AMMATTRORRER Y Oulun seudun ammattikorkeakoulun tutkimus- ja kehitystydn julkaisut ISSN 1798-2022 &

|
<
15/2012 - Johtamiskoulutuksella lisda luovuutta — irti suunnittelusta ja ARTIKKELIT
kohti epdvarmuuden sietamista 26.11.2012
15/2012 -

Johtamiskoulutuksella
lisda luovuutta - irti
suunnittelusta ja kohti
epdavarmuuden sietamista

Kirjoittajat: Kuusipalo Jaana, jaana.kuusipalo@oamk.fi | Nayta laajemmat kirjoittajatiedot

Julkaistu: 26.11.2012 | El Tiivistelma

Artikkeliin viittaminen | Metatiedot| T Julkaisu pdf-muodossa | %~ Kommentit (0 kpl) RAPORTIT

Onko tarkkojen suunnitelmien aika on ohi organisaatioissa ohi? Puuttuuko johtajilta taitoa JULKAISUPERIAATTEET

kuunnella, olla vuorovaikutuksessa ja toimia? Johtamiskoulutus kaipaa uudistamista, jotta OHJEITA KIRJOITTAJILLE
se pystyy vastaamaan nykyisen tydeldmaén tarpeisiin.
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Teollisesta aikakaudesta jélkiteolliseen

Teolliseen yhteiskuntaan liittyvat vahvasti tavoitteita korostava ajattelu, johtajuuden
ndakeminen hierarkisena tehtavana sekéd johtajaan keskittyva yksildllinen ajattelu.
Jalkiteollisessa yhteiskunnassa, ajassa jota nyt elamme, korostuu enemman johtajan
rooli asioiden mahdollistajana, yhteiséllisyys, jaettu johtajuus ja dlykkyys. Suomessa
erityisesti Sydanmaanlakkaltl on korostanut dlykkyyttd ja alykkaita organisaatioita,
joissa hdnen mukaansa kyetdédn yhdistamaéan taitavasti erilaista tietoa ja osaamista.

Johtajien ja esimiesten koulutukseen on panostettu viime vuosina paljon. Téahan liittyy
tietenkin tehokkuuden ja taloudellisuuden nédkdkulma: ajatellaan, ettéd heidén
kauttaan uusi osaaminen ja ajattelu ulottuvat koko organisaatioon. Toisaalta
esimiehet varmasti kokevatkin tarvitsevansa tukea tyéhdnséd, koska ymparisto ja
toimintatavat ovat muuttuneet teollisesta aikakaudesta.

Johtamiskoulutuksen painopiste

Johtamiskoulutus keskittyy usein johtajan henkilokohtaisten taitojen kehittdmiseen tai
operatiivisen tason osaamiseen. Koulutusorganisaatiot kouluttavat suunnittelua ja
arviointia. Kuitenkin téllainen koulutus johtaa usein suunnittelun kulttuuriin, jossa
tehdaan tarkkoja suunnitelmia jatkuvasti muuttuvaan tulevaisuuteen. Koulutuksessa
ei kysyta, puhutteleeko koulutus johtajia kokonaisvaltaisesti ja onko filosofisille
pohdinnoille riittavéasti tilaa. Weickl[2] esittad, ettéd koulutuksen on puhuteltava henkil6a
kokonaisvaltaisesti. Rikas tyd nivoutuu muuhun eldmaéan. Koulutuksen on oltava
eldamyksellista ja johdettava kokemukseen tyon merkityksesta.

Koulutusta epdavarmuuden sietdmiseen
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Koulutusmenetelmat ovat muutoksessa. Kuitenkin esimerkiksi MBA-koulutusten
rakenteet ovat vield hyvin perinteisia. Johtajia opetetaan edelleen tekemaéan hyvia
suunnitelmia. Ndma suunnitelmat tehddan usein viela etaalld tyontekijdista ja ilman
vuorovaikutusta varsinaisten tekijéiden kanssa.

Johtajat tarvitsevat taitoa tuoda ihmiset yhteen ja etsid yhdessé ratkaisua. Valmiit

ratkaisut ja toimintamallit eivdt saa ihmisid innostumaan, eivdtka sitoutumaan tyéhon.

Johtajat kannattaa kouluttaa sietdémaéan epavarmuutta, jotta padsemme eroon
liiallisesta suunnittelusta. Suunnittelun sijaan he voisivat opetella rakentamaan
ihmisten kanssa yhdessa tulevaisuutta ja tekemdén nopeitakin muutoksia.

Kaytdnndn tilanteet ovat monimutkaisia, eikd niitd useinkaan voida ratkaista samalla
tavalla kuin ennen. Organisaatioissa tarvitaan monenlaista osaamista ja
padtdksenteossa tulisi pystyd hydodyntdmaan viimeisin tieto. Tallainen asetelma
edellyttdad uutta asennetta johtamiseen ja ndyryytta tiedon hyédyntamiseen.

Weickin[21 mukaan erityisesti kerronnalliset ja vuorovaikutteiset menetelmat sopivat
hyvin monimutkaiseen yritysymparistédn. Kerronnallisella tarkoitetaan sitd, etta
johtajille opetetaan tarinan kerronnan ja yhteisen tarinan rakentamisen taitoa. Myds
Luhman & Bojel3] jakavat saman nédkemyksen. Dialogissa pyritddn ymmartamaan
toisen ndkemyksia ja etsitaan yhteistd merkitysta.

Uudessa, muuttuvassa toimintaymparistossa tarvitsemme myos uudenlaista
johtamistapaalll. Tahan oivallukseen liittyy vahvasti ajatus siita, ettei pelkka tiedon
lisdédminen enda riitd, vaan tarvitaan tiedon ja tunteen yhdistédmista.

Erds kansainvélisen yrityksen johtaja kertoo haastattelussa siita, miten
kansainvélisyys opettaa ja pakottaa meidat toimimaan uudella tavalla, jotta
pysyisimme mukana globaalissa kilpailussa:

"Jenkit ovat hirvedn kdrsim&ttémia. Kaikki heti tavallaan. Jos plénit ndyttda
kuukauden péésté ettd se vuoden plédni, joka tehtiin ei ihan niin hyvélté
ndytd, ne saattaa vetdd kaikki alas ja suunnata jonnekin muualle. Suomessa
taas rakennetaan rauhallisesti ja suunnitellaan sitd hommaa. Koreassa taas
yksi kaveri sanoi, ettéd "we dont have processes we only have chaos". Juttu
on se, etts sielld tehdédén sielld paikallisella tavalla. Suomalaiset vaatii
tarkkoja pléanejé, mutta sieltéd vaan ei tahdo tulla. Mutta sitten ne vaan tekee
y6t ja viikonloput hommia ja se ilmestyy siind se tuote. Ennenkuin
suomalaiset ehti ensimmdistd pldnia aloittaa."

Tama haastattelulainaus kuvaa sitd, miten suunnittelu on hidasta ja vie aikaa. Meilla
on kuitenkin vahvasti sisdédnrakennettuna ajatus siitd, ettd hyvé suunnittelu on
tarkeda. Onhan meillda kansallinen sanontakin 'hyvin suunniteltu on puoliksi tehty'.

Jos suunnittelusta pyritdan eroon ja opettelemme epavarmuuden sietédmistd, heraa
tietenkin kysymys, miten se tehddan. Seuraavassa mukailen Browning & Boudésin[4]
seka Weickinl[2] ajatuksia siitd, millainen toiminta sopii muuttuvaan yritysymparistéon.

e Ensimmaisena nousee esille se tosiasia, ettd on syytd tunnustaa maailman
kompleksisuus ja monimutkaisuus. Téman myota voimme luopua tarkoista
pitkdnajan suunnitelmista.

e Toinen tavoite on virheistd oppiminen. Meidan ei tarvitse peitella eika selitelld
virheitd, vaan tutkia ja miettid, mitd voisimme tehda toisin.

e Itseorganisoituminen - tdssd on ajatuksena, etta ihmiset tekevat parhaiten sita,
mistd ovat itse kiinnostuneet ja innostuneet. Sen sijaan, ettd laatisimme
organisaatiokaavioita ja tydryhmia, annamme ihmisten muodostaa itse
yhteisdja, jotka voivat ulottua oman organisaation ulkopuolelle.

e Tarinoiden ja kertomusten avulla pystymme vangitsemaan todellisuutta
hetkellisesti kaikkine monimutkaisine ndkokulmineen. Tarvitsemme tarinoita
ymmértddksemme ymparistéamme ja itsedmme.

e Yhdenmukainen kayttaytyminen on riski. Tarvitsemme moninaisuutta
nahdaksemme eri nakdkulmat ja pienentddksemme riskia.

e Toiminta on valttamatdnta kompleksissa tilanteissa. Tarvitsemme toimintaa ja
paatoksia, eiliiallista analysointia. Jos teemme virheita, tutkimme mista se
johtui, mutta toimimme pelkaamatta.

e Pienten onnistumisten filosofia - kiitd aina kun mahdollista.

e On tarkedad ymmartaa byrokraattisen kontrollin ongelmat. Usein kun yritdmme
kontrolloida jotakin, saamme tulokseksi ihan muuta kuin oli tarkoitus. On siis
tarkedd ymmartaa, ettei se toimi kompleksisessa ympéristdssa ja siitd tulisi
pyrkid eroon. Vaikka byrokratia on ihmisen luonnos, niiden hallinta voidaan
menettda helposti ja niista tulee isantia rengin sijaan.

Johtopaatokset

Jotta osaisimme toimia edelld esitetylld tavalla, tarvitsemme erilaista johtajuutta ja
erilaista koulutusta. On aika luopua liiallisesta suunnitelmallisuudesta ja pyrkia
rakentamaan hedelmdllista vuorovaikutusta, joka johtaisi nopeasti toimintaan ja
ratkaisuihin. Tarvitsemme myds vaistoa ja sen kuuntelemista. Tutkimusten mukaan,
mitd korkeammalla organisaatiossa on, sitd enemman pyrimme tekemaéan
tehokkuudesta pakollista. Kuitenkin tilaa antamalla, erilaisuutta ja vuorovaikutusta
luomalla, pddsemme parempiin tuloksiin. Aloittaa voi vaikka siita, etta kdskyjen sijaan
esittaakin kysymyksid: miten sinun mielestdsi tassa kannattaisi toimia?
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