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ALKUSANAT


Johto on suorittavan portaan tukitoiminto, nössö ei ole nössö toiselle nössölle ja älä lähde sotaan, jota et voi voittaa. Siinä muutamia mottoja, joiden kautta kirjassa käsitellään näkemyksiäni johtamisesta alla olevien teemojen ympärillä.
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Johtamiseen liittyen on olemassa lukuisia kirjoja, joista vain hyvin harva on mielestäni ollut lukemisen arvoisia. Hyvin monissa kirjoissa on jokin hyvä johtoajatus, joka tulee käsiteltyä ensimmäisen 30 sivun aikana lopun kirjasta ollessa pelkkää täytettä ja jaarittelua. Tässä kirjassa jokaisen moton alla on siihen liittyvä ajatus kuvattuna tiivistetysti ja jätetty asian ympärillä kaartelu kokonaan pois.


Ei ole olemassa kaiken kattavaa oikeaa teoriaa johtamiseen, vaan tavoitteenani on käynnistää lukijoiden oma ajatteluprosessi aiheiden ympäriltä, jolloin kirjassa esitettyjä ajatuksia voi soveltaa omaan työympäristöön itselle parhaiten sopivalla tavalla.


Myynti, johtaminen ja myynnin johtaminen ovat kiinnostaneet minua pitkään ja olen pyrkinyt kasvattamaan tietoisuuttani näihin asioihin lukuisilla koulutuksilla ja kirjoilla sekä olen käytännössä kokeillut, mikä toimii ja mikä ei.


Olen koulutukseltani energiatekniikan diplomi-insinööri. Opinnot keskittyivät pitkälti tekniikkaan, mutta olen täydentänyt osaamistani ja näkemykseni myyntiin ja johtamiseen työhistorian aikana täydennyskoulutuksissa ja omatoimisella opiskelulla. Tutkin mielelläni kriittisesti tekemistäni, jolloin toki käytännön kokemuksesta johtamisesta on ollut myös suuri hyöty.
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Olen työskennellyt energiatekniikkaan liittyvissä suunnittelu- ja konsultointitehtävissä reilut 15 vuotta pienestä muutaman hengen yrityksestä kansainväliseen pörssiyhtiöön. Tällä hetkellä toimin kansainvälisen suunnittelu- ja konsulttitoimiston Suomen vahvasti kasvavien energiapalveluiden johtajana.


Olen ollut vetovastuussa erilaisista tiimeistä/osastoista, joihin olen päätynyt soveltamaan kulloisenkin tarpeen mukaan erilaista johtamista. Osaan tiimeistä minulla ei ole ollut omaa substanssiosaamista ja toisiin taas se on ollut hyvin vahvaa. Tällöin oma roolini on ollut hyvin erilainen. Olen päässyt täten kehittämään omaa näkemystäni johtamiseen monelta kantilta ja kaikki kokemus on muokannut omaa johtamisfilosofiaani.


Alun perin tämä kirja oli omia muistiinpanojani oppimastani ja yhteenvetoa kokemuksistani omassa johtamisessani. Pikkuhiljaa materiaalia tuli kasaan sen verran paljon, että päätin kasata muistiinpanoni kirjan muotoon. Muistiinpanojen kirjoittaminen kirjan muotoon vaati myös omien ajatusteni syventämistä ja jäsentelyä, joten kirjoittaminen on ollut osa myös itseni kehittämisen prosessia. Kirja auttaa minua myös kommunikoimaan näkemyksiäni esihenkilöilleni sekä omalle organisaatiolleni.


Vaikka kirjan on tarkoitus olla johtamisen opas, on siinä hyvin paljon myös myyntiin, myynnin johtamiseen ja myyntistrategioihin liittyviä asioita. Tämä perustuu siihen, että yritysten olemassaolo perustuu myyntiin ja periaatteessa kaikki toiminnot yrityksessä ovat myynnin tukitoimintoja. Toki yritys aina valmistaa jotain (vähintään täytettä paperille). Jos halutaan, että joku tuotoksista maksaa, niin sen on tuotettava arvoa asiakkaalle ja jonkun on se asiakkaalle myytävä. Melko yksinkertaista.


Tunnustan olevani uskovainen Lean-johtamisperiaatteelle. Tämä näkyy varmasti kaikissa kirjan luvuissa, mutta tälle johtamisperiaatteelle on omistettu myös oma motto.
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Tämä kirja on täydennetty versio alkuperäisestä vuonna 2022 julkaistusta Menestyksen motot -kirjasta. Tähän 2.0-versioon on lisätty täsmennyksiä sekä esimerkkejä. Tehdyt täsmennykset ja esimerkit syventävät asioiden käsittelyä ja mahdollistavat paremmin asioiden sisäistämistä. Alkuperäiset motot ovat pidetty muuttumattomina, koska ne kiteyttävät mielestäni hyvin ajatuksiani johtamisesta. Täsmennyksien myötä alkuperäinen kirjanen on kasvanut pituudeltaan noin nelinkertaiseksi eli jo oikean kirjan mittoihin.


Lisätietoja minusta ja työhistoriastani LinkedInistä:


www.linkedin.com/in/jouni-laukkanen









JOHDANTO


Tämä kirja keskittyy erityisesti päällikkö- ja johtaja-asemassa menestymisen avainseikkoihin, joita käsitellään mottojen kautta. Vaikka kirjassa esitetyt oivallukset ovat sovellettavissa laajasti elämän eri alueille, painopiste on siinä, miten nämä periaatteet ilmenevät yritysmaailmassa.


Hyvin toimivassa organisaatiossa kaikki työntekijät, päälliköistä ja johtajista lähtien, jakavat vastuun yrityksen toiminnasta. Vaikka näillä ylemmillä tasoilla on suurin mahdollisuus ja vastuu ohjata toimintaa, koko organisaation vastuunotto on keskeinen teema koko kirjassa.


Kirjassa päällikkö- ja johtotasosta puhutaan yleisesti johtona. Päällikkö- ja johtajatason näkökulma yrityksen toimintaan ja siten oma toiminta on hieman erilaista, mutta lähtökohdat menestyvän yrityksen edistämiseksi ovat samat.


Kirjan ajatuksia sovellettaessa tulee tiedostaa, että erilaiset ihmiset vaativat tekemiseen erilaisen tulokulman. Tähän liittyen kirjassa kuvataan mm. perusteet erilaisille vuorovaikutustyyleille. Lainalaisuudet menestymiseen ovat kuitenkin samat, vaikka itse toteutus ja viestintä olisivat eri ihmistyypeille erilaisia.


Kirjassa kuvatut motot eivät välttämättä ole suoria lainauksia keneltäkään tai vähintäänkin niitä on muokattu omaan suuhun ja kirjan kontekstiin sopiviksi. Siksi motoissa ei ole mainittu moton lähteitä. Vaikka motoissa ei ole lähteitä, niin kirjan lopussa on mainittuna erinomaisia kirjoja ja muita lähteitä, joista käsiteltyihin asioihin voi perehtyä tarkemmin.









1 JOHTO ON SUORITTAVAN PORTAAN TUKITOIMINTO


Hyvä johtaminen muodostaa vahvan perustan, jolle organisaation menestys rakentuu. Sen sijaan, että johto nähtäisiin erillään olevana tai hierarkian huipulla seisovana elimenä, sen tulisi toimia sillanrakentajana ja mahdollistajana työntekijöiden ja eri organisaation osien välillä. Johtajien vastuulla on luoda ympäristö, jossa työntekijät voivat kukoistaa, innovoida ja tuoda esiin parhaan potentiaalinsa.


Tämä tarkoittaa avointa kommunikaatiota, selkeitä tavoitteita ja ennen kaikkea luottamuksen ilmapiiriä, jossa työntekijät tuntevat voivansa kokeilla ja ehdottaa uusia ideoita ilman pelkoa epäonnistumisen seurauksista. Kun johto keskittyy voimavarojensa ja asiantuntemuksensa käyttämiseen työntekijöiden tukemiseen, se ei ainoastaan vähennä päivittäisen työn esteitä, vaan myös innostaa ja valtuuttaa jokaista osallistumaan organisaation tavoitteiden saavuttamiseen.


Johtamisen tulee olla myös jatkuvaa oppimista ja itsensä kehittämistä. Jatkuvasti muuttuvassa liiketoimintaympäristössä johtajien on pysyttävä ajan tasalla uusista trendeistä, teknologioista ja työelämän käytännöistä, jotta he voivat ohjata organisaatiotaan eteenpäin oikeaan suuntaan. Johtajien on myös oltava valmiita ottamaan vastaan palautetta ja mukauttamaan toimintaansa sen mukaan, mikä palvelee parhaiten sekä työntekijöitä että organisaation laajempia tavoitteita.


Johtajuus ei ole myöskään vain tuloslaskelmien ja strategioiden hallintaa; se on ennen kaikkea ihmisten johtamista. Se on kykyä inspiroida, motivoida ja tukea muita saavuttamaan yhteiset päämäärät. Kun johtajat ymmärtävät roolinsa tuottavan tason mahdollistajina, he asettavat koko organisaation vahvemmalle polulle kohti kestävää menestystä.


Lähtökohtaisesti johdon pitäisi olla suorittavan portaan tukitoiminto. Johtohan ei suoranaisesti juuri koskaan tuota mitään, vaan se on kuluerä, jonka pitäisi tukea tuottavaa tasoa yrityksessä tekemään mahdollisimman hyvää tulosta.
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Kun johto keskittyy liikaa sisäisten rakenteiden ylläpitoon ja byrokratian tukemiseen, organisaation kyky vastata nopeasti ja tehokkaasti muuttuviin markkinaolosuhteisiin heikentyy. Tällöin ylemmän johdon ja välijohdon fokus siirtyy pois työntekijöistä, jotka ovat yrityksen tuloksen tekijöitä. Sen sijaan, että johdon tehtävä olisi valvoa ja palvella omistajien etuja, sen ensisijainen rooli tulisi olla työntekijöiden ja työyhteisön voimavarojen vahvistaja.


Hierarkioiden vahvistuminen ja byrokratian paisuminen saattavat johtaa tilanteeseen, jossa yrityksen sisäiset prosessit muuttuvat itsetarkoituksellisiksi. Tämä voi ilmetä esimerkiksi ylimääräisinä raportointivaatimuksina tai päätöksenteon hidastumisena, kun yksinkertaisetkin asiat vaativat useamman tason hyväksynnän. Kun päätöksenteko on hidas ja monimutkainen, suorittavan tason työntekijöiden kyky vastata asiakastarpeisiin ja markkinoiden muutoksiin vähenee.


Tukifunktioiden, kuten HR:n, IT:n ja muiden vastaavien yksiköiden, tulisi muodostaa tukirakenne, jonka varaan tuottava työ voi rakentua. Sen sijaan, että nämä toiminnot nähdään hallinnollisina pakkopullina, ne voivat toimia katalysaattoreina, jotka mahdollistavat ja parantavat työn tehokkuutta. Esimerkiksi HR voi kehittää koulutusohjelmia, jotka edistävät työntekijöiden taitoja ja tukevat heidän urakehitystään. IT-osasto voi puolestaan varmistaa, että teknologiset työkalut ovat ajan tasalla ja tukevat työntekijöiden tuottavuutta.


Johto voi myös kääntää byrokratian haasteet mahdollisuuksiksi. Sen sijaan, että byrokratia nähtäisiin esteenä, sen voi nähdä viitekehyksenä, jonka sisällä voidaan toimia luovasti ja tehokkaasti. Kun johto keskittyy byrokratian karsimiseen ja prosessien virtaviivaistamiseen, se vapauttaa työntekijöidensä energiaa ja aikaa keskittymään asiakkaiden tarpeisiin ja yrityksen päämäärien saavuttamiseen.


Organisaation tulisi pyrkiä luomaan kulttuuria, jossa jokainen ymmärtää roolinsa osana laajempaa kokonaisuutta. Johtamisen tulee kääntää hierarkia palvelemaan päätavoitetta – arvon tuottamista asiakkaille – tukemalla niitä, jotka ovat lähimpänä toimintaa ja asiakaskokemusta. Siten voidaan varmistaa, että koko organisaatio kulkee yhtenäisesti kohti yhteistä päämäärää, jossa jokainen osa tukee toista ja edistää kokonaisuuden toimivuutta.


Johtoa on suorittavasta tasosta katsottuna kolmenlaista:
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Väittäisin suurimman osan esihenkilöistä olevan haitattomia, mutta samalla hyödyttömiä. Tämän kanssa pystyy normaalisti elämään, mutta ideaalitilanne olisi toki hyödyllinen esihenkilö ja johtaminen yleensä. Jos tunnistat, että olet organisaatiossa, jossa koet johdon olevat haitallista, kannattaa todennäköisesti miettiä organisaation vaihtamista.


Alla on kaksi kuvaa erilaisista johtajista ja erilaisesta työilmapiiristä. Kummassakohan olisi hyödyllinen ja kummassa haitallinen johtaja?
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1.1 Hyödyllinen johto


Hyödyllinen johdon avustuksella organisaatio voi paitsi suoriutua päivittäisistä haasteistaan, myös kohdistaa katseensa tulevaisuuteen ja pyrkiä jatkuvaan kehitykseen. Tällaisen johtajuuden tärkein tunnusmerkki on kyky tunnistaa ja irrottaa organisaation piilevät vahvuudet ja muuntaa ne strategisiksi etulyönneiksi. Tämä johtajuus näkyy esimerkiksi kyvyssä tunnistaa markkinoiden muutokset ja kääntää ne mahdollisuuksiksi sekä luoda innovatiivinen ilmapiiri, jossa jokainen työntekijä tuntee olonsa arvostetuksi ja näkee selvästi oman panoksensa yrityksen menestyksessä.
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Kun johto toimii oikein, se ei vain delegoi tehtäviä tai valvo suorituskykyä, vaan myös innostaa ja valmentaa alaisiaan ottamaan vastuuta ja tekemään itsenäisiä, tulokseen vaikuttavia päätöksiä.


Hyvän johdon alaisuudessa työntekijät kokevat, että heidän ideansa ja mielipiteensä ovat tärkeitä, mikä puolestaan lisää sitoutumista ja vastuuntuntoa. Tällöin jokainen työntekijä on enemmän kuin vain osa tuotantoprosessia; hän on aktiivinen toimija, jolla on merkittävä rooli liiketoiminnan kehittämisessä ja tuloksen parantamisessa.


Hyvä johto ymmärtää myös, että ihmiset ovat organisaation arvokkain voimavara. Se keskittyy yrityskulttuurin luomiseen, joka edistää avoimuutta, luottamusta ja yhteistyötä. Kulttuurin, jossa epäonnistumisia ei nähdä vain virheinä, vaan oppimismahdollisuuksina. Johdon tehtävä on varmistaa, että tällainen kulttuuri juurtuu kaikille tasoille organisaatiossa, sillä vasta kun jokainen yksilö työyhteisössä tuntee voivansa edistää yrityksen tavoitteita ilman pelkoa epäonnistumisesta, organisaatio voi todella suoriutua parhaalla mahdollisella tavalla.


Tietenkään hyvä johto ei voi korvata kaikkia muita toiminnan osa-alueita, mutta se luo perustan, jolle kaikki muu rakentuu. Kun johto luo selkeät tavoitteet, antaa tarvittavat resurssit ja tuen sekä juhlistaa saavutuksia, se luo ympäristön, jossa työntekijät voivat ja haluavat antaa parhaansa. Siten hyvä johto ei ainoastaan vie organisaatiota eteenpäin vaan myös varmistaa, että matka on tuloksekasta ja kaikki osapuolet pysyvät yhteisellä polulla kohti yhteisiä päämääriä.


Hyödyllinen johto on toki ideaalitilanne. Voisitko sinä olla hyödyllisempi alaisillesi ja onko sinun esihenkilösi hyödyllinen sinulle?


Kun luet tätä kirjaa ja siten osoitat kiinnostusta tekemisesi kehittämiseen, olet todennäköisesti ainakin halukas kehittämään itsestäsi hyödyllisen johtajan. Tämän kirjan ajatuksien tavoitteena on juuri saada sinut ajattelemaan syvällisemmin omaa tekemistä ja sitä mikä on oikeasti tärkeää yritysten ja muiden organisaatioiden tekemisessä.


Kun johto keskittyy oikeisiin asioihin, myös organisaatio keskittyy itsenäisesti oikeisiin keinoihin päämääriin pääsemiseksi. Johdon ei missään tapauksessa tarvitse sotkeutua liikaa suorittavan tason tekemiseen, vaan ohjata sitä oikeaan suuntaan.


Johtaja, joka ei kuuntele alaisiaan, huomaa pian olevansa puhumattomien alaisten ympäröimänä. Tällöin tekevä porras tekee vain mitä käsketään, eikä innovatiivista toiminnan kehittämistä tapahdu. Innovatiivisimmat ja kehityshaluiset henkilöt ovat todennäköisesti jo vaihtaneet työnantajaa.


Hyvän johtajan ominaisuudet eivät tule kaikille luonnostaan, mutta niitä voi kehittää ja vahvistaa ajan myötä. Hyvä johtaja on valmis oppimaan ja kasvamaan jatkuvasti roolissaan. Oman johtamisen hyvyyttä kannattaa pyrkiä seuraamaan mahdollisimman objektiivisesti.


On myös hyvä tunnistaa, että päällikön ja johtajan roolit eroavat toisistaan. Matalan hierarkian organisaatiossa ei ole välttämättä erikseen johtajia ja päälliköitä. Itseohjautuvassa organisaatiossa näitä tehtäviä voidaan jakaa myös suorittavalle portaalle, mutta tärkeintä on, että joku vastaa näistäkin asioista. Päällikön ja johtajan roolit voivat usein mennä päällekkäin, mutta ne tarkoittavat hieman eri asioita ja niiden vaatimat taidot ja ominaisuudet voivat olla erilaisia. Päällikön rooli liittyy usein enemmän hallinnollisiin tehtäviin ja prosessien johtamiseen, kun taas johtajan rooli voi liittyä enemmän visioon, strategiaan ja ihmisten johtamiseen.
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Päälliköille ja johtajille yhteisiä tärkeitä ominaisuuksia ovat mm. päätöksentekokyky, luotettavuus, oikeudenmukaisuus sekä kommunikointikyvyt. 


Työntekijän kannalta hyvän johtamisen tunnusmerkkeinä organisaatiossa on selkeät tavoitteet, toimivat ja asianmukaiset työkalut, valmentava tuki, osallistaminen päätöksentekoon, hyvä kommunikointi molempiin suuntiin organisaatiossa sekä hyvän suorituksen tunnustaminen ja palkitseminen.


Kaiken kaikkiaan johto voi tukea suorittavaa porrasta luomalla kannustavan ja tukevan työympäristön, jossa he voivat menestyä ja kehittyä. Tämä auttaa vahvistamaan organisaation tehokkuutta, tuottavuutta ja työntekijöiden sitoutumista.


Minä olen toki jäävi arvioimaan omaa hyvyyttäni johdettavieni kannalta. Itse olen usein käyttänyt omana tavoitteenani, että yritän tehdä itsestäni tarpeetonta. Eli pyrin jakamaan vastuuta organisaatiossa, jolloin itse pyrin turvaamaan varsinaisesti projekteja (tuottavan työn) tekevän tason työrauhan sekä pyrin kehittämään toimintaamme ja tapaamme toimia. Ideaalitilanteessa käyttäisin tähän enemmänkin aikaa, mutta reaalimaailmassa käytettävissä oleva aika on rajallista ja fokusta vaativia asioita paljon. Tätä kirjaakin kirjoittaessa tuntuu monessa kohtaa pisto sydämessä, että opetan asiaa, jota en ole pystynyt itsekään toteuttamaan. Maailma ei ole kuitenkaan valmis ja pääasia on, että kehitymme jatkuvasti kohti tavoitteitamme ja paremmin toimivaa organisaatiota.


1.2 Hyödytön johto


Mikäli johto on neutraali tai passiivinen, organisatorinen oma liikevoima voi tietyissä olosuhteissa kantaa organisaation läpi vaikeidenkin aikojen. Tämä perustuu ajatukseen, että organisaatiolla on sisäänrakennettu kyky selviytyä ja jopa menestyä ilman merkittävää johtajuuden panosta. Tällainen selviytyminen vaatii kuitenkin vankkaa yrityskulttuuria, joka voi olla perua menneisyyden visionäärisestä johtajuudesta, tai se voi muodostua työntekijöiden omasta sitoutumisesta ja yhteistyöstä.


Yrityskulttuuri, jossa työntekijät jakavat yhteiset arvot ja tavoitteet, voi korvata johtajuuden puutteita antamalla ihmisille yhteisen suunnan ja tarkoituksen. Kulttuurin voima tulee esiin, kun työntekijät tekevät päivittäisiä päätöksiään ja toimiaan yhteisesti sovittujen periaatteiden mukaisesti, vaikka selkeää johtajuutta ei olisikaan. Tässä tilanteessa tiimien itsenäisyys ja vastuullisuus nousevat avainasemaan, sillä ne kompensoivat johtajuuden puutetta.


Tällaisessa tilanteessa on kuitenkin olemassa riski, että ilman aktiivista johtajuutta organisaation suunta ja fokus voivat hiljalleen hämärtyä, mikä voi johtaa tehottomuuteen tai jopa toiminnan suunnan hukkaamiseen pitkällä aikavälillä. Jotta organisaatio voi selviytyä ja kukoistaa, sen on pidettävä yllä itsesäätelykykyään ja kyettävä uudistumaan jatkuvasti. Tämä edellyttää voimakasta sisäistä kommunikaatiota, yhteistyön korostamista ja jatkuvaa oppimista.


Vaikka hyödytön johto ei ehkä aktiivisesti haittaa organisaation toimintaa, se jättää hyödyntämättä potentiaalia, joka voisi johtaa parempaan suorituskykyyn ja innovaatioiden syntyyn. Tässä valossa hyödytön johto voi itse asiassa tulla organisaatiolle kalliiksi, sillä se menettää mahdollisuuksia, joita dynaaminen ja strategisesti ajatteleva johto voisi hyödyntää. Siksi onkin elintärkeää, että yritykset tunnistavat passiivisen johtajuuden riskit ja pyrkivät kehittämään johtajuuttaan jatkuvasti, jotta ne voivat paitsi selviytyä myös menestyä dynaamisessa ja kilpailuhenkisessä liiketoimintaympäristössä.


Jos johto on hyödytön, niin mihin sitä tarvitaan ja mistä silloin johtajille maksetaan?


1.3 Haitallinen johto


Huonoin skenaario organisaatiossa on toki, jos johto luo esteitä niille, jotka yrittävät tehdä työtään. Kun johto asettaa liikaa rajoituksia, seurauksena voi olla turhautuminen ja motivaation lasku, jotka myrkyttävät työympäristön. Tällainen liiallinen kontrollin tarve ja negatiivisuus vähentävät työntekijöiden kykyä toimia tehokkaasti ja vaikuttaa heidän halukkuuteensa ottaa riskejä ja innovoida. Kun suorittava porras havaitsee, että johto on pikemminkin este kuin tuki, työntekijöiden usko omiin mahdollisuuksiinsa edistää yrityksen tavoitteita heikkenee.
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Valitettava totuus on, että suorittavan tason työntekijät harvoin pääsevät vaikuttamaan siihen, keitä johtoon valitaan. Tämä jättää heidät tilanteeseen, jossa heidän täytyy sopeutua johtamistyyleihin, jotka eivät välttämättä palvele parhaalla mahdollisella tavalla työn tai yrityksen etuja.


Haitallinen johto voi usein piilottaa puutteensa vakuuttavan puhetavan ja karisman taakse. Tällaiset johtajat saattavat pärjätä erinomaisesti tilanteissa, joissa on kyse ylempien johtoportaiden tai omistajien vakuuttamisesta, esittämällä asiat paremmassa valossa kuin ne todellisuudessa ovat.


Kun haitallinen johto onnistuu luomaan illuusion pätevyydestään, he voivat pysyä asemissaan pitkiäkin aikoja ja jopa edetä ylemmäksi organisaatiossa. Tämä ongelma korostuu erityisesti silloin, kun omistajat tai ylempi johto eivät ole riittävän läheisesti tekemisissä päivittäisen työn kanssa ja näkevät vain pintapuolisen kuvan tilanteesta. Todellisen tilanteen paljastuminen vaatisi, että ylemmät tahot ottavat aikaa ymmärtääkseen suorittavan tason haasteet ja kuuntelevat työntekijöiden kokemuksia. Tällöin haitallinen johtaja voidaan tunnistaa ja tarvittavat muutokset tehdä, jotta organisaatio voi palata tehokkaaseen ja inspiroivaan toimintamalliin, joka tukee kaikkien sen jäsenten menestystä ja hyvinvointia.


Suosittelen kaikkia päällikkö- ja johtaja-asemassa olevia miettimään aika-ajoin, miten oikeasti auttaa alaisiaan suoriutumaan paremmin, löytämään sisäisen motivaation sekä kehittämään itseään. Oikeasti miettimisellä tarkoitan, että tieto jää vain itselleen. Jos tätä kysytään organisaatiosta yläpuolelta, niin toki kaikki keksivät selityksiä, mutta todellisuus voi olla jotain hyvin muuta.


Välijohto, joka toimii suojakilpenä eli sananlaskuisena "shit umbrella" -suojana, on elintärkeä osa organisaation sujuvaa toimintaa, etenkin kun ylemmällä johdon tasolla on ongelmia. Tämä kerros johtajia kykenee suodattamaan ylempien tasojen negatiiviset vaikutukset, varmistaen, että alaiset voivat keskittyä työhönsä ilman ylimääräistä stressiä tai sekavuutta. Kun lähin johto on ketterä ja kykenee hoitamaan joukkueensa hyvinvointia, se luo suotuisat olosuhteet työn tehokkaalle suorittamiselle.


Välijohto, joka toimii tehokkaasti suojakilpenä negatiivisille vaikutuksille, voi paradoksaalisesti muodostua esteeksi myös positiivisille muutoksille ja uudistuksille. Kun ylempi johto pyrkii viemään yritystä eteenpäin uudistamalla toimintatapoja tai strategioita, ei ole harvinaista, että tietyt välijohtajat vastustavat muutosta, joko tietoisesti tai tiedostamatta. He saattavat pidättää tietoa, jarruttaa päätöksentekoa tai olla välittämättä uusia ohjeistuksia tiimeilleen. Tämä johtaa tilanteeseen, jossa yrityksen uudistumisyritykset laantuvat jo ennen kuin ne pääsevät kunnolla vauhtiin.


Tällainen vastarinta voi syntyä monista syistä. Joissakin tapauksissa välijohto saattaa kokea uudistukset uhkana omalle asemalleen tai valta-asemalleen organisaatiossa. Toisinaan heidän vastarintansa voi juontua pelosta tai kyvyttömyydestä sopeutua uusiin toimintatapoihin. Ilman riittävää tukea ja valmennusta he voivat tuntea olevansa yksin muutospaineiden keskellä, mikä johtaa torjuntareaktioon.


Jotta tällaiset esteet voidaan ylittää, on tärkeää, että muutosprosessissa huomioidaan kaikki organisaation tasot. Tämä tarkoittaa, että uudistuksia suunnitellessa on tärkeää ottaa huomioon välijohtajien rooli muutosagentteina ja varmistaa, että heillä on tarvittavat työkalut ja resurssit viedä muutokset käytäntöön. Lisäksi säännöllinen kommunikaatio, koulutus ja selkeä visio siitä, mitä uudistuksilla tavoitellaan, voivat auttaa välijohtoa ymmärtämään muutosten tärkeyden ja näkemään itsensä osana suurempaa kokonaisuutta.


Ylemmän johdon on myös oltava avoin palautteelle ja valmis ottamaan vastaan kentältä tulevaa tietoa. Välijohtajat ovat usein lähimpänä asiakasta ja suorittavaa tasoa, joten heidän havaintonsa ja näkemyksensä voivat olla korvaamattomia organisaation kehittämisessä. Muutoksen johtaminen on monikerroksinen prosessi, jossa jokaisen tason osallistuminen ja sitoutuminen ovat avainasemassa. Siksi on tärkeää rakentaa kulttuuria, joka ei ainoastaan torju negatiivisuutta, vaan myös tukee positiivisten uudistusten toteuttamista kaikilla organisaation tasoilla.


Hyvä välijohto tunnistaa omien tiimiensä tarpeet ja toimii niiden mukaisesti. He voivat toimia kommunikaatioväylänä alaisten ja ylemmän johdon välillä, varmistaen, että tieto liikkuu tehokkaasti molempiin suuntiin. Lisäksi heillä on kykyä lieventää ylemmän johdon päätösten vaikutuksia, sovittaen ne käytännöllisiksi ja hallittaviksi tehtäviksi tiimeilleen.


Kun välitason johtajat hoitavat roolinsa hyvin, he voivat myös vahvistaa tiiminsä motivaatiota ja omistautumista. He saavat aikaan tilan, jossa luovuus ja innovaatiot kukoistavat, koska työntekijät tuntevat olonsa turvatuksi ja arvostetuksi. Tällöin tekevä taso ei ainoastaan selviydy vaan myös menestyy, jopa silloin, kun korkeammat johtoportaat eivät ole optimaalisessa tilassa.


Yrityksen palautekyselyissä voisi olla hyödyllistä kysyä suorittavalta tasolta yritystä, miten johto ja tukifunktiot ovat konkreettisesti auttaneet päivittäisessä tekemisessä. Jos suorittava porras ei osaa vastata mitä tukea on saanut, niin joko johdon ja tukifunktioiden suorittamisessa tai kommunikoinnissa on peiliin katsomisen paikka.


Alla olevassa kuvassa on esitetty haitallisen johtamisen tunnusmerkkejä. Omasta johtamista kannattaa kiinnittää huomiota erityisesti näihin asioihin. Jos saat laitettua ruksin jokaiseen kohtaan asian olevan kunnossa, niin todennäköisesti johtamisesi ei ole haitallista (tai et sitä itse tunnista).
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Autoritaarinen johtaja tekee kaikki päätökset yksin ilman alaistensa tai tiiminsä panosta tai näkemyksiä. Tällainen johtaminen jättää työntekijät tuntemaan itsensä arvottomiksi tai kuuntelemattomiksi. Se voi myös johtaa huonoihin päätöksiin, jos johtaja ei ota huomioon muiden näkemyksiä.


Haitallinen johtaja ei viesti selkeästi odotuksiaan, tavoitteitaan tai päätöksiään, joka voi aiheuttaa sekaannusta ja tehottomuutta. Tämä voi johtaa siihen, että työntekijät eivät tiedä, mitä heiltä odotetaan tai mihin suuntaan yritys on menossa.


Johtaja, joka kohtelee työntekijöitä epäoikeudenmukaisesti tai suosii jotain henkilöä tai ryhmää toisten kustannuksella, voi luoda negatiivisen työympäristön. Tämä voi johtaa alhaiseen työtyytyväisyyteen, työntekijöiden vaihtuvuuteen ja huonoon työsuoritukseen.


Palautteen antaminen on tyypillisesti ainakin suomalaisille vaikeaa. Tämä koskee johtajia, mutta myös kollegoja. Puutteellinen palaute - olipa se sitten positiivista tai rakentavaa - saattaa jättää työntekijät epätietoisiksi siitä, miten he suoriutuvat ja miten he voivat parantaa suoritustaan.


Johtaja, joka ei luota alaistensa kykyyn suorittaa tehtäviä itsenäisesti, voi aiheuttaa stressiä ja alentaa työntekijöiden itsetuntoa. Lisäksi tämä saattaa estää työntekijöiden kasvun ja kehityksen.


Johtaja, joka on jatkuvasti negatiivinen, kriittinen tai pessimistinen, voi heikentää työntekijöiden motivaatiota ja luoda negatiivisen ilmapiirin koko työyhteisöön. Empatiaton johtaja ei ota huomioon työntekijöiden tarpeita ja tunteita, joka voi johtaa alhaiseen työtyytyväisyyteen ja korkeaan henkilöstön vaihtuvuuteen.


Haitallisen johtamisen vaikutukset voivat näkyä monin tavoin organisaation toiminnassa. Alla olevassa kuvassa on esimerkkejä haitallisen johtamisen näkyvistä piirteistä. Jotta haitallinen johtaminen tunnistetaan, niin näitä asioita kannattaa pyrkiä mittaamaan ja seuraamaan niiden kehittymistä. Haitallisen johtamisen tunnistaminen ja korjaaminen on erittäin tärkeää organisaation menestyksen kannalta. Tämä voi vaatia organisaatiokulttuurin muutoksia, johtamiskoulutusta ja tukea sekä työntekijöiden palautteen aktiivista kuuntelemista ja siihen reagoimista.
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Tunnistatko organisaatiossasi näitä haasteita?









2 PÄÄTÖSVALTA KUULUU ASIANOSAISILLE


”Päätösvalta kuuluu asianosaisille" on tärkeä periaate organisaation tehokkaan toiminnan ja osallistamisen kannalta. Tämä periaate tarkoittaa, että päätöksentekovalta tulisi jakaa tasapuolisesti organisaation eri tasoilla olevien ihmisten kesken sen sijaan, että se olisi keskitetty yksinomaan ylimmälle johdolle. Tämä johtaa usein parempiin päätöksiin, koska päätöksentekijät ovat lähempänä ongelman lähdettä ja ymmärtävät sen paremmin.
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Päätösvallan jakaminen suorittavalle portaalle edistää yhteistyötä, innovaatioita ja yleistä hyvinvointia.


2.1 Avoimen kulttuurin tukeminen


Johto voi tukea kulttuurin syntymistä, jossa päätöksenteko on avointa, reilua ja läpinäkyvää, monin eri tavoin. Ensimmäinen vaatimus on avoin kommunikointikulttuuri, jossa työntekijöillä on mahdollisuus ilmaista mielipiteensä, kysyä kysymyksiä ja antaa palautetta. Tämä voi tapahtua esimerkiksi säännöllisten palaverien tai ideointitilaisuuksien kautta.


Avoimeen päätöksentekokulttuuriin tarvitaan avoin päätöksentekoprosessi, jossa päätöksentekoon osallistuvat henkilöt ovat selkeästi määriteltyjä. Kaikilla ei tarvitse olla mahdollisuutta ilmaista mielipiteensä tai esittää kysymyksiä, mutta päätöksenteon oikeutus pitää olla selkeä ja ymmärrettävä.


Johdon tulee kannustaa vastuunottoon ja henkilökohtaiseen vastuuseen päätöksenteossa. Tämä voi tapahtua esimerkiksi tarjoamalla koulutusta päätöksenteosta, kannustamalla työntekijöitä esittämään omia ideoitaan ja antamalla mahdollisuuden ottaa vastuuta projektien ja tiimien johtamisesta. Vastuunotto vaatii luottamusta organisaation sisällä. Tätä edistää selkeä visio ja arvoihin pohjautuva strategia. Kun työntekijät ymmärtävät organisaation tavoitteet ja tietävät, mitä heiltä odotetaan, heidän on helpompi luottaa organisaatioon ja osallistua avoimesti päätöksentekoon.


2.2 Perinteinen organisaatiorakenne


Suosittelen perehtymään Frederic Lalouxin Reinventing organizations -kirjaan eri organisaatiomuodoista. Siinä kuvataan hyvin, millaisia organisaatiorakenteita on olemassa, ja millaisia ominaisuuksia niillä on. Kirjasta on olemassa useita versioita, mutta suosittelen kuvitettua ja yksinkertaistettua versiota ”Reinventing Organizations: An Illustrated Invitation to Join the Conversation on Next-Stage Organizations”.


Nykyään pääosassa yrityksiä on Reinventing Organizationin termien mukaan oransseja pyramidiorganisaatioita. Pahimmassa tapauksessa organisaatiotasoja on jopa luokkaa kymmenen.
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Alla esimerkki oranssin organisaation hierarkiasta. Iso ongelma hierarkkisessa organisaatiossa on, että yksi yli esihenkilön ei enää oikein tiedä mitä oikeasti suorittavassa portaassa tehdään ja kaksi yli esihenkilöllä ei tyypillisesti ole hajuakaan. Kun päätöksen teko menee tasolle, jossa ei oikeasti tiedetä mitä tehdään tai jolla ei ole hajuakaan mitä tehdään, niin vipuun mennään varmasti.
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Hierarkkisessa organisaatiossa päätökset tehdään ylhäältä alas - periaatteella. Tämä tarkoittaa, että ylimmällä johdolla on suuri valta organisaation toiminnan suhteen ja päätökset tehdään yleensä hierarkian yläpäässä, kun taas suorittava taso noudattaa näitä päätöksiä.


Hierarkkisella organisaatiolla on useita huonoja puolia. Tavanomaisesti päätöksenteko on hidasta, päätös tehdään vajain tiedoin todellisesta tilanteesta, päätöksistä kommunikointi suodattuu useissa organisaatiokerroksissa sekä se on epämotivoiva suorittavalle portaalle.


2.3 Kehittynyt organisaatiorakenne


Kehittyneempi ja tavoiteltava organisaatiorakenne on evolutiivinen itseohjautuva organisaatio eli Teal-organisaatio. Teal on siis väri, mutta sille ei ole suoraa hyvää käännöstä suomeksi. Sinivihreä olisi ehkä lähinnä oikeaa käännöstä. Koska käännös on hieman huono, niin kirjassa puhutaan itseohjautuvasta organisaatiosta.
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Itseohjautuvassa organisaatiossa ei ole varsinaisia esihenkilötasoja, vaan luokkaa 8–15 hengen tiimejä, joilla on selvät tavoitteet ja he keskenään päättävät keinot tavoitteisiin pääsemiseksi. Tiimit ovat hyvin verkottuneita keskenään jakaen tietoa ja resursseja keskenään.
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Itseohjautuvan organisaation kolme tärkeintä periaatetta ovat itseohjautuvuus, valtuuttaminen ja evolutiivisesti kehittyvä organisaation tarkoitus.
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