Aulikki ja Laura Maria - Télt ja tois puolt —podcast osa 6

AM = Aulikki Makinen

LML = Laura Maria Latikka

VA = Virpi Aaltonen
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- Tervetuloa Laura Marian ja Aulikin podcastiin! Mina olen Aulikki M&kinen, Turun
tuomiorovasti.

- Mina olen Laura Maria Latikka, Maarian kirkkoherra. Tandaan meilld on taalla vieras, joka
kohta esittelee itsensd, mutta miksi han on tdalla, se johtuu siitd, ettd mina olen ollut ihan
lapsena taman pikkutyton naapuri rivitalossa, ja nyt olemme taas naapureita melkein
viidenkymmenen vuoden jalkeen. Kukas sina olet?

- Hei kaikille! Tosi hieno paasta tanne mukaan! Mina olen Aaltosen Virpi, ja mina olen paitsi
lauran entinen ja nykyinen naapuri, niin tata nykya myos Raisio-konsernissa operaatioista
vastaavana johtajana.

- Me emme ymmarra mita se tarkoittaa. Avaatko vahan viela?

- Raisio on tietysti iso elintarvikekonserni, ja mina vastaan kaikesta tuotantotoiminnoista,
hankinnasta ja logistiikasta.

- Oletko ollut sielld kauan?

- Mina olen saanut olla nyt noin 1,5 vuotta Raisiolla hommissa, mutta koko tyéurani
elintarviketeollisuudessa tehnyt.

- Tosi mielenkiintoista! Me aiomme taas tdanaan puhua johtamisesta, yllatys, yllatys! Ja
katsotaan onkohan se seurakuntien ja aika luovien asiantuntijaorganisaatioiden johtaminen
erilaista kuin joidenkin tehtaiden johtaminen. Mika sinulle on johtamisessa kaikkein
tarkeinta?

- Kyllahan se johtaminen, mita se ytimeltdaan on, se on sita ihmisten arvostavaa kohtaamista.
Sind onnistut johtajana jos autat ja pystyt tukemaan ihmisid, kasvamaan ja onnistumaan, ja
sita kautta se tuloskin sitten tulee, puhutaan sitten liike-elaman, yrityksen tuloksesta tai
seurakunnan toiminnan kehittamisesta. Mina uskon, etta sielld on todella paljon samaa ja
yhtymakohtia.

- Minusta on mielenkiintoista myos se, etta sina johdat todella paljon isompaa yksikkoa.
Paljonkohan teilld on t6issa ihmisia? Valtavasti?

- Minun organisaatiossani on vahan alle 300 ihmista.

- Miten se nakyy, kun puhutaan niin isoista maarista ihmisia? Tietysti, sindhan et ole ainoa
johtaja, sinulla on varmasti monta johtajaa sinun allasikin, mutta kun pitaa saada tulosta
aikaiseksi, niin miten se tehdaan isolla joukolla?

- Niin, kyllahan se viestinnan rooli johtamisessa on tosi vahva, ja toisaalta sinun tehtavasi on
antaa sitd selkeytta siita suunnasta, ettd mitd me haluamme, mihin me olemme menossa ja
miettia yhdessa ihmisten kanssa, ettd onko tdma oikein. Koska ei se viisaus sielld
nurkkahuoneessa asu, ettd on tosi tarkeaa ja jarkevaa ottaa ne ihmiset ja oman tyonsa
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asiantuntijat mukaan myos siihen suunnitteleuun. Mutta toinen viestinnan osa-alue, sen
selkeyden ja suunnan lisdaksi on myos se turva. Kyllahan johtajan pitda pystya luomaan
sellaista psykologista turvallisuutta ja sellaiset puitteet, etta ihmiset uskaltavat tehda
parhaansa ja uskaltavat myds epdonnistua.

- Nimenomaan.

- Tassa on nyt paljon samanlaisia asioita kuin viimeksi puhuttiin, ettd yhtaalta johtajan
tehtdva on tehda kaaoksesta jarjestysta, koska kaaos yrittaa aina vallata uudelleen. Ja sehan
tuo my0s epavarmuutta, se jarjestys tuo myos sita turvaa. Ja toisaalta antaa myds sellaista
pysyvyytta ja turvaa, jossa ihmiset sitten oikeasti pystyvat antamaan oman panoksensa.

- Mutta myos antaa niille asiantuntijoille tilaa tehda sita tyotaan ja kayttaa osaamistaan ja
asiantuntemustaan. Etta joskus voi olla itselle jopa vaikeaa ottaa askel taaksepdin ja todeta,
ettd ndma ihmiset osaavat hommansa, siita tulee parempi kun mina en siihen sekaannu, ja se
on ihan ok, etta he tekevat sen ehka vahan eri tavalla kuin itse olisi ajatellut. Ei ole vain
sellaista yhta mustaa ja valkoista, oikeata ratkaisua.

- Ihmisiad johdetaan ja ihmisena johdetaan.
- Oman persoonan kautta.

- Oman personan kautta. Ja jokaisella on omat hyvat ja huonot puolensa. Sita taydellista
johtajaa eiole jos ei ole taydellista tyontekijadkaan.

- Juuri ndin. Ja ainakin se, mitda on omalla johtajapolulla saanut oikeasti opetella on se, etta
on tarkeata tuoda se oma persoona peliin ja ne omatkin heikkoudet ja epdonnistumiset ja
virheet, koska se auttaa tuomaan ymparilla oleville ihmisille turvaa. Ettei ole sellaista
illuusiota, etta johtaja olisi jotenkin virheeton tai taydellinen tai osaisi kaiken.

- Mind olen tdsta tdysin samaa mieltd. Mina jotenkin ajattelen, ettd johtajana yksi
tarkeimmista asioista on se, ettd osaa pyytaa anteeksi ja sanoa, ettd mina olen erehtynyt.

- Just.

- Etta katsotaanpas uudelleen, miten tama asia menee eteenpdin. Sinad puhuit minusta
kauniisti, ettd johtaminenkin on polku. Ettd johtajana kun me kasvamme, niin me kuljemme
tiettya johtamisen polkua ja siindkin on erilaisia vaiheita. Ja tdytyy toivoa, ettd mentiisiin
kuitenkin koko ajan kohti parempaa osaamista, mutta myds sitd, ettd on koko ajan enemman
ja enemman sinut itsensa kanssa.

- Joo. Ja tietylla tavalla pitda olla rohkeutta menna itse auki niihin tilanteisiin ja myos
tunnustaa se oma puutteellisuus ja aktiivisesti itsekin oppia. Johtaminen ei ole mikdan
sellainen "miellyttamistehtava”. Se on itselle valilla aika epamiellyttavaa ja joutuu valilla
vahan hakemaan rajoja ja joutuu kohtaamaan vahan sellaisia epdmukavia tilanteita, mutta
joutuu ja saa myos auttaa tiimia pois sielta kliseiseltd mukavuusalueelta.

- Niin, ja kylla se on ollut yksi varhainen ja tarpeellinen oppimiskokemus minulle, etta sano
itselle, etta ei minusta kaikkien tarvitse tykata.

- Totta.

- Mina kestan sen, ettd minulle suututaan tai ettd minusta puhutaan pahaa, ja mina voin silti
olla se turvallinen. Niin kauan kuin mina tiedan tehneeni oikein ja toimineeni oikein, niin
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mina voin olla. Ja samalla kyllahdn se tuntuu pahalta, ettd joutuu sanomaan jotakin ikavaa tai
tekemaan ikavia paatoksia, kun aika usein paatokset ovat jollekin ikavia. Ei johtaja menesty,
jos hanesta kukaan ei koskaan pida, se on taysi mahdottomuus. Kylla taytyy olla sellainen,
siind missa voi, olla mukava jopa. Ja tietenkin taytyy arvostaa ja kunnioittaa ja kohdata
ihmiset hyvin, mutta ihan sellainen arkipaivdainen mukavuus, mukavana ihmisena
toimiminen...

- Mina sanon, etta kiltteys on aliarvostettu supervoima. Ja vaikka tekin olette isoissa ja
vaativissa johtamistehtavissa itsekin, niin kylla silti voi olla kiltti ja huomaavainen. Ei se
tarkoita sitd, etta olisi lepsu tai valttelisi vaikeita tilanteita tai ei tekisi my0s niita vaikeita
asioita. Minun mielestani kiltteys on jonkinlainen supervoima.

- Tosi hyvin sanottu!
- Peppi Pitkatossua taisin tuossa siteerata...
- Heh heh!

- Ja ylipdataan hyvantahtoisuus, etta sina haluat ihmisille hyvaa. Sina joudut joskus tekemaan
vaikeita ratkaisuja, jotka ovat ikdvia, mutta organisaation kannalta valttamattomia, mutta
sind et halua niille ihmisille henkil6kohtaisesti pahaa, vaan sina haluat niille hyvaa. Etta
niiden eldamassa asiat myds jotenkin jarjestaytyisivat, kun ne vaikeatkin asiat ovat
kasittelyssa.

- Tuo on todella hyvin sanottu! Ja sen pitda olla Iahtokohta, etta sina tahdot hyvaa ja luotat.
Ei se luottamus ole jotain mika ansaitaan, etta kun mina nyt tassa muutaman vuoden tuon
ihmisen kanssa tyoskentelen, sitten me ehka alamme luottamaan, vaan mina lahden siita,
etta se luottamus on lahtokohtaisesti olemassa. Joskus voi kdyda niin, etta tulee napeille,
mutta yli 90%:sesti se kannattaa.

- Sitten itsedni olen miettinyt, mina haluan aina auttaa jos on joku pulma tai on hankalassa
tilanteessa, se varmaan nakyy minun, tai ainakin itse nden sen omassa tydnteon tavassani,
etta jos tulee joku ongelma, mitd mina voin sitten tehda etta tasta padstaan eteenpadin.

- Joo, palveleva johtajuus on minun mielestani termina onneksi yritysmaailmassakin
yleistynyt viime vuosina, ja se myds tunnistetaan tuo rooli johtamisessa.

- Mita te ajattelette siita ettd, mina olen aika nopea ihminen, eika vain aika, vaan mina olen
oikeasti nopea ihminen, ja mina olen nopeampi usein kuin se minun tydyhteisoni, taalla ja
aikaisemminkin, ja mina joudun vahan niin kuin himmaamaan sita etten olisi niin nopea, se
on kylla johtamispolulla kasvamista kyll3, ei siind tempperamentissaan, mutta jos on nopea
ja tempperamentti on nopeampi kuin sen organisaation, niin tunnistatteko te sen?

- Juu! Todellakin!
- Mita sitten tehdaan? Miten saadaan ihmiset pysymaan mukana?

- Niin, tuohon kun olisikin se viisasten kivi. Kylldhan aika paljon ldhtee siitd, etta tydyhteison
ihmiset tunnistavat toisensa ja tiedostavat ndma eri persoonallisuustyypit ja erilaiset
tyypiliset tavat reagoida, niin sitten pystyy vahan sitd kautta hahmottamaan, etta okei nyt
sind lahdit taas laukalle ja sitten minulla on ehka joitain tydkaluja miten mina kohtaan sen
tilanteen ja toisaalta miten johdan myds itseani siina tilanteessa, etta kun tidan, etta tuonne
halutaan menna, ja miksei noi tajua tulla jo mukaan, sitten osaa ehka ottaa askeleen
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taaksepdin ja reflektoida vahan, ja tunnistaa itsestaan, etta nyt lahti taas toi rallivaihde paalle
ja miettia miten sen jarrutuksen tekee, ettd saa muut mukaan. Mutta kyllahan se toiston
maara siina viestinndssa on valilla valtava.

- Koskaan sina et toista tarpeeksi paljon!

- Ja se ei johdu siita, ettd ihmiset eivat ymmartaisi tai valittaisi, mutta kun sina olet usein
niiden asioiden kanssa jo enemmin niin paljon tekemisissa kun muu osa organisaatiota, kun
se on sinulle jo tuttua etka sind aina muista, ettd nama ihmiset kuulevat sen ensimmaista
kertaa.

-Juu.

- Tasta puhuttin jo viimeksikin. Helposti tulee itselle sellainen illuusio, etta tietyn porukan
kanssa on jo ehka kasitellyt sitad asiaa, ajattelee, etta tastahan on jo puhuttu, mutta eihan sita
sitten kaikkien kanssa ole puhuttu.

- Niin.
- Ja jollekin ei ole muistettu kertoa ollenkaan. Tatdkin sattuu ikava kylla.

- Kylla. Ja sitten on myds aina se tasapaino sen kanssa, etta millaisia tyoyhteisotaitoja me
haluamme, ettd meidan ihmisillamme on ja miten me tuemme siindkin kehityksessa, etta ei
vain jaada passiivisena odottamaan, etta joku tulee ja kaataa taman uuden tiedon minun
niskaani ja minun tyéhoni kuuluu myos, etta otan itse selvaa.

- Ja muistuttaminen! Siita mina olen aina kiitollinen, kun joku muistuttaa tai lahettaa toisen
viestin peraan. Itsellekin tulee sita tietoa niin paljon, etta ei kaikki jad mieleen tai ei kaikkea
edes huomaa.

- Niin, ja johtamisen tydssa joudutaan tosi paljon tekemd&an priorosointeja ja aktiivisesti
paattamaan mita jatetaan tekematta, kun kaikkea ei voi tehda silla standardilla ja kriteereilla
kuin mita itse valttamatta haluaisi.

- Seka tahan etta siihen nopeuteen, mina ajattelen, ettd minulle on ollut hirvean tarkeata,
ettd minulla on siind tyoyhteis6ssa muutama sellainen luottoihminen, jotka varmasti
uskaltavat minulle sanoa. Uskaltaa sanoa, etta nyt vahan rauhallisemmin nyt ei pysyta
mukana tai sanovat, ettd tdma tieto ei ole kulkenut, ettd mietipa tdma nyt uuden kerran.

- Sama.
- Se on erittdin iso voimavara, etta sellaisia on.

- Se on todella hyva, ettad on se luottamus, ettd he uskaltavat sen tehda. Tuossa kylla usein on
huomannut itse sen, ettd on nostanut asian ensin jo itse esille, ettd hei, te olette varmaan jo
huomannut, ettd minulla on tallainen taipumus, etta arvostan kovasti, ettad kdytte hihasta
kiinni ja sanotte ja pyydatte jarruttamaan.

- Sehan on ihan valtavaa luottamusta ja vuorovaikutusta, koska kaiken a ja o:han lopulta on,
ettd onnistuuko vuorovaikutus vai ei. Siitdhan johtamisessa on lopulta kysymys.

Minua kiinnostavat nuo teidan tulokset. Meille on jotenkin hirvean vaikea puhua mistaan
tuloksellisuudesta, kun tdma on vahan toisentyyppista tama tyokin ja sita arastellaankin
joskus vahan, ja pitdisi varmaan joskus puhua mika on se tulos, joka me saadaan. No, te
teette ihan kovaa tulosta ja se pitda nakya euroina ja nain. Siind on vahan niin kuin kaksi



VA:

AM:

VA:

LML:

VA:

LML:

VA:

AM:

VA:

AM:

VA:

kysymysta: toinen on se, ettd milta se tuntuu, kun sitten pitda osakkaille saada sita tulosta
aikaiseksi ja toisaalta, miten johdetaan, etta sita tuosta syntyy? Sindhan vahan puhuit jo, etta
ihmisten kauttahan se syntyy.

- Niin, itse ajattelee, etta se on niin sisdanrakennettua, etta tottakai pitda tehda tulosta, jotta
voidaan kehittda toimintaa, jotta voidaan investoida, jotta pidetddn huolta, ettd me olemme
olemassa viela huomenna ja ylihuomenna ja seuraavallekin sukupolvelle. Se on vaan niin
looginen osa sita liike-elamaa, etta jos sinad et tee tulosta, et voi kasvaa ja kehittya ja hankkia
uusia hienoja tehtaita tai koneita, investoida niihin tuotteisiin.

- Se ei ole sellainen asia mista sind naet painajaisia yolla?

- Ei todellakaan! Se on my6skin kivaa ja hauskaa ja se tuo haastetta.
- Mmm, meidan pitdaa kanssa myds suunnitella meidan talous.

- Onhan teilld todella iso taloudellinen vastuu seurakunnissal

- Etta ehka se ei ole niin erilaista kuitenkaan? Mutta kylla mina sen tunnistan, etta
esimerkiksi joku kerdys, Yhteisvastuukerdys, siind on sellainen yhtena motivaattorina just se,
ettd saadaanko me isompi tulos kuin viime vuonna tai saammeko me isomman tuloksen
kuin joku muu. No, nyt ei ole muutamaan vuoteen oikein pystytty keksimaan siihen, tai on
ollut tarkedmpia asioita, mutta kylla sen ymmartaa, mita se on. On kiva sitten katsoa mita
rivin, viivan alla on.

- Niin, etta se viime kadessa sitten nayttda onnistuttiinko yhdessa vai ei, koska se ei synny
kenenkaan yksittaisen ihmisen tekemisena. Mutta tietysti se tietylla tavalla myds helpottaa
johtamista, koska jokaiselle on johdettavissa konkreettisia mittareita, mitd mina tahan
vaikutan ja mita mina voin omalla kustannuspaikallani tai toimillani tehda sen toiminnan
kehittamiseksi. Mutta se ei yksin riitd, ettd on se yhteinen nakemys niista tavoitteista ja
tuloksista ja mittareista. Ei, ei. Se on vahan sitda management-puolta, ne kuuluvat olla, mutta
kun ne ovat paikallaan, ei se itsestdan selvasti tarkoita, etta se tulos toteutuu, vaan kylla se
vaatii sitd yhdessa tekemista, sitda yhdessa tyoyhteison yhdessa johtamista ja kehittamista.

- Meilld mietitdan usein myos palkitsemisjarjestelmia. Onko teilla joku muu kuin raha, jolla te
palkitsette?

- No, kyllahan ne porssiyhtiossa ne tulospalkkiot ovat aika luonnollisessa roolissa, mutta toki
sitten on muunkin tapaista tyossadjaksamisen tukemista ja tallaista virkistaytymistyyppista
tekemista.

- Me joudumme nimittdin aina miettimaan sita, koska me emme voi samalla lailla operoida
rahan kanssa, kun kerran olemme julkishallintoa ja verovaroilla eletdan, niin se on vdhan
toisentyyppista. Ja sitten sitdkin, etta mita ihminen sitten kaipaa mita se palkitseminen on.
Toiset ovat tyytyvaisia, etta saavat rauhassa tehda sita tyota ja onnistua siina, se riittaa, etta
palkka tulee. Sitten on niitd, jotka tarvitsisivat paljon erilaista, tarvitsevat paljon kiitosta
ensinnakin, ettd heidan tydnsa huomataan aivan erityisella tavalla, mutta ehka tarvitsisivat
motivaattoriksi myos jotakin sellaista ulkoista.

- Ja sindnsa on aika jannaa, koska on paljon tutkimustuloksia myds sen ymparilla, etta kuinka
vahan loppuviimein se rahallinen palkitseminen oikeasti vaikuttaa siihen tydsuorituksen
laatuun ja motivaatioon. Koska lahtokohtaisesti jokainen haluaa tehda sen tydnsa hyvin.
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- Minka perassa sina olet itse vaihtanut t6itd? Mika on saanut sinut valitsemaan jonkun?
- Halu oppia. Se on hyvin vahvasti omaa polkua ollut luomassa.

- Joo.

- Halu paasta vaikuttamaan asioihin ja suuntaan, ja halu kehittya itse.

- Tuo kuulostaa tosi tutulta, halu oppia ja vaikuttaa. Kylla itse tunnistan sen itsessani ja etta
on halunnut vaihtaa, samalla tavalla kuin Aulikkikin, on ollut jo kirkkoherra, niin on
perinteisesti sitten pysytty. Ei ole ihan uutta, ettad vaihdetaan, mutta ei ehka kovin
tavallistakaan. Sitten kun alkoi tuntumaan silta, ettd osaan ja tiedan. Ja ettd kylla mina sita
silloin mietinkin, ettd tama tama on aika tyhmaa, etta nyt mina hallitsisin taman tyon.
Ensimmaista kertaa eldmassani olen siina vaiheessa, ettad osaan ja sitten mina paatankin
[ahtea.

- Mutta toisaalta mina ajattelen, etta siina on viisaus, ettd ollaan vaan tietty aika. Se
seitseman vuotta, tai mita se nyt onkin, sitten sina vaihdat. Jotenkin ne ensimmaiset vuodet
sind ensinnakin tuot sen mita sind olet aikaisemmin oppinut, mutta samalla sind myds
opettelet ne ensimmaiset vuodet niita toita. Ettad aina kun vaihtaa tyopaikkaa, on aika naiivi
ajatus, etta tdssa vuoden sisalld tai vuodessa oppisi kaikki mita pitdisi tehda. Eihan se
silldlailla mene! Ja sitten sinulla on niin kuin muutama vuosi, jotka ovat hyvia tyévuosia. Sina
hallitset sen tyon ja pystyt kehittdmaan sitad hyvin, organisaatio on tuttu, ihmiset ovat tuttuja,
verkostot ovat tuttuja, ja ndin. Ja sitten alkaa se vaihe, jolloin sinun pitaa paattaa, etta no
niin, rupeatko sina alkaa kasvaa tdssa vain syvyyssuunnassa ja sina jaat tanne vai olisiko
sitten aika siirtya seuraavaan, jotta se osaaminen, jonka mina olen saanut tasta tyosta voi
sitten hedelmoittaa sita seuraavaa paikkaa, johon mina ehka padsen tai olen menossa, ja
jossa mina voin taas oppia jotain uutta.

- Joo, tdma on juuri ndin. Ei varmaan ole niin, etta se tapa on nain tai ndin. Ihmisilla ja
yksil6illa on erilaisia elamantilanteita ja erilaisia henkilokohtaisia ambitioita, jotka vaikuttavat
sitten siihen. Yksi minun tuttavani sanoi joskus, etta sina saat yleensa ensimmaisessa viidessa
vuodessa yhta paljon tyopaikalla aikaiseksi kuin seuraavassa viidessatoista vuodessa.

- Tuo on aika hyva kylla. Tuo on aika armollinen, se ei ole mikaan sata paivaa, vaan viisi
vuotta.

- Mutta paljon on ihmisid, jotka viihtyvat pidempaan. Se on ihan ok, ja he tekevat hyvaa ja
arvokasta tyota, mutta minulle ehka henkilokohtaisesti on sopinut se, ettd on paassyt
oppimaan uutta. Mutta sitten taas viime vuosina olen huomannut, ettd enemman painopiste
kaantyy siita, etta se ei ole enemminkdan mita mina voin oppia, vaan mikad se minun
kontribuutio talle tyéyhteisolle ja yritykselle voi olla. Just niin kuin sina sanoit, ettd mitd mina
olen tdhdan mennessa oppinut, miten sita voi hyodyntaa.

- Mites sitten ihmisten, tyontekijoiden elamantilanteet? Miten teilld otetaan huomioon se,
ettd on suru tai perheasioita?

- Me pyrimme kylla olemaan hyvin joustavia erilaisissa vapaajarjestelyissa, ja jos on
kriisitilanteita ja etatydssa ja kaikessa muussa. Minun mielestani, niin kokonaisuudessaan
kuin raskas kokemus tdma korona kaksi vuotta monille on ollut, niin se varmaan tosi monella
tyopaikalla toi ihan erilailla ymmarrysta ja joustoa siihen tydeldman ja yksityiseldaman
yhteensovittamiseen.
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- Mina luulen, ettd me olemme my06s oppineet tosi paljon. Tassa ikdvassa pandemiassa on
ollut paljon myos sellaista, joka on auttanut meita tulevaisuuden tyéelamaan.

- Kylla. Ja on myds aivan mahtavaa huomata kuinka nuoret sukupolvet eivat enaa suostu
huonoon johtajuuteen, ja he ottavat enemman itsestddnselvana ja lahtokohtana, etta
tydelaman ja arjen haasteet pitda voida yhdistaa, ja molempien kuuluu joustaa. Se on
minusta hyva suunta.

- Niin on. Ja se ettei tarvitse menna ladkarille, etta |adkari sanoo ettet sina ole nyt
tyokykyinen, koska se ei ole mikdan ladketieteellinen asia...

- Palataan taas siihen luottamukseen mistd puhuttiin aikaisemmin. Ja niin paljon yrityksissa
on eri menettelyohjeita ja byrokraattisia kdaytantoja, jotka on rakennettu sen varaan, etta
joku yksi prosentti on joskus kayttanyt vaarin jotain luottamusta. Sen sijaan, ettd me
keskustelisimme sen yhden ihmisen kanssa, sitten luodaan tammaoinen kaytanto, etta nyt
kaikki heti hakemaan laakarintodistus, jos epdilet olevasi sairas.

- Niin, ja siita voi olla haittaa ihmiselle, etta annetaan masennus- tai ahdistusdiagnoosi, kun
I[aheinen on kuollut traagisesti. Han ei voi adoptoida, se estda hanen...

- ...vakuutuksiaan tai vaikka mita...
- ...ty6paikan saamisia ja tallaisia. Sehan on oikeasti huono.

- Niin on. Mina muistan itsekin joskus talla matkalla epailleeni, kun aloitettiin yhdessa
tyopaikassa semmoinen pilotti, ettd poissa voi olla omalla ilmoituksella, ei tarvita sita
terveydenhoitajan tai lddkarin todistusta. Ja oli niin ihana huomata jalkikateen, etta mina olin
taysin vaarassa ja sairauspoissaoloprosentit vaan laskivat merkittavasti.

- Ihan totta. Ja tama liittyy juuri luottamukseen.
- Juuri siihen.

- Ja ihmiset ovat kylla padsaantoisesti luottamuksen arvoisia. Mina olen samaa mielt3, etta
organisaatiossa helposti rakennetaan sellaisia mittareita tai sellaisia kdytantoja, jotka
haittaavat sitd isoa massaa, jotta saataisiin torjuttua se, etta joku yksittdinen ihminen ei
kayta systeemia hyvakseen.

- Just ndin. Ja se on tosi tarkeadd, etta johtaja ei saa olla sinisilmainen, vaikka se luottamus
onkin vahva. Kyllahan niihin vaarinkaytoksiin pitaa sitten puuttua ja kayda ne tarvittavat
toimenpiteet ja keskustelut niiden ihmisten kanssa, jotka mahdollisesti sitten systeemia
vaarinkayttaa, mutta ne ovat yleensa todella pieni vahemmisto.

- Tassdhdan me tulemme takaisin siihen, mistd me aloitimme, seka luottamuksesta etta
turvasta.

- Kylla.

- Sille yhteisolle antaa turvaa se, ettd asioihin myds puututaan eika sitten saa tehda mita
tahansa. On olemassa kuitenkin saannét ja niiden mukaan pitdd mennd, ja johtaja pitaa
huolta, etta siina liikutaan. Joskus pikkuisen luovitaankin ja ollaan luovia, mutta noin niin
kuin kokonaisuudessaan. Meillahan on hirvedn tarkea kasite tama oikeudenmukaisuus, etta
tyontekijat kokevat, ettd oikeudenmukaisuus on johtajuuden yksi keskeinen asia, etta sen
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oikeudenmukaisuuden pitaa tapahtua. Se on eri asia eri ihmisille, mita se sitten on, mutta
tassa esimerkiksi jos joku vetaa valista niin ihmiset kokevat sen vaarana.

- Totta. Ja se, ettd haetaan sitd oikeudenmukaisuutta niin eihdn se tarkoita, etta sind kohtelet
kaikkia ihmisia juuri samalla tavalla, vaan nimenomaan sen yksilon tilanteen ja tavan toimia
huomioiden.

- Yhta paljon ei ole yhta paljon kaikille.
- Niin.
- Nadinhdn se menee.

- Kun mina kuuntelin sita teidan aikaisempaa johtamiseen liittyvaa podcastia, se jatti minut
sellaiseen positiiviseen hammennyksen tilaan vahan, koska mina olen itse aika vieraantunut
siitd seurakunnan arjesta ja hengellisen yhteison tyosta, ja oli todella herattavaa ja
kiinnostavaa itse huomata kuinka paljon niita yhtalaisyyksia sitten kuitenkin on siita
tyoyhteisosta riippumatta, etta oletko seurakunnassa tai ollaanko porssiyhtitssa toissa.
Kuitenkin se ydin on siind johtajuudessa se ihmisten arvostava kohtaaminen ja se kasvussa
tukeminen. Se oli itselle sellainen herattadva oivallus.

- Ihmiset ovat meidan tarkein resurssi.
- ...Mina en oikein tykkaa sanasta resurssi, mutta...
- No, se on varmaan huono asia tassa...Mutta ihmisina me teemme tyota.

- Kylla. Kokonaisina ihmisind, huolinemme, kehityskohteinemme ja murheinemme ja
iloinemme. N&in se on.

- Ja mitaan ei saada aikaiseksi jos ei tehda yhdessa.

- Just nain.



