 
toimintona, mutta omien kokemusteni kautta olen alkanut ymmärtää sen roolin paljon 
laajemmin. 

Erityisesti one-to-one -keskustelut ja psykologisen turvallisuuden pohtiminen ovat 
konkretisoineet minulle, kuinka keskeistä luottamus on työyhteisössä. Olen oivaltanut, 
että pelkkä kuunteleminen ei riitä, vaan HR:n tehtävänä on myös viedä asioita 
eteenpäin ja mahdollistaa kehitys. 

Koen, että oma ajatteluni on kehittynyt suuntaan, jossa näen HR:n yhä vahvemmin 
osana tiimin arkea, oppimista ja toimivuutta. Tulevaisuudessa haluan kehittyä HR-
asiantuntijaksi, joka pystyy rakentamaan luottamusta, tukemaan ihmisiä ja samalla 
edistämään koko yhteisön kehittymistä. 
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