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Esittdja 1 Eteva etdjohtaminen -podcastin vakiodani projektipaallikké Mirva Leppala

Esittdja 3 Eteva etdjohtaminen -podcastin vakiodani projektipaallikko Hilkka Heikkila

Esittdja 4 Tomi Kasurinen, DreamLeader, uuden ajan johtamisen ja tyoyhteison kehittaja

Litterointi
[Musiikkia]

[Podcast-esittely]

Pitdisikd johtamisen muuttua etana tai hybridina johtaessa? Hyodynnatko tehokkaasti digityokaluja?
Sujuuko tyot ja miten |6ytaa yhteisollisyys ja tyonilo? Pohdintoja johtamisesta nyt ja tulevaisuudessa.

Tallenne
Puhuja 1

No heipa hei. Hilkka pitkasta aikaa taas.

Puhuja 3

No on mukava taas paasta johtamisen asioita pohtimaan ihan omaan kuplaan hetkeksi aikaa.
Puhuja 1

On joo ja ainahan sitd puhutaan semmoisesta niinku unelma johtajasta dream lead erista, eiko niin?
Puhuja 3

Totta niin on.

Puhuja 1

Ja treenin tiimista joo.

Puhuja 3
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Dreams kylld ehdottomasti ja sita aina miettii ettd mika se olisi se dream leader tai kuka se minulla
on ollut matkan varrella.

Puhuja 1

Niin ja se varmaan vdahan myos, eikd totta? Etta se vahan vaihtuu. Ettd kuka milloinkin on sitten se
passelin siihen omaan tyduraan tai elamantilanteeseen.

Puhuja 3

Kylla ja omaan kehitykseen, jos vahan siella johtajalla on sita kehittamishanke. Turvallisuutta tai
toivo. Toivotaan ettd on halukkuutta.

Puhuja 2
Toivotaan kylla.
Puhuja 3

Tanaanhan meilla vahan tuohon vinkkasi kin jo tuohon dream leaderin, niin meilld on asiaan. Miten
se on dedikoitu nut ihminen taalla taalla linjoilla ja mahtavaa ettd tomi tomi kasurinen ollaan sinut
saatu tanne mukaan ja nyt paastaankin sinut daneen ja kerrotko miten sa oot paatynyt tammoiseen
dread eriin?

Puhuja 4

Dream leader on on itse asiassa voisi sanoa, ettd se on tietylla tavalla. Yhteenveto kaikesta siitda mita
ma oon itse oman tyéurani aikani tehnyt. Eli ma oon mulla on on tosiaan nyt yrittdjana toiminut
tdssa noin 5 ja puoli vuotta ja sitd ennen toiminut erityyppisissa. Johto ja ja kehitys. Eli kdytannossa
koko tydurani eli ma oon johtanut valtakunnallista liiketoimintaa. Tuolla tietoliikenneverkkojen
rakentamisen puolella ja. Ja on ollut asiantuntijan roolissa tyéterveyteen ja tyoturvallisuuteen,
tydhyvinvointiin liittyvissa asioissa. Sitten kolmas vaihe mun tyour allani on ollut
johtamisjarjestelmia, sertifiointi ja arviointiin liittyvan liiketoiminnan johtamista. Ja nyt tassa
neljannessa vaiheessa tosiaan niin toimi sitten tassa johtamisen kehittamisena. Yrittajana ja. Ja
taustalla on se tosiaan ma oon tda on dream leader on ollut tallainen minun minun oma johtamisen
unelma eli aikanaan tietysti on paljon toimittu ndiden prosessien. Kehittamisen ja ja
johtamisjarjestelmien kehittamisen nakdkulmasta ja sitten jossakin vaiheessa mulla alkoi syntya
ajatus tassa niinku johtamisen suorituskyvyn ja. Hyvinvoivien tydyhteis6jen menestyvien
tyoyhteistjen kehittamisesta ja tuli mieleen, ettd mika on tallainen niinku johtamisen. Johtamisen
voisiko sanoa tulevaisuuden painopiste? Mitd meidan pitaisi kehittda? Ja silloin silloin mulle alkoi
muotoutumaan se, etta kylla se tdhan niin kun ihmisten hyvinvoinnin ja suorituskyvyn kehittamiseen
liittyy ja. Ja sitd kautta ma aloin sitten nukkumaan 6ita huonosti ja ja sitten yksi aamuy6 syntyi sitten.
Ajatus dread erista ja ja siita se sitten ajatus lahti.

Puhuja 3
Toivottavasti sinun tydhyvinvointi on parantunut siitd huonosti nukutusta yosta, etta.
Puhuja 4

Onko se parantunut merkittavasti, ettd. Etta, ettd nimenomaan niin niinku viela se, etta jos. Ma
niinku ihan lyhyesti kiteytan tan niinku tdn mun kesken se niinku kehittamistyo6 idea ettad puhutaan
tasta kuuluisasta niinku liiketoiminta 1ahto isesta kehittamisestad ja henkiloston kehittamisesta niin
niin mulla se tarkoittaa sitd, ettd etta ettd me lahdetdan sieltd niinku hyvinvoinnista, mutta kuitenkin
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ettd se on niinku liiketoimintaldhtoisyys. Kehittdmista eli meilld on taustalla kuitenkin ja tavoitteena
se koko organisaation suorituskyvyn parantaminen ja ja ma oon siis tavoitteita ja keinoja on sitten
tdssa minun maailmassani. Tama johtamisen ja esihenkild tyon kehittdminen. Ja tdd on mun mielesta
niinku tarkea. Ehka kaikki kaikkiaankin tdssa. Tasta niinku yli ylipdataan tassa tyoelama keskustelussa
ja johtamisen keskustelussa, ettd meilla helpolla niinku menee vahan sekaisin se, etta mitka on
keinoja ja mitka on tavoitteita ja. Esimerkiksi se tassa viime aikoina ollaan paljon puhuttu tasta
psykologisesta turvallisuudesta ja yhteisollisyydesta, niin nehdan on molemmat sellaisia, ettd ne on
luonteeltaan keinoja. Ne ei ole niinku itsessdan tavoitteita, mutta ne on enemmankin keinoja siihen,
ettd miten me naita tulevaisuuden menestyvia ja hyvinvoivia tyoyhteisdja ja voidaan rakentaa.

Puhuja 3

Ja jotenkin tuntuu, ettd nykyajan niinku nykyisessa keskustelussa ja ehka tassa nuoremmassa
sukupolvessa viela nousee esiin enemman se tyohyvinvointi. Ettd, etta siihen oikeasti pitaa nyt
niinku siihen panostaa ja miettid, ettd miten se miten se tehdaan.

Puhuja 4

Na&in on jo aikansa. Ma oon sanonut tosiaan etta. Ettd meillahan on talla hetkella tosi iso muutos,
etta silla tavalla voi sanoa, ettd ihan suoraan, etta meilld on talla hetkelld ty6elamassa viimeinen
sukupolvi, joka on tyytynyt siihen, etta kerran vuodessa kysytaan tyohyvin. Kyselyssa sita asetelmaa,
ettd voidaanko me hyvin vai huonosti ja sitten kyselyn jalkeen jatkuu kaikki entiselldan etta etta taa
niinku uusi tyontekija sukupolvi niinku hyvin tiedetaan niin niin niilld 13hté kynnys on moninkertainen
aikaisempiin isoin sukupolviin liittyen eli eli nyt ei ole niinku enda varaa puhuttu ja hyvinvoinnista,
vaan nyt tarvitaan ihan niitd kaytannon tekoja kylla.

Puhuja 1

Ja siihen. Niin aivan just se se kaytannon teot ja keinot etta ettd mitd mita se kdytdnnossa on. Ja ja
kyllahdn se varmasti siita justiinsa lahtee ihan etta etta tota ensinnakin. Jutellaan ihmisten kanssa
ettd ettd tota ollaan kiinnostuneita ihmisista, etta etta sinallansa se nyt ei mitdan rakettitiedetta ole,
mutta ett siitd se varmaan ldhtee.

Puhuja 4

Nimenomaan ei tdssa ole mitdan muuta vaihtoehtoja. Itse asiassa kun sanoit tuosta tuosta niin kun
kiinnostu misesta niin. Niin se on juuri ndin etta ettd mulla on ma oon sanonut ettad on on 2 tallaista
niinku. Voisi sanoa johtamisen periaatetta ja ohjetta esihenkildlle, etta pitaisi olla kiinnostunut
ihmisista ja sitten toiseksi pitaisi olla kiinnostunut aidosti ihmisista. Ja ja tarkeintahan tassa just
puhutaan tasta niinku johtamiseen. Ja esihenkild kehittdmisesta on se, ettd kun mietitdan sita, etta
miten mista niinku oikeasti tata vaikuttavuutta tassa keskustelussa voidaan parantaa, niin on juuri
se, ettd me oivalla taan se, etta se ei ole pelkdstaan sita kuulumisten kysely. Tyo taikka sita etta
miten menee vaan vaan meidan pitdisi oikeasti niinku tunnistaa, ettd mitka on niita tarkeita asioita ja
sen takia mulla on itsellani ihan tassa kun tata kaytannon kehittamistyota on niinku tekee niin
tallainen aika hyva niinku sapluuna. Itse asiassa esihenkil6lle ettd me puhutaan. Niinku osaamisesta
motivaatiosta hyvinvoinnista, ajankaytdsta, omasta tyosta ja palautteesta. Eli eli ndihin kaikkiin liittyy
oikeastaan sellainen muutama keskeinen asia ja esimerkiksi tdd osaaminenhan on on helpolla se,
ettd. Ettd me ajatellaan. Aina niiden kehittamistarpeiden kautta, mutta sitten kdytannon tyon ja se
hyvinvoinnin kehittamisen nakokulmastahan itse asiassa ihan yksi oleellista on se, ettd meidan meilla
on keskusteluyhteys. On olemassa myoskin siihen, ettd miten me paastaan hydodyntamaan sita
meidan omaa osaamista. Se on ihan vahintdankin ihan yksi tarkea nakoékulma ja sitten tietysti naa
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motivaatio asiat. Jos puhutaan ihan niistd kdytannon niinku. Kehittdmishaasteita niin pohjimmiltaan.
Siinad on kyse siitd, etta meidan pitdisi olla tietoisia siita, ettd mitka asiat innostaa, mitka turhauttaa.
Ja ja hyvinvoinnin osalta tallainen keskeinen. Asia niinku tiedetdan niin. Niin on itse asiassa taa
palautuminen, ettd pelkastdan se hyvinvointi tydssa han ei ratkaise, vaan kun me ajatellaan tata
niinku kokonaisvaltaista hyvinvointia niin niin siindhdn on tosi tarkea tunnistaa se, etta jos meilla
tapahtuu riittava palautuminen, niin me itse asiassa kesta tan niinku aika kovaakin kuormitusta ja
toisin perin jos meilld ei tapahdu riittavaa palautumista niin aika pienikin kuormitus sitten. Alkaa
alkaa uuvuttaa meita ja ajankaytto. Tuossa etenkin tdssa voisi sanoa, etta korona aikana ja ja tassa
etatyo aikana. Virtuaali johtamiseen ja virtuaali tyon tekemisen aikanahan. On itse asiassa
korostunut entisestaan, vaan se niinku keskittyminen ja ydintehtaviin se, ettd mihin meidan aika
menee. Meilld on naita aikasyoppo ja ihan valtavasti. Maailma on tdynna niinku mahdollisuuksia
siilhen, ettd me voidaan hukata meidan aikaamme tai kayttaa sita. Tehottomasti ja ja silloin kun me
kytketdan sitten tasta taas taa seuraava ajatus siihen, ettd meidan suorituskykyyn ja hyvinvointiin,
niin se keskeinen asia onkin se, miten se meidan oma arki sujuu. Miten meidan yhteistyo
tyoyhteistssa menee ja ja sitten nadihin liittyva sitten tietysti palautetta ja palautteessa tietysti ehka
tarkeata, etta se on niinku molempiin suuntiin annetaan palautetta ja pyydetdan palautetta ja naista
sitten tietysti. Johdetaan sita niinku kehittamis polkua, ettd mitka on meidan vahvuuksia
kehityskohteita. Ja sitten tastd etenemisessa. Ettd mitd me voidaan tehda itse, mihin tarvitaan tukea
ja ja mita sitten esihenkil® voi. Sitten tukee sitd johdettava, etta naa on sellaisia asioita. Nyt jos
puhutaan tasta niinku virtuaali johtamisesta ja ylipdataan johtamisesta niin. lhan siitd kdaytannon
tyossa. Ihan valtavan tarkeitd asioita ja ja tota. Sellaisia keskustelu tee moja mita taa niinku
kiinnostui. Miten me paastaan tasta niinku kiinnostu misen tavallaan kuulumisten kysely se kyselysta
sellaiseen sellaisiin teemoihin mitka oikeasti auttaa auttaa meita kehittymaan.

Puhuja 3

Ja tuota just niinku mietin kun puhuit ndista niin just ettd kun pitaisi tietdd. Mutta jos toinen on
etaalla niin miten ettd se haastaa kylla tata myodskin sanoisin etta sita tietamista etta tarvitseeko se
jotain rakenteita tai mita hyvia kaytantdja on on niin kun johtajat I6ytaneet tdhan koska poissa
nakyvista poissa mielesta ehka.

Puhuja 4

Joo ndin se on etta. Itse tosiaan kun mulla on pitka tausta tosiaan kun on niinku valtakunnallista ja
isoja niinku alueita. Johtanut niin omassa johtamistydssa ja ma itse asiassa jos ajatellaan ihan naita
niinku tallaisia kaytannon kaytannon vinkkeja kun ma oon johtanut erityyppisia organisaatioita ja
viimeisimpana tuossa asiantuntijaorganisaatio, niin ma itse itse asiassa toi itselleni sellaisen
johtamisen rutiini, etta kun paljon joutuu autolla ajamaan niin niin ma kaytin autossa auto
automatkat itse asiassa paljon naihin keskusteluihin eli eli henkiloston kanssa keskusteltiin
automatkat ndista asioista. Jollei niinku mulla on ollut aikaa, niin se oli sellaista hyvaa hyvaa aikaa ja.
Ja tietysti silla tavalla yksilolliset erot, etta siitdhan tdassa on myodskin kyse, etta kun me puhutaan
tasta kiinnostu misesta niin ja ja, niinku johtamisesta ylipaataan kun me puhutaan ihmisten
johtamisesta, niin eihdn meilla ole mitdan yksi sapluunaa, joka toimii kaikelle ja oikeastaan se ainoa
ohje on niinku etta meidan pitda tuntea meidan johdettavat toinenhan koska ihmiset on erilaisia
tassakin, ettd toinen tarvitsee se keskustelu 2 kertaa viikossa ja toinen taas on sellainen etta jos 2
kertaa vuodessa. Vuodessa kay asioita lapi, niin tulee jo kysymys etta. Miksi? Miksi ahdistellaan nain
paljon, etta ei tassa ole niinku mitdadn muuta niinku sapluunaa muuta kuin se, ettd meidan pitaa
tietad, ettd ihmiset on erilaisia. Ja ja sita kautta. Voisi sanoa yksilollisella tavalla. Meidan pitaa naita
keskusteluja kdyda. Mutta niinku nda 6. Asiaa sindnsa on on. Jos puhutaan sitten sellaisesta
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kestdvasta hyvinvoinnista ja sitten suorituskyvysta aikaansaannoksista, mistd meidan pitaa varmistua
niin niin niin nda naa 6 asiaa on kylla sellaiset niinku voisiko sanoa niinku. Pommin avaimet.

Puhuja 1

Ja kylla siind. Siis nimenomaan noi etta ettd tuntea ja olla. Kiinnostunut ja toisaalta ehka tuntuu
vahan. Hassulta kin ettad. Miksi ei olisi kilnnostunut, ettd ettad sehdn se on se se voimavara sitten
myo0s johtajalle itselleen se, ettd se porukka siina ja toisaalta jos ajattelee etta just noi tommoiset
niinku auto puhelut niin niin niin aivan aivan vain jo vainio tapa ja sitten tunnistaa ehka siita, ettad no
mikad oma omaan arkeen mahdollistaa, etta jos ei vaikka autolla ajele niin sitten niinku. Rohkeasti
soittaa ottaa lyhyita teams palavereita ja menna ihan niinku rohkeasti vaan kysya, eika etta ei
tavallaan sitten taas. Sita ajatellaan etta no no onko taa nyt oikein vai ei, mutta eihan sita tieda
ennen. Kuin kokeilee ettd. Etta mika toimii kenenkin kanssa ja toisaalta sitten taas ihmisillakin ne
tilanteet esimerkiksi korona aikana niin on saattanut muuttuakin aika paljon siina kun parissa
vuodessa etta voi ollakin ettad yhtadkkia ettd se ihminen joka aiemmin ei ole halunnut hirveasti
valttamatta sita yhteydenottoa, niin jos han vaikka asuukin yksin. Ja ja on tosi vahan sosiaalisia
kontakteja niin voi ollakin ettd ettd han kaipaisikin just nyt enemman, etta joo, kylla.

Puhuja 4

Ja ja sen verran vield tahan etta taa on. Taa on siis tosi tarkea asia, etta vaikka taa tuntuu vahan
tallaiselta ehka itsestaanselvyydelta, mutta itsestd on ihan valtavan tarkea asia, koska taa liittyy itse
asiassa taa yksi tallaiseen niinku virtuaali ja etd johtamiseen ja etatyon ihan. Joku voisi sanoa
kipupiste eseen ihan keskeiseen asiaan ja se on taa ajankaytto ja kun paljon puhutaan naista teams
ahky ista niin johtamisen nakdkulmastahan tassa on kyse nyt tastd johtamisen johtamisesta. Eli eli
peruskysymys on juurikin se, ettd ettd mikad on se meidan tapa johtaa ja miten mietitty ja johdettu se
meidan johtaminen on. Eli eli tdssd kun ma annoin taa niinku yksinkertaisen esimerkin naista auton
puheluista niin kysehan on itse asias. Siita, etta ettd me ollaan niinku tietoisesti mietitty sitd meidan
tapaa johtaa, ettd milloin, milloin me kokoonnutaan porukalla teamsiin, milloin meilla on palavereita
ja mitka asiat me hoidetaan 2 kesken ja jos katsoo tasta yleisesti tatd, niinku niinku asiakastyon
kautta mista mista niinku organisaatiot oireilee ja mista tulee paljon palautetta niin tddhan on taa
klassinen kysymys ettd. Ettd on se sitten lahi palaveri tai etdpalaverin, niin aika paljon tulee sita
palautetta ettd ettd yhteisissa tapaamisissa kdytetaan aika paljon aikaa sellaisia mitka voisi hoitaa
sellaisiin asioihin mitka voisi hoitaa 2 kesken ja ja tda on ihan ratkaisevaa. Tassa niinku johtamisen
johtamisen kdytantdjen kehittamisessa oikeasti niinku mietitdan niitd niitd johtamiskaytantoja, etta
milloin meilla on tarve kokoontua yksi ja mitka asiat me hoidetaan 2 kesken.

Puhuja 3

Nyt on niin helppoa ollut tassa eta aikana ja kun ndita teeseja on, niin kaikki kutsutaan vain paikalle
myoskin, etta ihan vain sen takia ettd maistunu, etta etta se on tosi tosi kova homma. Itse asiassa toi
justiinsa miettia se ettd mitd mita ja milloin ja kenen pitaa olla paikalla ja ja selittaa se sitten ettd no
valttamatta sun ei nyt tarvitse tassa olla ettd sa saat tiedon tuolta.

Puhuja 4

Ja niinku ja. Ja tasta tullaan itse asiassa tdahan yksi mun niinku tietylla tavalla lempi telemaan. Myds
kehittdmisessa. Eli. Kun mun. Ma lahestyn tata niinku johtamiseen ja esiin henkilotyon kehittamista
tai niinku kokonaisvaltaisen kehittamisen nakékulmasta. Ja ja ja mulla on taustalla kuitenkin voisi
sanoa tallainen positiiviseen ihmiskasitykseen perustuva. Kehittamisen ideologia. Eli ma ajattelen
nain, ettd. Kun me puhutaan. Paljon tasta niinku huonosta johtamisesta tai hyvasta johtamisesta,
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niin niin ma nden kylla tan johtamisen kehittamisen silla tavalla, etta ja esihenkil6 johto ja esihenkilo
tekevat niita asioita, joita heiddan odotetaan. Tukeva ja ja ndin ollen. Kun sanotaan, etta johtaminen
on joukkuelaji, ettd hyva johtaminen ei ole koskaan niinku yksi yksilista kiinni niin ihan samalla
tavalla. Ma nden tan tilanteen, ettd ei myoskdan huono johtaminen ole yksi yksilista kiinni ja ja
tullaan ihan naihin kdytannon niinku kehittamis vinkkeja. Niin joka joka tasta meillakin, niinku
keskustelussa on, on tavoitteena niin niin jos on ihan kokemus pohjaisesti ottaa sen, ettd missa
meilld ne niinku johtamisen kokonaisuuden tavallaan kehittamisen sudenkuoppia on niin kylla.
Ensimmaisen johtamisen ja esihenkilén sudenkuoppa on itsestaan johtamisen johtama. Ja ja silloin
kyse on siita, etta ettd me ollaan niinku ylipaataan tunnistettu se, etta mista kaikkialta niitd meidan
niinku odotuksia meidan johtamiseen ja sen kehittamiseen tulee, mitka on niita meidan keskeisia
tavoitteita, paamaaria johtamisessa ja sitten siihen, milld keinoilla me saavutetaan niita tavoitteita.
Ja johtamis kdytannot. Mika on se meidan tapa johtaa mita se kdytdnndssa tarkoittaa ja tasta tullaan
sitten naihin kyvykkyyksiin. Eli eli taa. Kyvykkyyksien kehittaminen on, voisiko sanoa sellainen
valitunnit istettu mahdollisuus? Eli me helpolla ndhdaan kaikki asiat niinku yksilon tietojen ja taitojen
kehittamisena osaamisen kehittamisen, mutta meidan pitaa niinku ymmartaa, etta ettd meilla on 2
tyyppista kyvykkyytta tdssa niinku johtamisessa. Eli meilld on organisaatiotason kyvykkyyksia
yksilotason kyvykkyys. Ja ja ja kyvykkyys on nimenomaan enemman kuin pelkastaan yksilon
tietotaito tai ominaisuus ja ja taa on niinku iso asia. Ettd, ettd me ymmarretaan, etta. Etta yksilot
tekee niita asioita. Ja yksilon johtamisessa nakyy aina tavalla tai toisella. Taa meidan niinku
organisaation kyvykkyys ja tietylla tavalla voisi sanoa, etta ettd jos meidan organisaation kyvykkyys ja
ja tapa toimia perustuu téllaiseen, voisiko sanoa vanhakanta iseen toimintaohjeisiin maarayksia
kaskyihin? Niin silloinhan me ohjataan talla systeemilld. Kdytannon tasolla tuolla yksiloita ja
esihenkil6 me tehdaan esihenkil6 istd tan niinku systeemin ja ja niinku kontrollin portinvartijoita ja ja
sen takia ettd jos me halutaan niinku yksilotasolla kehittda sita voisi sanoa uuden ajan johtajuutta ja
ja positiiviseen ihmiskasitykseen luottamukseen perustuvaa johtamista. Niin me voida kehittaa sit3,
jollei me tata systeemida muutetaan, etta ettd jos meidan niinku systeemi ohjaa tahan niinku
kontrolliin niin niin kylla esihenkilo sitten tekee kontrollia, etta jos luottamusta halutaan, halutaan
tota. Edis edesauttaa tai sitd psykologista turvallisuutta organisaatiossa, niin silloin meidan taalla
systeemi tasolla ja johtamisjadrjestelma pitdd muuttaa sen tdhan meidan keskeista niinku ajattelu ja
toimintatapaa. Etta, etta ettd. Mika sitten tukee tata yksilotason johtamisen kehittamista ja viela
tasta yksilotason johtamisen kehittamisesta, ettad tda perustuu nimenomaan tdhan mun niinku
omaan omaan taustaan tietysti aika paljon ja niihin keskusteluihin mita asiakkaitten kanssa pitaisi
kdydaan. On se niinku peruskysymys, etta miksi se johtaminen ei kehity, vaikka me yksilétasolla
tehd&an niin paljon sitd kouluttamista ja valmennusta niin niin silloin se mun vastaus on se, etta. Etta
meidan pitdisi tassakin niinku pystya. Nahda tda homma ikdan kuin niinku asiakaskeskeisesti eli eli
kun me tehdaan tai siihen henkilotyon kehittdmista niin meidan pitdisi nahda taa maailma esihenkil®
ilmi. Jolloin tullaan sitten siihen, ettd tassa ei enaa riitdkdan se, ettd me asetetaan uusia vastuita ja
velvoitteita, sanotaan esihenkildlle. Annetaan listaa, etta millainen on taydellinen esihenkil6 ja
sanotaan, etta tallaiseksi teidan pitdd muuttua. Ma oon kehittanyt itsestaan tallaisen viidenteen
mallin missa puhutaan tiedosto taidon tahdosta, toimijuudesta ja tuesta ja ja tdssd on nimenomaan
se keskeinen ajatus, ettd. Meidan kehittaminen ei kehity tai keskitytaan enaa tietoihin ja taitoihin,
vaan kuunnellaan ihmisia. Ja haetaan niita ratkaisuja. Miten me voidaan parantaa sitad johdon ja
esihenkil6 te halua johtaa sita toimijuutta eli kdaytan naita kdaytannon toimen johtamiskaytantoja ja
sitten ennen tosi tarkedna taa 5 ja on tietysti se, ettd miten me voidaan tukea johtoa ja esihenkilo
omassa johtamisty6ssa ja ja. Nda on. Naa viimeiset 3 teeta on itse asiassa jos puhutaan sitten
vaikuttavuudesta niin ihan ihan tota. Voisiko sanoa ykkdsasioita, ettd ettda me me tehdaan tata
niinku johtamisen esihenkild tyon kehittamista voisi sanoa asiakaslahtdisesti eikd vaan aseteta uusia
vaatimuksia. Tai sanotaan, etta tallaiseksi sinun pitada muuttaa. Ja ja viela ehka sitten.
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Kokemusperaisesti niin voi sanoa etta jos se. Missa se nyt niinku sellainen sudenkuoppa sitten
kuitenkin on, niin kylld se on paljon sitten kuitenkin tassa. Kolmannessa teessa eli tassa tahdossa,
ettd ettd aika paljon kuitenkin niinku perinteinen esihenkild polku suomessa on kuitenkin.
Tapahtunut vahan sellaista sattumien kautta ja. Aika monet esihenkil6 sanoo, etta on ikaan kuin
ajautunut tahan rooliin ja. Ja sitten tietysti. Taustalla on naita klassisia juttuja, etta monissa
organisaatioissa kysehdn on siita, etta tallaista niinku asiantuntijaa urakehitystd, niin sehan ei ole
nakynyt palkkauksessa, ettda monessa voisiko sanoa organisaatiossa on sellainen sellainen tilanne,
ettad jos halutaan niinku esimerkiksi. Palkka palkkakehitysta edesauttaa niin helpolla. Se on
tarkoittanut niin kun téallaisia esimies rooli eja ja vastuita. Ja ja se on jossakin vaiheessa motivoinut.
Mutta sitten jossain vaiheessa voi vahan niinku. Tan rahan motivoiva tekija alkaa hiipuu ja silloin me
joudutaan alkaa kdymaan tata keskustelua, etta. Ettda milla oikeasti sitad niinku halua johtaa voisikin
varaan ettd etta kyse ei olekaan pelkastdan osaamisesta.

Puhuja 2

Meilla ollaan jo.

Puhuja 1

Niin tarttua tarvitaan kylla. Joo niin.
Puhuja 4

Ja sitten tullaan itse asiassa tasta tullaan siihen seuraavaan vaiheeseen, etta jos puhutaan ihan
naista, niinku kdaytannon kun ma tykkaan puhua tallaisesta niinku kdytannon konkretiasta tassa
kehittamistydssa, etta ettei puhuta pelkdstaan niinku korulauseita ja julistuksia. Ja ja jos ajatellaan
ihan tallaisia kdytannon kehittamis vinkkeja, niin miten miten tata niinku kehittamista sitten
kehitetdaan kaytanndssa? Eli jos me puhutaan tdsta niinku johtamisen johtamisesta organisaation
kyvykkyydesta ja yksilotason kyvykkyydesta. Niin sitten tulee taa iso niinku kysymys. Ja oivallus etta
ettd. Ettd ketkd on tan niinku kehittdmistydn niinku parhaita asiantuntija. No ne on johtoja
esihenkilo itse, koska ne on oman tyonsa ja oman toimintaympariston parhaita kehittdjia ja ja ihan
sama liittyy nyt jos me puhutaan henkiléston ndakokulmasta vaikka tdhan tahan tyéhyvinvointiin
taikka yhteisolliseen oppimiseen tai muiden teemojen kehittamiseen niin. Niin tassa taas on sitten
yksi sellainen. Voisi sanoa aliresursointi tai alin hyddynnetty kehittdmis mahdollisuus. Jos se on taa
kuuluisa kuuluisa yhteiskehittdminen ja tadhan tadhan meilla on niinku tassa ajassa kylla iso asia etta
me oivallettiin etta tallainen voisiko sanoa perinteinen tuki funktio kehitta. Niin jossa niin kun ne
kovimmat asiantuntijat on tuki funktiossa niin sen aika on ohi. Puhumattakaan sitten siita, etta naita
asioita kehitetaan sielld kuuluisassa kulma huoneessa tai johtoryhmén kesken. Jos me ajatellaan tata
maailmaa. Missda me? Nyt eletdan ja. Etenkin tan niinku voisiko sanoa etd johtamisen etatyon ja
hybridi tyon aikakautena miinus, niin meilld on ihan valtava murros tassa kehittdmisessa ja se
kaikista suurin murros tapahtuu tassa niinku menetelma tasolla.

Puhuja 3
Murrosta nyt on.
Puhuja 4

Ettd meidan on pakko siirtya tallaisesta niinku tuki funktion tai johdon vetoisesta kehittamistyosta
tahan niinku yhteiskehittamiseen ja ja ja silloin silloin tdssa itse asiassa toimii 4 koota kysy, Kuuntele
keskustele ja kehita ja ja. Koska koska? Osasit henkilostoa tai johtoa esiin henkil6ita. Niin kylla kylla
ihmiset on oman tyonsa parhaita asiantuntijoita kehittdmisessa ja sen takia tdssa on se iso asia, etta.
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Ettd me ymmarretdan, ettd ettad naa asiat ja ratkaisut rakennetaan yksi ja ja sitten taas tasta tullaan
itse asiassa siihen. Se ei yksi tallaiseen kuumaan kuumaan perunaan. Mika tassa niinku julkisessa
keskustelussa on aika paljon nakynyt tdssa korona aikana. Ettd voidaanko me niinku voiko
kehitystyota tehda etdana? Pitadkd meidan niin kun? Tulla toimistolle sen takia, ettd me voidaan
niinku yhteisollisyytta kehittaa ja. Taa yhteisollisyys on silla tavalla hyva juttu, ettd sehan ei kehity
silla, ettd me istutaan seldt vastakkain toimistolla vaan vaan jotakin ihan meidan pitaa siella arjessa
muuttaa niita toimintatapoja ja. Ja ja ja tasta syysta. Tullaan itse asiassa siihen, etta etta kun me
ajatellaan tata, niin kun tulevaisuuden kehittamistyota. Niin niin, niin ei tassa itse asiassa olekaan
kyse. Kyse juurikaan siita, etta missa me niinku fyysisesti ollaan, etta etta jos ajatellaan tan
kehittamistyon tallaista tuloksellisuutta, vaikuttavuutta ja tehokkuutta, joka kiinnostaa aina tietysti
yritystd. Johtoa niin niin tallainen eta kehitys ja yhteiskehittdminen etana. Kun se tehdaan hyvin, niin
se on itse asiassa vield tehokkaampaa ja vaikuttavampaa kuin tallainen lahi kehittaminen. Mutta se
edellyttda sen ihan samalla tavalla kun naa niinku voisiko sanoa palaverit, teams palaverit tai tai
muuta niin ei taa niinku fyysinen etdisyys tai laheisyys sita ratkaise. Vaan kylla tassa on yksi taika
sana ja se on hyva suunnittelu ja valmistautuminen. Etta etta se liittyy tahan niinku kaikkeen, etta
ettd ettd jos puhutaan tasta etatyosta tai hybridi tyosta ja tastd kehittdmistyosta niin niin naitten
asioitten niinku suunnittelu ja valmistautumiseen niin niin tarvitaan viela vielad niinku
moninkertaisesti enempi huomioita. Esimerkkina vaikka téllainen jos puhutaan téllaista perinteista
kehitysty0 paja astakin, niin niin. Totta kai siind on niinku lahipdiva on paljon suunniteltavaa. Mutta
mutta sitten kun. Me tehd&dan naita etana. Niin niin siind on vieldkin enempi sitad tekemista. Mutta
mutta niinku omat kokemukset on kylla tassa niinku viime vuosina niinku ollut erittdin rohkaisevia,
ettd me ollaan tehty ihan ihan huikea huikea niinku tehokkaita eta eta kehitysty6 ajoja ja muun
muassa yksi asiakkaan kanssa ollaan vedetty strategiaprosessi kehittdminen ihan alusta loppuun
taysin etana ilman ettd me ollaan tavattu kertaakaan.

Puhuja 3
Se on kylla vaatinut varmasti paljon suunnittelua. Ma.
Puhuja 4

On se ja mun mielestd kun sen prosessin jalkeen niinku toimitusjohtaja sanat kertoi hyvin se oli hyva.
Se tuli ihan. Ihan niin tota. Tallainen tota syddamen pohjasta kun sanoi etta etta tassa prosessin
aikana niin. Alkuun vahan ihmettelin, etta mitd mita tasta tulee kun taa etana tehdaan, mutta sitten
kun saatiin homma maaliin niin sanoi ettei olisi koskaan uskonut etta taa lopputulos. On niin hyva.

Puhuja 3

Ma jaan vield tota yhteisollisyytta miettimaan. Puhuit yhteiskehittamisestd, mutta se yhteisollisyys
on aika tarkea tosi monille meista, ettad on se yhteisollisyys niin siina niinku mika se johtajan rooli tai
mita se johtaja siina voisi tehda auttaakseen sita yhteisollisyytta.

Puhuja 4

Niin td3 on. Taa on tota erittain hyva kysymys ja ja se etta niin tota. Jos me niinku ndhdaan,
ensinndkin ehka vahan hyvaa avata, ettd ettd mita taa niinku yhteisollisyys tarkoittaa eli. Eli
yhteisollisyys ei pelkastaan tarkoita sitd, etta ettd me niinku ollaan yksi tai sita sita voisi mitata niinku
metrin mitalla, sitd fyysista |dheisyytta tai etdisyytta. Vaan tdssahan on kyse myoskin tastd meidan
henkisesta niinku korona aikana presidentti niinisto sanoi, etta tarvitaan niinku fyysista etaisyytta ja
ja henkista laheisyytta. Niin niin niin taa yhteisollisyys on on sellainen asia, etta tassa on kyse kyse
ennen kaikkea tasta niinku kuitenkin voisiko sanoa henkisesta ldheisyydesta ja silloin henkinen
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Iaheisyys johtamisen ndakdkulmasta. Itse asiassa tarkoittaa. Olisi saanut ndita niinku johtamisen
perusasioita, etta kun tassa tullaan nyt just tahan, etta etta jos me ajatellaan niinku johtamisessa
syvinta olemusta, niin ei ei ei tietyt perusasiat niinku muutu mihinkaan ja ja itse ma ajattelen nain,
ettd yhteisollisyys on siitd, ettd et. Ettd ma oon jaettu. Jaetaan niinku yhteinen kasitys siita, etta
missd me ollaan nyt ja me jaetaan niinku yhteinen kasitys siitd, ettd mika on se meidan niinku vaali,
mihin me tahdatadan ja silloin me tullaan siihen, etta ettd etta tallaisia muutamia perusasioita niinku
johtamisen ja johtamisen kehittamisen nakdkulmasta, mika mitka on niita tukijalkoja milla me tata
yhteisollisyytta sitten kdytanndssa toteutetaan, niin me tullaan naihin niinku tuttuihin asioihin. Eli se,
ettd meilla on selkeat padamaarat ja tavoitteet, jotka on yhteisesti jaettu. Meilla on selkeat naa roolit
ja vastuut jotka on yhteisesti jaettu ja ymmarretty. Me tiedetaan, mika on se meidan tapa toimia. Ja
ja sitten ennen kaikkea sellainen asia mista ei, ei ihan aina muisteta keskustella tan niinku
yhteisollisyys. Ymparilla niin on itse asiassa se, ettd me jaetaan yksi kasitys siita, ettd mita eri
sidosryhmat odottaa meilta ja ja tassa puhutaan tasta niinku nykyaan aika paljon tasta kuuluisasta
asiakaskokemuksen kehittamisestd, niin yksi osa. Yhteisollisyytta ja sen kehittdamista on se, etta
meilld on samanlainen kasitys siitd, etta mita asiakkaat meiltd odottaa. Ja taakin vaikka taa kuulostaa
vahan téllaiselta yksinkertaiselta itsestdanselvyydelta, niin kdytdannossa voi sanoa, etta se ei
todellakaan ole sitd. Jolla me tullaan itse asiassa tahan, niinku tietysti ndihin ihan perusasioihin
strategia sisdistamiseen ja sitten yksi tallaiseen mun voisi sanoa, etta tassa lempi teemoihin. Eli eli
me ymmarretdan, ettd mista asioista ja mitd kyvykkyyksia me tarvitaan? Joilla me rakennetaan
meidan kilpailuetu ja, mitka on niita tallaisia kilpailukyky tekijoita ja tadkin on on ihan valtavan
tarkeda tan yhteisollisyyden jakamisessa, koska pohjimmiltaan sitten kun me puhutaan johtamisesta
ja meidan toiminnan kehittamisesta, niin kaikki kehittdaminen pitaa tietysti lahtea strategiasta, mutta
sitten se kaytannon kehittdmistyo itse asiassa. Niin ne kohdistuu tahan kilpailuun etu ja kilpailukyvyn
rakentamiseen ja ja sitten jos me kytketdan tata tahan niinku yhteisollisyyden kasitteeseen
kytketdan tata niinku hyvinvoinnin nakékulmaa, niin silloinhan me tullaan tdhan niinku tyon
merkityksellisyyteen sen jakamiseen. Ja sitten kdytdnnon taas tasolla puhutaan tietysti tasta niinku
arvojen mukaisesta toiminnasta. Arvo johta misesta yhteisista pelisaannoista, sisdiseen
vuorovaikutukseen, yhteistyohon liittyvista kaytannoista ja sitten ihan valtavan tarkeana. Itse asiassa
tda niinku kokemuksen ja jakaminen jatkuvaan oppimiseen, sen kehittdmiseen ja johtamiseen
liittyvat kaytannot. Etta ettd taa niin kun jos puhutaan tallaisesta murros tekijoista ja ja ja
tulevaisuuden teemoista, mitka tdssa meidadn nykyajan tyoelamassa niinku isosti muuttuu, niin yks
isoimpia muutoksia on kylla se, ettd meidan tastad niinku osaamisen kehittaminen, yksilotason
osaamisen kehittdmisesta pitaa siirtya tahan niinku yhteisollisen oppimisen kehittamiseen ja ja ja
sen sen niin tota johtamiseen etta. Ettda ma oon itse kdyttanyt esimerkkina tdssa vaikka tata
asiakaskokemuksen kehittamista, joka nyt sitten. Aikamoinen organisaatio strategioissa nykyadn on
niin taa asiakaskokemuksen kehittaminen nimittdin kdytannon tasolla. Niin se on hyva esimerkki
siitd, ettd ei asiakaskokemuksen kehittamiseen riita yksi se, ettd ettd me kehitetaan yksilotasolla
osaamista, kun meidan pitda kehittaa sita meidan organisaation kyvykkyytta oppia. Oppia
yhteisollisesti eli eli esimerkiksi puhutaan tasta virheesta oppimisesta eli eli kdytanndssahan meilla
kuitenkin organisaatiossa niinku asiakaskokemuksen ndakdkulmasta on helpolla se tilanne, ettd samat
virheet itse asiassa toistuu kin ja ja silloin kyse on siitd, etta. Mitda me esimerkiksi kasitellddn meidan
asiakaspalautteita? Miten me jaetaan siita tietoa, miten me haetaan niita niita niinku korjaavia
toimenpiteita, ratkaisuja milla me voidaan valttaa naiden niinku samojen virheiden toistuminen ja
miten me jaetaan tata tatd niinku kokemusta ja oppii analysoidaan yksi eli eli nda on tallaisia
kdytantoja. Mitka niin tuota pitaa olla olemassa eli puhutaan tasta niinku oppimisen johtamisesta
itse itse asiassa. Ja taa taa ei niinku tapahdu sattumalta ja ja tahanhan itse asiassa liittyy sitten taa
niinku kun ma tuossa alkuun mainitsin tasta psykologisesta turvallisuudesta niin niin sen takia taa
psykologinen turvallisuus on niin tarkea keino ja tietysti kehityskohde meilla tassa ajassa, koska
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koska vasta sitten kun meillad on se. Psykologisen turvallisuuden riittava taso organisaatiossa niin me
paastaan paastaan tahan keskusteluun, mika auttaa meita oppimaan itse asiassa ja ja ja ja edistaa
sitd meidan kehittymista.

Puhuja 3

Tieddtkoé mita tomi mehan voitaisiin jatkaa tata ihan loputtomiin ja paasta syvemmalle tahan tdhan
asiaan, mutta meilld on ollut tavoitteena pitda noin puolessa tunnissa naita naita jaksoja niin voisi
semmoinen kysymys sulle, ettd nyt me ollaan ainakin ihan paalta pyora. Ai tuota pitdisi tehda ja
tuota pitaisi tehda ja nyt meilla on tuokin. Asia kehitettava etta. Loytyisikod 3 asiaa? Mihinka
kannattaisi ensiksi nyt kiinnittdaa huomiota, etta mitka sielta niin kun nousee sulle silleen
ensimmaisena, ettd jos sa oot etdna johtajana hybridi johtajana, mika se tilanne nyt onkaan, niin
mita sielld on semmoisia ettd. Jos niinku 16ytaisi ne tarkeimpia tai mitka ehka tassa hybridia jassa on
johtamisessa tarkeita.

Puhuja 4

No hybridid ajassa. Ma sanoisin etta kuitenkin tdd meidan niinku johtaminen rakentuu aina siihen,
ettd meidan perusta on kunnos. Ja ja sen takia ma mun on pakko nostaa ensimmaisena taa
johtamisen johtamisen ketju ja varmistaa se etta se ketju toimii.

Puhuja 3
OK joo.
Puhuja 4

Ja sitten toisena. Niinku ma sanoin, etta taa on niin perustavanlaatu oleva. Voisi sanoa perus
prinsiippi, ettd ettd kun puhutaan yksilotason johtamisen kehittdmisestd, niin kylla kylla ihmiset
tekee sitd. Pitaa heiddn odotetaan tekeva ja sen takia meidan on pakko varmistua siita, etta taa
meidan organisaatiota. Se on johtamiskysymys ja johtamisjarjestelma. Perustuu sitten sellaisiin
ajattelu ja toimintatapoihin, jotka on naita nykyaikaisia eli paljon puhutaan tasta kuuluisasta taylor
ismista niin sen aika ole ohi teollisen johtamisen aika ja sen takia meidan on pakko taa niinku koko
johtamisjarjestelma ajattelu ja toimintatapaa uudistaa. Ja tasta me tullaan sitten siihen kolmanteen.
Ettd kun me tullaan tanne yksilétason johtamiseen, niin niin. Taa pitda olla synkronissa tan tan
systeemin johtamis tavoitteiden kanssa, mutta sitten taalla yksilla tasolla se mun kolmas vinkki on
se, ettd etu ettd muistetaan naa 5 t, ta tietotaito tahto toimitus ja tuki etta kun me puhutaan
yksilétason johtamis kyvykkyyden kehittdmisestd, niin ei siina siina ei siina ei ole kyse pelkastaan
osaamisesta ja sen kehittamisesta. Ja sitten viela se ettei se ole pelkkaa. Ei se ei ole pelkdstaan
esihenkildlle. Uusia vastuita ja velvollisuuksia vaan se ettd me tehd&an sita kehit. Ihmisia kuunnella
kuunnellen ja ihmisid ymmartaen, koska se on se tie mita kautta me saadaan kestavia tuloksia.

Puhuja 1
Hyvin tiivistetty kylla joo.
Puhuja 3

Joo, ja jotenkin mulle jdi kanssa mieleen ettd tda niinku taa yhteiskehittdminen ja yksi oppiminen
niinku etta ettd se jotenkin tandan kolahti nyt tuo asia no.

Puhuja 4
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Ne on valtavan isoja teemoja. Siihen tarvitaan niinku tosiaan ihan kdytannon menetelmia ettd, mutta
muuten me jaadaan sinne julistusten ja tallaisten kauniiden periaatteiden tasolle, etta. Etta etta
tota. Mut tdssa on muutamia tallaisia. Keinoja milla milld naa julistukset saadaan ihan sitten?
Kaytanto tiettya.

Puhuja 3

Konkretiaa kylla joo kiitos tomi kovasti tasta tasta keskustelutuokio osta. Ja eiko niin etta dreamer
|6ytyy tuossa tuolta somesta ja netistd ettd padsee seuraamaan ja vinkkeja ottamaan sielta.

Puhuja 4
Ndin on.
Puhuja 3
Kiitos. Kiitoksia.
Puhuja 4

Kiitos. Oli tosi mukava olla olla teidan vieraana.

[Musiikkia]
[Podcast-esittely]

Kuuntelit Eteva etdjohtaminen -podcastia. Se on tuotettu Virtual Leader-projektissa, jota rahoittaa
Keski-Suomen ELY-keskus Euroopan sosiaalirahastosta ja sita hallinnoi Jyvaskylan
ammattikorkeakoulu. Tutustu projektin muuhun materiaaliin verkkosivuilla jamk.fi/virtualleaders

[Musiikkia]
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