Tydterveyslaitos

Tyoterveyslaitos Tydtapaivaa-podcast tekstivastine

Jakso 5: Johtaminen ja pandemian varjo

Juha Hietanen (JH):

Danavaa danavee danavii, Rauli laittoi ruplan rahan jyrkan penkereen reunalle...

Hei, kuuntelet Tyoterveyslaitoksen Tyotapaivad-podcastia. Mina olen erityisasiantuntija Juha
Hietanen, lyhyemmin Hietsu.

Tapasimme viimeksi kaksi kokenutta johtajaa, Tampereen yliopiston Ty6elamaprofessorin Matti
Apusen ja johtaja Salla Toppinen-Tannerin Tyoterveyslaitoksen Tyokyky ja tyourat -yksikosta. Jakson
nimi oli Johtaminen ja tekniikan vaateet.

Sanottavaa riitti niin paljon, ettd jatkamme samalla kokoonpanolla, koska haluathan kuulla tastakin
lisaa.

Matti Apunen (MA):

Miten meidan kdy, miten pystymme luomaan sellaisen tulevaisuuskuvan, ettda meilla on tulevaisuus.
Etta silloin reilu vuosi sitten kun pandemia iski niin monissa paikoissa ei ollut tunnelma kauhean
korkealla. Siina vaadittiin aivan erityista kyvykkyyttaa johtajilta luoda tallaista tulevaisuususkoa
tilanteessa, jossa kaikki oli aivan hajallaan pitkin maisemaa.

JH:

Niin haluan minakin. Tamankertainen jakso on nimeltdan Johtaminen ja pandemian varjo, eivatka
teemat siihenkadan jaa. Eikéhan siirryta niin sanotusti salin puolelle, tydelaman selikentalleni.

JH:

Tervetuloa Tyoterveyslaitoksen Helsingin Topeliuksenkadun studioon, korvissasi resonoi
Ty6tapaivaa-podcast. Mina olen Juha Hietanen, lyhyemmin Hietsu

Tervetuloa ja TyOtdpaivaa Tampereen yliopiston tyoelamaprofessori Matti Apunen.

MA:

Kiitos, kiitos.

JH:
Ja tervetuloa niin sanotusti kotikentdlldan keskusteleva johtaja Salla Toppinen-Tanner,
Tyoterveyslaitoksen Tydkyky- ja tyourat yksikosta.

Salla Toppinen-Tanner (ST-T):
Kiitos Hietsu.

JH

Me ollaan kierretty jo 1,5 kertaa auringon ympari, kun ollaan kayty kiivasta kamppailua pandemian
selattamiseksi, mutta minkalaisia johtamiskysymyksia nimen omaan tdma pandemia on nostanut
esiin?
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MA:

Mun mielesta kahdenlaisia kysymyksia, toinen on tietysti tama kaikkien tuntema etatyokysymys,
josta jaa varmaan jotain pysyvia jalkia, mika on tama tulevaisuuden lasndaolomuoto ja sitten toinen
on kysymys, joka liittyy turvallisuuteen, etta miten ihmiset kokevat oman tyénsa, ma en tarkoita sita
valitonta fyysista sairauden uhkaa, vaan sitd, ettd miten meidan kay lahitulevaisuudessa, miten
pystytdan luomaan sellainen tulevaisuuden kuva, ettd meilla on tulevaisuus. Silloin reilu vuosi sitten,
kun pandemia iski, niin monissa paikoissa, niin ei ollut tunnelma kauheen korkealla ja siina vaadittiin
aivan erityista kyvykkyytta johtajilta luoda tulevaisuususko tilanteessa, jossa kaikki oli hajallaan
pitkin maisemaa.

JH:
Salla, kun tata tyota nyt tehddan monessa mielessa hyvin eri tavoin, kuin aikaisemmin, niin mita
uusia tehoja, monipaikkatyo, mitd mekin tehdaan, hybridityo, etatyd, mitd ne nostavat esiin?

ST-T:

Kyllahan tama etatyoloikka on ollut yksi katalysaattori tosi monille asioille, paitsi talle digitaalisten
tyokalujen kayttoon otolle ja etatydon hyodyntamiselle semmosissakin tdissa, missa sitd ei ole ennen
tehty, niin myo6s tyonteon toimintatapoihin on tuonut ikdan kuin sellaisen syvaluotauksen, ettd me
ollaan tultu tietoisemmaksi johtamisen asiasta tassa yhteydessa ja todella harvoin on nain paljon
puhuttu johtamisesta ja miten ty6ta pitdisi organisoida ja muuta ja toivon, etta tyopaikat hyodyntaisi
taman tilaisuuden nyt, kun isoja muutoksia on ollut, niin aidosti panostaisivat sen pohtimiseen, etta
miten meidan toimintatapa muuttuu. Samalla tavalla, kun Matti dsken totesi, ettd osaaminen on tosi
kriittista ja nama erilaiset tydpaikan roolit tulee ehkda muuttumaankin teknologian kehittymisen
myo6ta ja samalla tavalla tahan osaamisenkin kehittamiseen, niin siihen pitaisi tosi paljon nyt tassa
kohtaa panostaa ja miettia niita toimintatapoja ja uudistuksia, ettda miten sita tyota voisi ehka
organisoida toisella tavalla. Itse toivoisin tahan todella vahvaa panostusta luoviin ratkaisuihin ja
kokeilemiseen, ettd onhan tama aito mahdollisuuskin tehda joku iso harppaus ja erottautua muista.

MA:

Kriisit usein nimen omaan aiheuttaa naita harppauksia, kriisit sysdaa meidat

kayttamaan semmosia teknologioita, joita me muuten kaytettais selvasti hitaammin ja tassa on
kdymassa vahan samalla tavalla, mutta kun sanoit tasta uudelleen organisoitumisesta,

niin tdd on mun mielesta huippua ja mielenkiintoista. Ne yritykset, jotka tulee tasta kriisista ulos
ikdan kuin kaasu pohjassa ja jotka on ymmartaneet kayttda taman ajan oikein, ovat pohdiskelleet
tatd asiaa, niin ma uskon, ettd he organisoituu jotenkin niin, jos me puhutaan isoista yrityksista,
joissa on liiketoimintayksikoita tai muita funktioita, niin tdma tdmmadinen jaottelu ei enaa toimi,
vaan nyt rakennetaan semmosia talenttiryppdita, talenttipooleja, jossa saman tyyppiset talentit,
kyvykkyydet eri puolilta sita yritystd, kerdatdan kasaan ja tda on sellanen joustava liikkuva, vahan kuin
vapaapalokunta-tyyppinen voimavara, jota kdytetdan organisaation sielld osassa, missa se
osaaminen on tarpeen. Sanotaan vaikka tdllanen data-analytiikka on hyva esimerkki tasta. Ma uskon,
ettd tdma on iso muutos organisaatioissa tulevaisuudessa.

Paivi Lehtomurto (PL):
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Tule keskustelemaan Ty6tapaivaa-podcastista hashtagilla Ty6tapaivaa.

JH:

Toi on kylla hyvin mielenkiintoista ja tassa tulee ihan uusia

termeja mullekin, tammodsia talenttibooleja. Jos me mietitdan ja katsotaan vaikka 10 vuoden
kuluttua, ettd minkalainen aika tdma pandemia, onko se ollut siunaus vai jotain muuta, niin tuleeko
se nayttaytymaan, ettd se on semmonen jattimainen potku persuksille tyoelamassa?

ST-T:

Hyva kysymys. Ehka olen itse taipuvainen ajattelemaan, etta se ei ole niin suuri muutos sitten
kuitenkaan, kun me ehka nyt vield ajatellaan tassa kohtaa, kun kriisi on ikaan kuin paalla. Uskon, etta
ihmiset on aika konservatiiveja muuttamaan omaa toimintaansa ja omaa motiivipohjaansa jne.,
mutta kylla nama meidan ymparilla olevat muut haasteet, kuin tama korona, esim. ilmaston muutos
ja siihen liittyvat valttamattomat toimet, joita tarvitsee tehda myds tydelamassa, niin kyllahan ne
tulee olemaan tosi isoja haasteita, etta ei tdma tdhan koronaan paaty ja mita tulee tahan
polarisaatioon, minka Matti nosti dsken esiin taman osaamisen suhteen, niin se on
varmasti semmonen akuutti haaste, joka liittyy ihan meidan tdman hetkiseen tydelamaan ja sen
rakenteisiin, ettd miten me vastataan tahan haasteeseen juuri ja huolehditaan siit3, ettei
synny semmosia syrjayttavia mekanismeja ajatellen tyollisyyastetta ja kestavyysvajetta ja kaikkia
naditd isoja haasteita yhteiskunnassa, mitd me myoskin tassa taklataan.

JH:

Kun tassa uudelleenorganisoitumisesta on puhuttu, siind on kyse paljon sopeutumiskyvysta, sita
tarvitaan yrityksissa, kylla sita tarvitaan varmaan yhteiskunnankin tasolla. Missa maarin tama
johtaminen vastedes on tyoyhteisén ylimman johtajan vastuulla ja missa maarin koko organisaatio
padsee vaikuttamaan, johtamista on monella eri tasolla?

MA:

Tama on erittdin hyva kysymys ja tietysti viime kdadessa vastuu on sielld johdossa, mutta

kylla ma sanoisin, etta kyvykkyyksien kehittaminen, niin sen taytyy olla jossain maarin kaikkien
omalla vastuulla ja motiivi ja syy on siihen hyvin yksinkertainen. Sellainen ihminen, joka on
henkisesti lasna siind omassa tyossaan, on aloitteellinen, kehittaa sitd omaa tyétaan ja silla on
ideoita, niin silla on tulevaisuus. Me voidaan ajatella, ettd meilla on kaksi tapaa tehda tyota,
mekaaninen ja luova ja sitten meilla on t6ita, jotka on perimmiltdan mekaanisia tai luovia. Jos on
mekaaninen tyo, jota tehddan mekaanisesti, se on jo korvattu. Jos on luova tuo, jota tehddan
luovasti, niin hyva, tulevaisuus nayttaa hyvalta, mutta sitten me kuvitellaan, ettad luovan tyon tekijat,
jotka tekee mekaanisesti omaa tyotaan, ettd he olisi suojassa, eivat ole, he ovat uhkavyohykkeessa,
heidan pitda koko ajan tuoda jotain lisdarvoa siihen, ettd he pysyy siina kehityksessa mukana. Sitten
vastaavasti, jos me tehdaan tehtaassa mekaanista tyotd, mutta luovalla tavalla, niin kuin ndhdaan
jossain Uudenkaupungin autotehtaassa, mikd on monella tapaa hyva esimerkki, miksi sielld on
edelleen ihmisia toissa? Sen takia, ettd ihmiset on erittdin joustavia, ihmiset on koneisiin ndhden
edelleen alyttoman joustavia ja sen takia siellad edelleen ihmiset kokoavat niin paljon autoja.

JH:
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Se joustaminen, kun jossain vaiheessa ihmiset helposti ajattelee, ettd joustaminen on
jotain semmosta, etta siind venytetdaan daarimmilleen ihmista, niin ilmeisesti on niin, etta siita
luovuudesta ja joustamisesta eri tasoilla, siita voidaan nauttia itse myos.

ST-T:

Ihan varmasti ndin ja ihan samalla tavalla uskon, etta sielld on paljon potentiaalia ikdan kuin
johtamismielessakin, ihan tyontekijatasolla ja semmosessa itsensa johtamisessa, puhutaan
itseohjautuvuudesta tai tydn tuunaamisesta tai muusta, niin juuri ndin, ettd tavallaan tama

on semmonen, jos ajatellaan tyoyhteisdssakin, ihmisten johtamista, niin varmasti sellanen asia,
josta sais paljon enemmankin irti ajatellen tyokykyjohtamista ja tydurajohtamista jne., ettd miten
ihmiset saadaan mukaan siihen yhteiseen juttuun, miten saadaan motivaatiota ikdan kuin tuupattua
eteen pdin, miten saadaan se osaaminen ajan tasalle ja sita myoten sitten syntyy se tyokyky ja
terveys pitkalla tahtdimella ja jos ajatellaan ihan tata tyokykykeskustelua ja siihen liittyvaa
johtamiskeskustelua, niin kyllahan se pitkalti on keskittynyt tyokyvyttémyyden hallintaan tai
estamisen yrittdmiseen ja on unohdettu tai vdahemman ehka osattu panostaa siihen tyokyvyn
vahvistamiseen ja niihin asioihin, jotka eivat ole akuutisti tippumassa tulipaloina syliin, vaan ihan
siihen perustoimintaan niin, etta tyokyky sailyy ja vahvistuu ja sitten tdma motivaatio jotenkin sen
loytamiseen.

MA:

Mun mielesta kansanomainen ilmaus kaikelle on ammattiylpeys. Ihmiset, jotka kokevat
ammattiylpeyttad, niin he ovat ylpeita siita tyosta, jota tekevat, he haluaa vieda sita eteen pain, he
haluaa olla siind omassa tydssa erittdin hyvia ja silloin tullaan siihen, etta siind yhdistyy hienolla
tavalla kaden taidot ja sellanen luova ongelmanratkaisu, joka on mun mielesta se tulevaisuuden
ty6elaman killerikombinaatio. Kaden taidot, siis sellanen, ettd osataan joku, senhan ei tarvii olla
fyysista kasilla tekemista, mutta kuitenkin joku spesifi taito ja sitten luova ongelman ratkaisu.

JH:

Aivan ja se on varmaan tarked osa hyvaa johtamista, ettd tehdaan havaintoja ja havaitaan se, etta
tehdaan tietylla tasolla tosi luovia hyvia ratkaisuja ja sinne tarvitaan ehka lisda tukea, sinne tarvitaan
kannustusta, rohkaisua jne. eli siis alaisia kannattaa johtajienkin kuunnella, mutta mika on tavallaan,
olen joskus pohtinut, etta mika on se ajoitus siind johtamisessa, kun kuunnellaan alaisia, ettd onko
parempi itse sieltd kulmahuoneen viisaudesta paaluttaa ne isot linjat ja jattaa yksityiskohdat ja
toimeenpano alaisille vai kuulostella kaikkien ajatuksia, kerata havaintoja ja tehda sitten
johtopaatoksia ja sitten paaluttaa?

MA:

Tama on hyva kysymys, kuunteleminen on tarkeaa, mutta kuunteleminen on tietylla tavalla helppoa.
Vaikeaa on se, ettd missd vaiheessa kuunteleminen lopetetaan, missa vaiheessa vedetdan se raja,
ettd nyt on kuultu tarpeeksi. Itse uskon erittdin voimakkaasti sellaseen johtamiseen, jossa annetaan
ihmisille selkea tavoite, ikdan kuin piirretdaan se boksi, jonka sisalla he voi toimia, kerrotaan, etta
teilla on ndin paljon aikaa, teilld on nadin paljon resurssia ja rahaa, mitd muuta siihen tyéhon
tarvitaan, tdssa on ne rajat ja ndiden rajojen sisalla, toimikaa vapaasti. Mina uskon, etta tama
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vapauttaa ihmisista sellasta energiaa. Jos niille annetaan ihan tallanen green field, niin sanotusti
avoin kentta ja sanotaan, etta tehkaa jattildisinnovaatio, ne ahdistuu, ne sanoo, kun me ollaan tehty
aina keskikokoisia asioita. Silloin ihmisille pitda antaa keskikokoisia tavoitteita, jolloin ne alkaa
kukoistaa sen boksin sisdlla, mutta sen boksin pitaa olla oikean kokoinen. Jos se on liian iso, mita
tapahtuu, hanskat putoaa, jos se on liian pieni, niin se toiminta tukahtuu, mita tapahtuu, hanskat
putoaa. Tama on mun kasitys siitd, ettd miten pitaisi johtaa.

ST-T:

Kylla olen ihan samaa mielté ja tutkimuksetkin itse asiassa osoittaa juuri ndin, etta tietty
vaikutusmahdollisuus silhen omaan tyéhon ja sen tekemisen tapoihin jne., niin on tosi oleellinen
voimavara sen tyon ja myoskin tyokyvyn kannalta pitkalla tahtaimella ja kyllahan toissa, erilaisissa
toissa, on tosi paljon edellytyksia vastata ihmisen perustarpeisiin eli tarpeeseen tehda jarkevia,
mielekkaitd ja merkityksellisiad asioita ja saada aikaan ja itsemaaramisen tarpeeseen eli, ettd on se
tietty vaikutusmahdollisuus ja ihan yhteenkuuluvuuteen ja yhteen liittymiseen eli itse ajattelen nain,
ettd ne edellytykset on olemassa, niin kuin varmaan suurimmassa osassa toita joka tapauksessa ja
riippumatta siitd, mita teet, onko se vaativaa asiantuntijaty6ta vai jotain enemman suorittavaa tyota,
niin kaikki nama elementit on mahdollista 16ytaa sielta tyosta.

MA:

Ma uskon, etta tyotyytyvaisyyden ylivoimaisesti suurin lahde on aikaansaamisen tunne, etta

joku sellanen ihminen ymmartaa, etta olen saavuttanut sen tavoitteen, joka meilld on yhteisesti
ollut, oli se mun henkilokohtainen tai mun tiimin tavoite, me tehtiin se, we did it, niin tamahan on
se, josta syntyy semmonen tunne, ettd me ollaan muuten aika hyvia. Mutta jos sellasta tavoitetta ei
aseteta, jos ihminen vaan ajelehtii sellasessa tapahtumien virrassa ja kun se menee illalla kotiin ja
miettii, ettd mitdhan ma tdnaan teen ja se ei oikein tajua, ettd mita tan paivan aikana tapahtui, niin
sitten se alkaa sisalta hapettuu ja sille tulee sellanen olo, etta tassa tydssa ei

ole kauheesti tarkoitusta.

PL:
Tule keskustelmaan Tyoterveyslaitoksen podcastista hashtagilla Tyotapaivaa.

JH:

Niin, se voi olla, ettd se tyyny houkuttelee seuraavana aamuna entista tiivimmin, mutta johtajia,
heita voi bongata paitsi tyopaikoilta, seminaareista, liikkunnan parista nykyaan paljon, metsalta,
rakovalkealta, saunakammareista, illallisilta, jopa nyt etdaikanakin aika paljon kdydaan, kun on
mahdollisuus raottaa sitd maskia, mutta jos puhutaan kommunikoinnista, minkd Matti nosti
aikaisemmin esiin, niin oli johtaja missa tahansa naista edellamainituista paikoista, tosi téarkeda on
se, mita han puhuu, mista han puhuu, miten han puhuu. Matti, miten sa arvioit sitd, ettad kuinka pian
sen jalkeen, kun pomo avaa suunsa, voi paatelld, ettd onko hanelld homma hallinnassa?

MA:
Yleensa se ensimmaiset 10 sekuntia riittaa siihen aika hyvin. Aika monilla on taipumus pajattaa, siis
se on musta rasittava johtamisen muoto, etta sielta alkaa tulla sellasta korporaatiopuhetta ja ma en
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tieda, kuka sellaseen uskoo, etta puhutaan ikdaan kuin viestintdosaston laatimista nuoteista. Ihmiset
inhoaa sita, ihmiset haluaa, etta niille puhutaan yksiloina, sun taytyy tuntea se toinen ihminen.

Kun ma puhun Sallalle tai Hietsulle, niin ma puhun vahan eri tavalla, jos mulla on yhtaan silmaa ja
tamahan on sita johtamisen olemusta, sulla taytyy olla hyva ihmistuntemus. Jos johtaja on pelkka
mekaanikko, siis tallainen johtamismekaanikko, niin siita ei tule yhtdaan mitaan.

JH:
MiIna kysyn nyt uteliaisuudesta, etta tapasitteko ensimmaisen kerran tanaan?

MA:
Kasittaakseni joo.

JH:

Musta oli hieno havaita se, etta hyvin nopeesti |0ytyi yhteiset puheenaiheet ja muut, mutta se on
ehka sivuseikka, mutta juuri tassa keskustelussa, Salla, miten sina arvioit sitd, minkalainen on hyva
johtaja kommunikoimaan?

ST-T:

Tuossa tuli jo paljon, mita Matti sanoi. Kaikkinensa ajattelen itse niin, etta juuri tyontekijoiden
kuuleminen on tarkeaa ja jotenkin sen motivaation tai tyontekijan omien tavoitteiden yhteen
sovittaminen siihen ty6hon, etta se johtaja tai esihenkild on semmonen henkild, joka jotenkin
rakentaa sen tarinan siitd, etta meidan tyopaikalla tehdaan tata ja meidan tavoitteemme on tama ja
sitten tyontekija tuo silihen oman osaamisensa, oman persoonansakin ja oman taustansa, oman
elamantilanteensa, kaikkinensa ja haetaan sitten hyvaa yhteensovitettua ratkaisua eli tdman
tyyppiseen itsensa johtamiseen myoskin uskon vahvasti. Jotenkin ajattelen niin, etta tyéelama on
muuttunut enemman sellaiseksi, etta tyontekijan itsensa vastuulla on myo6skin itsensa johtaminen
enemman ja enemman, ei pelkdstdan itseohjautuvissa organisaatioissa ja tavallaan se, kun aiemmin
puhuttiin tasta psykologisesta sopimuksesta, joka oli tydnantajan ja tyontekijan valilla, joka on nyt
ikadn kuin murentunut eli, kun tydnantaja ei enaa huolehdi tyontekijasta koko tyduran ajan, vaan
tyontekija itse enemman ja enemman huolehtii tydmarkkinakelpoisuudesta, osaamisestaan ja siita,
ettd hanelld on se tyokyky tallella.

JH:
Yksi tekija voi olla sekin, kun tydsuhteet ovat vahan lyhyempia, kuin vaikkapa vuosikymmenia sitten.
Silloin ei voitu ehka olettaakkaan, etta se yksi tyonantaja pitéisi huolta koko sen tyduran ajan.

MA:

Tama on tyoelaman vaarallisin valhe: one man, one job, ettd tullaan johonkin tycéhon ja minulla on
oikeus tehda tata samaa tyota siihen saakka, kun jaan eldkkeelle. Olen kotoisin
kaakkoissuomalaisesta paperitehdaskaupungista, jossa uskottiin pitkdan ndin, ettd mennaan 20-
vuotiaana tehtaalle t6ihin ja sieltd jadddan 60-vuotiaana eldkkeelle ja valissa ollaan pikkusen
saaressa ja tdma on se eldaman suunnitelma ja sitten, kun maailma meni menojaan ja tdma ei enda
ollutkaan mahdollista, niin ihmiset oli hamillaan, ettd miten tassa nain kavi, ettd mita tahansa, jos
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nuorille ihmisille jonkun viestin tasta haluaa lahettaa, niin se on se, etta tama on erittdin vaarallinen
ajatus, etta tulette ihan varmasti tyduranne aikana vaihtamaan hommia, te tulette mahdollisesti
hankkimaan itsellenne kokonaan uuden ammatin. Varautukaa siihen, siina ei ole mitaan pelottavaa,
se on itse asiassa hienoa. Makin olen vaihtanut tietylla tavalla ammattia tassa tydurani aikana ja se
oli ehdottomasti oikea ratkaisu.

JH:

Sama juttu, vaihdosta on tapahtunut ja nautin suuresti. Salla, Matti tossa aiemmin nosti esille, etta
ihmisille on tarkeda tyoelamassa kokea, ettd saa aikaan jotain, sa nostit taas esiin sen itsensa
johtamisen. Se on varmaan hyodyllinen taito, se on eri juttu, kuinka sitd voi oppia, mutta

yksi sun omista erikoisaloista on nimen omaan tyéurajohtaminen, mistda me puhutaan, kun puhutaan
tyourajohtamisesta?

ST-T:

Nimen omaan sen tyontekijan omien tavoitteiden ja tyopaikan tavoitteiden yhteensovittamisen
toiminnasta ja sitten my6s sen huomioimisesta, etta ihmiset tyduransa varrella, niin heilla tyokyky
vaihtelee ja myoskin ehka on l0ydettavissa semmoisia yhteisia piirteita, vaikka jotain, jolla voisi
kuvata vaikka nuorten tyontekijoiden tilannetta tai tarpeita ja jos niitd voidaan tyopaikalla jotenkin
huomioida siind toiminnassa ja my0s siind johtamisessa, niin se on varmasti ihan hyodyllista eli siina
on kysymys oikeastaan tasta. Toki tietysti tyopaikalle tarvitaan nama normaalit tavoitteiden
asettaminen ja normaalit toimivat kdytanteet tukemaan sita ty6td, mutta ndhdaan se tyontekijan
oma motivaatio semmoisena aika keskeisena asiana, johon panostamalla saadaan asioita paremmin
eteen pain.

JH:
Tuohon tybéurajohtamiseen on saatavissa myos tukea ja apuvalineitd myos Tyoterveyslaitoksen
sivuilta. Salla, mita tyokaluja nostaisit Tyoterveyslaitoksen tyokalupakista esiin?

ST-T:

Me ollaan ainakin kehitetty tallaisia, oikeastaan aika pitkankin aikaa tamm@disia uravalmennuksia,
jotka toteutetaan ryhmadssa ja siinad on se perusidea, etta vahvistetaan ihmisten omaa kyvykkyytta ja
jotenkin tehda siihen omaan tyduraansa liittyvia valintoja ja ratkaisuja ja miettid, mita tavoitteita he
asettaa ja miten he paasee tastad eteen pdin ja niista hyotyy eniten sellaiset tyontekijat, joilla on joku
sellainen jumitilanne omassa elamassa tai joku muutoskohta. Se voi olla esierkiksi nuori tyontekija,
joka on siirtymassa tydelamaan ja kaipaa jotain sparrausta siihen, ettd mihin suuntaan tasta lahtisin
menemaan tai se voi olla eldkkeelle jaava tyontekija, joka hakee vahan sita, ettd miten toimin tassa
uudessa tilanteessa. Naista meilld on aika paljon vaikuttavuusnayttoa, etta pystytaan vahvistamaan
sita ihmisten omaa uskoa siihen omaan selviytymiseen, omaa kykya |6ytaa ratkaisuja niihin erilaisiin
vastoinkaymisiin, joita kaikissa siirtymissa varsinkin saattaa tulla vastaan, mutta muutenkin eldmassa
ja sita kautta on saatu hyvia lopputulemia, etta ihmisten koettu hyvinvointi on parantunut ja heidan
ajatukset siitd tulevaisuudesta jotenkin muuttuneet myonteisemmiksi ja esimerkiksi juuri ikdantyvat
tyontekijat nakevat ikdan kuin sen tulevaisuuden siellad tyossdkin mahdollisena, eivatka rupea ikdan
kuin jadhdyttelemaan ja jattaytymaan pikkuhiljaa eldkeian lahestyessa pois tydelamasta jne. eli aika
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paljon on kyse tammoisista omien vahvuuksien ja omien mahdollisuuksien uudelleen I6ytymisesta ja
siitd, kun on se tietty motivaatio |lahtea muuttamaan asioita, niin sitten myods asioita rupeaa
tapahtumaan.

MA:

Tammoset urapolut on mun mielesta huippuhyvia, mutta niiden kanssa pitaa olla varovainen, etta
aina kun me maalataan ihmisille tammaoinen urapolku eteen pain, sanotaan vaikka jossain
yrityksessa. Nuori ihminen sanoo, ettda ma haluaisin tietdaa, missa ma olen viiden vuoden paasta. Se
on erittdin hyva kysymys, ja jos ette ole kysyneet kehityskeskusteluissa tata, niin kysykaa, silla
tyonantajalla on velvollisuus vastata, mutta tassa syntyy samalla lupaus siitd, etta jotain tapahtuu ja
sitten, kun ei tapahdu, niin se ihminenhan kokee hirveen pettymyksen, tulee sellanen frustraatio,
ettd miksi ei mitaan tapahdu, niin ma antaisin vahan piiskaa suomalaisille yrityksille, en ole ihan
varma, etta otetaanko tama asia silleen vakavasti, ettd maalaillaan kuvia, mutta viedaanko se
ihminen todella sen lupauksen mukaisesti siihen pisteeseen tai johdatetaanko, ei sita voi vieda, se
taytyy johdattaa, hanelle taytyy antaa suunta ja mahdollisuus, niin tassa kohtaa ei

saa stiblata yhtaan. Jos sellainen polku maalataan, niin sitten taytyy todella laittaa siihen paukkuja.

ST-T:
Olet ihan oikeassa. Tassa on vaan just vitsina tavallaan se, etta ihmiset itse ikdan kuin [6ytavat omat
ajatuksensa ja ikaan ottavat vastuuta siita.

MA:

Tama ei ollut vastalause sulle, vaan miten yrityset toimii, niiden taytyisi olla tdssa vahan
aktiivisempia, etta yksi sellainen asia, joka meilld on retuperalla, joka on naiden kyvykkyyksien
kasvattamisen kannalta ihan olennainen, on se, ettd miten me otetaan nuoret ihmiset tydelamaan
taman harjoittelujarjestelman kautta. Miten vaikeata on korkeakoulussa opiskelevien ihmisten
toisinaan 16ytaa yksinkertaista harjoittelupaikkaa, mika olisi yrityksille valtava mahdollisuus. Paljon
puhutaan, ettd ihmiset tekevat meidan yrityksen tulevaisuuden ja me ollaan
tulevaisuusorientoituneita, hépo hopo, siellda mennaan taysin autopilotti paalla,

eika kauheesti jakseta nahda vaivaa tdman asian kanssa, sellaisia kokemuksia mun korviin on
kuulunut.

JH:

Yksi semmonen, aika yleinen tapa kehittda toimintaa tyoyhteisoissa on plarata erilaisia katalogeja

ja bookata sieltd joku valmentaja apuun kehittamaan ihmisid ja antamaan niille uusia evaita ja
selvddhan se on, etta johtaminen ja kehittaminen, se kiinnostaa, ihmisilla on iso innostus kuulla,
mita esimerkiksi menestyneelld urheiluvalmentajilla on tassad suhteessa annettavaa. Miten te
ajattelette siitd, ettd mita tallaisilta ihmisilta voi oppia, onko naita oppia siirrettavissa urheilukentiltd
ja pukuhuoneista ty6elaman monitilatoimistoihin, etapisteisiin?

MA:
Aika useinhan nama on hyvaa ajankulua, nostaa tunnelmaa tyoyhteisossa, etta on kiva kuunnella
menestynytta urheilijaa. En ma pitaisi ndita taysin hyodyttomana, kysymys on siitd, ettd miten se
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ihminen pystyy sen oman tarinansa kertomaan. Sa sanoit aikaisemmin, etta olennaista on se tarina
ja se on ihan totta ja aika monet yritysjohtajat on huonoja ymmartamaan tarinan merkitysta
kommunikaatiovalineena. Tarinahan on tapa vieda se viesti perille, vanhanaikainen kunnon
leirinuotiojuttu, jossa on vastus, joka voitetaan ja palataan sielta poikkeustilanteesta normaaliin ja
palkinto odottaa, niin tata pitdisi opiskella lisaa, se on edelleen ihan fantastisen tehokas
menetelma.

ST-T:
Kiinnostavaa eli sa et usko tallaiseen leader sheappiin vahvasti, ettad se kantaa johtamisessa?

MA:

Uskon tietenkin ja olen tavannut itse muutamia hyvin vaikuttavia ihmisid, jotka ovat pystyneet
kommunikoimaan sen oman suorituksensa semmoisella tavalla, ettd se on jaanyt mulle pysyvasti
mieleen.

JH:
Olisitko halukas pudottamaan pari nimea?

MA:

Joo, yksi mun suuri suosikkini on Chris Hadfield, han on astronautti ja ma juttelin hanen kanssaan ja
fantastisen hauska ja pateva tyyppi. Se koko idea siind, kun sa olet astronautti, kun sa johdat maata
kiertdvaa avaruusasemaa, sut on valittu tuhansista ja tuhansista ihmisista, se hanen valintaprosessi
kesti noin 20 vuotta. Hanen pitaa olla yhta aikaa huippu kilpailuhenkinen ja samalla maailman paras
tiimipelaaja. Miten sa tasapainotat nama kaksi asiaa ja kun han kertoi niita esimerkkeja, miten pieni
virhe saattaa olla kohtalokas siella asemalla, miten hanen taytyy sen aseman johtajana pystya joskus
antamaan vastuuta muille. Oikealla hetkella, oikeassa mitassa jne., niin sitd ma olisin kuunnellut,
vaikka kuukauden, sita puhetta. Han osasi kertoa sen fantastisen hyvin. Han on kirjoittanut tasta
kirjan, lukekaa se, se on loistava.

JH:
Chris Hadfield, taytyy tosiaan paneutua tdhan asiaan.

ST-T:
Jai mieleen.

JH:

Matti Apunen ja Salla Toppinen-Tanner, te olette molemmat kokeneita johtajia, erilaisista tehtavista,
meidan kuuntelijoiden joukossa on monia sellaisia ihmisia, jotka ottaa ihan ensiaskeleitaan, vaikkapa
esihenkilona tai miettii, etta tarttuako sen ison pomon tarjoukseen ryhtya sellaiseksi, siis
esihenkiloksi, niin minkalaisia vinkkeja annatte, mihin tulevaisuuden johtajien kannattaa keskittya
tullakseen hyviksi johtajiksi?

ST-T:
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Mun mielesta kannattaa keskittya itsensa tuntemiseen siina mielessa, etta pystyy olemaan aito eli
sitd, mita tekee, sitd ei voi paalle liimata vakuuttavasti. Ollakseen hyva johtaja, pitdaa pystya olemaan
oma itsensa ja kommunikoida niita asioita, jotka myos itselleen on tarkeita ja uskon myds siina
suhteessa tammadiseen tietynlaiseen leader sheeppiin, etta silla on merkitysta, millainen ihminen on
ja kuinka helposti lahestyttava on. Kommunikaatio on todella tarkea asia, ettd johtaminen on pitkalti
viestintaa ja ihmisten kuuntelemista.

JH:
Mahtava vastaus, varoittamatta, mun mielesta aika isoon ja hankalaan kysymykseen. Loytyyko
Matilta tahan kanssa?

MA:

Ma olen taysin samaa mieltd. Johtajalla on yksi tehtava ylitse muiden kommunikaation lisaksi ja se
on muutoksen tarpeen havaitseminen ja sen perusteleminen sille organisaatiolle. Johtajan vastuulla
on nimen omaan nahda se, ettd mista kohdin ja miten organisaatio kaipaa muutosta, uusiutumista ja
tahan pitaa laittaa paljon paukkuja.

PL:

Tule keskustelmaan Tyoterveyslaitoksen podcastista hashtagilla Tyotapaivaa.

JH:

Kiitos vinkeista teille keskustelijoille ja meille kaikille, myos teilld, jotka ystavallisesti paastitte taman
poppoon korvienne valiin. Keskustelumme jatkuu verkossa hastagilla Tyotapaivaa. Matti Apunen,
kannattaako johtamisesta sun mielesta keskustella?

MA:
Aina, vasymatta.

JH:

Olen samaa mieltd Matti Apusen kanssa. Kuuntelija, osallistu, ota kantaa. Tee se heti, tee se
Twitterissa, tee se Linkedlnissa. Oikein paljon kiitoksia keskustelusta ty6elamaprofessori Matti
Apunen.

MA:
Kiitos.

JH:

Ja kiitos johtaja Salli Toppinen-Tanner, Tyoterveyslaitoksen tyokyky- ja tyourat yksikosta.
ST-T:

Kiitos.

JH:
Mina olen erityisasiantuntija Juha Hietanen, tavataan verkossa.
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