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Tyonohjattavana johtaja

Johdon tydnohjauksessa tavoitteena on johtamisosaamisen kokonaisvaltainen vahvistaminen, ei
vain ongelmallisten asioiden tydstiminen.

Jokainen meista toivoo kohdalleen ty6elamassa hyvaa johtamista, kuten tyontekijoiden
oikeudenmukaista ja tasapuolista kohtelua sekd ihmislaheisyytta.

Kun johtaja tukee yhteisollisyytta ja ndkee jokaisen tyontekijan osallisuuden tyoyhteison
voimavarana, henkil6ston kokemus tyon mielekkyydesta ja hyvinvoinnista vahvistuu, samoin
sitoutuminen organisaation toimintaan.

Hyva johtaminen perustuu toimivaan vuorovaikutukseen ja johtajan lasnaoloon tarvittaessa.
Johtaminen on silloin palvelua, ohjaamista, arvostusta ja yhteistyota tyoyhteison jasenten seka eri
toimijoiden valilla (Harmoinen 2014).

Kujalan (2015) tutkimuksen mukaan hyva johtaja tukee ja kannustaa luovuuteen, kykenee
tekemadn vaikeitakin padtoksia sekd toimimaan eettisesti konflikteja ratkaistessaan.

Jotta johtaja onnistuisi johtamistydssaan, hanella tulisi olla kykya ohjata ja voimaannuttaa
tyoyhteisonsa jasenia seka johtaa itsedan. Lisaksi hyva johtaja tarvitsee jatkuvien muutosten
tapahtuessa muutosjohtamisen taitoa.

Vuonna 2019 tehdyssa kyselytutkimuksessa Kysyttiin kokemuksia hyvaltd ja huonosta
johtamisesta. Vastaajina oli yhteensa 18 eri alan tyontekijaa ja johtajaa tai esimiestd Uudellamaalla
ja Pohjanmaalla.

[hmiset kuvailivat hyvaa johtamista nain:

"Johtaja luotti alaisten osaamiseen ja antoi vapautta tyén toteuttamiseen, mutta ei jdttdanyt yksin.”
"Hdn sai henkilostén innostumaan, kokeilemaan uutta ja johtajana oli helposti ldhestyttdvd.
Tyontekijdt tunsivat, ettd heiddn asiantuntemustaan arvostettiin.”

“Huono johtaja on tuuliviiri”

Huonon johtamisen tunnusmerkit nousevat puolestaan esiin silloin, kun johtaja nikee
toteuttamiskelpoisina vain omat tavoitteensa ja ajaa pelkdstaian henkilokohtaisia etujaan.

Héan osaa kdyttaa valtaa, mutta kdyttia sitd tuhoavasti muiden tyoyhteison jisenten kustannuksella
oman asemansa varmistamiseksi. Voidaan puhua pelolla johtamisesta, joka on ennalta
arvaamatontakin ja synnyttaa epavarmuutta ja pahoinvointia tydyhteison ilmapiirissa.

Johtaja voi toimia vastoin organisaation ja tyontekijan etuja, korostaa vain itsednsa ja kayttaa muita
hyvikseen. Autoritaarisen kdytoksensa perusteella johtaja rajoittaa vaikutusmahdollisuuksia,
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valttaa konflikteja ja kiyttaytyy epaluotettavasti seka kaskyttavasti. (Schilling 2009; Pynnonen
2015)

Seuraava kuvaus on aiemmin mainitusta kyselytutkimuksesta:

“Huono johtaja on tuuliviiri, joka vaihtaa mielipiteet kysyjdn mukaan. Ei visiota eikd asetettuja
tavoitteita eikd pelisddntéjd tehty... eikd kaikkia koske samat sddnndét. Valta on tdrkedmpdd kuin
tydyksikon tuottavuus ja kokouksiin kutsutaan vain itselle hyvdt tyypit.”

Pirinen (2014) esittda muutamia syitd huonoon johtamiseen. Tallaisia ovat yksinkertaisesti
osaamattomuus ja epavarmuus omasta roolista erityisesti silloin, jos johtaja on noussut tai nostettu
jopa vasten tahtoaan omassa tydyhteisdssdan perustyontekijasta esimieheksi.

Vajavainen riskiensietokyky ja toisaalta epédrealistinen kuva omasta kaikkivoipaisuudesta voi
johtaa pettymyksiin ja kyynisyyteen kohdella muita tydyhteison jasenid. Oman esimiehen tuen
puute, kollegoiden keskindiset valtataistelut ja kateus voivat vaikuttaa johtamisosaamiseen ja
lopulta johtajan tai esimiehen uupumuksen.

Huonoon johtamiseen kuuluu tiedostamattomia johtamisalueita, mikd saa aikaan
epdammattimaista johtamiskayttiytymistd. Tama niakyy heikkona ihmisten johtamisena ja
persoonan pimeitten puolten esiin nousemisena (Ollila & Kujala 2018).

Vuorovaikutustaidot keskeinen perusta

Johtaminen on tehtdva, joka edellyttia tietoa, taitoa ja osaamista toimia erilaisissa, vaativissakin
tyoyhteisoissa ja organisaatioissa. Johtajalla tai esimiehella on tietty vastuu kokonaistoiminnan
sujuvuudesta ja tuottavuuden varmistamisesta riskit huomioiden.

Johtaminen alasta riippumatta voi olla kompleksista ja tasapainon Idytdminen tehtidvien laajuuden,
vaatimusten ja odotusten valille on silloin haastavaa. Johtajan rooli on jatkuvaa vastakkaisten
intressien yhteensovittamista (Jarvinen 2018).

Johtaminen voi tuntua kaaokselta, joka sindansa voi olla niin positiivinen kuin negatiivinenkin
kokemus. Kaaos ei ole lopun alkua, vaan uusien mahdollisuuksien ja vaihtoehtojen etsimisen
paikka.

Negatiivisuuden kokemukset liittyvat monesti kykyyn ottaa vastaan kriittistd palautetta omasta
johtamisosaamisesta ja epdonnistumisista puuttua ristiriitaisuuksiin tyoyhteisossa, lahinna
ihmisten johtamisessa.

Positiiviset kokemukset, kuten uudet innovatiiviset prosessit ja onnistumiset, kannustavat johtajaa
tai esimiestad pyrkimaan yha parempaan osaamiseen asioiden ja ihmisten johtamisessa.

Vuorovaikutustaidot ovatkin keskeinen perusta ihmisldheiselle ja hyvalle johtamisosaamiselle. Se
taito nakyy vastuunottamisena, toisten kunnioittamisena ja arvostuksen osoittamisena. (Ollila
2014.)
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Johtamisosaamisessa tarvitaan kykya aineettomien resurssien hallintaan, eli saada ihmiset
toimimaan organisaation tavoitteiden mukaisesti, mutta myos aineellisesta pddomasta pitaa kyeta
huolehtimaan.

Johtajat kokevat tarpeita kehittaa taitojaan ihmisten johtamisen lisdksi talousosaamisessa,
liiketoiminnallisessa ja strategisessa osaamisessa (Pihlainen, Kivinen & Lammintakanen 2019).

Johtamisosaamiseen liittyvaa tietotaitoa voi aina oppia hyvalla ja monipuolisella
peruskoulutuksella ja varsinaisella johtamiskoulutuksella. Lisdksi monessa organisaatiossa ja
yrityksessa on uudelle kokemattomalle johtajalle tai esimiehelle jarjestetty mahdollisuus
mentorointiin eli kokeneemman henkilén ohjaukseen ja tukeen.

Valitettavasti lilan harva organisaatio jarjestda todellista intensiivista vertaistukea tai johdon
tyonohjausta johtamisosaamisen kehittimiseen.

Vertaistukea voi 16ytda hyvin organisaation sisaltd, mutta myos johtamisasemasta riippuen
olemalla yhteydessa muiden organisaation johtajiin yksiloldhtoisesti tai jarjestimalla
ryhmatapaamisia. Johdon tydnohjaus sen sijaan voi painottua enemman yksilétyonohjaukseen.

Johdon tyonohjaus osaamisen tueksi

Johdon tydnohjauksen tavoitteena on tarkastella johtamista kokemuksena ja reflektoida
johtamiskayttiytymistd mahdollisimman monipuolisesti.

Tyonohjauksessa johtaja saa pohtia omia valmiuksiaan ja kehittamistarpeitaan seka etsid yhdessa
tyonohjaajan kanssa erilaisia ratkaisuja ongelmallisiin ty6tilanteisiin.

Han 16ytaa mahdollisuuksien mukaan uusia oivalluksia henkil6kohtaisen osaamisensa tueksi. Nama
oivallukset vahvistavat motivoitumista henkilostojohtamisessa, vuorovaikutuksessa seka
palautteen antamisessa ja vastaanottamisessa (Ollila 2008; 2012).

Johdon tyénohjaus tukee johtajaa vastuun kantamisessa, koska johtamisty6 on usein hyvin
yksindista ja siten vaikuttaa kuormittavasti johtajan tai esimiehen jaksamiseen.

TyoOnohjaajan tehtavdna on nostaa esiin erilaisia ndk6kulmia ja esittaa ristiriitaisiakin kysymyksia.
Niiden perusteella padstaan ohjattavan tai ohjattavien kanssa avaamaan johtamisen perustehtivia
syvallisemmin.

Haastavimpia perustehtavaan liittyvia teemoja ovat tydyhteison ryhmaddynamiikka, konfliktien
kohtaaminen ja sen myo6ta ohjattavan oman itsetuntemuksen lisddminen. Nima teemat
kytkeytyvatkin pddasiassa ihmisten johtamisen kysymyksiin.

Tavoitteena tulee joka tapauksessa olla johtamisosaamisen kokonaisvaltainen vahvistaminen ja
kehittdminen, ei ainoastaan ongelmallisten asioiden ja tilanteiden ty6stiminen. Ennen kaikkea
tyonohjaajan tuki ndkyy kuuntelemisena, lasndolona ja ymmarryksena.
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Ennaltaehkaisevan ja positiivisen viitekehyksen omaava tydnohjaaja mahdollistaa johtamisty6hon
liittyvien ilmididen kasittelyn rakentavasti ja monipuolisesti. Johtamisosaamiseen liittyvat
onnistumiset toimivat johtajalle peiling, joita tydnohjaaja voi toiminnallaan vahvistaa ja siten 16ytiaa
ohjattavan kanssa ratkaisuja ongelmallisiinkin asioihin sekd epdonnistumisen kokemuksiin.

Thmisldheinen johtaminen on taitolaji

Varsinainen johtajuus maarittyy valmiuksista, joita ovat ennen kaikkea henkil6kohtaiset
ominaisuudet ja arvot, mindkuva, motiivit sekd oikeanlaiset asenteet.

Epdvarmuuden sieto ja omien tunteiden sdateleminen ovat herkkyyksig, joilla on vahva kytkos
eettiseen toimintamalliin ja siten myo6s tydeldman toimiviin ihmissuhteisiin seka taitoon ratkaista
konflikteja oikeudenmukaisesti. hmisten johtaminen edellyttdd moninaisuuden johtamisen taitoja,
silla erilaisuudessa piilee tyoyhteisodjen ja organisaatioiden luovuus seka todellinen osaaminen
(Ajanko 2019).

Velvollisuuksista huolehtiminen ja paidtoksien tekeminen ei aina ole yksinkertaista ja helppoa yksin
toteuttaa. Sitad paitsi asiat muuttuvat ja niiden muutosten matkassa on pysyttiva, jotta johtaja voi
tukea ja valmentaa muita seka tehda yhteisty6td monipuolisesti organisaation sisilla ja sen
ulkopuolisten kumppaneiden kanssa.

Johtaja tarvitsee vahvaa itsetuntemusta ja kykya itseohjautuvuuteen. Itseain ei voi johtaa, jos ei
tunne itsedan ja itsetuntemuksen lisddminen lahtee siiti, ettd asettuu itse havainnoinnin kohteeksi.

Toisaalta vahva itsetuntemus auttaa johtajaa toimimaan johtamistehtavassadn, erityisesti ihmisten
johtamisessa, kun hin tiedostaa omat toiveensa ja tarpeensa, vahvuutensa ja heikkoutensa kuin
my0s arvonsa ja uskomuksensa (Ajanko 2019).

Johtajalla on valia

Johtajan kdyttiytymisen merkitys tydoyhteisdssa on arvaamattoman suuri, eli onko han lasnaoleva
tarvittaessa, kohteleeko tydyhteison jasenia tasapuolisesti, kayttddko asemaansa ja valtaansa
rakentavasti ja haluaako toimia innostajana seka erilaisten ihmisten kannustajana tyétoiminnan
kehittdmisessa.

Tyonohjauksen tarkoituksena ja tavoitteena onkin tukea ja vahvistaa koko tyoyhteison toimivuutta.
Se toimii voimavaraldhtoéisyytta vahvistavana keinona ja menetelmana johtajille ja esimiehille.

Hyvan ja arvostettavan johtamisosaamisen ja -kayttidytymisen kehittdiminen on ensiarvoisen
tarkead naina aikoina.

Lisaksi johtamisty6ssd jaksaminen on monesti koetuksella lisddntyvien, eri tahoilta tulevien
vaatimusten kasvaessa. Johtajan vastuut ja velvollisuudet pdatéksenteossa voivat olla kuormittavia,
jolloin johtajallakin on suuri vaara uupua. Johtaminen on tyo6ta, joka herdttia johtajassa hyvin
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ristiriitaisiakin tunteita liittyen toimintaympariston, jatkuvien muutosten, tyoyhteisosta nousevien
hankalien ilmididen ja myo6s asiakkaiden kasvavien vaatimusten pirstaleisuuteen.

Johdon tyonohjaus on prosessi, joka tdhtda johtamisosaamisen ja johtamisen kehittdmisen
aspekteihin. Sen tavoitteena on syvallisempi erilaisten kysymysten ja ilmididen kasittely yhdessa
johdon tyonohjaajan kanssa. Tyonohjaaja ei toimi silloin asiantuntijana ja valmentajana
oppimisprosessissa, vaan johtamisen perustehtivan vahvistajana ja tukijana. Johtaja tarvitsee
tyonohjausta ja erittiin tirkeaa on, ettd han asettaa itsensa likoon hankkimalla tai hakeutumalla
johdon tyonohjaukseen.
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