Jani Nieminen

Miksi valmentava johtaminen on tarkeaa? Usein ajatellaan, etta organisaation johtaja tietaa melkein
kaiken, mita organisaatiossa tapahtuu juuri silla hetkella.

Kuitenkin johto tietaa vain murto-osan alaistensa arjesta. Mita silloin jad huomaamatta? Korjaako
valmentava johtaminen taman katkoksen?

Tanaan meilla LAB Talkissa on vieraana liiketoimintayksikon lehtori Markus Krékin, joka kouluttaa
organisaatioita valmentavaan johtamiseen.

Hei, tervetuloa Markus ja tervetuloa kaikille LAB Talkin kuuntelijoille.

Tanaan on oikein mielenkiintoinen aihe, mutta nyt jos lahdetdan alkuun, niin maaritetaan, mita
tarkoittaa valmentava johtaminen ja sen kasite.

Mita silla tarkoitetaan, Markus?

Markus Krakin

Silla varmaan voi tarkoittaa itse asiassa aika monia asioita. Virallisia kasitemaarittelyita on varmaan
monia, mutta ma itse ymmarran silla oikeastaan vain ihmiskeskeista johtamista. Silla tarkoitetaan
sellaista johtamista, missa painopiste on vuoropuhelussa ja kysymisessa ja tavallaan siina, etta me
ollaan kiinnostuneita ylipaataan ihmisista ja ihmisten ajatuksista. Sellaisesta kyse on pitkalti myos
yhteisesta tekemisesta.

Ehka valmentavaa johtamista voi yleisesti ndhda sellaisen hyvan johtamisen synonyymina, etta se on
tavallaan, moni saattaa pitaa sitd vahan samana kuin hyva johtaminen, mutta toisaalta sen voi myos
hahmottaa vahan kapeammin, vain yhtena ismind, sellaisena johtamisismina, mikéd on muiden
johtamisteorioiden tai johtamisndkemysten joukossa yksi lisa.

Niin tai ndin, niin se on kaiken kaikkiaan ihan hyva lisa ajattelun polttoaineeksi tai tyoyhteisdssakin
mietittavaksi ja johtajalla ehka siina, kun han pohtii omaa tapansa johtaa ja omia
johtamisperiaatteitaan, niin se on ihan hyva lisa.

Jani Nieminen

Nyt jos kertaan, mitd ymmarsin, niin tdma on yksi tapa johtaa, missa painotetaan vuoropuhelua ja sit3,
ettd ollaan tiimin l&sna.

Markus Krakin

Joo.
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Jani Nieminen

Ja tiedetdan, mita tiimissa menee ja keskustellaan tiimin kanssa ja vuorovaikutteinen johtaminen.

Markus Krakin

Eli voisin perustella sitd viela hieman, eli miten tdma vuoropuhelu tai tdma valmentava johtaminen,
mika se ajattelu siina taustalla on, eli miksi se on tarkeaa tai miksi se olisi hyva lisa siihen
johtamispalettiin tai ihan jopa yhtena tammoisena paaperiaatteena, paaprinsiippina johtaa, niin on se,
ettd organisaatiossa oikeastaan pyrkimyksena olisi ja johtajan pyrkimyksena voisi ndhda, ettd on luoda
mahdollisimman laadukas kokonaiskuva todellisuudesta aina kullakin hetkella.

Ja johtaja harvoin, jos koskaan, pystyy tekemaéan sita itse vain yksin. Eli jos han tekee yksin taman
kokonaiskuva-arvion kdymianséa keskustelujen, aika rajallistenkin keskustelujen kautta usein, niin siita
tulee usein aina paljon vajavaisempi ja laaduttomampi, jos ndin voisi sanoa, kuin etta se tehdaan.
Tama tehdaan laajalti tdmmadisen valmentavan johtamisen periaatteiden ja keskustelujen kautta.

Jatdman laadukkaan todellisuuskuvan merkitys on oikeastaan siina, ettd kun meilld on laadukas
tilannekuva todellisuudesta tai todellisuuskuva kullakin hetkella, niin me pystytdan myos paattdmaan
laadukkaammin ja toimimaan laadukkaammin organisaatiossa. Eli tekemaan, priorisoimaan asioita
fiksummin ja toimimaan ylipaataan jarkevammalla tavalla.

Eli se keskustelu vie usein aikaa. Se ei ole myoskaan mitattavissa, eli se ei ole semmoinen suorite,
joka vaan tehdaan, vaan olennaista on se, etta keskustelussa on aina kaksi osapuolta.Eli vahan niin
kuin tdssa meidan podcastissa, ettd tdma on aika hyva esimerkki itse asiassa tasta valmentavasta
johtamisesta, josta en vieta podcastin valmentavaan johtamiseen.

Niin loppupelissa tastahan puuttuu paljon valmentavan johtamisen elementteja sen takia, etta tassa
on valmiiksi k&sikirjoitettu osittain tata, esimerkiksi mietitty teemoja ennakkoon, ettd mita me kaydaan
lapi. Se on tavallaan yksi osa valmentavaa johtamista, mutta samalla se, etta me kasikirjoitetaan
tama, niin se estaa meidan aitoa vuorovaikutusta keskenaan.

Eli me pitdydytaan niissa teemoissa, vaikka meilla saattaisi olla paljon kiinnostavampaa keskustella,
etta voittaako Saipa vai KalPa loppuottelussa. Eli siis silleen, etta ihan aidosti, en ma tieda
kiinnostaako sua jaakiekko, kiinnostaako muuten?

Jani Nieminen

Osittain kylla.

Markus Krakin

Joo. Niin tavallaan tammadinen valmentavan johtamisen ote on se, ettd meilla saattaa lahtea tama
maata kiertavalle radalle tama keskustelu, ja nyt me loppuun keskustellaankin Saipan ja KalPan
pelista. Tai siitd ennakko-odotuksista. Tana iltana siis on ensimmainen finaali. TAma on nauhoitettu
silloin.
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Mutta siis tarkoittaa sita, ettd me oltaisiin aidosti lasna. Ja ilman semmoista etukateisodotusta tai
taman tyyppista rakennetta. Ja sita voi valmistella, mutta samalla pitaisi ymmartaa, etta pitaisi pystya
keskustelemaan ihan normaalisti, voisi sanoa nain. Ilman sita kasikirjoitusta ja tavallaan tarttumaan
niihin asioihin, jotka henkilolle, jonka kanssa keskustelee, on kussakin hetkessa tarkeita. Niin se on
valmentavan johtamisen yksi semmoinen asia.

Jani Nieminen

Kylla, kuulostaa kylla erittain jarkevalta. Ja nyt jos miettii vaikka talleen omaa, mita tdssa uran aikana
on esihenkildiden kanssa keskustellut, niin useinhan ne on just naita, etta on joku teema ja jutellaan
siita puoli tuntia ja revitaan irti vastauksia minusta. Tai jostain toisesta tai mina esihenkilésta ja
saadaan ne vastaukset, ettd se on sitten siina, mutta mitdan enempaa tai vapaaseen keskusteluun ei
sitten panosteta tai jateta aikaa, ettd annetaan sen syntya ja kukkia ja luodaan ehka jotain uutta.

Markus Krakin

Kylla.

Jani Nieminen

Tama on kylla, joo, ymmarran.

Markus Krakin

Juuri nain.

Jani Nieminen

Mutta jos hei, mennaan sitten vahan eteenpain, niin tota... Sa oot yhdessa kollegasi Mari Kokkosen
kanssa pitanyt valmentavan johtamisen koulutuksia eri organisaatioille. Miksi tdma valmentava
johtaminen koetaan tarkeaksi koulutuksen aiheeksi?

Markus Krakin

No siihenkin on varmaan monta syyta, mutta jos nyt miettii ikdan kuin sita tarvetta tai sita, etta mihin
tdma on syntynyt, niin organisaatioiden johtohan on hyvin moninaisissa paineissa. Siis se on hyvin
semmoinen ristivetoinen paikka. Elikka sulta odotetaan toisaalta ihan yliluonnollisia kykyja ratkoa
hyvinkin haastavia nykypdivan ongelmia tai toimia niin kuin jotenkin selkedsti nykymaailman
sekavassa sillisalaatissa.

Ja samalla paine on tehda tulosta, samalla sun pitéisi olla hirvedn semmoinen empaattinen, tilaa
antava ja sun pitaisi toisaalta olla hyvin jamakka, toisaalta hyvinkin semmoinen luova ja pehmea. Ja
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monia ristiriitaisuuksia on siina taustalla. Johtamiseen, onhan johtamiseen siis pitkan aikaa
kohdistunut paineita, mutta ehka tana paivana viela se haaste on semmoinen entistakin tiiviimpi tahti
ja semmoinen ikdan kuin tehokkuusilluusio, jossa me elamme. Elikka kaiken pitaa olla entista
tehokkaampaa.

Tassa ristipaineessa sitten strategioissa, organisaation strategioissa on otettu huomioon tietysti se,
ettd myods johtoa pitaa kehittaa ja johtajille tarjota valmennusta siihen, etta miten tassa tilanteessa
voidaan toimia ja ylipaataan sailya selkeajarkisena.

Yksi tekijd on ndma strategiat. Toinen tekija on varmaankin se, ettd tdma valmentava johtaminen on
nyt ikdan kuin tammaoinen trendinomainen ismi, josta aika paljon puhutaan johtamisen kentalla ja se
on sen takia nostanut paataan. Voisi sanoa, etta siita ndkokulmasta tassa ei ole mitaan uutta.
Aiemmin on ollut joitakin muita ismeja, joita on tuotu esiin ja on ollut erilaisia valmennuksia johdolle ja
nyt on vaan talla hetkella tdma on se kuuma peruna.

Ehkd semmoinen yksi yleinen myds ndkemys tydeldmasta, organisaatioista ja johtamisesta on
semmoinen, minkd muutamia vuosia takaperin esimerkiksi Frederic Laloux toi esiin, ettd han vaitti,
ettd organisaatiot ja johtaminen on rikki ja oikeastaan tydeldmakin rikki. Eli ihan viitaten
mittarointeihin, tavallaan mittareihin naihin mielenterveyden haasteisiin, sairaspoissaoloihin,
erilaisiin mittareihin, miten ihmiset jaksaa ja erityisesti miten johtajat jaksaa johtajan tydssa.

Niin on aika paljon sairaspoissaoloja, aika paljon sitd huonoa oloa organisaatioissa. Ja tavallaan tdhan
vastauksena ehka sitten osittain tdmmainen uusi johtamisen tyyli tai valmentavan johtamisen tarve on
ikdan kuin noussut esiin. Vield viimeisena nostaisin esiin sen, etta kun ymparisté on muuttunut
oikeastaan tdhan Laloux'n ajatukseen ja tahan tydeldman rikki menemiseen, niin se kyse on
oikeastaan siita, etta meidan ymparistdé muuttuu valtavaa vauhtia, on tullut enemman tdmmaista
monimuotoista kytkdksellisyytta. Eli kaikkiin asioihin me ollaan koko ajan kiinni ndissa ymparistossa,
esimerkiksi kdnnykoiden tai erilaisten viestintavalineiden kautta, niin se tarkoittaa oikeastaan heraa
kysymys siitd, ettd onko meidan johtaminen ja organisaatioiden tapa toimia pysynyt ajan hermolla.

Eli ollaanko me osattu muokata ja muovailla sita tapaa tehda toita riittavasti suhteessa siihen
muuttuneeseen maailmaan. Ja kaipuu kaiken kaikkiaan johtamisessa sille, ettd saa tukea, saa apua
tassa niin tdmmaodisessa hardelli-himmeli-ameeba tydeldmassa tana paivana on suuri. Ja kylld me on
huomattu, ettd johtajien tarve tulla kuulluksi, nahdyksi, huomatuksi ja myds paasta keskustelemaan
naista asioista kollegoidensa ja ihan laajemminkin toisten vastaavien kollegoiden kanssa, niin on tosi
tarkeaa. Ja sille on selkeasti kysyntaa.

Jani Nieminen
Jos otetaan esimerkkia tasta omasta tyoeldmasta, niin...

Meilla omassa, tai meidan tiimissdmme, missa talla hetkella teen t6ita, ja meita on noin kuusi
henkiloa, olisiko seitseman henkiloa, jos ottaa esihenkilon mukaan, niin meilld on keskenaan tosi
semmoinen valmentava tapa tehda tdita ja auttaa toisiamme ja sparrata ja kuunnella ja nain. Niin
kyllAhdn ma ymmarran sen, ettd kyllahan se tietenkin se myos se esihenkild. Hanella ei ole semmoista
touchia siihen, niin onhan se jotenkin rikki naista. Miksi me sitten tehdaan sita, jos meidan esihenkild
ei tue sita? Niin kyllahan se myos tajuaa.
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No ma jotenkin nden sen, mita sanoit tuossa aikaisemmin, etta ollaanko me jamahdetty jonnekin
takaalalle siita, jaaty pois muutoksesta, niin kun on niitad henkil6ita varmasti, ketkd on niin, ettd tama
on minun tapani tehda ja tdma on toiminut aina, niin miksei se toimi. Mika on mun mielesta erittain
vaara tapa ajatella, mutta niita on yllattavan paljon.

Markus Krakin

Niin ja sitten se ehké se haaste siind on, etta edelleenkin on niita asioita, jotka toimisi paremmin, jos
ne tehtaisiin aina ennenkin. Mutta sitten on asioita, jotka ei todellakaan toimi nain, vaan jotka pitaisi
tehda jotenkin uudella tavalla. Ja se haaste on siina, ettd me ei aina tiedet3, etta mika on mikakin asia.

Eli ettd missa kannattaisi pitaytya vanhassa ja missa kannattaisi tehda. Ja tdmahan on se iso kysymys
priorisoinnissa, mikd johtamiseenkin liittyy ja tavallaan organisaatioon, vaikka tiimiyhteydessa3, jos
puhutaan.

Niin tiimin yhdessahan pitaisi hyvin pitkalti valmentavan johtamisen periaatteiden mukaan kayda
tammoista keskustelua, etta mika oikeasti on relevanttia lahted muuttamaan ja mika taas eiole. Ja
puhuin aiemmin, mainitsin sen tehokkuusilluusiosanan, niin tavallaan se tehokkuusilluusio johtaa
siihen, ettd me kuvitellaan, ettd me ollaan tehokkaita silloin, kun me vaan mennaan eteenpain,
tehddan mahdollisimman paljon muutoksia vaikka.

Tai lahdetaan kehittdmaan mahdollisimman paljon asioita. Ettd me naytetaan silta, etta me saadaan
tikattua bokseja, etta nayttamaan, etta mittarit nayttaa hyvalta. Etta nyt meilld on 25 kehitettavaa
asiaa listalla.

Mutta tosiasiassahan se ei ole valttamatta tarkoituksenmukaista. Eli se antaa vaan sen illuusion siita,
etta se on hyvin tehotonta. Se ei ole mitenkaan tarkoituksenmukaista, vaan meidan pitaisi priorisoida
ja keskenaan kayda lapi, etta okei, nailld me parjataan aina ennenkin viela toistaiseksi ja noissa me
lahdetdaan hakemaan jotain uutta.

Jani Nieminen

Niin, ndinhan se on. Joo, ja niinpa.

Markus Krakin

Ja sitten tuohon voisi melkein sanoa siihen, etta tietysti pitaa olla armollinen myds esihenkildita
kohtaan. Siis, etta heilla on valtava ristipaine varsinkin lahiesihenkiloilla, meillakin molemmilla
esimerkiksi lahiesihenkildilla, niin heidan ylapuoleltaan tulee paine, ettd heilld on kollegiaalinen, niin
kuin tavallaan he ovat kollegoidensa kanssa paljon tekemisissa. Ja tavallaan tdssé tullaan myds siihen,
ettd mihin he aikaa kayttaa.

Kaytanndssa hyvia esimerkkeja naista valmennuksista on, ettd on muun muassa esihenkildita, jotka
toimii lahiesihenkildona vaikka sadalle hengelle tai sadalle kymmenelle hengelle on meilld ollut tuolla
noin, niin néma henkilot on todenneet, ettd en ma voi olla kiinnostunut kaikkien alaisten tai

LUT Group Confidential - Other information (3Y)



tydntekijoiden asioista, koska ei mulla ole siihen aikaa. Ma en mitadn muuta kerkedisi tehdakaan kuin
vaan jutella niiden sadan kymmenen hengen kanssa.

Jos kuvitellaan, etta pidettaisiin viela viikoittaiset, niin kuin monissa organisaatioissa on viikoittaiset
one-to-one-keskustelut, ja sulla on sata kymmenen henkea, niin etpa sa paljon enempéaa siina saisi
jaettua.

Vaikka sataa on helpompi jakaa viidella, niin kaksikymmenta keskustelua paivassa, niin sa saat viiteen
paivaan joka viikko pidettya. Sitten helpotetaan, ettd otetaan joka toinen viikko. Sulle tulee kymmenen
paivaa, niin sulle tulee kymmenen keskustelua edelleenkin viikossa. Sitten sa voit ehka kerran
kuukaudessa kayda keskustelun, niin tipahtaa tyyliin puoleen se maara. Mutta siltikin sinulla olisi viela
viisi keskustelua per paiva.

Ja tata tietysti voi ihan rehellisesti, tai ylipaataankin pitaisi aika perusteellisesti miettia, ettd mitas
muuta varten ne esihenkilot sielld on, kun kdydakseen keskustelua meidan kanssa toisaalta. Etta
kylldhan sen pitaisi olla iso osa heidan tyotaan. Ja siinakin mielessa tama valmentavan johtamisen
periaatteet tai ajatukset siitd vuoropuhelusta ja sen merkityksesta on aika hyvia, voisi sanoa nain.

Jani Nieminen

Kylla, pitda muistaa, ettd he on myos ihmisia. Ja samalla lailla kuin mekin, ettd ne on vaan eri
asemassa, tekee eri tehtavia, mutta samalla lailla ne on osa meidan tiimia tietylla tapaa myds.

Mutta nyt kun sanot tuota esimerkkeja, niin voisin kuvitella, ettd jossain tydpaikoilla jotkut ei
valttamatta tapaa esihenkilda edes kerran vuoteen tai kerran kahteen.

Markus Krakin

Semmoisia se saattaa loytya, joo kylla.

Jani Nieminen

Voisin hyvin uskoa.

Markus Krakin

Kylla, tdmmadistakin on olemassa.

Jani Nieminen

Mutta hei, mainitsit tuossa ne koulutukset, niin mita te oikein kaytte siellad koulutuksessa lapi?
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Markus Krakin

Joo, siis koulutukset on, meilla on ollut semmoisia niin kuin, ma voisin ihan konkreettisen esimerkin
ottaa, ettd meilla on tammoinen viiden paivan, missa viisi paivaa ollaan, ei siis putkeen, vaan silleen,
ettd on aina yksittainen paiva, koko paiva, niin vaikka kahden viikon valein tai ndin vastaavasti,
riippuen miten aikataulut on organisaation kanssa saatu sovittua.

Ja tota, kaydaan paivan aikana sitten tiettyja teemoja lapi ja meilla siella on niin kuin erilaisia teemoja,
jotka kasitellaan paasaantoisesti semmoisten erilaisten vuorovaikutteisten menetelmien kautta, eli
siis kdydaan keskusteluja, paljon kollegiaalisia keskusteluja, annetaan teemoja, missa pareittain tai
pienryhmissa kaydaan keskusteluin, ikdan kuin valmentavan johtamisen periaatteita noudattaen niita
lapi.

Jateemoja, joita kdydaan, siella on tyokaluja, joita on kasitelty, kayty keskustelua, niiden
kyselytydkaluja, joita on kayty keskustelua, joita on kayty keskustelua, joita on kayty keskustelua, joita
erilaisen tiimitydkalujen hyodyntadmisestd omassa tyossa voi olla palauteen, tai palaute on yksi
esimerkki, luottamuksen rakentaminen.

Psykologinen turvallisuus, joka on tdssé LAB Talkissa, oli muistaakseni ihan vasta ikdan teemana.
Hyvin mielenkiintoinen teema ja suosittelen kuuntelemaan siihen luottamukseen, psykologiseen
turvallisuuteen liittyen.

Ja sen lisdksi myds tammaoista johtamisen mindsettia kasitellaan siella, ettda minkalainen mindset, siis
minkalainen ajattelutapa johtajalla on. Ja ne teemat liittyy tdman tyyppisiin.

Myds haastavia tilanteita kasitellaan lapi, ettd minkalaisia haastavia tilanteita esihenkilotydssa on. Ja
pyrkimyksena siind on oikeastaan tdman vuorovaikutuksen kautta saada ihmisille ehka, mé sanoisin
nain, niin kuin oma ajatus on siita, etta kaksi lopputulemaa.

Etta joitakin yksittaisia oivalluksia ja kokeiluja niiden oivallusten kautta, etta he saisivat inspiraation
kokeilla tydssaan jotain valmentavan johtamisen periaatteen mukaista lahestymistapaa. Se voi olla
hyvin pieni asia myos muutos. Vaikka semmoinen, etta he rupeavat kysymaan tiimipalavereissa
enemman avoimia kysymyksia. Ihan yksinkertainen esimerkki. Nama oivallukset on yksi asia.

Ja sitten toisena asiana on semmoinen, ettd he ehka saisivat kehitettya omaa ajatteluaan ja
nimenomaan semmoista suhteellisuudentajun nakdkulmasta. Elikka se, ettd kun he kuulevat, mita
kollegat miettivat, mitd kollegat ovat ajatelleet tastd asiasta tai ihan vaikka toisella puolella pdytaa tai
siis hyvin kaukanakin sanotaan ndin samassa organisaatiossa, mutta hyvin erilaista tyota tekevat tai
hyvin erilaista tiimia johtavat kollegat, ettd mitd he ovat tavallaan kokeneet ja minkalaisia kokemuksia
heilla on, niin se tuo valtavasti suhteellisuudentajua siihen omaan tyéhon.

Ettd ndma ongelmat eivat olekaan vaan minun ongelmia. Ettd mina voin ammentaa paljon ideoita
sielta toisten tavasta toimia ja niista toisten kokemuksista. Niin ne ovat olleet ehka semmoisia, mitka
ovat tassa koulutuksessa semmoisia aika tarkeita sisaltdja myos.
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Jani Nieminen

Sanoit tuossa oivallukset ja minua alkoi kiinnostaa, voisitko kertoa vahan enemman, etta minkalaisia
oivalluksia siella koulutuksessa on ehka herannyt tai tullut?

Markus Krakin

Yksi on se, minka asken mainitsin. Niin kuin hyvin esiin se, etta yksi esihenkildé esimerkiksi on
todennut, ettd han oivalsi jo hyvin nopeasti, etta hanen pitaa kysya enemman avoimia kysymyksia. Ja
han totesi, etta se on lahtenyt se, niin kuin heidan tiimin toiminta avautumaan ihan eri tavalla. Siis
tiimipalaverit eivat ole enaa yksinpuhelua, vaan ihmiset ovat selkeasti ruvenneet aktivoitumaan. Toki
se onvienyt aikaa sen jalkeen, etta se on aika pitka tie kdantaa sita tapaa toimia.

No yksi oivallus on tavallaan semmoinen, mika on ehka syntynyt monille siita, etta ajatus siita, etta
johtajan tulisi hallita kaikki ja kaikkien asioiden pitaisi olla niin kuin hallinnassa, niin on ehka
saavuttaneet semmoista vahan armollisempaa ajatusta itselleen, ettd kun maailma on nain aika
kompleksinen, se liittyy toki valmentavaan johtamiseen, mutta ehka erityisesti kompleksisuuden
johtamiseen, jos johtamisteorioista puhutaan, etta asiat on rikkaasti kytkoksellisia.

Voisin ottaa meista esimerkkina, ettd meidan valille tassa syntyy suhde, etta tammadinen jutellaan siis
silleen, etta jotain tapahtuu meidan valilla, ja jos nyt ajatellaan, ettda ma olisin vaikka johtaja ja sa olisit
mun tydntekija, niin aikanaan me on ajateltu ehka silleen, etta silla on merkitysta, miten ma johdan
sinua, tyontekijana.

Ja sitten jossain vaiheessa johtamisen teorioissa on tullut esiin se asia, etta no okei, ehka silla
tydntekijallakin on valia, ettd minka tyyppinen s oot ja ettd minkalaista tiimia johdetaan ja mita tyota
siella tehdaan, mika se konteksti on, niin sekin vaikuttaa siihen. Ja on ruvettu kiinnostumaan siita niin
kuin johdettavista tai siita, ettd minkalaisia ne johdettavat on. Miten se vaikuttaa johtajan toimintaan?
Mita sen pitaisi vaikuttaa johtajan toimintaan?

Sen jalkeen on taas ruvettu kiinnostumaan tasta meidan valista suhteesta. Oikeastaan se kiinnostava
onkin, mitd meidan valilla tapahtuu. Sitten jos viela ajatellaan se oivallus tuolla, mika tekee siita
kompleksista, on se, etta otetaan vaikka suhde alylaitteisiin tai sosiaaliseen mediaan. Meidan
molempien suhde sosiaaliseen mediaan on erilainen. Tai ajatellaan vaikka meidan suhdetta
podcasteihin.

Sa teet sita tyoksesi, ma kayn taalla vierailemassa. Mutta voi olla, etta minulla vaikka olisi vihasuhde ja
sinulla olisi rakkaussuhde podcasteihin. Niin sehan vaikuttaa siihen, ettd milla tavalla me vaikka tasséa
oltaisiin jotenkin siihen. Eli se, minkalainen suhde meillda on myoés asioihin.

Ja sitten jos me mietitdan, ettd meilld on kymmenen hengen tiimi ja kaikilla on néita suhteita vdhan eri
suhteen tai se suhtautumistapa eri asioihin vaihtelee, niin siitdhan tulee aika monen hardelli-
himmelia, mista aiemminkin puhuin. Ja silloin siita tullaan siihen, etta jos johtajana sa pystyt ikdan
kuin oivaltamaan sen, etta hei, ettd tama maailma vaan on taman tyyppinen. Se on kompleksinen, jota
ei voi hallita kaikilta osin. Niin se on hyvin armollinen ajatus.
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Eli voi ajatella, ettd nyt minun ei tarvitakaan enaa etsia sita yhta ainoata oikeaa tapaa johtaa, vaan kun
tama on tdmmadinen hardelli, minulla on aika moniakin vaihtoehtoisia tapoja johtaa sindnsa ihan hyvin
tai jopa erinomaisesti.

Mutta sitten se haaste on, ettd mistd mina tiedan, ettd mika on se paras missakin tilanteessa, niin sita
ei oikeastaan voi myoskaan muuta kuin elamalla eldmaa niin nahda. Eli kokeilemalla ja olemalla myds
armollinen siihen, etta hei, ettd minun kannattaa ehka miettia niita vaihtoehtoja mielelldan yhdessa,
niin kuin meidan tassa vaikka tassa meidan kimpassa pitaisi miettia sita asiaa, etta mitka ne
vaihtoehdot on ja mikd meidan mielesta on jarkevin tapa lahtea kokeilemaan ensimmaisena vaikkapa,
ettd mitd me ldhdettaisiin vaan kokeilemaan.

Jani Nieminen

Kylla, mika meille sopii.

Markus Krakin

Mika meille sopii tdssa nain. Ja sitten se, etta sitda meidan yhdessa sopimaa ei tarvitse lahtea
kopipeistaamaan joka paikkaan muualle, koska siis sielld on erilaiset ihmiset, niiden suhteet eri
asioihin ja toisiinsa on erilaiset.

Niin sa et tavallaan... Pohjimmiltaan ma naen sen hyvin semmoisena armollisena, positiivisena
viestina ja tavallaan semmoisena johtamisen kannalta. Ja tama on yksi tarkea oivallus, etta tata on
myo0s siis tehty sielld valmennuksessa silleen, ettda ma oon kysynyt valmennettavilta muun muassa,
paljon te kuvittelette tietdvanne sen hetkisista organisaation tai tiiminne tapahtumisista, kaikesta mita
sielld tapahtuu. Tai ylipdataan, ettd organisaatiossa mita tapahtuu, niin paljonko te kuvittelette
tietdvanne.

Niin tyypillinen vastaus on jotain 40 ja 80 prosentin valilla. Ja ma vaitan sitten, ettd no entas jos se
onkin vaan 4 prosenttia. Ja tdma herattad vahan semmoisia kauhunsekaisia tunteita, no eihdn ma voi
olla hyva johtaja, jos ma tiedan vaan 4 prosenttia mita tapahtuu. Mutta eihan nytkaan valttamatta, etta
no nyt talla hetkella esimerkiksi, niin ei meidan kummankaan esihenkilo tieda mita me taalla
hopdtetaan. Eli siis tietylla tavalla se, etta he saattaa tietaa, ettd me ollaan taalla.

Joo, mutta etta mita taalla ainoastaan tapahtuu, niin eihdn ne sita tieda. Mutta jalkikateen ne voi sitten
kuunnella tdman podcastin ehka sitten, jos heita kiinnostaa. Niin kuin kayda lapi ja kuunnella ja
katsoa, ettd no tammadinen tasta syntyi. Ja tdmakin on siis semmoinen ikdan kuin semmoinen ajatus,
etta okei, ettd pelkat mittarithan ei kerro siita, etta mita ihmisten valilla tapahtuu.

Mita kahvipoytakeskustelua. Et sa tieda mita siella keskustellaan aina, jos sa et ole koko ajan lasna. Ja
et sa siltikaan tieda, ettd mita ihnmiset ajattelee vaikka niista asioista. Vaikka ne keskustelee jotain
asioita. Ja tdma on myds semmoinen, ettd tdma ei ole mitenkdan negatiivinen uutinen siis. Eli se, etta
jos me oletettaisiin tai lahestyttaisiin asiaa, etta sen sijaan, ettd ma ajattelen tietavani 80 prosenttia,
mita siella tapahtuu. Versus, etta ma ajattelen, etta ma tiedan 4 prosenttia.
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Niin, jos ma tiedan, ajattelen tietdvani vain 4 prosenttia. Ma kiinnostun siita, ettd kun ma en tieda tasta
mitaan, niin tiedat sa jotain enemman? Tai mita sa tiedat? Sitten sa sanot, ettd ma tiedan toisen nelja
prosenttia. Sitten me tiedetaan jo kahdeksan prosenttia. Sitten me otetaan muutkin mukaan, niin me
ruvetaan tietdmaan enemman.

Jos ma tietaisin 80 prosenttia omasta mielestani, niin oikeastaan ei mua hirvedasti kiinnosta, ettd mita
sa oot mielta siita asiasta, kun ma tiedan jo melkein kaiken. Ja silloin tavallaan se valmentava
johtaminen, etta valmentavan johtamisen periaatteisiin kuuluisi paras lahtokohta oikeastaan olisi se,
vahan niin kuin tietysti yksinkertaista tai aika radikaalisti yksinkertaista. Jos ajattelet, ettei tieda tasta
mitaan itse johtajana, niin parhaiten paaset siihen, etta olet lasnéa ja oikeasti kiinnostunut toisesta,
etta mita olet mielta, koska en kerta kaikkiaan tieda.

Jani Nieminen

Totta. Mielenkiintoinen ajatus. Ajatusmalli. Kylla, armollinen ajatus myos.

Markus Krakin

Sellainen oivallus myds, mika tulee juuri taman tyyppisissa keskusteluissa, ettad kun puhuin, taisin
aiemmin mainita, tai sitten vain ajattelin, mutta niin tai nain. Sita, etta meilld on arjessa aika vahan tai
esihenkildilla on aika vahan aikaa keskustella naista asioista keskenaan. Ehka liian vahan, uskaltaisin
jopa sanoa.

Siina mielessa se yksi oivallus ehka tassa on myos se, etta sitd aikaa pitaisi vain loytaa enemman. Eli
pitaisi priorisoida sille keskinaiselle, sille keskustelulle. Tatahan ei voi yleistaa kaikkiin
organisaatioihin, ei kaikkiin henkiléihin. Mutta noissa valmennuksissa sen ndkee myds siit, etta se
kaipuu sille yhteiselle jakamiselle ja keskustelulle on ihan valtavan suuri.

Jani Nieminen

Kylla, kylla. Jos ajattelen myds itseani, niin kylla.

Markus Krakin

Juuri nain.

Jani Nieminen

Mitas sitten, onko siella koulutuksissa tullut sitten minkdan nakoisia haastavia tai erittain haastavia
oivalluksia?
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Markus Krakin

No semmoisia... mina ehka mielldn tuon semmoisena, mika haastaa meidan ajattelua hyvin pitkatlti,
niin on tietynlainen semmoinen havainto. Ehka siella semmoista tiettyista jannitteista.Eli tavallaan
semmoinen, kun puhuin aiemmin naista suhteista, ettd meilla on erilaisia suhteita ihmisten valilla tai
semmoinen suhtautumistapa.

Mehan puhutaan aika paljon siis ja siellakin tormaan siella valmennuksissa ja itsekin tdrmaan omassa
puheessani siihen, etta eldmantavoitteena on tarkoituksena tai pyrkimyksenéa on ldytaa tietynlainen
tasapaino asioiden valilla. Vaikka harrastusten ja tydelaman valilla tai oman ajan ja perhe-elaman
valilla tasapaino.

Mina olen itse asiassa nain johtamisen lehtorina paatynyt kylld vahan toisenlaiseen, etta mina olen
yrittanyt opetella sit3, etta oikeastaan se tasapainohan on liikkumattomuuden tilaa. Etta se ei ole
minun mielesta enda minulle ainakaan mikaan pyrkimys, vaan minun mielestani paljon
kiilnnostavampi on jannitteet. Elikka se, ettd minkalaisia jannitteitd meilla on erilaisten asioiden valilla
tai erilaisten ihmisten valilla. Ja se tekee siitd kiinnostavaa ja se on ikadn kuin semmoinen eteenpain
vieva voima, joka on kehityksen polttoainetta.

Ja me ollaan jannitteita, tuolla olen havainnut siita, ettd yksi jannite on tdmmainen, etta ihmisilla on
valtava tarve johtajilla hallita asioita. Etta ikdan kuin se ajatus on, ettd mina en ole hyva johtaja, jos
mina en hallitse kaikkea, jos mina en tieda kaikkea. Ja tama tuli tietysti jo aiemminkin silleen, etta...
Entas jos sa et voi hallita ja entas jos sa et tavallaan tieda kaikkea?

Ja siita tullaan oikeastaan semmoiseen, joka on ollut jo perinteisestikin tai aiemminkin
johtamisteorioissa noussut esiin, tAmmadinen kaksikatinen organisaatio. Tai puhutaan myos
tammoisista, ehka silleen jos menee oikein syvalle teoriaan, niin tammaoisesta
substanssiontologisesta ja prosessiontologisesta ndkdkulmasta, mutta niihin on ehka turha menna
pidemmalle, mutta se perusperiaate on sama.

Eli meilla on asioita, joista me tiedetaan paljon, jotka me ollaan tehty aiemmin. On vaikka projekteja
johdettu ja projektit toimii niin kuin me tiedetaan, etta talla tavalla me kun viedaan projektia
eteenpain, niin yleensa me saadaan ihan hyva lopputulos. Niin meidan kannattaa niin kuin
johdonmukaisesti toistaa sita toimintamallia ja me ei tarvitse ldhted miettimaan joka kerta, etta miten
me johdettaisiin tata projektia, jos me johdettaisiin projektia.

Ja toinen asia on sitten semmoinen, etta on asioita, joista me ei tiedeta juuri mitaan. Meilla ei ole
aiempaa kokemusta tai ne aiemmat kokemukset ei ole relevantteja, koska ne asiat on niin tavallaan
kytkoksellisia tai vaikeita mydskin ja ainutkertaisia. Niin semmoisissa asioissa me taas jouduttaisiin
keskustelemaan aika paljon. Eli meilld on tdmmao&inen virtaava ajattelumalli, ettd meidan pitaisi vain
keskustella vuorovaikutteisesti valmentavan johtamisen periaatteita noudattaen.

Ja itse asiassa ehka jollain tavalla lAhtea vain kokeilemaan ja etenemaan, katsoa sita, ettd minne se
virta vie. Mita sielta ilmaantuu, niin lAhtee niitd ilmaantuvia asioita tekemaan. Mita siita yhteisesta
keskustelusta ilmaantuu. Ja tama toinen malli oli siis tdma mekaaninen malli, jossa siis kun me
tiedetaan, niin me toteutetaan sen suunnitelman mukaan, vanhaa suunnitelmaa toteuttaen. Ja
meidan ei tarvitse valttamatta vuoropuhella kokonaisuutena niin paljon. Tai sielld on niita osia, joissa
vuoropuhellaan jossain vaiheessa.V aikka projektia tai ndin poispain. Niin tama on yksi semmoinen
jannitteita aiheuttava.
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Kerron tasta viela lyhyesti yhden esimerkin. Eli jos ajatellaan Teams-palaveria, joista meilld monilla on
lahestulkoon kaikilla kokemuksia. Te menette kuuntelemaan Teams-palaveria tai menette
osallistumaan Teams-palaveriin.

Niin sielld on tammaoinen tilanne, etta tyypillisesti Teams-palaverissa edelleenkin, mita muuten kovasti
ihmettelen, on joku ajatus meilla, etta meidan pitaa kayttaa sita tiedottamiseen. Eli joku puhuu ja
kertoo. Siella esittaa jonkun materiaalin eika esittaa jonkun asian. Se voitaisiin tehda ilman Teams-
palaveriakin jakaa ja ihmiset voisivat ndhda sen, katsoa omalla ajallaan milloin tahansa tai nykyisin on
monia keinoja. Kaikki sen tietaa, mutta silti me edelleenkin kdytetaan siihen paljon aikaa.

Sen jalkeen kysytaan, ettd onko kenellakdaan mitaan kysyttavaa. Ja katsotaan kelloa, ettd meilld on
viitisen minuuttia ennen seuraavaa teemaa, aikaa. Sieltd nouseekin kysymys jostain. Joku kysyy
vaikka, ettd onko tassa mitaan jarjestelmaa. Tai mistd me luovutaan, kun lahdetaan tekeméaan tallaista
nain. Tai mita tdma tarkoittaa minun tydpaikan kannalta. Tai mista tahansa meidan kokonaisuutemme
tai jonkun muun relevantin asian kannalta. Mika tahansa se kysymys onkaan.

Jos se onkin sellainen, mika kyseenalaistaa, luo mielenkiintoisen jannitteen. Ehka tuo myds esiin
sellaisen asian, etta joka ikinen tajuaa, etta nyt ollaan muuten aika lahelld ydinta. Ja meidan pitaisi
tasta kayda keskustelua. Niin aika monessa Teams-palaverissa todetaan kuitenkin, etta sori, nyt
meilla ei ole aikaa. Siirretdan tdma jonnekin muuhun ajankohtaan. Ja sitten siihen palataan tai ei
palata koskaan.

Jaikaan kuin talla esimerkilld tarkoitan sita, ettd valmentavan johtamisen periaatteita ja myds tallaista
jannitteisyytta, etta se aikataulutus, ennalta sovittu aikataulu tietyille teemoille, tuo ikdan kuin
tehokkuuden illuusion. Me olemme néin sen tehokkaita.

Mutta emme ole tarkoituksenmukaisella tavalla toimivia, kun emme pysty keskustelemaan siita
aiheesta, mik3 olisi ollut tosi tarkeé asiassa, kun meilld ei ole nyt aikaa tdm&n agendan mukaan. Eli
meidan pitaisi rakentaa joustavuutta, muovautumiskykya tai tallaista, etta meilld on mahdollisuus
joustaa paljon enemman naissa Teams-palavereissa. Esimerkiksi silloin, kun sielta tulee jotain
mielenkiintoista. Taman seurauksena voi syntya sita psykologista turvallisuutta. Sita, etta ihmiset
rupeavat oikeasti tavallaan kantamaan vastuuta myos siita. Ja se luo myos sita aktiivista
vuorovaikutusta myos siihen itse palaveriin. Eli siitd on monia positiivisia seuraamuksia.

Mutta silld, etta niita torpataan tai ei kayda niita keskusteluja, on taas tietysti luonnollisesti aika
painvastainen asia. Ja silloin meidan yksittaisten henkildiden kokemus saattaa olla, ettd me mennaan
vain kuuntelemaan sinne Teamsiin puhuvaa paata. Ja taas me oltiin kuuntelemassa puhuvaa paata. Ja
sitten voidaan miettia, ettd energisoiduinko ma tastad Teams-palaverista. Etta oliko mun energiataso
50, kun ma menin sinne. Ja onko se enemman kuin 50 vai alle 50, kun ma tulin sielta pois.

Jani Nieminen

Ja parhaimmillaan siellad on paikalla myds 250 henkilda.
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Markus Krakin

Juuri nain.

Jani Nieminen

Ja paljon se maksaa sitten organisaatiolle. Ja tdmahan on helppo ratkaista. Teet aikataulu, jarkeva, 15
minuuttia aihe, jata 10 minuuttia keskustelulle, tauko, 15 minuuttia seuraava aihe. Tai mita ikina.

Markus Krakin
Se on yksi keino.

Ja sitten mita ma itse kaytan noissa joissakin valmennuksissa on, ettd ma pistan sinne vain kaksi
ajankohtaa. Ma pistan, etta aloitetaan tassa ja lopetetaan tuossa. Ja ma en kerro edes, ettd mita
kaikkea siina kdydaan valissa, kun ma en koskaan tieda, etta keritaanko me kayda kaikki. Silloin siina
kaydaan niista asioista keskustelua, mika just silla hetkella kiinnostaa.

Jani Nieminen

Totta. Tuo on vdhan vapaamuotoisempi. Mun esimerkki oli tuommoinen konstruoitu valmis...

Markus Krakin

Joo, se oli viela vahan sitd mekaanista mallia.

Jani Nieminen

Niin. Ja sulla on, etta aloitetaan tuossa, lopetetaan tuossa, kdydaan paivan aiheet.

Markus Krakin

Joo. Ja saattaa silloin olla aiheet mainittu joo, mutta sitten tavallaan ei ole sanottu, ettd monelta ldhtee
seuraava aihe. Ja sitten saattaa olla, ettd jotkut aiheet jaavat tietysti kasittelematta.

Mutta ndma on semmoisia mielenkiintoisia oivalluksia. Ma sanoisin, ettd aika haastavia ja tosi
haastavia toteuttaa nykypdaivan organisaatiossa riippuen missa ollaan. Ja se, mitd mainitsit 4sken
tuossa.

Hyva pointti tuo 250 henkea. Niin kannattaa muistaa, etta nykyteknologia antaa mahdollisuuden
vuorovaikuttaa ja vuorovaikutukselle myos 250 henkilon porukassa, vaikka Teamsissa. Jakamalla niita
sinne erilaisiin tiloihin ja muualle keskustelemaan.
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Ja se yksi oivallus, mikéd on myos verkkopainotteisissa valmennuksissa noussut esiin, niin on kylla se,
etta keskustelulle vaaditaan yleensa aina enemman aikaa kuin mitd me osataan kuvitella. Elikka
tyypillisesti verkossa tapahtuva, siella pienryhmissa tapahtuva keskustelu, niin hyvin monet kertoo,
ettd se loppuu vahan kesken se aika. Elikka siis sille me tavallaan aliarvioidaan se aika, mika sille
pitaisi antaa.

Ja sen verran voisin tuota viela taydentaa, etta verkossa, ehka tuolla valmennuksissa muutenkin, niin
myos semmoinen yksittdinen pieni oivallus. Aika merkittavakin oivallus on, etta jos meilla on siis
ryhmakoko, missa keskustellaan, niin merkitsee ihan tosi paljon.

Elikka siinad mielessa se 250 henkea, minka sanoit, niin on niin kuin relevantti, mutta kdytdnndssa jos
sé jaat 250 hengen ryhman pienempiin ryhmiin, niin optimaalinen koko melkein ma sanoisin verkossa
kaytavissa keskusteluissa tai pienryhmissa kaytavissa keskusteluissa on kolme henkea. Oman
kokemuksen perusteella, noita valmennuskokemusten perusteella. Se tarkoittaa sita, etta silloin siina
kolmessa hengessé on tosi vaikea kenenkaan jaada ihan ulos.

Jos siina on jo nelja henkea, niin siind jo meinaa helposti jaada yksi ulkopuoliseksi ja on ihan
matemaattinen fakta, etta jos on kolme henkea ja sulla on vaikka kolme minuuttia, niin jokainen voi
puhua minuutin, mutta jos sulla on samassa ajassa nelja henkea, niin se on alle minuutin jo, mita
jokainen voi puhua, jolloin se vuorovaikutuksen tavallaan se sisaltokin karsii siitd ehka jollain tasolla.

Jani Nieminen

Totta, totta. Joo, kyllda ma naen tuon idean. Kolme henkiléa kuulostaa sinansa, ylipaataan jos mietitaan
perinteista palaveria, niin aika semmoiselle hyvalle maaralle. Jos vaikka itse sanoisin ehka jotain, niin
siinad on aika helppo kysya, etta hei, mitas henkild X, mita olet mielta, tai sitten henkild Y, etta ei siina
ole muuta kuin muutama.

Totta, totta. Mutta hei, jos mennaan takaisin tuohon valmentavaan johtamiseen, tassd me ollaan kayty
sita koko ajan, mutta vahan konkreettisemmin, niin minkalaisia kompastuskivia liittyy tdhan
valmentavan johtamisen toteuttamiseen kaytannossa?

Markus Krakin

No ne ehka on noussut esiin vahan noissa kommenteissa kaanteisesti, eli siis tavallaan se, mika on
ehka suurin haaste valmentavan johtamisen toteuttamiseen, niin on tdma niin sanottu
tehokkuusilluusio, jonka ma olen kehittadnyt taman sanan.

Eli tarkoittaa sita, ettd jos keskusteluihin kaytetaan aikaa, niin se ei valttamatta nay lyhyella
aikajanteella tai missaan ylipaataankaan mittareissa silleen kovinkaan helposti konkreettisena
tapahtumana. Sita ei ikdan kuin pideta tehokkaasti kaytettyna aikana.

Tassa on mielenkiintoinen esimerkki. Aikanaan nousi esiin siitd, kun Ruotsissa rupesi yleistymaan
avokonttorit, ja ruotsalaiseen malliin sielld diskuteerataan paljon. Kaytaville laitettu sohvia esimerkiksi
tallaista kahvihetkea tai vapaata keskustelua varten. Ja suomalaiset tietysti sitten tuli vdhan perassa
ehka jalkijunassa tekemaan vahan samaa, etta hei nyt avokonttorit alkaa yleistya ja tammaiset, meilla
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pitaa olla kivoja seurusteluryhmia ja muita. Mutta meilla oli silloin alkuvaiheessa, muistan viela,
muutamia esimerkkeja, missa kaytiin tata keskustelua ja ihan tutkijoiden kanssa kavin keskustelua,
niin oli tutkittu sita, ettd Suomessa oli kuitenkin edelleenkin tydhuoneita ja tyopisteet.

Tietysti oli myos Ruotsissakin ihan vastaavalla tavalla, mutta se oli yksi ero. Ruotsalaiset kaytti niita
sohvia ja suomalaiset ei kayttanyt sohvia. Ja naiden tutkijoiden mukaan se syy oli siina, ettd Suomessa
miellettiin, etta se ei ole tehokasta tyontekoa, etta sa keskustelet sielld sohvalla. Sa oot ikdan kuin
tauolla, kun sa oot sohvalla tai jotenkin muuten koet, etta sa teet jotain muuta, mikad on olennaista. Ja
Ruotsissa koetaan, etta se diskuteeraus on olennaista.

Jatdma nakyy ehka tdssa myds tassa valmentavan johtamisen kompastuskivissa, etta meilld on
edelleenkin ajatus, ettd meidan pitaa suorittaa tehokkaasti, jotta me ollaan jotenkin merkityksellisia ja
tehdaan sita, mita halutaan. Me mitataan kaikkea. Ja taméa valmentavan johtamisen keskustelut on
pitkalti sen suoritusten ylapuolella tai jossain.

Se on vahan niin kuin muuta. Eli se on semmoista maaperan moyhentamista tietylla tavalla sille, etta
me saadaan yhteistuumin asioita vietya eteenpain. Ja luotua parempaa kuvaa siita todellisuudesta,
jotta me pystyttaisiin tekemaan parempia paatoksia. Jotta me pystyttaisiin toimimaan myds
tehokkaammin ja keskittymaan ehka niihin olennaisiin tekoihin sitten vield entista paremmin.

Jani Nieminen

Kylla. Mulla on itse asiassa ihan hyva esimerkki tasta aiheesta. Melkein liittyy naihin sohviin, mutta
olen pidemman aikaa jo taalla tyoskennellessa pitanyt semmoisen ajatuksen, ettd kayn kerran
tunnissa kdvelemassa kampuksen ympari. Meen ehka parit portaat, eika ylakerrasta alakertaan
kaveleen sieltd kaytavaan. Ja sitten takaisin ylakertaan ja ma oon pitanyt sitd semmoisena
taukoliikuntana kaytadnndssa, kaytdnndssa nollaamisen, ajatusten nollaamisena liikuntana ja nain.

Mutta siindhan on ollut hauska huomata se, etta useinhan siella on taalla kampuksella ihmisia. Ja kun
ihmisia tulee vastaan, niin usein mullakin on semmoisia paljon asioita, mitka on to do -listalla, mutta
ei ole saanut vaikka oikeaa ihmista kiinni ja nain.

Ne on ollut erittdin mahtavia, erittdin mahtavia kavelyita, kun sit kun sa ndet jonkun ihmisen ja oot
silleen, ettd hei, mulla oli tda idea, voidaanko toteuttaa tai voitko auttaa tai jotain muuta. Niin yhtakkia
se mun taukoliikunta, kai tammaoinen tehottomuus, niin muuttuu joskus jarkevaksi.

Markus Krakin

Taa on just se, mita tdhan myds tdhan valmentavaan johtamiseen ja hyvan johtamisen periaatteisiin
kuuluu. Et niinku siis tavallaan annettais niinku aikaa ja tilaa niinku siis asioille kehkeytya. Elikka ne
asiat niinku tulee yleensa. Ja aika usein niinku vaikka jossain kahvipdytakeskustelussa syntyykin jotain
ideoita, kun ei oo agendalla eika ole varattu palaveria sille niinku asialle, vaan se tulee niinku ilman
palaverien ulkopuolella.
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Mainitsin tossa, kun kysyit niistd kompastuskivista, niin mainitsin sen, etta jollakin on liikaa alaisia. Se
tuntuu olevan aika iso kysymys, tuo tiimikoko. Etta tota kannattaa kylld miettia, ettd minkalaisia
hallinnollisia rakenteita puhun.

Tarkoitan ehka hallinnollisilla rakenteilla tdssa sita, ettd miten usein esimerkiksi kdydaan
kehityskeskusteluja. Miten on ajateltu, etta kdydaan kahdenkeskisia keskusteluja, tiimipalavereita ja
tdman tyyppisia organisaatiossa. Niin kannattaa suhteuttaa niita siihen tiimin kokoon. Elikka siis jos
sulla on pitkalti toistakymmenta ihmista, niin se on aika haastavaa kayda vaikka niita vakiintuvia
kahdenkeskisia keskusteluja vaikka joka viikko. Mutta sitten taas, jos sulla on alle kymmenen pitkalti
niitad ihmisia, voit jopa joka viikko kdyda lyhyen keskustelun, etta mita sinulle kuuluu, miten voin
jeesata sinua naissa asioissa tai onko jotain, missa tarvitset apua. Esimerkiksi talld hengella. On
huomattu myos, ettd valmennuksessa nousee kompastuskiveksi monesti jarjestelmat.

Jarjestelmat ja niiden tuomat ikdan kuin hallinnolliset velvoitteet ja hallinnolliset tydt, jotka nykyisin
eivat enaa ole niin paljon assistentteja eika niitd aputukitoimia, jotka tekevat sita sinun puolestasi,
vaan kaikki ajatellaan, etta esihenkilot tekevat itse, asiantuntijat tekevat itse, jokainen tyontekija tekee
itse. Se on selkeasti myos yksi osa tata tehokkuusilluusiota, ettd me kuvitellaan, etta se on jotenkin
tehokasta, mutta tosiasiassa se tuntuu vievan aika paljon tydaikaa ja vie hirvedn paljon energiaa
ainakin niilta ihmisilta ja on poissa tietylla tavalla talta vuorovaikutteiselta otteelta, siltd valmentavalta
johtamiselta. Ainakin pahimmassa skenaariossa ja pahimmassa tilanteessa.

Jani Nieminen

Erinomaisia ajatuksia. Jos nopeasti palataan vield tuohon valmennukseen. Onko sinulla jotain nopeaa
esimerkkia antaa, etta miten tama valmennus on vaikuttanut esihenkiloon tydohon?

Markus Krakin

Vaikutukset ovat varmaan aika yksilollisia. Silloin, etta kuka nyt on mitakin paattanyt kokeilla
kaytadnndssa. Meilla on noiden valmennusten aikana, kun siellda on vahan hajautettuna ollut niita
paivia, ettd milloin ne ovat, niin aina niiden paivien valilla vaihtelevasti ihmiset ovat kokeilleet vahan
erilaisia tapoja toimia.

Silloin, etta joku on kokeillut jotain tyokalua esimerkiksi, miten tama toimii ja miten tama on lahtenyt
etenemaan ja nain poispain. Jaettu niitd kokemuksia. Palaute on ollut siis erittdin hyvaa, jopa
erinomaista siitd valmennuksesta. Mutta ehka tieteellisesti tai tilastollisestikaan on vaikea arvioida
sita vaikuttavuutta pidemmalla aikavalilla. Ja pidemmalla aikajanteella. Hyvin moni kertoo
kokeilleensa erilaisia asioita. Kertoo saaneensa siita paljon ajatuksia ja paljon tammaoisia myds ihan
konkreettisia ideoita siihen kdytannon tydn arkeen, mita voi arjessa kokeilla ja arjessa tehda.

Haastehan yleensa tammaoisessa voi olla se, ettd kun palaat arkeen sinne sorvin dareen, niin tavallaan
se vanha pyora vie mukanaan. Eli olet valittdémasti siind vanhassa moodissa. Ja sitten se, mité olet
koulutuksessa kaynyt, niin se ikdan kuin... meinaa jaada pois.
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Jani Nieminen

Se on helppo jaada siihen kierteeseen, etta mita itse tehda, se pysahdys.

Markus Krakin

Kylla. Ja pitaa olla todella jamakka tietylla tavalla siina, etta ihan tehda paatods ja ruveta vaan
tekemaan. Ja kannattaa mahdollisimman konkreettisesti ja mahdollisimman nopeasti tehda niita.
Kylla se on meidan yksi havainto.

Ja kylla sanoisin noista sitten semmoisen, mika lisaisi ehka sitad valmennuksen vaikutusta pitkalla
aikajanteella. Meilld on jonkun verran tuossa ollut sita noissa valmennuksissa myos... tdmmaista
elementtia ja... mutta selkeasti myos on ollut toisen tyyppisia valmennuksia. Elikka on ollut
valmennuksia, missa on ldhiesihenkilot organisaatiosta kaikki mukana. Eli ne on kollegoita keskenaan.
Ja sitten on ylinjohtovalmennuksia, missa on vaan ylinjohto paikalla.

Ja tota... selkeasti kylla tuntuu, ettd semmoiselle vertikaaliselle koulutukselle, misséa olisi ylinta johtoa,
valiporrasta ja mielelladn jopa ehka asiantuntijoita tai jotain tyontekijdtasoa mukana.

Niin... Se olisi organisaatioiden kannalta, varsinkin isojen organisaatioiden kannalta entistd enemman
hydtya. Ettd me ollaan hyvin silleen... koska sen vuorovaikutuksen ja valmennuksellisen otteen
merkitys on nimenomaan sen todellisuuskuvan laadun ehké parantaminen. Niin eri tasoilta sa naet
sen erilaisen todellisuuden. Ja jos sa otat huomioon eri tasojen nakyman siihen todellisuuteen, niin se
on laadukkaampi todennakdisesti.

Elikkd samalla se aiheuttaa haasteita, koska siis keskustelu ei ole helppoa erilaisten nakdkulmien
kanssa. Se ei ole yksinkertaista paattaa. Mutta jos sen tuskan pystyy karsimaan tai elamaan lapi, niin
uskallan sanoa, etta kylla se aurinko sinne risukasaan sitten lopulta paistaa joka tapauksessa.

Jani Nieminen

Samaan uskon minakin. Naiden meidan puheiden perusteella.

Markus Krakin

Juuri nain.

Jani Nieminen

Onko tdma nyt semmoinen, tama valmentamisen tapa? Tai valmentavan johtamisen tapa. Onko tama
semmoinen, mika sopii nyt yritykselle A:sta O:hdn? Eli kaikille?
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Markus Krakin

No periaatteessa ehka joo. Kylla mina nain siis sanoisin. Se ainakin osana tai voi linkittya jokaiseen
organisaatioon, jokaisen johtajan tapaan toimia. Jos me ajatellaan, ettd se valmentava johtaminen
perustuu kysymiseen, kuunteluun, lasndoloon. Siihen, etta vuorovaikutetaan ja tuetaan oivallusten
syntymisté organisaatiossa tai tiimissa.

Niin kyllahan semmoinen on ihan luonnollinen osa tavallaan. Voisi kuvitella kehittamista ja kehittavaa
otetta ja ylipdataan normaalia arkea organisaatiossa. Mutta kylld mina itse olen tykastynyt
tammoiseen Tom Hanenin, maanpuolustuskorkeakoulussa vaitoskirjan tehneeseen, joka on
kompleksisuuden johtamista tutkinut, tammaoisen maarittelyn johtamisesta.

Elikkd han on maarittanyt johtamisen, etta johtaminen on sdatamista tilanteen mukaan. Ja kun mina
kysyn tata aitoa johtamistyota tekevilta tai esihenkilotydta tekevilta. Itse sita olen tehnyt toki aikanaan.
Ja jos me peilaan sitd omiinkin kokemuksiin, niin mun mielesta se kuvastaa sita, mita se johtaminen
on. Etta se on sdatamista tilanteen mukaan.

Ja silloin se tarkoittaa oikeastaan sita, ettd osataanko me tunnistaa tilanne ensiksikin. Etta nahdaan,
etta nyt on paikka vaikka valmentavalle johtamiselle. Ettd nyt kannattaisi keskustella. Ja nyt pitaa
loytaa aikaa keskustelulle. Tai olisi hyva loytaa aikaa keskusteluun.

Osataanko me tunnistaa se tilanne? Kaytanko ma ylipaataan aikaa sen tilanteen tunnistamiseen?

Minkalainen tilanne meilla nyt tassd on menossa, vaikkapa nain. Ja kaytetdanko me vaikka yhdessa
siihen aikaan, ettd minkalaista ongelmaa me ollaan ratkaisemassa tiimissa esimerkiksi.

Ja sen jalkeen tullaan siihen, ettd jos me tehdaan oikea tulkinta tilanteesta, etta nyt kannattaisi tehda
vaikka valmentavaa johtamista, kdyda vuoropuhelua. Tai sitten nyt pitda vaan tehokkaasti hypata
kylmaan veteen uimaan ja silla hyva. Mita vaan.

Niin oli se tulkinta, jos se tilanne on tulkittu oikein, niin sen jalkeenhan on kyse siita, ettd osataanko
me saataa sen tilanteen mukaan sitd omaa toimintaa. Ja usein se saataminen tarkoittaa sita, etta
meilla pitaisi olla muutama vaihtoehto mietittyna, ettd miten me tassa voitaisiin toimia tassa nain.

Jatdmahan on semmoinen perusperiaate, etta silloin voisi ajatella, ettda me voidaan aina miettia, etta
kriisitilanne, tulipalo, niin eihan silloin ruveta valmentavaa johtamista periaatteita ehka noudattamaan
siind mielessa, etta ruvetaanpa keskustelemaan, ettd miten me johdettaisiin tassa tai mitd me
tehtaisiin, jos meilla olisi tulipalo taalla, kun se jo palaa se talo.

Etta silloin ollaan hyvin autoritaarisia, eli sekin on ihan oikeutettu johtamistapa vaikkapa
kriisitilanteissa. Ja sitten taas vastaavasti, kun sinulla on semmoinen kehittdmisen tarve, jossa sina
vaikka lahdet hyvin epdvarmaa asiaa, ettd miettimaan, miten vaikka tyéhyvinvointia organisaatiossa
kehitetaan, niin sita voisi olla todella fiksua keskustella. Ja on oikeastaan pakkokin, koska se
tydéhyvinvointi on ikdan kuin muuntuva ilmid, etta sita ei voi lopullisesti ratkaista kenenk&an puolesta
tassa ja nyt yksittaisella mahtikaskylla.

En tieda vastasinko kysymykseen, mutta...
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Jani Nieminen
No tota, sanotaan, mita mina sain tasta irti.

Sopii yleiskuvaan loistavasti, mutta ei jokaiseen tilanteeseen.

Markus Krakin

Juuri nain.

Jani Nieminen
Eli sain oikein kasityksen. Noniin. Mutta hei, kiitos Markus, kun olit vieraana.

Ja tota, eikbhan tama ollut tassa?

Markus Krakin
Tama oli tassa.

Kiitos paljon kutsusta ja oikein hyvaa kevatta.

Jani Nieminen

Kiitos samoin. Moi.

Markus Krakin

Kiitos.

LUT Group Confidential - Other information (3Y)



