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Tama tyokirja on tarkoitettu kannustukseksi sinulle, jotta saisit esimerkiksi kehityskes-
kusteluissa ja palautteen antamisessa ja saamisessa kayttoon kaiken taitosi ja koko sydé-
mesi. Liséksi tyokirjan tarkoitus on kannustaa sinua kehityskeskustelujen, vuorovaiku-
tuksen ja palautekulttuurin laadun jatkuvaan parantamiseen. Johtamisessa on aina kaksi
elementtid: paadmaéaaratietoinen strategiaa ja tuloksia kohti kulkeminen seka ihmisten si-
touttaminen, tukeminen ja sparraaminen. Tyokirja tarjoaa kaytdnnonlaheista tietoa, mene-
telmia ja tyokaluja, joiden avulla esimiehend / asiantuntijana voit kehittda ihmisten joh-
tamista ja Varsinais-Suomen Pelastuslaitoksen yhtendista esimieskulttuuria.

Toivon, ettd tyokirja tuottaa lisarvoa ja tukee sinua arjessa tyohon soveltamisen tukena
sekd edistad hyvén johtamisen ja esimiestyon toteutumista.

Antoisia, oivalluksia heréattavia tydhon soveltamisen hetkié!

Sinikka Leino
Projektipaallikko

Puh 050 5985 822
Sinikka.leino@turkuamk.fi
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LUOTTAMUS

Luottamus ansaitaan ja kun sen menetté, sitd on vaikea saavuttaa uudelleen. Luottamus
ei ole sokeaa, kuten usko on. Luottamus vaatii aina harkintaa, koska luottaminen sisélt&a
riskin. Kun luotamme jotakin jollekin, saatamme tulla hénesté riippuvaiseksi tai tulemme
haavoittuvaiseksi. Jos asia ei ole meille tarked, sitd vahemman siihen liittyy riskeja ja sita
valmiimpia olemme luottamaan. Jos taas asia on meille erityisen tarked, sit4 varovaisem-
pia olemme.

Luottamus helpottaa ihmisten kohtaamista, kommunikaatiota ja auttaa sietdmé&an ristirii-
toja. Esimiehen tulisikin rakentaa luottamusta kaikkien kanssa ja omalla toiminnallaan
auttaa avoimen tyoyhteison syntymistd, koska avoimuus on edellytys luottamukselle.
Luottavaisessa tyoyhteisossa uskalletaan tehdé paatoksia ja virheita. Silloin ei tarvita val-
vontaa ja jatkuvaa neuvottelua asioista. Jos esimies kayttaytyy huonosti, hdn menettaa
luottamuksen. On hyva muistaa, ettd lunastetut lupaukset rakentavat luottamusta.

Misté luottamus syntyy?

- tavoitteet ja suunta ovat selvilla — néista keskustellaan saanndllisesti niin, ettd ne ovat
kaikille selvat

- aitous ja rehellisyys synnyttavat avoimuutta, asioista puhutaan avoimesti ja asiallisesti

- tyOpaikalla on aito pyrkimys oikeudenmukaisuuteen, arvot nakyvat toiminnassa

- pelisd&nnot on sovittu yhdessa ja ne ovat kaikkien tiedossa

- tyontekijat tietdvat, mita heilta odotetaan

- lupaukset pidetdan, toimitaan niin kuin puhutaan

- esimies ja tyontekijat myontavat omat virheensa ja ottavat niisté vastuuta

- tyOpaikalla osataan ja uskalletaan antaa myos rakentavaa kriittista palautetta

- tunnustusta jaetaan niille, keille se kuuluu, ja toisaalta alisuoriutumiseen puututaan

- esimies kuuntelee tyontekijoitaan

- kaikki voivat pyytad, saada ja antaa tukea

- erilaisuus ja erilaiset mielipiteet hyvéaksytdan ja niitd arvostetaan

- esimies ei puhu pahaa tiimistaan muille, tiimi itsekin valttad pahansuopaa juoruilua

Luottamukseen perustuva johtaminen tuo organisaatioihin monia vaikutuksia ja hyotyja:
- vdhent&a organisaation kustannuksia

- edistad spontaania sosiaalisuutta ja hyvia sosiaalisia suhteita

- lisdd esimiesten ja henkiloston keskindista kunnioitusta

- helpottaa yllattdvien ongelmien ratkaisemista

- nopeuttaa palvelukehitysté ja varmistaa imagon seka yrityskuvan kehittymista
- edistdd avointa ja tasa-arvoista keskustelua

- lyhent&4 paatoksiin kaytettavas aikaa

- parantaa epdvarmuuden sietoa

- vahentaa itsekkyytté

- parantaa yksildiden suoritustasoa

- edistda muutosta

- nopeuttaa ristiriitojen ratkaisemista

- lisdd yhteenkuuluvuuden tunnetta

- rakentaa ja yllapitaa viihtyvyytta



- edesauttaa oppimista

- mahdollistaa viisaiden riskien ottamisen

- toimii puskurina pettymyksissa

- sitouttaa tyontekijoita

- edistaa yrityksen sisdisten ja ulkoisten innovaatioiden syntymista
- véhent&d sairaspéivia parantuneen tydhyvinvoinnin vuoksi

Rohkeutta

Vastuun
tunnetta

Aloitteelli-
suutta

Itse- Luottamus Srieninn
varmuutta S mista
lisaa

Innos-

Energi
tusta crelaa

Hyvaa
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POHDINTATEHTAVIA

1. Luottamustesti
Mieti seuraavalla sivulla olevia asioita ja anna itsellesi kouluarvosana —asteikolla (4-10)
nykytilan arvosana. Madrittele sen jalkeen, miké olisi hyvé ja toivottava tavoitearvosana
tehtdvasi kannalta.

Nyt Tavoite

1. Keskustelen séd&nnollisesti tyontekijoiden kanssa tavoit-
teista ja suunnasta.

2. Olen aito ja rehellinen.

3. Minulla on aito pyrkimys oikeudenmukaisuuteen

4. Alaiseni tietavat, mité arvostan, silla se nédkyy konkreetti-
sesti toiminnassani

5. Olen sopinut pelisdannoista yhdessa tyontekijéiden kans-
sa.

Haluan tietdd, mité tyontekijat odottavat ja toivovat.

Pidan lupaukseni.

Osaan antaa rakentavaa palautetta.

6
7.
8. Myo0nndn, jos olen tehnyt virheen.
9
1

0. Annan tunnustusta ja positiivista palautetta niille, jotka
ovat sen ansainneet.

11. Puutun alisuoriutumiseen ty0ssa.

12. Kuuntelen tyontekijoité ja olen kiinnostunut heidédn mie-
lipiteistaan.

13. Tuen tyontekijoita tarvittaessa.

14. Arvostan muita, vaikka he ovat erilaisia kuin mina.

15. Kiinnitdn huomiota siihen, ettd puhun yhteisoni jasenisté
myonteiseen sédvyyn haastavissakin tilanteissa myos sil-
loin, kun he eivét ole paikalla.




Nyt kun olet antanut itsellesi nyky- ja tavoitetilan arvosanat, pohdi vield, millaisin kei-
noin péaaset tavoitearvosanaan. Millaista tukea tarvitset? Mitd Sinun olisi hyva tehda
konkreettisesti? Kenelta voit kysya neuvoa? Miten itse neuvoisit itsedsi?

2. Luottamus esimiestydssa / tiimitydssa

oheinen kuvio sisaltdd keskeiset luottamusta rakentavat tekijat. Millaisia “toimin-
taohjeita” esimerkillisyydestd, luottamuksesta ja vastavuoroisuudesta tekisit, joiden va-
rassa luottamusta voit rakentaa ja kehittdd omassa tyoyhteisossasi.

Esimerkillisyys
”Luotettava ja palveleva malli”

Luottamus
esimiestydssa

»
»

A

Luottamus Vastavuoroisuus
”Luottamus rehellisyyteen” ”Luotettava vuorovaikutus”
Luottamus Esimerkillisyys Vastavuoroisuus

TURUM AMMATTIKORKFAKOUL LA
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Madrittele seuraavat kasitteet
luottamus

luotettavuus

luottavaisuus
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KEHITYSKESKUSTELUT JOHTAMISEN APUNA

Kehityskeskustelut helpottavat esimiehen johtamisty6td, koska niissé han voi hyvilla ky-
symyksilld saada kokonaiskuvan oman osastonsa tai ryhménsa tilanteesta. Toisin kuin
yleensa luullaan, esimies on harvoin tarkalleen ajan tasalla siitd, mitd hanen vastuuyksi-
kdssaan tapahtuu. Kaikkia yksityiskohtia hanen ei toki tarvitsekaan tietdd, kunhan asiat
hoituvat. Ongelmaa syntyy, kun mustia pisteité alkaa olla liikaa.

Kahdenkeskiset keskustelut antavat erinomaisen tilaisuuden koota kattavaa tietoa osaston
tai ryhmén nyKkyisista tehtavistd, niiden vaatimuksista ja jakautumisesta, tyontekijoiden
potentiaalista ja mahdollisesta piilo-osaamisesta, urasuunnitelmista ja koetusta koulutus-
tarpeesta. Tastd on hyotya kun esimies hahmottaa tulevaisuuden vaatimuksia ja suunnitte-
lee toimia sen varalle.

Kahdenkeskisissa keskusteluissa esimies voi tarkistaa, ettd jokainen tyontekija on selvilla
organisaation missiosta, visiosta, tulevaisuuden nakymisté, strategiasta vision saavuttami-
seksi ja my0s organisaation arvoista, joiden toivotaan nakyvén jokaisen arkisessa tyossa.
Tarvittaessa esimiehelld on mahdollisuus kirkastaa néité seikkoja. Toisaalta tyontekijalla
on mahdollisuus esittdd kysymyksia ja saada selvyyttd mieltddn askarruttaviin epésel-
vyyksiin.

Jokaisen tyohon kuuluu sellaisiakin tehtdvid, jotka eivat valttaméttad kay ilmi tehtdvan
kuvauksesta. Keskustelussa tyontekija voi oma-aloitteisesti ottaa asian esille tai esimies
voi kysya tehtdvistd tarkemmin. N&in esimies pystyy tarkistamaan, onko tehtdvajako jar-
kevé ja oikeudenmukainen ja tehddénkd hanen ryhméssaén kenties tarpeettomia toita.

Keskustelut antavat esimiehelle my6s mahdollisuuden arvioida tyontekijan tehtavia nii-
den vaativuuden kannalta seké selvittad, onko tyontekija tyytyvéinen tyéhonsa vaativuus-
tasoon. Jos tyontekijé haluaa vaativampia toitd, voidaan yhdessé miettid, minkalaisia tyo-
tehtdvia tydyhteisossd on hénelle tarjolla.

Kahdenkeskisessa keskustelussa on hyva kasitella tyontekijan henkilokohtaista tydpanos-
ta; miten hé&n selvidé tehtavistaan, erottaako hén eri tehtévien tarkeysasteen ja toimii kii-
reisind aikoina sen mukaan, onko hédn oma-aloitteisesti toimeen tarttuva ja vastuuta kan-
tava. Tahan liittyy laheisesti se, kuinka han toimii ja onnistuu vuorovaikutuksessa ja yh-
teistydssa muiden tyontekijoiden kanssa.

Keskustelut antavat tilaisuuden Kiitt4a tyontekijaé tehdysta tyostd, onnistuneesta suorituk-
sesta ja toisaalta ottaa esille mahdollisesti puutteellinen suoritus tai epatoivottu kehitys;
lisaksi keskustelu on tilaisuus opastaa henkilokohtaisesti ja luottamuksellisesti, kuinka
henkil® voisi menetelld onnistuakseen vieldkin paremmin.



Lisaa mielekkyytta tyéhon

Kun johtamista sovelletaan tarkoituksenmukaisesti, myos tyontekijélle kehityskeskuste-
luilla on huomattava merkitys. Ensiksikin han saa omaa aikaa keskustellakseen rauhassa,
ilman keskeytyksia ja luottamuksellisesti esimiehensd kanssa, paitsi organisaatiota kos-
kevista asioista myds muista itselleen térkeista asioista. Han voi myds tehda kysymyksia
ja ehdotuksia, joita ei halua tehdd muiden kuullen. Kahdenkeskinen keskustelu antaa hé-
nelle tilaisuuden oman roolin, aseman ja mahdollisuuksien selkiyttdmiseen sekd omien
nakemysten esille tuomiseen. Jokaiselle on hyvéksi kokea itsensa yhteison taysivaltaisek-
si jaseneksi, jolla on vélia.

Tyontekijd kokee tyonsd mielekk&&mmaksi, kun Varsinais-Suomen Pelastuslaitoksen
tavoitteiden ja omien tehtdvien suhde tulee hanelle selvaksi. Kun lisdksi oma tehtéva,
omat vapaudet, oikeudet ja vastuut on madaritelty, han voi hahmottaa tyonsa jarkevaksi,
hallittavaksi kokonaisuudeksi. Tehtdvét ja tyotilanteet muuttuvat, ja keskusteluissa tyon-
tekijalla on tilaisuus péivittd, mik& hénen roolinsa kokonaisuudessa on.

Hyvéna tyontekijat pitdvat myos sitd, ettd kehityskeskusteluissa voi kysya tarkennuksia
niihin kysymyksiin, jotka ovat jadéneet epéselviksi ja joita halutaan kasitella rauhassa.
Néin véltetdan vaarinymmarryksié, virhetoimintoja ja joskus myos kiistelya siitd, kuka on
oikeassa. Keskusteluissa tyontekijalla on mahdollisuus kertoa niista tehtdvistaan, joista
esimies ei ehka ole tietoinen ja jotka vievét kuitenkin aikaa ja energiaa ja vaikuttavat sii-
hen, kuinka paljon hén ehtii tehda varsinaisia téitdan. Kun tyontekija tuo keskustelussa
esille omia odotuksiaan tehtdviensd suhteen, esimerkiksi toivetta kayttdd voimavaroja
aikaisempaa monipuolisemmin tydyhteisén vastuullisena jésenend, héntd kuunnellaan
herkemmalld korvalla, kuin jos hén esittdisi odotuksiaan tavanomaisessa palaveritilan-
teessa. Erityisen tarkeda on, ettd tyontekijalla on mahdollisuus keskustelun aikana tehda
ehdotuksia toivomastaan koulutuksesta ja henkilokohtaisen kehittymisensd suunnasta.
Samoin hén voi haarukoida sitd, onko organisaatiossa tehtavid, jotka sopivat hanen ura-
suunnitelmiinsa.

INNOSTAVIA JA TEHOKKAITA KYSYMYKSIA JA PERIAATTEITA KEHI-
TYSKESKUSTELUUN

1. On hyva aloittaa kysymyksillg, jotka koskevat tyontekijan onnistumisia hanen pe-
rustehtédvassaan. Ne varmistavat myonteisen vuorovaikutuksen seka hyvien kay-
tantdjen mallintamisen tulevaisuudessa.

- mik& meni erityisen hyvin viime vuonna?
Hienoa, kerro lis&a!

- mistd olet erityisen tyytyvdinen?

- mika mahdollisti tdm&n onnistumisen?

- mitd taitoja kaytit? Kuka / mika auttoi?

2. Seuraavaksi voi puhua siitd, missé tyontekijan mielestd on perustehtavéssa paran-
tamisen varaa ja mitd asialle voitaisiin tehdé.

3. Tyontekija kaipaa myo6s esimiehen nakemysté siitd, missa han on onnistunut ja
missé hénelld on kehitettdvad. Kehut ja kehittdmisen paikat on hyva sanoa mah-
dollisimman yksityiskohtaisesti ja pitdd mielessa ihmisten oma tapa suhtautua kii-
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tokseen — toisia liika hehkutus voi hamment&a. Konkreettinen, asiassa pysyva pa-
laute on yleensd aina vastaanotettavissa.

- Mité sinussa todella ihailen....

- Minuun tekevat vaikutuksen sinun taitosi.....

- Erityisesti on hienoa, etta....

4. Tyontekijan aiemmin mainitsemia vahvuuksia ja taitoja voi hyodyntaa, kun poh-
ditaan, miten tydntekija voi tahdata uuden kauden tavoitteisiin.

5. Kysymalla saa enemman aikaan kuin sanelemalla — kun saat tyontekijan itsensa
madrittelemaén tavoitteita seka keinoja niihin padasemiseksi, sitoutuminen on heti
jo eri tasolla.

6. Tavoitteisiin tdhtddmisessé kannattaa miettia myods pienempié vélitavoitteita
- Mika olisi seuraava askel kohti taté tavoitetta?

- Mistd huomaamme, ettd olemme jo vahan lahempéané tavoitetta?

7. On hyva kayda lapi, mita taitoja, tietoja ja resursseja tyontekijé tarvitsee tavoit-
teen saavuttamisessa lyhyella ja pitkalla aikavélilla. Miten han haluaisi laajentaa
osaamistaan?

8. Kehityskeskusteluun kuuluvat myds ideat ja unelmat
- Miten haluaisit kehittd4 tdménhetkista tyotasi?

- Missd haluaisit ndhda itsesi muutaman vuoden kuluttua / viiden vuoden kulut-
tua?

9. Jos suuret muutokset tehtévéssa tai tyossa eivat ole mahdollisia, voidaan keskus-
tella, mistd muusta voi 16ytyd intoa, oppimista ja merkitysta tyohon.

10. On hyva puhua myos jaksamisesta, pitkanajan suunnitelmista (esim. elékkeelle-
l&ht6) sekd henkilokohtaisen elamaén tilanteesta, jos se vaikuttaa tyohon.

- Onko vield jotain, josta haluat kertoa tai joka minun olisi hyva tietada?
11. My6s palaute esimiehelle kuuluu kehityskeskusteluun.
- Miten olen auttanut sinua tyossasi?
- Mitd toivoisit minun parantavan tai tekevén toisin?
12. Lopuksi on hyvé tehda yhteenveto kehityskeskustelusta.
Muistiin kirjoitettuun yhteenvetoon on helpompi palata
- Misté erityisesti sovimme? (paatavoitteet, osaamisen ja tyon kehittdminen)
- Mitk& ideat viemme eteenpéin muille tyoyhteisdssa?
- Milloin on seuraava keskustelu?

POHDINTATEHTAVIA

1. Onnistumiset esiin

- Mieti tyontekijoitasi / kollegoitasi ja pohdi, miten antaisit palautteen kullekin
sopivalla tavalla. Mika on sinulle luontevin tapa antaa palautetta?

- Minka ehk& pienenkin myonteisen asian olet kuullut tiimistasi joltakin ulko-
puoliselta viime aikoina? Miten voisit vélittdd tdman positiivisen juorun?

- Mika auttaisi sinua esimiehend / kollegana nakemaan pienié paivittaisia onnis-
tumisia ja viestimaan niista?

- Miten voisit tukea tyOntekijoittesi yrittelidisyyttd, jossa on mielestdsi oikea
suunta, ja saada heidat néin jatkamaan sinnikkaasti eteenpéin?



2. Miten kéyn seuraavat kehityskeskustelut alaisteni / esimieheni kanssa?

1.

Mitka ovat seuraavien kehityskeskustelujen tarkoitus ja tavoitteet?

Mihin haluan erityisesti vaikuttaa seuraavien kehityskeskustelujen avulla?
Mitka ovat seuraavien kehityskeskustelujen tarkeimmat valittomat tulostavoit-
teet?

Mitka ovat seuraavien kehityskeskustelujen toteutustapaa koskevat tavoitteet?
Mité asioita keskusteluissa késitelldédn (keskustelun péateemat)? Mista lahde-
taan liikkeelle ja miten keskustelu etenee? Miten asioita ké&sitelld&dn ja miten
keskustelua ohjataan niin, ettd edellisessa kohdassa méaéritellyt tavoitteet saa-
vutetaan?

Miten kehityskeskustelut sovitetaan yhteen Varsinais-Suomen suunnittelu-,
budjetointi ja strategiaseurantamenettelyn kanssa?

Kuinka monta kertaa vuodessa keskustelut kaydaan? Milloin? Jos kéaydaan
useampia keskusteluja, niin ovatko ne sisdlléltd&dn samanlaisia vai erilaisia?
Kéydaanko kehityskeskustelut joiltakin osin ryhmakeskusteluna? Jos ryhma-
keskustelua kdytetddn, niin milta osin ja miten?

Mité tietoja ryhmaén, yksikon ja organisaation tavoitteista, suunnitelmista ja ti-
lanteesta on hyvé antaa alaisille valmistautumisen pohjaksi? Miten tdmé hoi-
detaan?

Miten keskusteluihin valmistaudutaan?

Miten keskustelumenettelysta sovitaan ja miten alaiset valmennetaan ja sitou-
tetaan keskusteluihin?

Miten esimies valmistautuu kahdenkeskisiin keskusteluihin?

Miten alaiset valmistautuvat?

Minkalaista lomaketta tai asialistaa kaytetdan valmistautumiseen ja keskuste-
lun 1&piviennin tukena? Miten lomakkeesta saadaan omaan tilanteeseen sopi-
va? Miten keskusteluissa sovitut asiat Kirjataan muistiin ja miten sovittujen
asioiden toteutumista seurataan?

Miten luodaan hyvét puitteet keskusteluille? (Hairiottémyyden varmistami-
nen, ajankayttd ja muut huomioonotettavat tekijat?)

Miten ihmisten ja heidédn tilanteidensa erilaisuus, vuorovaikutustaidot seké
esimiehen ja alaisen yhteistyosuhde otetaan huomioon?

ESIMIEHEN TYOKALUT

Esimiestyon tarkein tavoite on vaikuttaa. On térkeda tuntea ne ty6vélineet, joilla porukka
saadaan tyoskentelemé&én toivottuun suuntaan.

Oma esimerkki

Omalla esimerkilla johtaminen on tehokkainta johtamista. Jokainen esimies on péatoksi-
neen ja tekemisineen kaiken aikaa seurannan kohteena. Jos kerrotut peli-sé&dnnot ja todel-
linen eldma eivat kohtaa, niin toimitaan todellisen elaman mukaan.
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Esimiehen ndkyminen

Esimiehen ndkyminen omiensa parissa on tarke&d. Séhkoposteilla ja tekstiviesteilld joh-
taminen on hyvin vaillinaista verrattuna siihen, ettd esimies kulkee ja on néakyvissa. Se
antaa viestig, etta esimies on kiinnostunut porukan tdista ja tekemisistd. Kiire ei aseta
rajoituksia nédkymiselle, vaan ainoastaan omat valinnat ja arvostukset rajoittavat sita.
Esimies on my6s henkiléjohtaja.

Palkitseminen ja kannustaminen

Palkitseminen yhdistetddn useimmiten rahaan. Palkitsemiseen ja kannustamiseen on kay-
tettdvissa runsaasti muitakin menetelmid, jotka ovat esimiehen oman péatoksenteon pii-
rissa. Tyon siséltoon vaikuttaminen on yleensa hyvin tehokas ja toimiva tapa. Siind rat-
kaisut voivat olla yksilo- tai ryhmakohtaisia. Aloitteellisuudesta ei rangaista.

Johtamisfilosofia

Jokaisella oikealla esimiehelld tulee olla mielessdé&n oma johtamisfilosofia. Oman esi-
miehisyyden tulee perustua harkittuun linjaan ja toimintatapaan, josta johdetaan k&ytan-
non arkijohtaminen. Jokaisen esimiehen oma ihmiskuva ja kasitys ryhman toiminnasta
maarééavat hyvin pitkélle sen, millaiseksi oma johtamisfilosofia muodostuu. Hyva testi
oman filosofian toimivuuteen on miettia tilanteita, joissa on tullut huudahdettua: tdma ei
voi olla oikein! Johtamisfilosofiassa tulee méaaritelld ne pysyvat periaatteet, joista ei aio
luopua missaan tilanteessa. Esimerkiksi petdnk6é oman porukkani saavuttaakseni itse
enemman etuja? Miten paljon haluan toimia hyvén yhteishengen yllapitdmiseksi? Mitk&
ovat minulle keskeisemmat arvot tyossa ja elamassa?

Yhteisvoimin johtajuutta etsiméassa

Ennen esimiehen tarkein tehtéva oli jarjestaa alaisilleen edellytyksid, jotta esimiehen vas-
tuulla oleva tehtdva tulisi hoidetuksi. Henkilostd auttoi esimiestd. Nykyisin esimiehen
tehtdvaksi nahdaén henkildston tukeminen, jotta yksikon perustehtéva tulisi hoidettua.
Esimies auttaa henkilostoa.

Esimiehen haasteet ovat muuttuneet aiemmista toiminnan sujuvuuden ja henkiloston
ammattitaidon painottamisesta henkiloston aktiivisuuden ja jaksamisen tukemiseen. Esi-
miehet voivat vapautua keinotekoisesta vallan haarniskastaan. Silloin my6s henkiloston
luovuus voi vapautua yhd enemman tyon kehittdmiseen ja uuden oppimiseen.

Johtaminen on esimiehen ja alaisen valistd vuorovaikutusta, josta esimies toki edelleen
kantaa suurimman vastuun. On alettu puhua alaistaidoista ja l&hes joka tehtdvassé vaadi-
taan yhteistyokykyd. Niin muutosjohtamisessakin. Kyse on paitsi johtamiskyvystad myos
kyvysta olla johdettavana ja kyvysté johtaa itsedén ja tunnistaa sitd, miten rakentavasti tai
hajottavasti meista itse kukin kayttaa niita henkilokohtaisia voimavarojaan ja vuorovaiku-
tusmahdollisuuksiaan, jotka ovat meiddn omassa hallinnassamme.

Yhteisoissa, joissa osataan ottaa yhteista vastuuta oman yksikon johtamistehtavén laadus-
ta, saadaan aikaan aikuismaista vastuullista kéyttaytymista. Esimies madarittelee, millaiset
valmiudet hyodyttavat yhteisod eniten. Hanestd tulee ryhman henkisen kasvun tukija ja
ammattitaidon arvostaja. H&n muuttuu valvojasta sopivan kokoonpanon omaavien tyo-

11



ryhmien muodostajaksi ja kannustajaksi, joka on luopunut itseriittoisuudestaan tyéyhtei-
sOnsa innovatiivisuuden ja sitoutumisen esille saamiseksi.

Esimies ei anna valmiita reseptejd vaan auttaa ryhméansé jésenid eteenpdin vievin kysy-
myksin I6ytdmaan juuri heille sopivia vastauksia ja tunnustaa jokaisen ihmisen oman
todellisuuden merkityksen aikaansaannosten kannalta. Han etsii yhdessd ryhménsé kanssa
realistiset tavoitteet ja pitdd huolta. ettd niihin myos pyritéan.

Kolmas muutosjohtajan perustehtédva on olla henkisesti koko ajan ldsna tydyhteisossaan.
Muutostilanteissa lasné&olo on erilaista kuin vakaan kehityksen vaiheissa. Esimiesten las-
ndolovaikeus johtuu usein siitd kokemuksesta, ettei hdnella mielestaan ole mitéén erityis-
t4 annettavaa, ei erityisté kerrottavaa, ei helpottavia uutisia jne. Esimiehen on hyva tietaa,
ettd han itse riittad, ettd hanen lasndolonsa on tarkeda. Keskeistd ei sittenk&én ole se, mita
han ehtii sanoa ja selittdd, vaan se, mitka ehtii kuulla hermostumatta, ahdistumatta, ho-
sumatta, vasymatta. Kuulla sellaisella tavalla, ettei kiiruhda selittdméan pois tai antamaan
hyvid neuvoja. Puhujan tunne siit, ettd esimies kestad ja jaksaa kuunnella, ettd tulen
nahdyksi ja kuulluksi on arvokas. Arvokasta on myos se, ettd ndin menetellen ryhméssa
piileva viisaus ja ryhmén jasenten kyky tukea ja ymmart4a toinen toisiaan (ja esimies-
taan) paasee esiin.

PALAUTEKULTTUURIN KEHITTAMINEN

Esimiehen tehtaviin kuuluu mahdollistaa ja aikaansaada menestystd, jonka tuottajina ovat
omat tyontekijat. Ei riitd, ettd esimies kertoo, mitd pitadd saada aikaan ja miten tyo on teh-
tava. Ei riitd, ettd luottaa tyontekijaan ja jattdd tdman rauhaan. Tyon edellytykset ja vaa-
timukset muuttuvat koko ajan. Ne pakottavat toimintatapojen tarkastamiseen ja uudelleen
maadrittdmiseen. On kéytava jatkuvaa keskustelua tydntekijoiden kanssa. Tdssa vuorovai-
kutuksessa kéydaan lapi sekd onnistumisia ettd epdonnistumisia, sekd vahvuuksia ettd
kehittdmiskohteita, puolin ja toisin. Kysymys on palautteesta.

Palautetta viljeleva toimintakulttuuri parantaa ty6ilmapiirié. Erityisesti kannustus ja muu
positiivinen palaute tukevat tata. Hyvét vuorovaikutussuhteet rakentuvat avoimelle kes-
kustelulle ja rehellisyydelle. Vaikeatkin asiat on helpompi ottaa puheeksi. Toimiva palau-
tekulttuuri edistdd oppimista ja kehittamistd. Palaute on osa tyOpaikan vuorovaikutusta,
oppimista ja kehittdmistd. Sen kohteena on ahtaasti ajateltuna tyo ja sen suorittaminen,
laajemmin ajateltuna koko tydyhteison, tyon ja tyontekijan kehittdminen.

Hyvén palautekulttuurin lahja tydyhteisolle on tyontekijoiden parantunut itsetuntemus,
hyva tyoilmapiiri, kehittyvét tyodsuoritukset, oppiminen ja oikeanlainen tekeminen.
Myonteinen palautekulttuuri voi vaikuttaa tyoyhteison jaseniin myds seuraavilla tavoilla:

- olo tuntuu turvalliselta, tyytyvéiseltd, arvostetulta ja hyvéksytylta

- itsestd ja muista on helppo ajatella mydnteisesti

- tyonteko on kitkatonta ja suoritukset paranevat

- yhteenkuuluvuuden tunne vahvistuu

- itsetunto vahvistuu

- tuntuu vaivattomalta k&yttaytyad vakuuttavasti ja tuntea, ettd itsell& ja muilla me-

nee hyvin
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vastuuntunto kasvaa ja tyémotivaatio vahvistuu

tyoskentely tuntuu entisté kiinnostavammalta

ty6ssd voi osoittaa innostuneisuutta ja vahvaa moraalista otetta
keskindinen kunnioitus ja yhteistyon tunne liséantyy

luottamus toisia kohtaan liséantyy ja nakyy parantuneina suorituksina
tiimityOskentely tehostuu

tyontekijoiden vaihtuvuus, toistuvat poissaolot ja sairaudet vahenevét
tuottavuus lisaantyy

Eri kehittdmisprosesseissa olen paljon miettinyt esimiesten kehittymista palautteen anta-
jina ja paatynyt hahmottamaan kymmenen askelta, joiden avulla palautetaitojaan voi ke-
hittdd. Toivon, ettd I0ydat itsesi joltakin portaalta ja saat suuntaviivoja siihen, mihin seu-
raavaksi olisi hyva panostaa. oman tydyhteison palautekulttuurin kehittdmisessa:

1.

Anna ja vastaanota palautetta

Hyoddynna kaikki palautemahdollisuudet. Panosta suunnitelmallisiin keskustelu-
mahdollisuuksiin, esim. kehityskeskustelut ja anna arkipalautetta aina kuin mah-
dollista. Hanki kokemuksia ja harjoittele. Vain harjoitus tekee mestarin. Mieti pa-
lautetilanteiden jélkeen, miké& sujui hyvin ja missa olisi viel& kehitettavaa.
Valmistaudu huolella palautetilanteisiin

Varmistu, ettd palaute perustuu havaintoihin ja tosiasioihin eikd uskomuksiin. Pu-
hu mahdollisimman konkreettisista asioista — &l& vihjaile. Puhu omasta puolestasi,
ala muiden puolesta. Varmista, ettd palaute kohdistuu tyéhon ja kayttaytymiseen
eikd persoonallisuuteen. Auta tyontekijaa onnistumaan — sovi seurannasta.

Sovella hampurilaispalautteen tai puskuroinnin periaatetta

Yritd aina tuoda esiin my6ds myonteisid ja vahvistavia ndakokulmia henkilon toi-
minnasta, kun annat korjaavaa tai vahvistavaa palautetta. Korjaavaa palautetta on
yleensd helpompi vastaanottaa, kun se annetaan vahvistavan palautteen yhteydes-
S&.

Mieti, kenelle olet antamassa palautetta

Raataloi palaute vastaanottajan mukaan. Toiset henkil6t tarvitsevat enemman
vahvistavaa palautetta suhteessa korjaavaan palautteeseen kuin toiset. Jos tyonte-
kijalla on taipumus masentua korjaavasta palautteesta, dl& kuitenkaan valta sit,
jos se on tarpeen, vaan lisdd myos vahvistavan palautteen maarédd. Samoin lisaa
vahvistavan palautteen maarad, jos henkild on hetkellisesti uupunut tai opettele-
massa uutta. Tarkkaile palautetilanteen aikana palautteen vastaanottajan reaktioita
ja sdatele puskurointia sen mukaan

Kytke antamasi palaute yrityksen strategiaan

Anna palaute aina suhteessa yrityksen strategiaan ja henkilon tyon tavoitteisiin.
Jos kytkent&a naihin ei ole, tavoitteenkin kannalta saatetaan olla epéasiallisilla tai
epéatarkoituksenmukaisilla vesilld. Palautteen kytkenté strategiaan voi olla hyvin
suora tai epdsuorempi, mutta jos kytkent&d& ei ole lainkaan, palaute kannattaa
unohtaa — varsinkin, jos se on korjaavaa

Pyyda palautetta omasta toiminnastasi

Ole esimerkkind hyvéstd palautteen vastaanottajasta ja palautteen hyodyntéjésta.
Kaikkea palautetta ei sellaisenaan tarvitse nielld. Palaute on annettu tutkittavaksi
ja siita opittavaksi — ei valttaméttd sokeasti uskottavaksi.
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7. Kehita yksikkosi palautekulttuuria
Huomaa yksikdssasi vallalla olevia uskomuksia hyvasté palautteesta. Ota asia pu-
heeksi tyontekijoidesi kanssa. Haasta heidat ajattelemaan, tukeeko vallitseva tapa
yrityksen strategista linjaa. Saadaanko nykyisell& tavalla aikaan tarvittavaa oppi-
mista ja kehittymista?

8. Pyri aidosti dialogiseen palautteeseen
Malta kuunnella, mité tyontekijallasi on sanottavaa ja mita hén asioista ajattelee.
Pyri ymmartédvaan kuunteluun ja arvostavaan vuorovaikutukseen, vaikka et olisi-
kaan hénen kanssaan samaa mieltd. Tuo omat nakemyksesi rehellisesti esille, mut-
ta varo ”jyrddmasta” tyontekijadsi. Téhtaa siihen, ettd asiat sujuvat jatkossa par-
haalla mahdollisella tavalla ja tyontekijasi saa oivalluksia itsensa ja tyonsa kehit-
tamiseen. Al4 pyri olemaan oikeassa, vaan tunnusta reilusti, kun huomaat toisen
nakokulmien paremmuuden. Ota kiinni toisen ajatuksista ja ole valmis kehitta-
maan niita yhdessa.

9. Ole selvilla oman ajattelusi rajoituksista ja mahdollisuuksista
Tiedosta, miten omat “pitamisesi” ja “ei-pitdmisesi” vaikuttavat palautteeseesi.
Pid& omat henkilokohtaiset mieltymyksesi kurissa, kun annat yrityksen strategian
mukaista palautetta.

10. Reflektoi ja opi
Seuraa palautetilanteessa koko ajan sekd omia ettd tyontekijan reaktioita ja saatele
omaa toimintaasi sen mukaan. Pid4 koko ajan mielessasi palautteen strategian
mukainen tavoite, vastaanottajan yksilolliset tarpeet ja ndkokulmat, omat tausta-
oletuksesi seka luottamuksen rakentaminen.

Palautteen tarkoitus

Y,
r“m

1. Saada aikaan muutos t:}

<

2. Kertoa missa mennaan H:j.}
L~

Palaute on osoitus: >
P~ Kiinnostuksesta
3. Kannustaa Amvostuksesta

I/
]"" » "‘.

4. Rakentaa yhteista kielta - v
L
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Palautetta kaytetddn moniin tarkoituksiin. Sen avulla voidaan:
- suunnata toimintaa ja ohjata suoritusta
- auttaa palautteen vastaanottajaa kehittymaan tydssaan
- motivoida ja sparrata palautteen vastaanottajaa ja lisata hanen tyotyytyvaisyyttaan

Anna rakentavaa palautetta esimerkiksi kun:

- on parempi(kin) tapa tehd&, nopeampi, helpompi, laadukkaampi

- tulokset eivét ole tavoitteiden mukaiset

- toiminta ei vastaa sovittua

- né&et ettd toinen ei osaa

- laatu ei vastaa standardianne

- johtamisessa on selked parantamisen kohde

- toinen ei pida kiinni sovitusta toimintatavasta

- toisen kéyttaytyminen ei ole sopivaa

- toisen tyo0 ei tuota tulosta

- toinen ei ole korjannut toimintaansa sen mukaiseksi, misté olette aiemmassa pa-
lautteessa sopineet

- yhteisty6ssd on parantamisen paikka

- vuorovaikutus kollegan kanssa ei toimi riittdvan hyvin

Anna myonteista palautetta vaikkapa:

- kun miké tahansa rakentavan palautteen listassa kuvatuista toimii hyvin!

- ihmisesta itsestdan

- toisen loistavasta asenteesta ja tydotteesta

- avusta, jonka sind tai joku muu sai palautteen vastaanottajalta

- luotettavuudesta, luottamuksesta

- ainasiitd, ettd toinen on muuttanut rakentavan palautteen jalkeen toimintaansa pa-
lautteen mukaisesti

- ideasta

- luovuudesta

TOIMIVA VUOROVAIKUTUS

Esimiehen on kéytettavé valtaansa ja oikeuksiaan viisaasti. Esimies, joka haluaa tyonteki-
jan muuttavan toimintaansa syvemmin ja pitkakestoisemmin, hakee ensisijaisesti sellaisia
vuorovaikutuskeinoja, joilla se on saavutettavissa. Vuorovaikutukseltaan mé&éradva ja
kaskeva esimies saavuttaa ehké nopeasti jotain ndkyvaa. Riskind on kuitenkin lopullisen
sitoutumisen vahéisyys tai keskinéisen luottamuksen heikentyminen.

Eri tilanteissa palautteella voi olla monenlaisia tavoitteita ja esimiehen on tarkoituksen-
mukaista sdadelld myos palautetyyliddn yrityksen strategian, palautteen tavoitteen, henki-
I6n ja tilanteen mukaan. Jotain yhteistd kaikissa ndissa tilanteissa kuitenkin on. Onnistu-
nut palaute vaatii arvostavaa ja kuuntelevaa otetta. Palautteen pitdd myos olla punnittua ja
oikeudenmukaista. Hyva arjen luottamus esimiehen ja tyontekijan valilla luo vankan poh-
jan erilaisille palautetilanteille.
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Onnistuneen palautetilanteen edellytykset

Palmirttesn

A oikeeliisuws ja
vioroveikutes oikewden-
.,

II/ Damis- ",'I miuskeisuLes
ot

L4
ez

Lusottemies

Onnistuneen tai epdonnistuneen palautteen pohja luodaan péivittaiseen tyohon liittyvissé
vuorovaikutustilanteissa. Luottamus esimiehen ja alaisen valilla rakentuu vahitellen arjen
erilaisissa kohtaamisissa. Vaikka esimies puhuisi kukkaiskieltd, mutta alainen ei luota
haneen, palautekin menee hyvin todennédkaisesti ohi korvien. Palautetilanne on erityinen
kohtaamistilanne ja samalla yksi mahdollisuus vahvistaa tai rapauttaa luottamusta entises-
taan. Yksi luottamuksen elementeistd on hyvat aikomukset toista kohtaan. Jos tyontekijal-
le syntyy kasitys, ettd esimies haluaa my0s palautteella h&dnen parastaan, se liséé luotta-
musta ja myonteista suhtautumista palautteeseen.

Tunne oikeudenmukaisuudesta rakentuu tyfelamassa auki puhutuista asioista. Mité pa-
remmin on kayty lapi, mita tyontekijalta odotetaan eli mitk& ovat hanen tyonsa ja toimin-
tansa tavoitteet ja pelisaannot, sitd selkedmpda palautetta on antaa ja vastaanottaa. Jos
esimiehelld ja tyontekijalla on tavoitteista ja pelisdanndista eri késitykset, ollaan helposti
tilanteessa, jossa palaute koetaan epéoikeudenmukaiseksi ja epéreiluksi. Palautteen olisi-
kin hyvé siséltada viittauksia tavoitteisiin. Hyva palaute kirkastaa aina myo6s toiminnan
tavoitteita.

Arvostavan vuorovaikutuksen peruslahtokohta on, ettd tunnustamme ihmisten olevan
erilaisia ja voivan katsoa asioita eri ndkokulmista. Yksi ei ole ainoa oikea ja oma nako-
kulmakin on aina aika ajoin otettava tarkasteluun sek& oltava valmis rikastamaan sita
oppimalla muiden katsantokannoista
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Palaute osana yrityskulttuuria

Organisaatiossa saattaa olla hyvin vahva yhteinen késitys, millaista palautetta niissa pide-
tdan hyvané ja millaista huonona. Yrityskulttuuri tukee tietynlaisia palautteeseen liittyvié
arvostuksia ja toimintatapoja. Samalla tavalla kun yksittaisen ihmisen ajatukset ja toimin-
tamallit muokkautuvat ajan kuluessa kokemusten kautta, niin k&y myos yrityskulttuurille.
Kulttuuri muovautuu sen perusteella, miten organisaatio on tottunut toimimaan ja menes-
tymaé&an toimintaymparistossaan.

Ajan myo6ta organisaatioon kertyy kollektiivista tietoa, osaamista, tunnetta ja rakenteita,
jotka ovat seka tietoisia ja nékyvid, ettd nakyméattdmia ja suurelta osin tiedostamattomia.
Nékyvé ja tietoinen osa kulttuurista kiinnittyy erilaisiin dokumentteihin, jarjestelmiin ja
toimintamalleihin ja rakennuksiin. Nakymaton ja suurelta osin tiedostamaton osa yritys-
kulttuuria liittyy arvoihin, normeihin ja uskomuksiin. Yrityskulttuuriin kuuluukin kaikki
se, miten organisaatiossa on aikojen kuluessa totuttu toimimaan seka sisdisesti ettd suh-
teessa ympaéristoon.

Palautekulttuuri osana yrityskulttuuria kasittad sen, miten organisaatiossa on totuttu an-
tamaan, vastaanottamaan ja pyytaméén palautetta ja millaista palautetta pidetdén hyvéna.
Esimies toimii palautekulttuurin keskelld. Kulttuuri séételee ja asettaa rajoja toiminnalle,
mutta esimiehelld on myds mahdollisuus omalta osaltaan vaikuttaa sen kehittdmiseen ja
yllapitdmiseen. Esimiehen onkin hyvd ymmaértdd organisaationsa palautekulttuuria ”pin-
taa syvemmaltd”, jotta han oivaltaisi, miksi jonkun toimintamallin kéyttdonotto ei aina
tuota haluttua lopputulosta. Peruskysymykset ovat seuraavanlaisia:

- miten t&ssa organisaatiossa saa pyytéa tai antaa palautetta? Ketka saavat antaa si-

t&?

- millainen johdon aktiivisuus palautteenannossa on hyvaksyttya?

- saako asioista puhua daneen vai lakaistaanko ne maton alle?

- miten on sopivaa kiittda ja kannustaa tyontekijoita?

- miten antaa Kriittista palautetta?

- mitd palaute ylip4ataan tarkoittaa?

Tydpaikan erilaiset kokoontumiset ovat hyvia foorumeita palautekulttuurin tarkastelulle.
Talléin on tarkasteltava niitd yhtendisid piirteitd, jotka liittyvat ndihin tilanteisiin. Voi
olla, ettd kokouksissa ei ole sopivaa kehua ketdan tai toiminnan arviointiin liittyvét kes-
kustelut eivat saa ketddn mukaansa. Vahvat totutut toimintatavat tukevat eri osapuolia
toimimaan johdonmukaisesti.

POHDINTATEHTAVIA

1. paremmaksi palautteenantajaksi
Itsereflektio (=pohdinta) ennen palautetilannetta

Palautetilanteen ennakkopohdinta auttaa saavuttamaan parempia tuloksia. Esimie-

hen on syyta pysahtya ja reflektoida erityisesti ennen sellaisia keskusteluja, joihin
liittyy korjaavaa palautteenantoa. Pohdintaa voi jdsentdd seuraavin kysymyksin:
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mitd aioin ottaa esille?
0 miten palaute liittyy tyontekijan perustyohon?
O mistd saamani palautetieto on peréisin? Mika on sen luotettavuus?
miten aion ottaa asian esille?
o Millainen palaute on nyt paikallaan?
o millaista puskurointia tarvitaan?
miksi aion ottaa asian esille?
0 mitk& ovat omat motiivini antaa télle henkil6lle palautetta juuri talla taval-
la, talla hetkelld ja tésté asiasta?
0 miké tekee palautteen erityisen tarkeaksi?
0 mitd haluan saavuttaa palautteella?
o mitd haluan tyontekijan tuntevan palautteenannon jélkeen?
miksi aion antaa palautetta?
mit& huomioita tein omista lahtokohdistani ja miten tdmé vaikuttaa palautetilan-
teeseen?

Palautekulttuurin kehittdminen — kysymykset ja pohdinnat

Esimiehelld on merkittdva rooli yrityskulttuurin kehittdamistydssa. Tilannetta on
tarkedd jasentaa seuraavilla kysymyksilla:

Mill& tavalla palautetta nyt jaetaan?

Millaista palautekulttuuria nykyinen toiminta heijastelee?

Millaisia uskomuksia toiminnan taustalla mahdollisesti on?

Mité palautteella halutaan saavuttaa tai saada aikaan?

Millainen palautekulttuuri veisi Varsinais-Suomen pelastuslaitosta eteenpéin va-
littuun suuntaan?

Miten toivottava palautekulttuuri nakyy, kuuluu tai ilmenee?

Miten ihmiset saadaan purkamaan myytteja ja uskomuksia?

Miten ihmiset saadaan vahvistamaan toivottavaa palautekulttuuria?

Misté ja miten aloitetaan?
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3.

Palaute tydyhteison kokouksissa

TyoOyhteison vuorovaikutustilanteet on tdrkedd lapivalaista. Yhteiset kokoukset
ovat erityisen téarkeitd, koska niissd luodaan voimakkaimmin yhteistd todellisuutta
ja merkityksia.

Miten toimii nykyinen kokous- tai palaverikaytant6? Vastaa alla oleviin kysy-
myksiin joko myonteisesti tai kielteisesti:

Kaikki tietavat, miksi ja milloin kokoonnutaan yhteen

Varsinais-Suomen Pelastuslaitoksen arvot, visio, strategia, tavoitteet ovat konk-
reettisesti esill& ja niihin viitataan

Palavereihin osallistutaan mielell&d&n

Osallistujat kertovat avoimesti mielipiteitddn kaydyssa keskustelussa

Tehty yhteenveto ja padtokset valitetdan seka osallistujille ettd poissaolijoille
Onnistumisista ja virheistd puhutaan ja niista pyritdan aidosti oppimaan

Esimies ei ole koko aikaa d4nessa

Asioita otetaan esille ja pulmiin haetaan ratkaisuja.

Runsas myonteisten vastausten maéra luo hyvét edellytykset myos aktiiviselle ja
Varsinais-Suomen pelastuslaitosta kehittavalle palautteenannolle. Kielteiset vas-
taukset Kielivédt organisaation rakenteessa olevasta kitkasta. Mitd nykyisessa ta-
vassa voisi kehittaa?
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ARVOSTAVA JOHTAMINEN
Arvostettu esimies on tehokas esimies

Todellisessa johtajuudessa esimiesta itseddn kunnioitetaan — ei siksi, ettd hanelld on val-
taa, vaan siksi, ettd hanelld on harkintakykyd, inhimillisyyttd ja sydantd. Han arvostaa
ihmisia ympérillaan. Tallainen arvostamisen kautta saatu karisma ja arvovalta tekee joh-
tamisesta hyvin tehokasta. Kun tyontekijét voivat luottaa pomon harkintakykyyn, he ovat
valmiita seuraamaan tdman paatoksia ja linjauksia ja toisaalta uskaltautuvat todella antau-
tua keskusteluun ja tyon kehittdmiseen. Kunnioittamalla ihmisyyttd ja ndkemaélla siing
aina mahdollisuuksia esimies luo pohjaa myonteiselle tydympaéristolle, jota on mydhem-
min vaikeaa estdd menestymasté.

Arvostava esimies pitaa kiinni séannoista

Ihmisyyden kunnioittaminen tydpaikalla merkitsee myos rajojen ja saantdjen asettamista
ja seuraamista. Esimiehen tehtdvand on auttaa tyoyhteis6d luomaan yhdessa s&annot ja
seurata, ettd ne ovat kaikille samat ja ettd ne toteutuvat tyopaikan arkipéivassa. Kun tyon-
tekijat tietdvat, mité heiltd odotetaan ja mitk& ovat toiminnan rajat ja ettd ne ovat kaikille
samat, he voivat hyvilld mielilla keskittyd tyon tekemiseen. Epdvarmuus on suuri stressin
aiheuttaja. Jos séannét ja odotukset muuttuvat paivittdin, tunne jatkuvuudesta ja turvalli-
suudesta karsii.

Arvostettu esimies on valmentaja, ei kaskija

Moderni esimies ei ole endé kaskija vaan tyontekijoiden tyon mahdollistaja. Yksi uuden
ajan esimiehen perustaidoista on tunnistaa ja osata hyodyntéé tyontekijoidensd vahvuu-
det. Toimivassa tydyhteisossa esimies ottaa huomioon tyontekijoiden mielipiteet, heill&
on mahdollisuus vaikuttaa tyohonsa ja tyéhon laheisesti liittyviin asioihin. Esimiehen
oma kasitys siit4, millaisia ihmiset ovat, vaikuttaa sithen, mit& esimies arvostaa ja miten
han kayttaytyy erilaisissa tilanteissa. Valmentavalla johtajalla yksi p&éajatuksista on usko
ihmisen kehittymismahdollisuuksiin.

Esimies-tyOntekijasuhde voi olla my6s valmennussuhde. Valmentaminen vaatii aikaa ja
valmennussuhde edellyttad luottamusta ja avoimuutta. Valmennussuhde on erilainen kuin
esimies-alaissuhde. Se on enemman tyontekijéé tukeva ja tasavertaisuuteen pyrkiva. Kun
esimies kdyttaa osan tydajastaan toisten tydtehon lisdédmiseen, koko organisaatio hyotyy.
Esimies on mahdollistaja, joka luo omalla toiminnallaan onnistumisen edellytyksia.

Arvostava esimies pitaa ensin huolta itsestaan

Kyetédkseen huolehtimaan tyontekijoistddn esimiehen tulee pitdd huolta ensin itsestaan.
Monet esimiehet ovat kovia tyontekijoita eivatka hevin salli itselleen lepoa ja virkistysta.
Usko tai ald, alaiset lukevat sinua kuin lampomittaria, kun astut aamulla ovesta siséan. He
katsovat olemustasi ja lukevat siitd erilaisia viestejd, usein huomaamattaan. Olemuksesi
kertoo alaisillesi, tuleeko tasta péivasta hyva, millainen energia meilld tdndan on, onko
meilla aikaa ja arvostusta kuunnella toistemme ideoita ja auttaa toisiamme menestymaén?
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Arvostettu esimies saa mokata ja olla epataydellinen

Taytyykd esimiehen olla pyhimys, tdydellinen? Ei tarvitse. Alaisesi ovat valmiita hyvék-
symaan arkiset virheesi, jotkut huonot tapasi ja kenties epavarmuutesi suuremmissakin
asioissa, jos vélillanne vallitsee perusluottamus ja arvostus. Silloin sinulle ominaiset epéa-
taydelliset piirteet saattavat tiimisi mielesta olla inhimillisia.

Luottamus rakentuu jokapéivéisessa viestinndssa, rinta rinnan tydskentelyssa seké erityi-
sesti siing, ettd kaikkein vaikeimmat tilanteet on hoidettu arvostavasti. Toisaalta, jos luot-
tamusta on horjutettu ja ihmisid kohdeltu heidan ihmisarvoaan tai kunniaansa alentaen,
pienistakin asioista kasvaa helposti suuria ja esimiehen on vaikea luoda hyvéé yhteistyota
ja ilmapiirid, vaikka han tekisi mitd. Ihmiset ovat tarkkanékoisid ja huomaavat aidon pyr-
kimyksen toimia oikein ja suoraselkaisesti. Luottamusta ei voi ostaa.

Arvostava esimies muistetaan

Arvostavana ja arvostettuna pomona oleminen on tavoittelemisen arvoinen asia. Vaikka
et ehk& uskoisi, niin ihmiset muistavat hyvan pomon lopun ikénsa. He muistavat henki-
I6n, jolta saivat kannustusta ja tukea ja jota he pystyvét arvostamaan, silla han hoiti tiu-
katkin tilanteet tiimid&n kunnioittavasti ja suoraselkaisen rehellisesti. He muistavat ajat,
jolloin aamulla oli mukavaa ja innostavaa tulla toihin.

Kun pyrit olemaan hyvé esimies, joudut myods haastamaan itseési ja saat kasvaa enemman
kuin monella muulla uralla. Kun olet toisten katseiden edessa ja tilivelvollinen, saat joka
péiva tehda parhaasi. Johtamalla itsedsi ja tunteitasi voit vaikuttaa toisiin ihmisiin paljon
enemman kuin ehka uskoitkaan.

Monesti ajatellaan, ettd liike-elaméssa numerot ja tulokset ratkaisevat. Talléin unohde-
taan se, ettd ihmiset viime kadessa kuitenkin tekevat ty6t. Ihmisyys taitoineen, yhteistyo-
kykyineen ja kehittymismahdollisuuksineen on luonnonvara, joka voi kasvaa ja kehittyé.

Arvostava johtaminen lahtee ihmisyyden kunnioittamisesta ja siitd ajatuksesta, etta tyon-
tekijoilla on taitoja ja osaamista péasta asetettuihin tavoitteisiin. Kun esimies tekee tietoi-
sen valinnan kunnioittaa alaistaan, heidan persoonaansa, elaméansa ja taitojansa, han on
matkalla kohti todellista johtajuuden ydint4. Arvostettu esimies on valmentaja ja tyonte-
kijoiden tyon mahdollistaja. Arvostavan johtamisen perustaidot ovat suurelta osin tavan-
omaisia hyvan johtamisen, yhteistyon ja vuorovaikutuksen taitoja, kuten kuunteleminen,
kysyminen ja palautteen antaminen ja saaminen.
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POHDINTATEHTAVIA

1.

Minkalainen esimiehen kayttdytyminen ja toiminta saa alaiset kokemaan, ettd
esimies arvostaa heita?

Miten arvostuksen kokeminen vaikuttaa ihmiseen ty6ssa?

Missé tilanteissa arvostamisen kokemuksen séilyttdminen ja aikaansaaminen on
vaikeaa?

Mité hyotyé siitd on, ettd ihmiset kokevat, ettd esimies arvostaa heitd? Mit4 hyo-
tya ihmiselle itselleen, esimiehelle, tydyhteisolle ja koko Varsinais-Suomen pelas-
tuslaitokselle?
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