Tydterveyslaitos

Tyoterveyslaitos Tydtapaivaa-podcast tekstivastine

Jakso 4: Johtaminen ja tekniikan vaateet

Juha Hietanen (JH):

Nnnan nennen ninnin nunnun — tavara tavara travaa — tevere teveretrevee...tdmahan toimii ja ainakin se soi,
voi, moi, hoi!

...Hei, kuuntelet Tyoterveyslaitoksen TyotaPaivaa -podcastia. Mina olen erityisasiantuntija Juha
Hietanen, podcast-juontajanimeni on Hietsu.

Tyoterveyslaitoksen oman vdaen keskuudessa me olemme Tyétis....ja kutsumme sinut sisapiiriimme!

Ty6elaman kysymykset ovat erityisasiantuntijan lempiherkkua — ja talla kertaa lautanen suorastaan
pullisteli johtamisesta. Kuunnelkaapa tatakin...

Matti Apunen (MA):

Jos me kysytaan, ettda mika on johtajan ylivoimaisesti tarkein tehtava, niin sehan on kommunikaatio ja sen
lisddminen, ettd ihmiset sielld lattiatasolla, ihmiset johdossa, ne puhuisi keskenaan.

JH:

Han on Matti Apunen, yksi kysytyimmista tydelaman keskustelijoista. Miehella on monipuolinen tausta — tata
nykya tydelamaprofessorina Tampereen yliopistossa. Kun tapasin hanet ja Tyoterveyslaitoksen johtajan Salla
Toppinen-Tannerin tyokyky- ja tydurat -yksikosta, oli pian selvaa, etta tarvitaan kaksi jaksoa. Asiaa on niin
paljon.

Nyt puhutaan johtamisen merkityksesta, big datasta, keinoélysta, nuorista ja johtamisesta.

Seuraavassa jaksossa pureudutaan muun muassa siihen, miten pandemia on muuttanut ja

muuttaa johtamsta ja syvennytaan siihen, mita johtajan on osattava ja voiko johtajaakin valmentaa.

Mutta nyt siis johtamisen perimmaiseen merkitykseen — siirrytddanpa tyéelaman selikentalleni...

JH:

Hei, tervetuloa Tyoterveyslaitoksen Topeliuksen kadun studioon. Korvissasi resonoi Tyotdpaivaa-
podcast, mina olen Juha

Hietanen, lyhyemmin Hietsu. Tassa jaksossa puhutaan johtamisesta ja kun johtamisesta puhutaan, ki
ilataan jyrkasti tydelaman kiinnostavimpien puheenaiheiden joukkoon. Tervetuloa ja Tyotapaivaa Ta
mpereen yliopiston professori Matti Apunen.

MA:
Kiitos kiitos.

JH:
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Tervetuloa ns. kotikentallaan keskuteleva johtaja Salla Toppinen-
Tanner, Tyoterveyslaitoksen Tyokyky- ja tydurat yksikosta.

Salla Toppinen-Tanner (ST-T):

Kiitos Hietsu.

JH:

Ja tervetuloa ja Tyotapaivaa te kuuntelijat mukaan keskusteluun, arvaatteko, milla hastagilla?

Aivan oikein hastagilla: Tyotapaivaa. Napataan sitten keskustelijat koukkuun ihan semmaoisella perus
kysymyksella: Miksi johtaminen on tydelamassa niin tarkeaa?

MA:

Johtaminenhan vaikuttaa kaikkeen. Johtaja on valtava vipuvarsi, han voi vaikuttaa siina
organisaatiossa oikeastaan kaikkeen, mita sielld tapahtuu ja nyt, jos kysytdaan, onko johtaminen
tarkeda, niin ma esittaisin vastakysymyksen, ettd mitas jos ei johdeta, mita jos siita ei keskustella?
Mita tapahtuu silloin, jos johtaminen jaa puuttumaan. Usein on muodikas ajatus, etta johdetaan niin
vahan, kuin mahdollista. Ma en ihan usko siihen, koska se, mita tapahtuu, kun ihmiset ei saa
minkaanlaista johtamista. Ne alkaa tuntemaan hiukan turvattomuutta, ne haluaa, etta niille
annetaan suuntaa, ne haluaa, etta sille toiminnalle annetaan jotkut jarkevat rajat ja senkin takia
tdma on musta tarkeas, etta johtamista ei pida aliarvioida.

JH:
Salla, onko johtaminen tarkeaa?

ST-T:

Ilhan varmasti on tarkeda ja olen ihan samaa mielt3, liittyy ihan kaikkeen inhimilliseen toimintaan ja
asioiden eteen pain viemiseen ja johtaminen on erityisen tarkeda muutoksissa eli aina, voi sanoa
ndin ja ehka tohon viela lisdisin sen, mita Matti sanoi, sen ajatuksen, etta kaikki johtavat jotakin,
itsedan tai muita tai asioita jne. eli johtaminen on aika usein yhteistyota.

JH:

Olet Matti osallistunut yhteiskunnalliseen keskusteluun tyéelamasta, niin kauan, kuin mina muistan
ja sind olet tehnyt sitd semmoisista asemista, jotka saavat yleison vahintaankin héristamaan
korviaan, siis ei vain johtajana pitkdaan, Aamulehden paatoimittajana ja tata nykyahan olet
Yleisradion hallintoneuvoston puheenjohtaja. Puhutaanko tasta johtamisesta niin, etta siita
johtamispuheesta olisi jotain hyotya?

MA:

No mehéan nahdaan joka vuosi erilaisia, tulee uusia johtamistrendeja ja me uskotaan, tdma on
tallainen flavor of the month, ettd mihin haluaa talld hetkellad uskoa. Jokainen valitkoon oman
tyylinsa, kunhan perustelee sen hyvin. Niin kuin sanottu, tarkeda on se, ettd puhutaan johtamisesta,
kun tassdhan on kysymyksessa viime kddessda kommunikaatio. Jos me kysytdan, ettd mika on
johtajan ylivoimaisesti tarkein tehtava, niin sehan on kommunikaatio ja sen lisddminen, ettd ihmiset
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siella lattiatasolla, ihmiset johdossa, ne puhuisi keskendaan mahdollisimman paljon. Johtaja pystyisi
mahdollisimman hyvin valittamaan niita tavoitteita alas pain ja kuuntelisi myos sielta alhaalta tulevia
viesteja.

JH:
Osaako suomalaiset johtajat kommunikoida?

ST-T:

Luulen, ettd osaavat aika hyvin tai ovat kehittyneet siind paremmiksi ja samalla tavalla ajattelen, etta
kylla ne perusasiat on siind ytimessa silloinkin, kun niita erilaisia ismeja ja trendeja esitelldan ja
jotenkin uskon, ettd omalta osaltaan kukin tuottaa sita lisatietoa siihen perusjohtamisen
parantamiseen ja sitd kautta saadaan sitd asiaa eteen pain, ettd uskon, ettd puhe on tarpeellista ja
viestitadn asiaa eteen pain.

JH:

Tuon, minkd Matti nosti esiin, ettd nama tyylit vaihtelee, ne on tosiaan vahan niin kuin dieetteja,
ettd aina tulee uuden niminen dieetti jne., onko silla valia, milla tyylilla, milla sitd nimitetdan sita
johtamista?

ST-T:

No ehka silla jotain valia on, etta se kertoo jostain painotuksesta tai jostain nyanssista, jota siina
halutaan erityisesti korostaa. Tarkeinta on kuitenkin, etta ikdan kuin se perusjohtaminen on
kunnossa ja sitten mydskin, etta niita kaytannon keinoja siihen, ettd miten sita tehdaan hyvin ja
miten sita voisi edistda, niin tuodaan jatkuvasti esille.

MA:

Minusta olennaista on se, etta oli se tyylin nimi, mika hyvansa, oli se sisaltdé nyt melkein mita
hyvansa, etta se nayttaytyy ulos pdin ennustettavana, ihmiset tietdd, mita johtamiselta voi odottaa.
Se voi olla, sitd voidaan kutsua milla nimella tahansa, mutta kun ne tavoitteet on asetettu selkeasti,
ihmisille annetaan selkeat tavoitteet, niin sen jalkeen se nimi on yhdentekevaa, mutta
ennustettavuus, johdonmukaisuus se, ettd ihmiset tietda, miten sen asian kanssa voi jarkevasti
resonoida. Toinen kysymys, joka tahan liittyy, niin mina olen huomannut omasta kokemuksesta
tyoelamassa, niin yleensa johtajat kuvittelee tietdvansa alaistensa asioista paljon enemman, kuin
ne tietddkaan ja pain vastoin. Vallitsee semmoinen késitys, ettd ilman muta johdossa tiedetdan, etta
mitd me tehdaan ja se ei vaan yksinkertaisesti ole totta, se parantaisi paljon sita tilannetta, jos olisi
joku luonteva paivittainen, viikoittainen tapa, jolla sita tietoa saataisi ylos pdin. Ma en tarkoita
lisdraportointia, joku keskustelumuoto, tdma olisi musta tarkeaa.

JH:

Ehdottomasti ja tuo, kun otit puheeksi sanan ennustettavuus, niin yksi asia, mika joka tapauksessa
on fakta, ettd ymparistdo muuttuu jatkuvasti ja se on tietyssad mielessa tama teknologinen muutos,
jossa tahan Tyotdpaivad-podcastissakin vaistamatta tormataan. Mainitaan nyt vaikka Bigdata,
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massadata suomeksi ja tekoaly, niin nama tavalla tai toisella vaikuttavat johtamiseenkin.
Tyoelamaprofessori Matti Apunen, mita tasta voi jo sanoa nykyaan?

MA:

Siitd voi sanoa sen, ettd koneet on patevampia, kuin me kuvitellaan, koneet pystyy tekemaan asioita
paljon paremmin, kuin me kuvitellaan, ettd tama ihmisen suhteellinen kilpailuetu, joka on
perustunut esim. siihen, ettd ma tunnistan sut naamasta. Kun ma naan sut, niin ma katon, etta kato,
siind on Hietsu.

JH:
Taytyykin nostaa kauluksia pystyyn.

MA:

Nyt kone pystyy tekemaan sen saman, ne on jopa parempia, kuin me, eika tassa kaikki,

koneet pystyy tunnistamaan inhimillisid emootiota, tunteita, ne tietda, ne pystyy paattelemaan
meidan tunnetiloja, ne pystyy tekemaan moninaisia asioita, mika tarkoittaa, etta niilla tulee
tulevaisuudessa olemaan johtamisessa aika iso rooli. Tyon mittaaminen muuttuu erilaiseksi, tyon
valvomista tarvitaan paljon vdhemman, kuin tdhan asti jne. Miten asetetaan tavoitteita, se muuttuu.
Kylla mina sanoisin tyon sisaltéjen kannalta, niin me ollaan tosi ison muutoksen darella.

JH:
Onko nama positiivisia, houkuttelevia, kiinnostavia muutoksia Salla vai miten sa naat?

ST-T:

No ma nden taman todella kiinnostavana mahdollisuutena, jos puhutaan nimen omaan tasta
ihmisten tyohyvinvoinnin ja tydkyvyn johtamisesta, niin paadstaisi kasiksi jotenkin siihen ennalta
ehkdisevaan tiedon loytamiseen ja sen hyddyntamiseen ja aidosti, niin kuin Matti tossa totesi, niin
ikadan kuin objektiivisesti ja automaattisesti kertyvan tiedon kautta myds johtamaan sita tyokykya ja
antamaan niita signaaleja tyoapaikoille, joko tyontekijoille itselleen tai johdolle siitd, ettd nyt pitaisi
korjata jotain asiaa, etta ei jouduta siihen huonoon lopputulemaan, vaikka tyokyvyttomyyteen tai
erilaisiin tyoturvallisuusonnettomuuksiin ja muihin eli nyt jo on kdynnissa useita hankkeita, missa me
pyritdan paasemaan kiinni tammoisiin heikkoihin signaaleihin, jotka l1oytyy jo sielta tyopaikalta talla
hetkelld automaattisesti kertyvasta datasta silloin, kun ihmiset tekee sitd tyotaan tai miten he
kdyttaa aikaansa, millaisia tyovuoroja heilld on ja tietenkin tata ihan terveystietoa ja sitd voidaan
tosiaan hyodyntad, kun on tehty sellaisia ennustemalleja, mitka tapahtumat ennustaa vaikka
tyokyvyttomyytta, niin voidaan rakentaa sellaisia tunnistamissignaaleja ennalta ehkdisevaan
vaiheeseen.

JH:
Onko tassa semmosta riskia nyt olemassa, etta jollain tavoin ehkd semmonen tunneélykas johtaja, se
jaa vahan sivuun ja ndma koneet ajavat ohi, miten kdy ihmisten johtamisen?

MA:
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Tama on on aika moniulotteinen kysymys, mina olen tata miettinyt, etta haluaisinko ma,

etta mua johtaa kone. Tietysti olisi helppo sanoa nopeasti, etta ei, haluan, etta siella olisi joku
inhimillinen tai subjektiivinen elementti, mutta toisaalta me puhutaan paljon esim.
parstakertoimesta, ettd johdetaan parstakertoimella, me satutaan tykkdaamaan jostain ihmisesta,
niin me annetaan sille enemman 16ysaa, kun jolle kulle toiselle. Jos ei koneeseen ole ohjelmoitu
parstakerrointa niin, ettd suosi Hietsua, niin sehan ei silloin suosi, eikd tdman pitaisi olla hyva
uutinen. Kone on tasapuolinen, kone on lahjomaton. Tietysti voidaan ajatella, etta ihmiselld on aina
viimekatinen sana, mutta kone tuottaa sen datan, jopa sen henkildstdéjohtamisen tueksi, jonka avulla
sen ihmisen, joka sen koneen takana istuu, ettd hanella on edellytykset tehda parempia ratkaisuja.

JH:

Tyoterveyslaitoksessa tutkitaan itse monia asioita, sitten totta kai asiantuntijamme tutustuvat
monenlaisiin muualla tehtyihin tutkimuksiin, miten Salla arvioit sitd, etta tiedetdaanko

tasta bigdatasta ja tekoalysta kovin paljon vai ollaanko vasta alkuvaiheessa siindkin, ettd miten
hahmotetaan sita, ettd miten ne on hyddynnettavissa?

ST-T:

Varmaan ollaan vield aika alkuvaiheessa, vaikka aika paljon silld alueella on jo aktiivisuutta, mutta
fakta on my0s se, etta kaikki data ei ole hyédynnettavissa, sellaisenaan ainakaan. Voi olla, etta voi
olla ihan valtava tyo, etta sita pystyy jalostamaan ja hyodyntamaan, vaikka timmoiseen tiedolla
johtamiseen. Se, ettd on dataa, niin se ei itsessaan riita, vaan sen pitaa olla jotenkin jarkevaa ja
osuvaa ja sitten, kun mennaan tammaiseen ihmisten toiminnan ohjaamiseen jne., niin siind on niin
valtava maara niita asioita, jotka siihen vaikuttaa, etta on itse asiassa hyvin vaikea |6ytaa sellaisia
tietolahteita, jotka tuottaisi riittavan monipuolisen kuvan, sanotaan nyt vaikka johtamisen tueksi.
Kylla ma itse ajattelen, etta se on todella kiinnostava mahdollisuus, jota pitda todella voimallisesti
kehittaa ja selvittaa, etta tarjoaisiko se meille uudenlaisia tapoja ja uskon samaan tapaan, etta se
toisi sellaista lisdobjektiivisuutta, tasapuolisuutta ja antaisi myos tilaa ehka sille inhimilliselle
vuorovaikutukselle ja niille asioille, joita se kone ei pysty ehka tuottamaan tai se data, mita

me saadaan.

MA:

Tassa on vield yksi semmonen asia, tdma on ehkd enemman tallainen organisaatiokysymys tai vahan
ekonomistinen kysymys, mutta mita tapahtuu organisaatioille, kun koneen rooli kasvaa

ja mun henkilokohtainen ndkemys, ettd tama koneiden tuleminen sisadn naihin organisaatioihin
vaikuttaa kaikkein voimakkaimmin keskijohtoon. Keskijohdon tyot, siellad ollaan eniten vaikeuksissa,
koska koneet on tavattoman hyvia kerdamaan dataa, murskaamaan dataa, jopa jalostamaan dataa,
joka ollut aina sen keskijohdon perustehtava. Sielld organisaation ihan yldosassa ollaan jollain
tavalla, ei turvassa, mutta sielld on vahan helpompaa ja sitten toisaalta taas, vaikka usein uskotaan,
ettd tdma osuu ensimmaisena lattiatasolla, niin ei, jos sielld on tyontekijalla, jos hdn antaa hyvan
henkilokohtaisen panoksen kehittda sitd omaa tyotaan, niin ma luulen, etta sielldkin parjataan kylla,
mutta sitten tulee se vaikea kysymys; miten noustaan sielta lattialta siihen keskijohtoon tilanteessa,
jossa johtaminen vaatii selvasti voimakkaampia ja parempia datakyvykkyyksia? Jos olet saanut vahan
koulutusta, sa tuut ns. ammattikoulupohjalta sinne lattialle, sa olet pateva siind omassa tyossasi,
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mutta sulta puuttuu se syvempi, se korkeampi koulutus, niin miten sa paadset eteen pain ja tasta
tulee organisaatioille viela isompi kysymys.

JH:

Aivan ja jos joku keskijohdon edustaja haluaa varmistaa asemiaan, niin pitaa varmaan nimen
omaan sinne suuntaan pystya kehittamaan omia taitojaan, ettd pystyy hyddyntdmaan sitd olemassa
olevaa, niin kuin Salla sanoi, etta tiedolla sindnsa ei ole arvoa, jos sita ei osata innovatiivisesti
hyodyntaa.

MA:

Kylla ja pitaa olla sellaisia datakyvykkyyksid, joita ma uskon, etta meidan yritysten keskijohdossa
esim. talla hetkelld on suhteellisen vahan, jopa sielld isommassa johdossa. Pitda osata kayttaa niita
koneita ja se on ihan uusi ammattitaito ja nyt meilla alkaa olla pikkusen kiire tdman kehittamisessa.
Jos katson, mita maailmalla tapahtuu, niin sielld on valtavia uudelleenkoulutus-
/taydennyskoulutusprojekteja isoilla palvelualan yrityksilld, ne kaytaa satoja miljoonia siihen, etta
uudelleen koulutetaan vakea. Me ollaan vahan myodhdssa tassa.

JH:

Nuorissa on tulevaisuus, mutta miten se johtamisessa otetaan huomioon. Keskustelemassa
tyoelamaprofessori Matti Apunen, Tampereen yliopistosta ja johtaja Salla Toppinen-Tanner
Tyoterveyslaitoksen ja yksikdsta nimeltaan tyokyky ja tyourat. Mita te ajattelette tulevaisuuden
kannalta tarkeaa kysymysta, etta kuinka nuoria kannattaa Suomessa johtaa?

MA:

Sehan on tietysti aika olennainen kysymys, koska nuoret paitsi luo tulevaisuuden, niin

he maksaa mun ikdluokan eldkkeet, etta olisi kiva, jos siella olisi patevia ja osaavia ihmisia. Pari asiaa,
ensinnakin nuoret kuulemma nykyaan ja olen itsekin havainnut taman saman mm. omista lapsistani,
ettd heille on tarkeaa sen tyon merkityksellisyys. Sitd pitaa pystya alleviivaamaan, ettd mika tassa
tyOssa on tarkedd, mika tekee tasta tyosta merkityksellisen ja nyt ei pida ajatella, etta
merkityksellista tyota tehdaan vain Punaisessa ristissa tai armeijassa tai maailman luonnonsaatiossa,
vaan ettd sitd voidaan tehda teollisuudessa, se on eri tavalla merkittavaa, mutta tama pitaa pystya
kertomaan niille, etta mita tasta kaikesta seuraa tai mita seuraa, jos tata tyota ei ole. Toinen on se,
ettd nuorilla ihmisilld on hirvee taipumus pyrkia taydellisyyteen monta kertaa. Niille pitda sanoa, etta
ottakaa rennommin, dlkaa polttako itsedanne loppuun. Mua huolestuttaa aidosti se, etta
kolmekymppiset ihmiset alkaa olla jo ihan puhki, se on musta todella huolestuttavaa.

ST-T:

Nuoret tyontekijat tarvitsee ohjausta ja tukea ja my0ds positiivista palautetta eli niihin kannattaa
kiinnittaa huomiota tydssd, kun nuorilla ei viela ole sita tyoeldamakokemusta eikd ammatillista
itsevarmuutta eikd identiteettid niin vahvasti, niin vaikka heilld on paljon niita taitoja, niin

he tarvii laheisemp&aa ohjausta ja tukea ja se on itse asiassa tullut ndkyviin tdssa korona-ajan
etatyobuumin aikana, ainakin meidan, Miten Suomi voi -tutkimuksen perusteella, jonka tulokset siis
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naytti, etta nuoret ovat erityisesti karsineet tasta ajasta ja etatyossa olosta, joka on ollut jossain
mielessa hyvin eristaytynytta aikaa ja ehka se Iaheisempi kontakti tydyhteisd6n on puuttunut.

JH:
Se arvataan, ettd etatyo on tullut tietyssa mielessa vahvemmin jaadakseen, mita se ennen
pandemian alkua oli, niin miten voidaan tommosessa tilanteessa tukea?

MA:

Nuorille se on erityisen hankalaa, koska heillehdn merkityksellisid tyoyhteisdssa on tammoiset
satunnaiset kohtaamiset. Tavataan vanhempia tyontekij6itd, kuullaan niita juttuja, jotka
spontaanisti syntyy ja tulee jossain kahvihuoneessa esiin. Nyt, kun me tehdaan etatoita, niin me
kuullaan ne asiat, joista me osataan kysya ja kun kokemattomalla ihmisella ei ole aina niita
kysymyksid, han ei pysty artikuloimaan niita kysymyksia, niin hanelta jaa suuri

osa tammdsista olennaisesta tiedosta, sanotaan sita vaikka hiljaiseksi tiedoksi tai keskimeluisaksi
tiedoksi niin se jaa saamatta ja siitd ma olen vahan huolissani.

ST-T:

Kylla ja juuri nama verkostot, jotka tietysti kokeneimmilla kollgoilla on hyvinkin laajat ja vahvat ja
muodostunut sen tyon tekemisen ymparilld, niin nuorilla ei ndita valttamatta ole ja

he tarttis juuri nimen omaan naita spontaaneja kohtaamisia ja ehka vanhempien kollegoiden apua
verkostojen luomiseen.

MA:

Ajatelkaa nyt semmosta tilannetta, ettd nuori ihminen saa tyétehtavan, joka tuntuu hanesta ehka
pikkusen hankalalta, hanesta tuntuu, ettd ma en ihan ehka selvia tasta, niin normi

tyoyhteisdssa sa menet vanhemman tyontekijan boksiin ja sun on helppo menna ja sanoa, etta
jeesaa mua vahan, ettd tdassa on joku asia, mita en oikein tajua. Se, etta sa ryhdyt valttamatta
soittamaan jolle kulle, tietamatta oikein edes kenelle. Jarjestat erikseen Teamsin tasta asiasta, niin
se jaa tekemattd, se ihminen joutuu ratkaisemaan sitda ongelmaa yksin ja jossain vaiheessa se kokee,
ettd tdma on liian raskasta.

JH:

Meita on kaikkia joskus ensi kertaa perehdytetty johonkin tehtdvaan ja omiakin muistoja on ainakin
puolen tusinasta tyOpaikasta, jossa on pitdanyt ihan nollasta alottaa ja sitten on saanut jonkunlaista
perehdytysta siihen ja aivan loistavaakin, maaratty joku tuutori, joka sitten opettaa jne. Onko teilld
omia muistoja, jotka liittyisi tahan, etta milla tavalla on paasty perehdyttaméaan ja ottamaan mukaan
siihen joukkoon ja sitouttamaan?

MA:

Silloin, kun mina olen tullut tydelamaan, niin koko kasitetta ei ollut vield olemassa ja kun ma olin
rapparin sallind rakennuksella nuorena miehend, niin rappari nojaili kaiteeseen ja kun ma kannoin
laastia sinne telineelle ja sitten se vilkaisi sitd laastia ja jos se ei ollut hdnen mielestadn hyvaa, niin
hén jatkoi horisonttiin tuijottelua niin kauan, ettd ma menin ja tein uuden satsin ja tata jatkui niin
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kauan, etta se oli hyvaa. Kait tama oli yhdenlaista perehdytysta, mutta ehka nykyisin vois olla vdahan
modernimpia keinoja.

JH:
Se oli hdnen tapansa kommunikoida.

ST-T:

Mulle tulee ehka mieleen semmonen juttu, kun aloitin tutkimustehtavissa tata nykyista uraani
Tyoterveyslaitoksella, niin silloinen esinaiseni laittoi mut vaan semmosiin aika haastaviin paikkoihin
parjadamaan ja niissa jotenkin oli kuitenkin hengessa mukana ja sain tukea ja positiivista palautetta ja
uskoa siihen, etta hyvin meni ja tasta selviydytdan, niin ne on ollu semmosia mulle merkityksellisia
kokemuksia siina tyduran alkuvaiheessa.

MA:

Olennaista on vaan se, etta oli se tutor kuka hyvansa ja oli tilanne, mika hyvansa, niin hanen pitaa
yksi viesti pystya kertomaan sille nuorelle tyontekijalle. Tyoelama on kestavyyslaji, tdma on pitkan
matkan juoksu, ettd jaa voimasi oikein, ole karsivallinen ja rakenna huolella sita suoritusta, ei niin,
ettd kaikki on kahden vuoden paasta tassa. Sun pitda olla kymmenia vuosia tdssa duunissa, niin tama
on musta tarkea viesti, joka joskus unohtuu.

JH:

Ma tiedan, etta meidan kuuntelijoiden joukossa on paljon semmosia nuoria tyontekijoita,

jotka on palavasti kiinnostuneita tyoelaman kysymyksista ja haluaa kehittya omassa hommassaan ja
padsta eteen pain urallaan. Missa vaiheessa yleensa johtajana huomaa jostain nuoresta
tyontekijasta, joka ottaa niitd ensimmaisia steppeja ja askeleitaan, etta tuostahan voisi tulla
aikanaan, vaikka hyva johtaja?

MA:

Semmosen tunnistaminen on hirveen vaikeeta. Ylipaatansa, kun mina olen rekrytoinut esim. ihmisia
toimittajan ammattiin, niin mulle ei oikein koskaan valjennu, etta miten voisi etukdteen nahda, etta
kenesta tulee hyva toimittaja, huippuhyva toimittaja. Tiettyja asioita oppii valttdmaan, etta tassa
saattaa piilla riski, mutta yleensa ne todelliset kyvyt, niin ne puhkes yllattavan myoéhaan, ne tuli
vahan niin kuin pensaasta, ne tuli vahan niin, ettad ei osannut arvata ja sitten sielta [6ytyy joku
mieleton talentti. Pitad antaa aikaa ja olla myos johtajana karsivallinen, etta

tammoiset broilerhautomot, ettd me nyt tehdadan jollain huippuohjelmalla huippuosaajia kahdessa
vuodessa, niin saattaa tuottaa pitkalla aikavalilla pettymyksia.

ST-T:

Samoilla linjoilla, siis kyllahan hyva johtaja voi olla aika erilainen, monella tapaa voi olla hyva johtaja
ja ihmisilla on omia vahvuuksia ja my0s tyopaikat on erilaisia. Vaikea mitdadan semmosta tiettya
sabluunaa tohon antaa.

MA:
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Yksi ehka sellanen luonteenpiirre, joka on musta aika hyva indikaattori tai ehka korreloi voimakkaasti
myohemman menestyksen kanssa, niin se on uteliaisuus. Jos ihminen esittda kysymyksia, joiden
takana on halu tietda, on puhdas uteliaisuus, tyyliin, etta miten niin noin tai miksi toi meni noin,
selitatko vahan lisaa, niin sellainen ihminen myéhemmin [6ytaa itsensa jostain johtotehtavista.

JH:

Keskustelua tasta Tyotdpaivaa-podcast bonusjaksosta, kuten muistakin Tyotapaivaa-podcastin
kertomuksista ja tarinoista ja keskusteluista kdydaan hastagilla Tyotapaivaa. Kiitoksia
tyoelamaprofessori Matti Apunen.

MA:
Kiitos, oli ilo.

JH:
Ja kiitoksia johtaja Salla Toppinen-Tanner taalta tyoterveyslaitoksesta. Kiitos.

ST-T:
Kiitos.

JH:
Keskustelua tasta tosiaan kaydaan hasalla Tyotapaivaa. Mina olen erityisasiantuntija Juha Hietanen,
jatketaan juttua verkossa.



