Hanna Ripaoja: Tama on Pohjois-Savon hyvinvointialueen Johtamisen kasikirjan podcast. Tanaan
puhutaan valmentavasta johtamisesta. Limpimasti tervetuloa Suomen johtava valmentavan
johtamisen asiantuntija, vuoden 2023 vuoden coach - Dan Soback.

Dan Soback: Kiitos paljon.

Hanna: On ilo saada sinut mukaan tanne keskustelemaan. Meilla Pohjois-Savon hyvinvointialueella
on paatetty ottaa tdma valmentava johtaminen johtamisen viitekehykseksi. Me ollaan tehty nyt
reilu vuosi sen eteen ihan maaratietoisesti toitd. Valmentavaa johtamista voi maaritella monella
tavalla. Meilla sen keskidssa on luottamus, vuorovaikutus, osallistaminen ja osallistuminen.
Jokaisen vahvuuksien ja potentiaalin I60ytaminen ja hyodyntaminen. Meidan organisaatiossa on 12
700 tai 12 800 tyontekijaa ja koko maakunnan alueella tyopisteitd 450 - vahan yli. Ollaanko me
ihan mahdottoman aarella?

Dan: No, ensinnakin kiitos paljon Hanna. Mukava tulla tdhan juttelemaan asiasta sun kanssa. Ette
todellakaan ole mahdottoman &darelld. Te olette itse asiassa uudenlaisen mahdollisuuden darella.
Ja ma jopa sanoisin ndin, ettd tdma on melkein vaistamattoman darella. Koska tama valmentava
johtajuus on nyt tosi vahvasti tulossa organisaatioeldamaan - ja se ei ole mikdan sattuma. Se johtuu
ihan siita, etta jos me katsotaan sita maailmaa missa me nyt eletdan, niin se on oikeastaan isossa
kuvassa se kaikkein tarkoituksenmukaisin toimivin tapa johtaa tdman tyyppisessa
toimintaymparistossa. Ma aika usein sanon myos johtajille, kun he kysyvat tata asiaa ja
pohdiskelevat, niin vahan ehka jopa nain provokatiivisestikin, ettd tavallaan halusit tai et, niin
tama on melkein vdistamatontd ottaa kdyttoon. Valttdmatonta ottaa kayttdoon tama valmentava
johtajuus, koska se oikeasti vastaa niihin nykypdivan tarpeisiin. Eli kaytanndssa me eletdaan nyt
semmoisessa toimintaymparistdssa, joka on hyvin nopeatahtinen. Siina yksinkertaisesti se vaatii
sitd, ettd entistd enemman sitd padtoksentekoa pitaa siirtda ketterasti sinne ruohonjuuritasolle. Ja
valmentava johtajuus on keino siihen, eli se vapauttaa sen ruohonjuuritason pdattksenteon ja
asiat saadaan ketterasti eteenpain. Toisaalta sitten me huomataan, etta se tyd mitda me nykyaan
johdetaan, se on ennen kaikkea asiantuntijatyota. Siind asiantuntijatyossa se esihenkilon oma
neuvokkuus ei ole enda se kaikista keskeisin juttu, vaan pikemminkin se, ettd miten han saa
mobilisoitua sen niissa asiantuntijoissa itsessaan olevan osaamisen. Valmentava johtajuus on
keino siihen, saada ihmisissa itsessddn olevan osaaminen, potentiaali esiin. Saada heidat
keskustelemaan fiksulla tavalla keskendan. Eli se on loistava tapa johtaa tdman tyyppista tyota. Ja
sitten vield viimeisena tavallaan se kulttuurinen ymparistd, missa me eletaan. Nyt jos katsotaan
niita ihmisia, jotka ovat nyt toissa, ja mita yhteiskunnassakin ylipaataan tapahtuu, niin ei siella
oikeastaan edes... Ihmiset ovat tulleet entista allergisemmiksi tammaoiselle ylhaalta alas
pomottamiselle, tai joku sanoo, ettd ne eivat enaa ota sitd vastaan. Mika tarkoittaa sitd, etta jos et
pysty johtajuudessa siirtymadan semmoiseen kuuntelevaan, osallistavaan, vahvuuksia tunnistavaan
moodiin, niin ihmiset entistd useammin, entistd herkemmin itse asiassa nostavat kytkinta. He
menevat jonnekin muualle. Naista kolmesta syysta johtuen - toimintaympariston nopeatahtisuus...
Sitten tama tyon luonne on sitd yhdessa tehtavaa asiantuntijatyota - yhdessa luodaan. Ja sitten se,



ettd ihmiset toivovat sitd inhimillista kohtaamista. Nama ovat kolme driveria, jotka ohjaavat
vaistamatta siihen, etta sitd valmentavaa johtajuutta tavalla tai toisella pitda ottaa kayttoon
organisaatiossa.

Hanna: No niin, maalataanpa hyvinvointialueen kuvaa ja sitd vahan ehka historiaa siihen.
Meillahan on perinteisesti terveydenhuollossa, sosiaalihuollossa ja pelastustoemissa ollut aika
hierarkinen johtamisjarjestelma. Ja sa nyt sanoit, ettd pitdisi ottaa mukaan ja tehda yhdessa ja
vieda paatoksentekoa sinne alaspain. Sehan tarkoittaa silloin hierarkian purkamista tietyilta osin.

Dan: Joo.

Hanna: Toki hierarkia tuo meille ehkd myos semmoista turvallisuutta tietyissa kriisitilanteissa ja
siind johtamisessa se on ehdottoman paikallaan varmasti. Mutta onko nyt ndin, etta johtaja ei sy,
tai esihenkilo ei syo endaa aamulla lautasellista tietoa ja jaa sitd aamupalaksi ja jaa sita sitten paivan
aikana kaikille alaisilleen?

Dan: Joo, ehka ndin voi todellakin todeta. Sanoisin vield naihin hierarkioihin, etta niita edelleen
tarvitaan, koska ne luovat just sitd vakautta. Ne luovat sita muuttumattomuutta siihen. Ne luovat
sitd tavallaan selkeytta. Niita tarvitaan kylla edelleen. Mutta niiden rinnalle meilld on hyva ottaa
tavallaan sita keskinaisen vuorovaikutuksen osallistamisen kulttuuria. Eli nama erittdin hyvin voivat
kylla elda rinnakkain - ja tulisikin eraa rinnakkain. Ettad sulla on tietynlaiset edelleen... Sulla on siella
roolit ja vastuut maaritelty ja sielld on myos tarvittaessa tiettyja komentoketjuja, mutta sitten
sithen rinnalle sitd mahdollistamista, osallistamista, ettda kohdataan ihmiset. Annetaan heille
enemman vapauksia suunnitella omaa ty6taan, kehittda omaa tyotdaan. Otetaan heidat mukaan
sithen kokonaisuuden kehittamiseen. Eli mun ndkékulma on vahvasti tama, ettd ma en usko
mihinkddan taimmaoiseen yhteen ainoaan metodiin, vaan pitda nahda, ettd on kokoelma erilaisia
tyyleja. Ja yleensa hyva johtajuus syntyy naiden yhdistelmasta. Siksi ma myds painottaisin... Vaikka
paljon puhun valmentavasta johtajuudesta ja vaikka se on se taman pdivan isossa kuvassa se
keskeinen, toimiva johtajuus, niin silti vield valmentavaa johtajuutta tarkeampaa on
tilannetajuinen ja tarkoituksenmukainen johtajuus. Ja joskus siihen kuuluu myo6s naita selkeita
rooleja, hierarkioita. Joskus siihen kuuluu sitd, ettd unohdetaan kaikki tittelit ja muuta. Mietitdan
vain yhdessa. Joskus siihen my0s joissain tilanteissa kuuluu esimerkiksi johtajan arjessa se, etta
han ottaa itselleen sen paatoksen ja tekee sitten sen. Eli se on sitd tasapainoilua naiden eri
metodien valilla.

Hanna: Eli se on ihan oikein mitd me ollaan puhuttu, ettd valmentavan johtaminen ei vie johtajalta
paatoksenteko-oikeutta, tai mahdollisuutta. Eikd velvollisuutta.



Dan: Ei. Eli valmentava johtaja on edelleenkin ihan samalla lailla johtaja. Eli se tarkoittaa sita, etta
hanelld on lopulta vastuu siitd kokonaisuudesta. Ja jos kokonaisuus ei pysty sitten siind yhdessa
padsemaan tiettyihin paatoksiin esimerkiksi, niin silloin johtajan rooliin yksinkertaisesti kuuluu se,
ettd han joskus sitten tekee sen paatoksen, ettd okei, mennaan sitten tahan suuntaan, talla kertaa.
Mutta se eroavaisuus on siind, ettd kun jos ajatellaan semmoista hyvin, hyvin vahvaa, perinteista,
hierarkista johtajuutta, niin siella se ajatus olisi, ettad kaikki paatoksenteko, kaikki valinnat, ajattelu
ja muu, niinkun ajateltiin etta se tapahtuu aina siella ylhaalla.

Hanna: Ja tavat tehda tyota.

Dan: Ja tavat... Se tehdaan ylhaalla. Ja sitten ylempi kertoo ikdan kuin alemmalle portaalle, etta
mita tapahtuu. Ja sitten alempi porras toteuttaa. Nyt se muutos tdssd valmentavassa
johtajuudessa on se, etta kylla viralliset johtajat edelleen kantavat vastuuta siitd kokonaisuudesta,
mutta nyt entistd enemman antavat ihmisille tilaa toimia. Antavat heille itsendisyytta johtaa sita
omaa tyotaan. Kyse on viisaasti jaetusta vallasta, vastuusta ja paatoksenteosta. Eli henkilosto saa
enemman tilaa johtaa ja kehittaa sita tyétaan, mutta sitten sen laajemman, isomman
kokonaisuuden osana, mista sitten se virallinen johtaja katsoo, ettd miten se toimii.

Hanna: No, mietitaan tilannetta... Ma oon itse joutunut siihen tilanteeseen, kun tata on nyt viety
meilld eteenpdin, ja ma oon paljon kdynyt keskusteluja esihenkil6iden ja myds tyontekijoiden
kanssa. Se kysymys, mika tulee, ettd Hanna, miten ma voin toteuttaa valmentavaa johtamista, jos
mulla on sata tyontekijaa.

Dan: Joo, kylla. Ja se on luontaisesti... Ma ymmarran taman tilanteen, koska jos sulla on sata
tyontekijaa, niin silloin on oikeastaan vaikea toteuttaa minkdanlaista semmoista henkilokohtaista
johtajuutta, koska se vaatisi sita yhteytta ihmisiin. Silloin ma sanoisin, etta on oikeastaan tosi
tarkeda nimenomaan tama, mitd ma puhun - ehka jopa valmentavan johtajuuden kulminaatiopiste
tai seuraava vaihe, mika on tama valmentava vuorovaikutuskulttuuri. Eli oikeastaan sa yritat sitten
saada johtajana aikaan semmoisen maaperan sinne koko organisaatioon, koko yhteis66n, joka ei
ole edes enaa riippuvainen siitd, ettd johtaja valmentaa nyt kaikkia, vaan pikemminkin se
inhimillisesti kohtaava, yhteiseen ajatteluun osallistava, kaikkien toimintaa ketterasti
mahdollistava vuorovaikutuskulttuuri tulee koko sinne organisaation kapasiteetiksi. Mun
havaintoni itse asiassa on jopa se, ettd mitda enemman me nyt mennaan kohti tata aikaa ja
tulevaisuuteen, niin ehka yksi jopa johtajan tarkeimmista tehtavista on se, ettd miten se saa
ihmiset keskustelemaan itse keskendan viisaalla tavalla. Miettimaan, etta mita kukakin on
tekemassa. Miten heidan tekemisensa synkronoituu osaksi toistensa tekemisia ja ndin poispain.
Perinteisesti ehka johtajuudessa on keskitytty siihen, ettd mika se on se johtajan ja tyontekijan
valinen suhde ja vuorovaikutus. Ja se on edelleen tarkeaa. Se on darimmaisen tarkeda. Mutta ma
korostaisin erityisesti tassa ajassa vield sita, ettd miten se johtaja saa, pystyy auttamaan niita
ihmisia vuorovaikuttamaan keskendan - viisaalla ja hyvalla ja arvostavalla tavalla.



Hanna: Kohti sitda oman tydyhteison tavoitetta, joka linkittyy sitten sinne organisaation
tavoitteeseen, mita kohti ollaan kokonaisuutena menossa.

Dan: Kylld, juuri ndin. Ja tassa kiteytyy aika pitkalti se minun filosofiani tahan valmentavaan
johtajuuteen. Eli ma maarittelen sen ndin, etta se on sellaista arvostavaa kohtaamista, joka auttaa
jokaista johtamaan omaa ty6tdan viisaalla tavalla, osana kokonaisuutta. Eli johtamaan omaa
tyotaan viisaalla tavalla osana kokonaisuutta. Eli siind on toisaalta tima oman tyon johtaminen.
Autetaan jokaista miettimaan, etta hei, missa sa oot menossa siind omassa tyossasi. Mita
tavoitteita sulla on? Miten sa voisit menna eteenpdin? Mita askeleita? Eli tavallaan autetaan toista
menemaan ketterasti eteenpain. Mutta samalla on tarkeaa, etta jokainen ei vaan mene laput
silmilla eteenpdin. Oleellista olisi myos miettid, ettd nyt kun johdan omaa ty6tani, teen omia
juttuja, niin mietin, ettd onko tama linjassa sen kanssa mita Pekka tekee, tai mita Liisa tekee. Onko
tdma linjassa meidan strategian tai muiden periaatteiden kanssa, mita vaikka silloin jossain
kehityspaivassa pohdittiin? Eli tarvitaan myos sita, ettd sa synkronoit omaa tekemistasi osaksi
kokonaisuutta. Eli tima on se, mihin ma valmentavassa johtajuudessa itsekin aina tahtaan, etta
ma autan sitd tyontekijaa, johdettavaa, tai vaikka mun kollegaa. Tai vaikka omaakin johtajaa voi
hyvin valmentaa. Eli auttaa hantakin miettimaan, ettd mika on hanen roolinsa osana
kokonaisuutta ja miten han menee siind omassa roolissaan eteenpdin niin, ettd se on A, hanelle
itselleen mielekasta, ja B, kokonaisuudelle hyddyllistda. Tama on se dialogi, mitd me kdydaan yksilo
osana yhteisda. Itseohjautuvuus yhteiséohjautuvuuden sisalla.

Hanna: No niin, siindhan onkin tekemistd tammoaisessa ihan pienessa organisaatiossa. Niin kuin
asken esittelit, ettd aika hurja joukko ja hajallaan oleva viela kaiken lisaksi.

Dan: Kylla.

Hanna: Ja nyt vastaikdan oikeastaan rakentunut. Ja mehan ollaan oltu nyt vuosi toiminnassa.
Mitenka kauan menee, ettd jos puhutaan valmentavasta tyokulttuurista, etta sellaiseen padsee
kasiksi? Toki ymmarran sen, etta organisaatiot ovat erilaisia. Eri kokoiset organisaatiot vaativat
erilaisen ajan. Itse olen hahmotellut sitd jonkunmoiseksi matkaksi, mutta mita sa sanoisit, etta
padstdan tavallaan siitd, kun ldhdetdadn tekemaan maaratietoista tyota, niin milloin pystytdaan
mittaamaan niita tuloksia.

Dan: No, ihan ensimmaisena ma oikeastaan haluaisin myos korostaa sitd, ettd monesti ehka sitten
tulee mieleen, ettd ahaa, etta tama on nyt tammainen tdysin uusi juttu, joka nyt asennetaan tahan
organisaatioon ja muuta. Mutta tosiasia on se, etta kun ma oikeasti katson organisaatioita tana
paivana, melkein mita tahansa yhteisa, niin sielld jo tapahtuu jo talla hetkelld aika paljon niita



asioita, mita valmentavassa johtajuudessa tapahtuu. Siella kdydaan... Siella ollaan kiinnostuneita,
ettd hei, mitd kuuluu. Miten menee? Kaydaan niitd keskusteluita. Valilla katsotaan sitd isoa kuvaa,
ettd mihinkda maailma on menossa. Tiimipalavereissakin jutellaan yhdessa ja ndin poispain. Eli
haluaisin korostaa tata, ettd useimminkaan tama ei ole taydellista siirtymaa johonkin kokonaan
uuteen, vaan tdama on jotain, mita todennakdisesti tapahtuu jo aika paljon. Sitd tapahtuu juuri sen
takia, koska se on tarkoituksenmukaista.

Hanna: Ja inhimillista.

Dan: Niin. Koska se on vain se toimiva tapa, niin ihmiset ovat jo aika paljon menneetkin siihen. Eli
sitten vaan lahdetdan vahvistamaan sitd mika jo nyt toimii, ja tekemaan sita viela tietoisemmin. Ja
tdssd varmaan sitten eri yksikoilla, eri organisaatioissa, eri tiimeissa ollaan sitten menossa vahan
eri vaiheissa. Jotkut ovat jo |lahtokohtaisesti tosi pitkdlla. Toisilla on sitten vahan ehkd enemman
matkaa. Ja sitten myos se tasapaino sen kautta, ettd kuinka pitkdlle halutaan sitten esimerkiksi
vieda sita vallan ja vastuun jakamista. Jossakin se voi olla todella relevanttia ja toimivaa, ja jossakin
sitten on ehka parempi, etta viela erilaisia konventioita kdytetdaan. Silleen ma en nakisi, ettad on
jotain tiettyd vuosimaaraa tai muuta, mutta ettd se matka on koko ajan jo kaynnissa. Ettd nyt se on
sitten vaan sitd jatkuvaa sen toimivan tietoista vahvistamista, ja totta kai sitten myds tiettyjen
toimintatapojen muuttamista. Mutta ehka sanoisin ndin, etta jos sa nyt oot vaikka jonkun
tiiminvetaja, tai ryhman tammaoisen yksikon vetaja, niin ma uskallan vaittaa, etta jos sa tietoisesti
toteutat naitad valmentavan johtajuuden peruspilareita, niin jo muutamassa kuukaudessa sa pystyt
saamaan aikaan muutosta siihen vuorovaikutus- ja toimintakulttuuriin. Ja siitd se lahtee sitten
vahvistumaan.

Hanna: Hyva huomio. Kun ma oon kaynyt niita keskusteluita, niin monet esihenkil6t sanovat, etta
meilldhan toimitaan jo ndin. Minusta se on ihanaa, miten se huomataan. Yleensa sanon, etta ei
tdma ole ydinfysiikkaa, eika tama ole mikdaan uusi palikka sinne tyopoyda lle tuotavaksi, etta suorita
vield tama kaiken entisen lisdksi. Vaan ettd se on tapa tehda sita ty6ta ja kiinnittaa siihen
enemman huomiota. Erityisesti tdssa, kun haetaan sitd koko organisaation yhteista
toimintakulttuuria niiden 19:n, ellei useamman sadankin toimintakulttuurin sijasta.

Dan: Juuri ndin. Se on se vahvistamista, mika on nyt [toimija? 00:13:50]. Ja totta kai myds, kyllahan
tama tietysti vaatii joskus myos ihan semmoista konkreettista muutosta myds siind tyonteon
tavoissa. Eli jos ajatellaan ehkd hyvin semmoista perinteistd, jossa esimerkiksi on syntynyt
semmoinen kulttuuri, etta tyontekijat nyt vain odottavat just, etta johtaja on vahan niin kuin
tdmmoinen vastausautomaatti, ettd se kertoo kaiken aina kaikkiin, niin sehan ei ole viela
valmentavaa johtajuutta. Sitten se vaatii vahan aikaa, ettd kdydaan vaikka yhdessa keskustelua
siitd, ettd se uusi moodi olisi vihdan enemman sita, ettd jokainen pystyy... Ja on lupa. On tilaa myds
tehda itse paatoksia ja johtaa omaa ty6taan. Johtaja on edelleen kaytettavissa, mutta ehka just
silla ajatuksella, ettd sitten mietitdan yhdessa asioita sen pohjalta, mita jo vaikka tyontekijat ovat



itse vahan pohtineet ja nain poispdin. Kylla se tietysti vaatii myos itsearviota jokaisen kanssa, etta
kuinka hyvin mina toteutan tatd, mitd mina kutsun uuden tyéeldman tanssiksi, joka on enemman
sitd kanssaluomista, yhdessa tekemista ja tilan antamista toisille.

Hanna: Kylla. Meillahan tietysti julkisorganisaatiossa johtosaanto aika paljon maarittelee tiettyja
vastuita ja velvoitteita. Sen mukaanhan meidan on elettdva ja tehtava, niinkun se sen maaraa.
Mutta toki onhan sielld paljon sille tanssille sita tilaa, jossa pystytddan kdymaan sita
vuorovaikutteista keskustelua.

Dan: Kylla. Ja sitten ma korostaisin my6s nain, etta toki on tiettyja toimialoja ja organisaatioita,
joissa esimerkiksi lainsadadannon puitteista ja muista tulee just sitd johtosaantéad, mika aika
selkeastikin kertoo, ettd miten prosessit menevat. Etta siind ei ole niin paljon varaa sitten sille
tilannetajuiselle luovuudelle. Voisiko nyt sanoa nain, ettd jatkuvalle semmoiselle kehittamiselle?
Mutta samalla ma usein korostan johtajille mygs sita, etta vaikka se tyon arjen johtaminen olisikin
ehka sitten vahan semmoista halki, poikki, pinoon, ja valmiiden kaavojen mukaan menemista...
Vaikka se olisikin, mita entistd harvemmin se on kuitenkaan, mutta vaikka se olisikin sita, niin silti
on hyva tiedostaa, ettd sitten kun on niitd ihmisten kohtaamisen tilanteita, niin niissa voi kuitenkin
ottaa sitd valmentamista kayttoon. Elikka kohdata toinen ja kiinnostuen kysya, etta hei, miten sulla
menee ja miten sa oot voinut nyt. Vaikka sa oot ollut pari kuukautta t6issa, niin miten sa oot
kokenut, tai toivotko jotain muutoksia. Mita sa toivoisit multa johtajana? Miten ma voisin
parhaiten palvella sua? Tavallaan, jos sitd tyota johdetaankin sitten, arjen tekemista hyvin silleen
halki, poikki, pinoon, niin pitdisi olla hereilla siita, etta ei tuo sitd samaa metodia sitten siihen
ihmisen kohtaamiseen, etta johtaa sita ihmista niinkun koneistona, tai muuta. Eli tama nakokulma.

Hanna: Kylla. Ja itse ehka naen jotenkin silla tavalla, etta siina on aika tarkeda myos ottaa
semmoinen monipuolinen ndkékulma tiettyihin asioihin. Vaikka tekisi johtajana paatoksia, niin
sitten kysya sen, ettd hei, miten sa naet taman asian, tai milta tdma susta vaikuttaa.

Dan: Just nain. Itse olen silloin, kun olen johtajuusrooleissa ollut ja valmentavaa johtajuutta
toteuttanut, niin ma olen just nahnyt, ettd se on tammaista tasapainottelua. Edelleenkin multa
johtajana on oleellistakin tulla, ettd ma viestin isoa kuvaa. Ma vahan niinkun tuon esille sita, etta
minkalaisia muutoksia on ja mitd on tapahtunut, ja mika ei edelleenkdan ole muutoksessa ja ndin
poispain. Ja sitten myods omia ajatuksia ja nakemyksia siitd, ettd mita voitaisiin tehda. Mutta sitten
sen tasapainona se, ettd ma en vaan jyraa omilla ideoillani, jotenkin tuuttaa vaan niitd ihmisiin ja
kaikkea, vaan otan just sen, ettd hei, nama olivat mun ajatuksia. Mulla oli tamm@&sia. Mutta mites
teilla? Mita ajatuksia teilla on? Mika teidan mielestanne olisi jarkevinta, tai mita te olette
huomanneet maailmassa? Mitd sen pitdisi tarkoittaa meidan tyolle? Mitd ndakdkulmia? Eli
tavallaan sita tasapainottelua Jing-Jang -tyyppisesti, etta edelleenkin kylla sulla on OK ja sulla
pitadkin olla johtajana omia nakemyksia ja nakokulmia, mutta sitten, etta sa otat myds porukkaa
mukaan. Ettd sa oot myos kiinnostunut heidan ajatuksistaan ja nakokulmistaan. Siita sitten yleensa



muodostuu yhdessa joku semmoinen yhteinen suunta, yhteiset tavat toimia, mitka sitten tavallaan
kaikista tuntuvat hyvilta, tai mihin kaikki ovat valmiita lahtemaan mukaan. Sitten, kun ne on
kuitenkin yhdessa luotu, yhdessa tehty, niin silloin yleensa ihmiset tykkaavat lahtea siihen mukaan.
Se on oma juttu, sen jalkeen. Se ei ole sen jonkun toisen juttu, vaan se on se meidan yhteinen juttu
sen jalkeen.

Hanna: Mutta strategiaan kuuluu eldd osana valmentavaa johtamista ja se tulee ottaa mukaan
sithen. Ymmarsinko oikein?

Dan: Kylla. Ja ma sanoisin oikeastaan nain, etta varsinkin kun puhutaan taman paivan
toimintaymparistosta, ettd kun tdma on tammainen jatkuvasti eldva toimintaymparisto... Se on...
Niinkun noudattaa, mitd ma usein kdytan metaforana, vahan niin kuin timmoinen veden virtaus,
ettd puroja muodostuu. Sa et voi ihan hallita kaikkea, mutta sa voit vahdn ohjata puroja ja ehka
vahan vahvistaa. Joistakin niista tulee jokia ja muuta. Mutta se vaatii kaikilla tavoin tama
nykypaivan toimintaymparistd semmoista jatkuvaa spontaania improvisointia kuitenkin. Eli
strategian ja ihmisten tekemisten tulee osata elda ja virrata sitd mukaan, kun se laajempi
toimintaymparisto elda ja virtaa. Sama myo0s tdssa strategiassa, ettd se pitaa sailyttda tammaoisena
sopivalla tavalla virtaavana. Ja siihen, etta kaikki jotenkin kokevat olevansa siind mukana. Ja tama
on oikeastaan se valmentavan johtajuuden ydinkin, tai minka tahansa valmentavan
vuorovaikutuksen ydin, koska se kehittaa pikkuhiljaa ihmisten kapasiteettia just koko ajan luovia
tilannettajuisesti siind isossa virtauksessa. Eli tavallaan, ettd ihminen... Silloin kun han altistuu
valmentamiselle, voisiko sanoa nain, niin silloin se parhaimmillaan nakyy siind, ettd han rupeaa
itsendisesti ja yhdessd muiden kanssa entistda enemman orientoimaan sitad ajatteluaan sen
ympadrille, ettd han koko ajan tavallaan skannaa sitd, etta hei, missa ma olen menossa tassa
omassa jutussani. Missa se kokonaisuus on menossa, eli se mun tiimi tai yksikko, tai organisaatio?
Ja sitten, ettd hei, miten ma nyt itse virtaan fiksulla tavalla osana tata kokonaisuuden virtaavuutta.
Eli siitd tulee se sisdistetty, mentaalinen ajattelutapa. Tdima on, mitd se valmentava johtajuus
kehittaa. Ja valmentava vuorovaikutus ylipaataan. Tama on se, mita me halutaan saada aikaan.

Hanna: Meilla on tavoite, jonka eteen me tehdaan tyota. Ja olen osa sitd isoa tavoitetta omalla
tyopanoksellani, mutta kirkkaana se tavoite mielessa kuitenkin.

Dan: Kylla, kylla. Osana sitad yhteista suuntaa. Ja osallistuen myos tietyiltd osin siihen suunnan
muotoutumiseen, mutta sitten tavallaan, ettd mukaudun siihen, ettd mika se meidan yhteinen
suunta on. Silloin se on yhteinen suunta. Silloin se on aidosti sellainen jaettu visio, jota kaikki
haluavat elaa osaksi todellisuutta. EIaa osaksi niitd arjen kanssakaymisid. Ehka silleen yhdella
tavalla, miten mind naen valmentavan johtajuuden on nimenomaan se, etta siind jokainen
tavallaan |oytda sen elavan yhteyden siihen organisaation isompaan jaettuun visioon ja suuntaan.
Ja sen oman merkityksellisyyden siita, etta han kontribuoi sitten silla omalla tekemiselldan, mita
tahansa se onkin, niin osaksi sitd laajempaa, jaettua visiota. Siitd tulee yleensa se



merkityksellisyyden kokemus ja halu auttaa ja palvella sitd isoa kuvaa tavalla, joka on sitten myos
itselle mielekas.

Hanna: Kylla. Meilld Pohjois-Savossahan se on paremmin voiva ja kukoistava Pohjois-Savo, se
meidan missio mitd kohti me tehdaan.

Dan: Kylla.

Hanna: Se kattaa aika hyvin koko henkil6ston ja sitten my6s koko meidan vaeston talla alueella.

Dan: Kylla. Ja siind mun mielestd ihan konkreettinen, jos ajatellaan tydyhteison tasolla, niin mihin
se valmentava vuorovaikutus, valmentaminen, valmentava johtajuus voi kohdistua, niin se on
nimenomaan se kysymys, ettd hei - mika on se mun rooli tdssa laajemmassa visiossa ja suunnassa?
Mika se on se, miten ma omalta osaltani elan tata todeksi kaikissa niissa mun arjen kohtaamisissa,
asiakaskohtaamisissa, kollegoiden kanssa kohtaamisissa? Mika se on se mun lahja maailmalle?
Mika se on se mun lahja talle jaetulle visiolle ja suunnalle? Se on tavallaan se, mihin ma yleensa
silloin kun makin toimin valmentajana ja valmentavana johtajana, niin tavallaan kohdistan sen
huomion. Miten sa silla omalla tekemisellasi... Mika on se sen lahja sille kokonaisuudelle, niin etta
ne ovat silleen hyvin linjassa keskendaan?

Hanna: Joo. Me ollaan ruvettu puhumaan vahan tammaoisesta maakuntajoukkuesta ja siita
ajatuksen lahdostd, ettd kun tyontekija tulee t6ihin, niin se vetda sen maakuntajoukkuepaidan
paalle ja sitten tekee parhaansa silla omalla tontillaan.

Dan: Juuri ndin. Tama on ihan hyva mielestani tama pelikenttametafora myds muutenkin
johtajuuteen. Se on tavallaan sita pelikentan rajojen edelleenmaarittelya. Ja sielld on tietysti aina
jotain pelisaantoja, jokaisella pelikentadlla. Tama on edelleen johtajan tehtavana myos
valmentavassa johtajuudessa. Kuuluu tama, ettd han kertoo vahan nama rajat. Ja sitten myds tuo
esille nama pelisddannot. Ja sitten vahan kirkastaa sitd, ettd mikd se on se maali. Mika se on se
maali sielld, ettd mihin suuntaan ollaan menossa? Mutta sitten sen jalkeen, kun ndma asiat on
tehty, niin sitten han pikemminkin auttaa ihmisia just... Hin ei mene sanomaan tasmalleen, etta
miten sun pitda just siind pelipaikassa pelata ja miten tasmalleen nyt joka tilanteessa pitda toimia.
Vaan pikemminkin antaa tilaa silleen, ettd hei, mika on sulle sellainen hyva pelipaikka. Ja nyt jos
tuo pelipaikka on talla hetkelld sulla, niin miten sa haluaisit siind pelata. Tai miten sa naet, etta sa
toteutat sitda omaa pelipaikkaa siind joukkuessa niin, ettd se kumpuaa sun vahvuuksista, ja sitten
palvelee hyvalla tavalla sita muiden pelityylia, tai kokonaisuuden pelityylia? Eli tata kautta tama on
aika toimiva tama pelikenttad-joukkue -metafora myos tahan valmentavaan johtajuuteen.



Hanna: Kylla, kylla. No, sitten jos me puhutaan siitd valmentavasta tyokulttuurista. Me ollaan
vahan sitd ruvettu lanseeraamaan jo meidan sen johtamisen sijasta. Mistad sen tunnistaa, etta
ollaan valmentavassa tyokulttuurissa sitten? Ei puhuta enda valmentavasta johtamisesta.

Dan: Joo. Ma oikeastaan sanoisin nain, ettd ma naen kaiken timmaoisen valmentavan
vuorovaikutuksen, on se sitten johtajan vuorovaikutusta tai sitten kollegoiden vuorovaikutusta,
niin mun mielesta siind kolme tammaista pilaria korostuu. Ensimmainen on inhimillinen
kohtaaminen, eli tavallaan se, ettd me osoitetaan aidosti, ettd me ollaan kiinnostuneita
toisistamme. Vilitetdan, halutaan olla tukena. Ollaan vahan kiinnostuneita myos siita... Ei vain siita
tyorooliin liittyvista suoritteista, vaan myos siitd, etta kuka tdma ihminen on tassa takana. Mita se
toivoo minulta? Mita se arvostaa? Ja myos tietysti omalta kohdalta, ettd mika on minulle tarkeaa
tyontekijana. Eli inhimillinen kohtaaminen on se ensimmainen. Toinen on osallistaminen yhteiseen
ajatteluun ja pohdintaan porukalla. Hyvassa valmentavan tyokulttuurin... Mika siella nakyy on
tavallaan se, etta se ei ole vain sitd, ettd vaan jotkut puhuvat ja toiset kuuntelevat, vaan se on sita,
etta kaikki puhuvat ja kuuntelevat. Kaikki kontribuoivat aktiivisesti. Kaikki ovat tervetulleita
mukaan. Yhdessa pohditaan ja yhdessa mietitdan. Tama on se toinen ndakokulma - yhteinen
pohdinta, yhteinen luominen. Ja sitten se kolmas nakékulma on ehka tama, etta kuinka paljon
nakyy mahdollisuudet ketterdaan toimintaan? Etta jos mulla on ratkaisu mielessd, niin kuinka
helposti ma voin sitten |ahtea toteuttamaan sitd ilman tammoisia hirvean pitkallisia ehka sitten,
ettd pitdisi varmistella, tai pitda miettia ettad uskallanko ma nyt tehda ndin, tai muuta. Eli hyvassa
valmentavassa vuorovaikutuksessa koko ajan jokaista kannustetaan siihen, etta okei, hei, mene
vaan jos tuntuu hyvalla. Tee vaan, jos se tuntuu kokonaisuuden suhteen jarkevalta. Anna menna ja
ma oon tassad tukena. Mennaan vaan eteenpain, etta ei jaada tahan liikkaa muhinoimaan, vaan
menndan eteenpain. Eli jos ndma kolme asiaa nakyvat - inhimillinen kohtaaminen, osallistaminen
sitten tallaiseen yhteiseen ajatteluun ja mietintdaan aina tietyn valiajoin, ja sitten tama kettera
toiminta eteenpdin - niin nama ovat usein semmoisia minka tahansa valmentamisen

perusmerkkeja.

Hanna: Saanko ma lisata tahan viela?

Dan: Saat.

Hanna: Plus psykologinen turvallisuus.

Dan: Joo, kylla. Itse asiassa mulla tdssa mun kolminaisuudessa se psykologinen turvallisuus liittyy
tdhan ensimmaiseen, eli tdhan inhimilliseen kohtaamiseen. Eli usein se tapa luoda... Eli
psykologisesta turvallisuudesta nyt puhutaan tosi paljon ja monet tutkimukset sanovat
nimenomaan, etta se on aivan keskeinen sille yhteistyén onnistumiselle. Mutta sitten monelle
tulee, ettd hei, miten ma luon taman? Miten ma nyt oikeasti saan tata aikaan? Se miten sa saat



sitd aikaan, on nimenomaan tama inhimillinen kohtaaminen. Tavallaan, etta sa valilla kyselet just
ihmisilta, ettd hei, mitd kuuluu. Miten sa voit? Mita tukea sa tarvitsisit multa? Tai jos sitten toisella
on vaikka joku virhe tapahtunut, niin sen sijaan ettda menee rankaisemaan siita, niin onkin vaan,
ettd okei, hyva etta toit esille, niin katsotaan mita voidaan tehda tuon korjaamiseksi, tai
eteenpdin... Tehddan yhdessa. Katsotaan, mita voidaan tehda. Ja tavallaan siitd kiittdminen. Tosi
hyva keino vahvistaa sita luottamusta ja turvallisuuden tunnetta. Osoittaa arvostusta ihmisia
kohtaan siita tyosta, mita ne ovat tehneet. Ja niistd vahvuuksista, mita heilla esimerkiksi on. Vahan
ehka jakaa itsestadnkin sitd, ettad totta kai meilla on ne tyoroolit ja ne ovat myos tarkeita, mutta
valilla myos tavallaan se jotenkin ehkd muistaa se, ettd ihmisinahan me kaikki taalla ollaan - ja
ollaan tavallaan ihmisena ihmiselle. Se inhimillinen kohtaaminen mun nakékulmani mukaan luo
sitd turvallista ymparistoa, psykologista turvallisuutta. Ja jos ehkd heitdn myds omasta taustastani,
miten ma olen aina pyrkinyt yhdelta osin tata luomaan ja miten ma olen pyrkinyt toimimaan, niin
ma olen aina jotenkin ajatellut ndin, ettd ma pyrin olemaan semmoinen johtaja, ettd mita tahansa
asioita niille mun tyontekijoille tulee, niin ettd ne voisivat aina huoletta tulla mun luokse ja
kertomaan siita asiasta, ilman minkdannakdista pelkoa vahattelysta tai mitatdinnista, tai
dissaamisesta tai mistdan muusta. lhan sama, mita siella on. On ne sitten iloisia juttuja. Voittoja,
mita ne haluavat jakaa. Tai ihania... Tai sitten niita ikdvampia juttuja, vaikka etta hei, nyt mua
pelottaa joku asia, tai hei, nyt musta tuntuu, ettd ma en parjaa enaa tassa, tai vaikka tuntuu, etta
nyt olen palamassa loppuun. Tai vaikka sitten, jos on se tilanne ettd oma tyo ei enda edes kiinnosta
yhtaan, niin silloinkin, ettd se on ihan OK. Hei, tuu vaan sitten sanomaan, niin katsotaan mita sille
sitten voidaan tehda olemassaolevan puitteissa. Mun mielestad tdma, etta johtaja voi olla
semmoinen, etta sille voi tulla sanomaan ihan mita tahansa ilman etta tarvitsee peldta mitaan, niin
silloin on todennadkdisesti merkki, etta se psykologinen turvallisuus on korkealla.

Hanna: Kylla meilla on vield paljon tavoiteltavaa, mutta ma uskon, ettd me ollaan kuitenkin hyvalla
tielld tassa. Me ollaan aika tietoinen valinta otettu taalla Pohjois-Savossa télle asialle. Voidaan
ehka sanoa, ettd valmentava johtaminen on tapa tehda ty6ta. Se ei ole lisdsuorite esihenkilon tai
johtajan tyopoydalla, niin kuin dsken tuossa todettiin. Sen haltuun ottaminen vie aikansa. Se vaatii
toistoja. Ja itsestadn joutuu hoksauttamaan asian tiimoilta. Kysy silloin, kun tulee se hetki. Muista
olla kiinnostunut. Muista innostua. Ehkda myos se, ettd kysy ennen kuin vastaat ndiden asioiden
tiimoilta. Tama vaatii organisaatiolta kulttuurin muutosta ja sellaista yhteista suuntaa. Tama vaatii
ja rakentaa organisaation kulttuuria kokonaisuutena. Tama oli Pohjois-Savon hyvinvointialueen
Johtamisen kasikirjan podcast. Olen tydyhteisdvalmentaja Hanna Ripaoja. Lammin kiitos Dan siita,
kun olit keskustelemassa tasta kanssani.

Dan: Kiitos paljon.



