[Tunnusmusiikki alkaa]

[Tunnusmusiikki paattyy]

[Luttinen:] Tervetuloa

Hyvinvoiva Yrittdja Podcastin pariin.

Talld kertaa d4dnessa

ovat Gradian asiantuntijat vieraineen -

ja aiheena

on positiivinen johtaminen kaytannossa.

Mina olen Niina Luttinen

Gradian kehittamispalveluista -

ja kanssani tata keskustelua luotsaa -

meidan johtamiskoulutusten valmentaja

Jani Tiilikainen.

[Tiilikainen:] Moikka kaikille.

[Luttinen:] Vieraana meilld on -

pitkdn johtamisuran OP Ryhmadssa

tehnyt Arja Soramaki, -

joka osallistui kevaalla meidan

Positiivisen johtamisen valmennukseen.



Tervetuloa Arja.

[Soramaki:] Kiitos.

[Luttinen:] Tandaan meilla

on tarkoituksena puhua siit3, -

miten tullaan hyvaksi johtajaksi.

Sinulla, Arja, on tasta aiheesta

paljon kdytannon kokemusta, -

mutta aloitetaan sill3,

ettd kerro ensin hieman itsestasi.

[Soramadki:] Niin kuin mainitsitkin,

niin olen ollut OP Ryhmdssa -

noin 30 vuotta.

Siita parikymmenta vuotta -

yhteensa pankinjohtajana

ja kymmenkunta vuotta -

olin OP Keskuksessa erilaisissa

kehittamistehtavissa, -

muun muassa uudistettiin meidan

koulutusorganisaatio -

ja systeemi kokonaisuudessaan

ja rakennettiin erilaisia -



osaamisen johtamisen

tyokaluja ja ajattelumalleja.

Nykyaan toimin sitten pikkaisen

business coachina -

ja opetan vahan myynnin johtamista

Savonia ammattikorkeakoulussa.

[Luttinen:] Tosi pitka ura,

mutta selvastikin haluat edelleen -

syventdaa omaa osaamistasi.

Kun osallistuit tosiaan kevaalla meidan

Hyvinvointikartta-hankkeessa -

jarjestettyyn Sanna Wenstromin vetamaan

positiivisen johtamisen valmennukseen.

Mitad poimit siitd mukaasi -

ja miten se istuu osaksi

omaa johtamisfilosofiaasi?

[Soramadki:] Johtamisfilosofia

on aika juhlallinen termi sinansa, -

mutta kun on ollut tyéelamassa

tavalla tai toisella mukana -



noin 40 vuotta,

niin se johtaminen on aina -

tuntunut hyvin mielenkiintoiselta,

mutta aika vaikealtakin sindansa -

ja ma en oikein usko mihinkdan

tammaoiseen ismiin, -

ettd joku tietty tapa johtaa

toimisi kaikissa tilanteissa -

taikka kaikilla toimialoilla

tai edes saman ihmisen kanssa -

erilaisissa tilanteissa.

Tuo positiivisen johtamisen

ajattelumalli sindnsa sopii -

minun ajatteluun oikein hyvin,

koska siellahan on taustalla, -

ainakin ndin ymmarsin,

positiivista psykologiaa -

ja huomasin siind omasta mielestani

paljon tammoista -

valmentavan johtamisen



kdytantoja ja toimintamalleja -

ja tyokalujakin.

Ja sen takia se sopii minun mielesta -

minun omaan ajattelumalliin

oikein hyvin.

Se ei sindnsa pois sulje mitdan,

mutta, ettd mentaisiin mieluummin -

ihmisten vahvuuksien kautta ja

kaytettaisiin paljon vuorovaikutusta -

erilaisissa johtamistilanteissa.

Ja nimenomaan

se ihmisten vahvuuksiin keskittyminen, -

niin se toisi mielestani tammoista, -

mitd mina olen

aina haeskellut tyépaikoilla -

eli saattaisi hyvaa tulosta aikaan,

mutta myoskin, -

ettd olisi mukava tehda toita.

[Luttinen:] Kuulostaa tosi tarkeélle.



No, me luvattiin puhua

tdssa podcastissa siitd, -

ettd miten tullaan hyvaksi johtajaksi.

mutta, niin kun sanoitkin,

niin siihen ei ole yhta viisautta -

mika 16ytyisi jostakin

oppaista taikka teorioista.

Ei ole yhtad mallia

johtaa positiivisesti ja hyvin.

Itse ajattelen,

etta kaikki ldhtee kuitenkin -

itsensa loytamisesta ja tuntemisesta.

Mita mielta olet?

[Soramaki:] Kylla,

todellakin.

Se, ettd ihminen tuntee itsenss,

niin se olisi minun mielesta -

melkein kenelle tahansa tarkeas,

mutta ennen kaikkea johtajalle.

Johtajalle jo siina mielessa,

ettd johtajana on aika tarkeaa tietaa, -



ettd mitka ovat ne

omat motiivit johtamiselle.

Miksi haluan olla johtaja.

Miksi haluan johtaa.

Nehan voi olla hyvin erilaisia.

Ja itsetuntemus on tietysti

tammoisen, -

sanotaanko,

jo pelkastaan hyvan elaman lahtdkohta -

eli mita haluan,

mita tarvitsen -

ja pyrkisin sitten

tavoittelemaan sellaisia asioita -

ylipdatdan omassa elamassa.

Mutta sitten se itsetuntemus johtajana -

jos haluaa hyvaksi johtajaksi,

niin silloin, -

sellaisenkin asian ymmartaminen,

ettd minun toimintatyyli, -

toimintamallit



vaikuttavat toisiin ihmisiin -

ja olisi hyvin tarkeda ymmartaa se,

ettd kun mina tulen tyopaikalle, -

niin viestin jo valittomasti jotakin.

Minun eleet ja ilmeet -

ja jopa kavelytyyli,

nopeus tai hitaus, -

kaikki se vaikuttaa muihin ihmisiin

ja se vaikuttaa siihen, -

miten sielld ylipdataan kayttaydytaan.

Eli tavallaanhan se liittyy nyt naihin

tammaisiin yrityskulttuurin asioihin, -

mutta jos ei tunnista itsedan,

ei tunne itsedan, -

niin on aika vaikea sitten

Iahted poimimaan toisista ihmisista, -

alaisista niita,

lainausmerkeissa hyvia puolia -

taikka niita vahvuuksia

eli pitaa tunnistaa omat vahvuudet -



ja myoskin omat heikkoudet.

Sen jalkeen voi lahtea sitten -

tutustumaan ndihin yksildihin

kenen kanssa tehdaan toita.

[Luttinen:] Miten semmoisessa

paasee alkuun sitten?

[Soramaki:] Se varmaan

on sitten taas ihan, -

jokainen padsee omalla tavallaan.

Itse olen kayttanyt hyvin paljon

erilaisia tyokaluja -

vuosien ja vuosikymmenten aikana.

Eli niitdhdn on kaiken maailman

erilaisia testeja.

En milldan tavalla

vaheksy niita testeja, -

mutta missdadn tapauksessa

ei pida laittaa liikaa painoarvoa, -

mutta jos tehdaan

vaikka sille omalle porukalle -



jotain tiettyja testeja, -

niin sieltd saadaan

vahintaankin yhteinen kieli, -

eli milla tavalla me kommunikoidaan,

meidan luonteenpiirteista -

tai luontaisista taipumuksista

tai motiiveista tai arvoista.

Mielestani,

jos haluaa kasvaa hyvaksi johtajaksi, -

pitaa ihan lahtdkohtaisesti

olla kiinnostunut ihmisesta -

ja ihmisten erilaisuudesta.

Ja sitten kun tutustuu

ihmisiin ja ihmisten erilaisuuksiin, -

niin sitten voi lahtea rakentamaan

sielld tyopaikalla -

niitd hyvia kombinaatioita,

ettd ketd kannattaa laittaa -

minkaanlaisiin tiimeihin.

Mitka ihmiset on esimerkiksi -



tallaisia,

jotka ovat, -

kun on vaikka joku,

pitdisi luoda vaikka joku tdmmainen -

uusi toimintamalli

eli ketka ovat hyvia ideoija, -

ketka ovat hyvia tyostdjia,

ketad kannattaa kadyttaa viimeistelyyn -

eli kun jaksaa tutustua ihmisiin,

plus sitten myoskin heidan -

kiinnostuksen kohteisiin,

niin sitten voi alkaa hiljalleen -

oppimaan hyvéksi johtajaksi

ja saamaan mydskin -

hyvia tuloksia aikaan

erilaisissa tilanteissa.

[Luttinen:] Kyllg,

ja tuo vaikuttaa varmasti myos siihen -

tiimin rakentamiseen,

ettd ei sekaan toimi, -

jos on vaikka kaikki hyvia ideoita



tai vahvuudet juuri siind asiassa, -

niin sitten ei valttamatta

tule valmista.

[Soramaki:] Kylla

ja sen takia tammainen, -

kun roolitetaan eli kuka on

missakin roolissa -

ja kuka on hyva

tai sopiva johonkin rooliin, -

niin sita varten olisi

hyva tietdaa ne vahvuudet -

ja olisi hyva tutustua niihin

yksittaisiin kiinnostuksen kohteisiin -

ja siihen ett3,

mita ldhdetdan milloinkin -

viemaan eteenpain ja mita painotetaan

ja jos lahtokohtana -

on tammaoinen ajatus,

ettd joku tietyn tyyppinen ihminen -

on hyva,

niin silloin sieltd -



jaa naita ominaisuuksia,

joita tarvitaan -

tyopaikalla tiimiss3,

niin jaa helposti pois.

Ja se olisi hyvin mielenkiintoista,

ettd kun otetaan uusia ihmisia toihin, -

niin mietittaisiin,

mitd ominaisuuksia meilta puuttuu, -

mitd osaamista meiltd puuttuu,

mutta myoskin minka tyylisia -

toimintamalleja,

taipumuksia puuttuu -

ja paikattaisiin sellaista.

Eli koko ajan mietittdisiin sita -

tiimin kokonaisuutta,

niin sillda mina kuvittelen, -

saadaan parhaita tuloksia aikaiseksi.

[Tiilikainen:] Kylla.

Tuossa tuli hyvia seikkoja esille, -

mita toit ja kuten sanoit



jo ennemminkin sita, -

etta yrityskulttuurin rakentajana,

niin némahan -

on valtavan isossa merkityksessa siina

kun lahdetaan sitten rakentamaan -

sitd oikeata, hyvaa kulttuuria,

jossa niita vahvuuksia -

otetaan sitten esille.

Onko sinulla,

tai kun olet tyéuraa tehnyt, -

niin onko tallaisen

kulttuurin rakentaminen -

yleensa vienyt kuinka pitkdn aikaa?

[Soramaki:] No, taytyy myontas,

ettd yllattavan pitkdan se vie -

eli se vie vuosia -

ja sitten pitaa olla koko ajan

vahan kuin tuntosarvet kaytossa -

eli koko ajan pitaa aistia,

ettd missa kulloinkin mennaan -



ja miltd kenestakin tuntuu

ja mita pitaisi muuttaa -

ja mita pitaisi oivalluttaa

ja mista pitaisi hakea lisatietoa -

ja minun mielesta se johtajan tyo -

on hyvin paljon enemman kuin sit3, -

tavallaan sen

asian substanssiosaamista, -

eli pitaa paljon jaksaa -

opetella ihmisests,

ihmisen psykologiasta -

ja organisaatiopsykologiasta -

eli mitenka ihmiset keskendan

vaikuttaa toinen toisiinsa.

Ja se on jotenkin...

Mina koen, -

ettd se on kauhean mielenkiintoista,

mutta se on mydskin hyvin vaikeata.

Ja sen takia,



niin se mielenkiinto tulee siin3, -

ettd siind johtamisessa

ja johtajaksi kasvamisessa -

ei varmaan koskaan tule valmiiksi.

[Tiilikainen:] Kylla ja kuten sanoit

jo tuossa alussa, -

ettd johtaminen on mielenkiintoista

ja tasta se varmaan tuleekin, -

ettd se ei ole sita pelkkaa substanssia

vaan aika paljon siina tulee kylla -

paljon muita asioita siihen johtamiseen,

mita pitda pystya tekemaan.

[Soramaki:] Kylla.

Ja ennen kaikkea tietysti -

se mielenkiinto ihmisiin,

koska silloin, -

jos sa olet johtaja,

niin sindhan tavallaan, -

sinun tehtava on

vieda porukkaa eteenpdin -



vahan kuin muiden ihmisten avulla eli

et voi nostaa itsedsi kovin korkealle, -

koska siiella on paljon muita ihmisia,

jotka tekee sen tuloksen ja oikeastaan -

Mina koen,

ettd hyva johtaja, -

kdytetdan mita johtamisen ismid tahansa,

niin hyva johtaja kylla -

haivyttaa itsensa sinne taustalle

ja mahdollistaa muiden onnistumisen, -

koska silloin sinne saadaan

paljon parempaa tulosta -

ja se ei ole kenestakdan yhdesta kiinni

tai yhden ihmisen huonosta pdivasta -

tai huonosta hetkesta kiinni,

vaan tehddan kokonaisuutena -

sen jonkun paamaaran eteen tyota,

mita milloinkin tehdaan.

[Luttinen:] No,

entdpa sitten ihan kaytannossa, -

niin mita kannattaa johtaa ja miten?



[Soraméki:] No,

siihen voi olla varmaan -

jotain ihan viisaitakin vastauksia,

mutta itse tulin silloin -

pankissa tyoskennellessani

tulin siihen tulokseen, -

ettd mielestdni kannattaa johtaa

aikaa ja tunnetta.

Ajan johtamisella en todellakaan sitten

tarkoita tammaoista -

ajankayton kontrolloinnista,

vaan sita, -

ettd kun ihminen ymmartas,

ettd mita taalla tehdaan -

ja paljonko mihinkakin asiaan

kannattaa kayttaa aikaa, -

niin silloin voidaan luottaa siihen,

ettd ne ratkaisut aina per tilanne -

on jarjellisia.

Tunne on taas sitten se, -



ettd tunnetilat vaikuttaa meidan

suoritukseen todella paljon -

ja tunne on myoskin sellainen,

joka siirtyy -

eli jos olet huonolla tuulella, -

niin hyvin helposti,

jos mina en pida varaa, -

niin minakin

olen kohta huonolla tuulella

ja sitd varten johtajan pitaisi

tuntea ne alaisensa niin hyvin, -

ettd han pystyy ennakoimaan

erilaisia asioita, -

ettd mitd mahdollisesti on tulossa

ja samoin kun tydmaarat -

pitdisi mitoittaa niin,

etta se ei aiheuta turhaa stressia -

ja kaikkeen tallaiseen liittyy

minun mielesta se tunteen johtaminen.

[Luttinen:] Kylla.

Ja eri ihmiset ehka kuormittuvat -



eri asioista ja erilaisista maarista,

ettd sekin on tosi yksilollista.

[Tiilikainen:] Hyvia,

kaksi seikkaa, -

aika ja tunne,

jotka siellda on mukana.

Tuosta ajasta ehka viel3,

mita haluaisin kysya, -

niin kuinka sina johdat sit3, -

ettd miten tyéryhmassa

sita aikaa kasitellaan -

ja kuinka se aika kenellekin

tuntuu siina toissa, -

etta kerittaisiin tekeméaan ne tyot

vaikka kaikillahan #-

on saman mittaisia ty6paivia

ja toiset kokevat sita -

kiirettd enemman kuin toiset.

[Soramé&ki:] No,

se on ihan oikeasti sitten -



ihan hirvittavan haastavaa

menna sille tasolle, -

mutta joskus 15 vuotta sitten pankissa

pidin tallaisia erilaisia tyopajoja -

ja tavallaan annoin ihmisten

itse pohtia sitd, -

ettd kuinka kauan kannattaa kayttaa

aikaa minkakinlaisen asian tekemisen.

Toki tulin sieltad ihan puhtaasti,

aika raa'astikin -

kateajattelun takia siihen teemaan,

mutta kun meilla saattoi olla tilanne, -

ettd joku kaytti

puoli tuntia jonkun asian myymiseen, -

josta pankki sai 5 euroa korvaukseksi, -

niin silloin mielestani

se ei ole kauhean jarkevas, -

mutta on kauhean vaikea

puuttua siihen sitten yksildtasolla, -

ettd miksi teet nain



tai voisitko tehda jotakin muuta -

ja sen takia lahdin tammoisten

tyopajojen avulla oivalluttamaan -

ja sitten kun on olemassa ihmisia,

jotka luontaisesti toimii -

hyvinkin tehokkaasti ja toinen ihminen

ei valttamatta keksi sitd samaa, -

niin silloin kun toimitaan tyopajoissa,

niin silloin se tulee vahan kuin -

automaattisesti tavallaan,

siellahan puretaan hiljaista tietoa -

eli toinen kertoo

tavalla tai toisella sitten, -

ettd mita han tasta ajattelee

ja silloin se johtaja paasee -

ikdan kuin vahan vahemmalla

eli hanen ei tarvitse siihen puuttua.

Sitten se toinen on mydskin,

puhuit siitad stressaantumisesta, -

niin sitd me jumpattiin myoskin, -



ettd milla tavalla

sind voit tehda tyo6ta niin, -

etta sa voit tehda

semmoisia pienia katkoja, -

esimerkiksi kun tulee vaikka asiakkaita,

niin asiakkaiden valiin, -

koska siindhan ei tarvitse

kuin puoli minuuttia, -

kun laittaa vaikka silmat kiinni

ja hengittelee vahan rauhallisesti -

ja kayttaa vaikka tammaisia

mindfulnessin -

tai jonkun muun tdmmaoisen

ajattelumallin tekniikoita.

mutta se,

ettd ihmiset ei valttamatta -

itse heti keksi nait3,

mutta kun niitd yhdessa haeskellaan, -

niin sielta tulee paljon timmaisia

stressiakin lievittavia asioita -

ja taa liittyy minun mielesta siihen



ajan johtamiseen -

eli pystyt tekemaan

paljon enemman per paiva -

kun ymmarrat myoskin katkaista sita.

Se on useasti ajattelusta kiinni eli

katkaiset sen oman ajattelun tai, -

ettd ei tarvitse juosta koko aikaa

vaan voit pysahtya hetkeksi, -

hengittaa rauhassa

ja sitten aloittaa taas jonkun asian.

Siihen ei tarvitse kauheasti aikaa

kunhan vaan muistaa tehda sen.

[Tiilikainen:] Kylla, hyva.

Oikein hyvia esimerkkeja siita -

ja hyvin lopetit,

etta ei tarvitse kauheasti aikaa -

[naurahtaa]

ja ajan ajankdytosta puhuttiin, .

Oikein hyva.

[Luttinen:] Kylla.



Tosi mielenkiintoisia.

Tuossa aikaisemmin sanoit,

ettd ajankayton johtamisen lisaksi -

organisaation tunnetila on tarkea.

Onko tama sellainen asia, -

mistd mielestasi puhutaan riittavasti?

[Soramaki:] No,

ei varmasti missaan tapauksessa -

puhuta riittavasti.

Se, mikd minun mielesta on hyva, -

ettd on jo tavallaan pitkdan puhuttu

ja on puhuttu mydskin -

esimiesten empatiakyvyista

ja kaikesta tammoisesta.

Useasti kuvitellaan,

etta tallaisia asioita ei voi oppia, -

mutta ne on ihan

yhta hyvin opeteltavissa -

kuin monet muutkin asiat.

Ja tunnetilahan on sellainen, -



joka vaikuttaa suoritukseen.

Kuten huomaatte, -

niin mina olen ehka pikkaisen ehka

lilankin suoritusorientoitunut, -

mutta minun on pitanyt aina

saada jotain tulosta aikaiseksi -

ja ma olen aina vaan miettinyt,

ettd miten sita tulosta -

saadaan hyvin aikaiseksi ilman,

ettd ihmiset vasyy matkan varrella.

Koska meiddanhan pitdisi ymmartaa se,

ettd nykyaan, en tiedj, -

ehka keskimaarin 65-vuotiaana

jaadaan eldakkeelle, -

mutta tulevat sukupolvet

jaavat koko ajan vanhempina -

ja vanhempina eldkkeelle

ja mina aina pohdin sit3, -

ettd miten ihminen

jaksaa olla tyokykyinen -

ja hyvilla mielin tyokykyinen



myoskin sitten elakevuosiin saakka.

Ja sen takia se,

ettd minkalaisessa tunnelmassa -

teemme toita tyopaikalla,

niin se on ihan aarimmaisen tarkeata.

Ja mitd nykyaan mielestani on hienoa,

niin on tullut ndita tallaisia -

erilaisia tunnetaitokursseja

ja kaikkea mahdollista, -

ettd me ymmarretaan

sen tunteen merkitys, -

tunnetilan merkitys,

koska mina nyt olen -

seurannut paljon myyjia,

niin jos myyjan oma tunnetila -

on negatiivinen niin han

ei saa kauhean hyvin kauppaa aikaiseksi.

Eli se vaikuttaa myoskin tavallaan

jopa sinne ostajaankin -

eli just se,

ettd kun se tunne siirtyy, -



niin se siirtyy tavallaan

kaikenlaisissa tilanteissa.

[Luttinen:] Varmasti se,

etta tunteet vaikuttavat ihan siihen -

tuloksentekokykyyn,

niin on myos johdolle tarkea -

viesti siita,

etta nama on asioita, -

mita oikeasti kannattaa

organisaatiossa miettia, -

vaikka ne viekin aikaa,

mutta toisaalta -

sitd ilmankaan ei parjata.

No, entas sitten,

nykyaan paljon puhutaan -

psykologisesta turvallisuudesta

ja se voi olla véhdan semmoinen -

hamarakin termi,

niin miten se sinun -

oman kokemuksen mukaan



vaikuttaa organisaatioon ja tiimeihin?

[Soramaki:] Psykologiseen

turvallisuuteenhan liitetdan useasti -

myoskin luottamus elikka -

no ehka,

jos oikein yksinkertaistaa, -

niin se varmaan tarkoittaa sit3,

ettd mina pystyn luottamaan siihen, -

ettd saan tulla sinne tyopaikalle

ihan tammoisena kun mina olen -

eli minut hyvaksytaan tallaisena,

minun olemus, mielipiteet, toiminta, -

se on ok ja silloin,

jos me nyt ollaan tdman -

positiivisen johtamisen teemojen

mukaisesti liikenteessa -

ja on kayty lapi niitd minun vahvuuksia,

saan tyoskennella -

minun vahvuusalueella padsaantoisesti,

niin silloin se jo sisaltdaa mielestani -



automaattisesti sen tiedon,

ettd minulla on heikkouksia, -

mutta minun ei tarvitse valttamatta

kiinnittaa niihin kauheasti huomiota.

Ja jos sita

psykologista turvallisuutta ei ole, -

niin mielestani silloin se organisaatio,

niin silta jaa paljon saamatta -

ihmisten hyvia ideoita,

kehittamisideoita -

ja kaikenlaisesta potentiaalista

jaa paljon kayttamatta -

eli se tybpanos voi jaada heikommaksi

ja ne kaikki muut -

kehittdmisajatukset, ideat, huomiot,

jaa ehka kuulematta, -

jos ihminen ei voi luottaa siihen,

ettd han voi kertoa-

keskeneraisia asioita

tai vahan pohkojakin ideoita -

tai tulipa tasta mieleen.



Jos sellaista ei voi kertoa sen takia, -

ettd pelkda tulevansa

vaikka naurunalaiseksi -

tai esimies pitda minun ideaa holmoéna, -

niin kaikkea tallaista tapahtuu

mielestani silloin, -

jos se ihminen ei voi luottaa siihen,

ettd taalla saa olla just tammadinen -

kuin mina olen.

[Luttinen:] Miten sitd sitten,

mita sille asialle voi tehd3, -

jos siind on parannettavaa?

[Soramaéki:] No,

aikaisemminkin viittasin -

jossakin yhteydessa,

etta joku oli yrityskulttuuriasia, -

niin tdamahan on mita suurimmassa maarin

yrityskulttuurin asia tietysti.

Mutta jos nyt miettii vaikka

sitd yksittaista esimiesta -



ja hanen porukkaansa, -

niin kyllahan se lahtee nyt

taas sitten sieltd tammaoisesta, -

ettd sen esimiehen ensinnakin

taytyy hankkia itselleen se luottamus, -

toki se on syntynyt jo

pitkan aikavalin sisalla, -

mutta jos sitd luottamusta ei ole.

Jos esimies, -

jos ihminen ei koe,

ettd hdanen esimies -

on sellainen johon han luottaa,

niin sitd on aika vaikea sitten lahtea -

kahden kesken tasta vaan

rupattelemalla viem&an eteenpain, -

ettd minun kokemukset on sellaisia,

etta sellaisissa tilanteissa, -

ettd jos se on mennyt tosi vaikeaksi,

tai on jo pitkdan joku tallainen -

luottamuspula tai on joku timmaoinen



valtteleva yrityskulttuuri -

tai liiallisen kilpailun

yrityskulttuuri, -

niin silloin melkein kannattaa sitten

hakea jo vdahan jonkinnakdista -

ulkopuolista apua,

ettd vaikutetaan siihen kokonaisuuteen.

Ne ovat aina hyvin tilannekohtaisia,

mutta se, -

ettd jos ollaan reiluja ja avoimia

ja jos saadaan semmoinen -

hyva vuorovaikutus aikaiseksi,

niin sellaisellakin -

saadaan paljon aikaan,

mutta riippuu todellakin tilanteesta.

[Tiilikainen:] Kylla,

hyva kuten tuossa sanoit, -

ettd avoimia ja taas sita

yrityskulttuuria rakennetaan, -

niin mita mielta olet siita

luottamuksen kulttuurista -



ja kehitystyosta, kuten sanoit,

etta sita pitaa siella olla, -

niin uskalletaanko

tyopaikoilla tehda virheita?

Onko se semmoinen asia,

ettd uskalletaan rohkeasti koittaa -

ja vaikka tulisi virhekin,

niin sielld se luottamus sailyy -

ja esimiehen kanssa

saadaan taas asiat sovittua?

[Soramaki:] Se on varmaan

hirvean alakohtaistakin.

Toki nyt ihan siis lahtdkohtaisesti,

niin nykyaanhan puhutaan paljon siitg, -

ettd virheet on sallittuja

ja ne on hyvia oppimisen lahteita -

ja jotkut jopa korostaa virheitd, -

mutta kuitenkin kdytannossa

on paljon aloja, -

joissa ei mielelldadn tehda virheita.



Ja pitaisikin ehka maaritella se,

ettd [kokoaa ajatuksiaan]

kdyda ihan siis tydstamaan porukalla,

ettd miten virheita voi valttas, -

mutta maailma ei kaadu siihen

vaikka virheita tuleekin -

elikkd useimmat virheet

pystytaan korjaamaan.

Ja sitten kun tyostetaan sita,

etta virhe on sattunut, -

niin sehan olisi hirvittdvan hyva

tyostaa juuri nain, -

ettd mita siina tapahtui

eli milla tavalla voimme néita -

mahdollisesti valttas,

mutta etta virheet on hyvaksyttavia, -

mutta se ei tule automaattisesti,

jos ei sita ole tietoisesti tyostetty -

siella tyopaikalla.

Otetaan vaikka sairaalat -



tai pankit ei tykkaa

minkaan nakoisesta virheesta -

ja on paljon muitakin

semmoisia tyopaikkoja, -

mutta kuitenkin kaikkialla sattuu

koko ajan virheita -

ja niita voi valttaa paljon paremmin

kun on nostettu esille, -

ettd tassa tapahtui

tdmmaoinen ja tammdoinen virhe, -

koska voi olla etta siind prosessissa

oli joku ongelma -

ja se ei ole valttamatta mikaan

yksittdisen ihmisen virhe.

[Tiilikainen:] Kylla.

Hyva huomio justiin tuosta, -

ettd se virhe kun tulee tai tapahtuu,

niin etta se oikeasti kasitellaan.

kdydaan asiat lapi,

ettd mita siella tapahtui -

ja ei lahdeta ainakaan



monistamaan sita virhetta.

[Luttinen:]

Puhutaan hetki osaamisesta.

Olet tehnyt vaitoskirjan

osaamisen johtamisesta.

Osataanko meilld johtaa osaamista

vai riittadko johtotahdeksi -

itseohjautuvuus?

[Soramaki:]

No tuohon nyt on todella vaikea vastata.

Kylla ja ei.

Eli osaamisen johtaminen

ihan siis tammoisena kasitteen3, -

niin se ei talla hetkella ole millaan

tavalla muodissa meilld Suomessa -

ja useasti se liitetdan pelkdstaan

kehityskeskusteluihin -

ja tavallaan sen puuttuvan osaamisen

hankkimiseen yksildtasolla.

Jos mietitaan,



ettd mita se osaaminen tavallaan on, -

niin sehdn on paljon enemman.

Eli yrityksessa osaaminen, -

niin ilman muuta se siséltaa

nama yksildiden osaamiset, -

mutta se sisaltda myoskin tyoprosessit

eli useisiin tyoprosesseihin sisaltyy -

tavalla tai toisella osaamista.

Samoin kun sitten tietojarjestelmat

ja tietojarjestelmissa oleva info, -

niin sehan kaytettdessa

muuttuu osaamiseksi -

ja tavallaan yrityksessa,

pitdisi oikeastaan johtaa -

sitd koko kokonaisuutta.

Talla hetkelld meilld ehka -

erotellaan sitten,

tiedolla johtaminen on ehka sita -

tietojarjestelmissa olevan tiedon

hyodyntamista.



Sitten on se osaaminen,

mika liittyy yksil6ihin, -

niin sitd johdetaan jossakin toisaalla -

Eli tavallaan mielestani

se osaamisen johtaminen, -

niin se kokonaisuus niin,

kuin mina sen miellan, -

niin se pitdisi olla ihan

johtoryhmatason toimintaa, -

jossa joku katsoisi sen

kokonaisuuden peraan.

Silleen mina sen miellan

ja silloin mina pidan sita -

aarimmaisen tarkeana asiana.

Eli silloin mydskin se

uuden osaamisen hankkiminen -

ja vanhasta osaamisesta luopuminen

ja sinne liittyy myoskin sitten, -

ettd mita osaamista me ostetaan muualta

ja mita piddmme meilla -



omassa yrityksessa eli me ollaan

kdytdnnossa toteuttamassa -

strategiaa kokonaisvaltaisesti.

Ja sen takia on vahan surullistakin,

ettd emme useissakaan yrityksissa -

tarkastele sitd asiaa tammoaisena

yhtena kokonaisuutena, -

vaan se on siroteltu sinne

yrityksen eri osastoille -

taikka milloin mihinkin siiloon.

[Luttinen:] Luodataan sitten

vield vahan tulevaisuutta.

Milta tydeldama nayttaa talla hetkelld,

nyt ndin pandemia-ajan jdlkeen -

sinun silmin?

Mita on opittu tai pitdisi oppia?

[Soramaki:] Luulen,

ettd se on hyvin toimialakohtaista -

ja voi olla jopa myoskin,

ihan toimialan sisallakin -



on erilaisia yrityksia,

joissa menee hyvin eri tavoin -

ja jotkut on oppineet paljon,

jotkut vahan vahemman.

Se ehka mistda me nyt helposti voisimme

jotakin oppia, on se, -

ettd mita tarkoittaa etatyot

ja missa kohtaa etatyot on hyvaksi, -

missa kohtaa ne on huonoksi

tai sitten, mitd minun mielesta

meilld on nyt paljon kokemusta

on palaverikdytannoista -

eli milloin palaveri on hyva pitaa etdna

ja minkalaisessa tilanteessa kannattaa -

kokoontua kaikki paikalle

ja mina luulen, -

ettd meilld on nyt hyvin paljon

kokemusperaistad informaatiota siita, -

ettd mita tdma voi tarkoittaa ja nyt

olisi ihan hirvittavan tarkeata, -

ettd tyopaikat ihan oikeasti miettisi.



Tavallaan uudelleen organisoisi sen -

heidan toimintamallinsa ja palaveri-,

kokouskaytantonsa ja myoskin -

kaikki erilaiset

oppimisprosessi ja muut, -

koska mina luulen,

etta sieltd saataisiin hyvin paljon -

nyt semmoista uudenlaista tehokkuutta,

mutta myds semmoista

paivitettya tyohyvinvointia.

Siihen meilla olisi ihan

mielettdman hyva mahdollisuus, -

kun otettaisiin koko porukka

pohtimaan sit3, -

ettd miten tama kannattaisi

jatkossa tehda.

Kylla varmasti nain.

Loppuun viela sellainen kysymys, -

mita me kysytaan kaikilta

meidan podcast vierailta.



Mika on pahinta ja parasta johtamisessa?

Kuten sanoin,

niin olen aika suoritusorientoitunut -

eli parasta on mielestani se,

ettd kun voidaan -

yhdessa iloita onnistumisista.

Ja pahinta on ehka se,

ettd jos -

ei kaikesta yrityksesta huolimatta saa

jotakin ihmistd mukaan tai, -

ettd [Kokoaa ajatuksiaan]

ettd joku ei koe

kuuluvansa joukkoon, -

niin ainakin mina esimiehena

koen sen kauhean surulliseksi.

[Tiilikainen:] Mutta, kyll3,

siind oikein hyva tuo, -

ettd johtamisessa parasta on se,

ettd saadaan yhdessa nauttia tuloksista.

Johtaja ei ota tuloksesta



itse sitad kunniaa, -

vaan se kuuluu sille koko tyéryhmalle

ja kuten tuossa olet -

jo moneen kertaan sanonutkin,

niin tyéryhman tarkeys -

on valtava siina organisaatiossa aina.

[Luttinen:] N&in on.

Kiitoksia, Arja, tosi paljon -

kun tulit meidan vieraaksi -

keskustelemaan organisaatiokulttuurista

ja hyvasta johtamisesta.

[Soramaki:] Kiitos.



