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ESIPUHE

Kirjan ovat kirjoittaneet kaksi
Kallea: isa ja poika, Karl-Magnus
Spiik ja Karl-Johan Spiik.

Vanhempi Kalle, ekonomiyrittdja
ja Liikkeenjohdon Konsultit (LKL)
ry:n jasen Karl-Magnus Spiik, on
ollut uudistamassa johtamiskult-
tuureita yrityksissa, kunnissa ja
valtionhallinnossa. Hanen uransa
alussa johtajakeskeisesta mallista
siirryttiin Suomessa organisaa-
tiokeskeiseen. Seuraava askel oli
siirtyminen nykypaivan saavutus-

keskeiseen johtamiskulttuuriin.

Taman paivan suurin haaste

on painopisteen siirtaminen

yksilokeskeiseen johtamiskulttuuriin, jossa Karl-Magnus kayttaa hyvakseen
nuoremman Kallen eli Karl-Johanin yksilo- ja yhteisokeskeisen johtamiskult-
tuurien vankkaa osaamista ja kokemuksia.

Karl-Johan Spiik on kirjoittanut kirjasarjan kaksi ensimmaista osaa yhdessa-
ohjautuvasta tiimista ja jaetusta johtajuudesta. Karl-Johan on tyoskennellyt
Llahes kaksi vuosikymmenta yhteisdoohjautuvan mallin parissa ja perehtynyt
ketteriin projektimenetelmiin. Uran aikana ihmistuntemus on noussut
erittain tarkedan asemaan. Yhteistyossa Karl-Magnuksen kanssa saadut opit
ihmisten erilaisuudesta ovat auttaneet ymmartamaan paremmin myos erilai-
sia johtajuuskulttuureita.



Kirjassa viitataan edelliseen kirjaan Yhteisoohjautuvuus: Jaettu johtajuus,
jossa on esitelty erilaiset johtamiskulttuurit. Yhteistyo ja monipuoliset koke-
mukset johtamisesta inspiroi kirjoittajia laatimaan yhdessa kirjan, jossa esi-
telldan sita, miten erilaiset ihmistyypit toimivat ndissa johtamiskulttuureissa.

Johtajakeskeisessi johtamiskulttuurissa johtaja on vahva yksilo. Han paattaa
henkisella ja fyysisella voimalla kaikesta. Organisaatiokeskeinen johtaminen
perustuu hierarkkiseen kaavioon, josta armeija on hyva esimerkki. Silloin
saannot ovat niin vahvat, etta henkildsto voi vaihtaa korkeintaan tyonjakoa,
muu tulee annettuna ylempaa.

Saavutuskeskeisessd johtamiskulttuurissa esihenkilo on ymmartanyt, ettei
hanen tarvitse maarata, miten alaiset tekevat tyonsa, han vain asettaa tavoit-
teet ja tekee paatokset. Mita ahkerammin tehdaan toita, sitda nopeammin
voidaan edeta hierarkiassa ylospain tai muihin tehtaviin seka saada lisaa
vastuuta ja valtaa.

Yksilokeskeisessi johtamisessa esihenkilon tulee vain luoda oikeat olosuh-
teet, mahdollistaa joustava tyoskentely seka auttaa tyontekijoita tekemaan
tyonsa ja kehittymaan osaamisessaan. Organisaation arvot rakennetaan
yhdessa henkiloston kanssa, eika niin, ettd vain johto on ne maaritellyt.

Kun siirrytaan yhteisokeskeiseen johtamiskulttuuriin, esihenkilon rooli
vahenee merkittavasti ja joissakin tapauksissa haviaa kokonaan. Taysin
yhteisckeskeisen johtamisen tasolla yhteiso asettaa itse omat tavoitteensa,
kun yhdessa on sovittu organisaation tarkoituksesta ja paamaarasta. Koko
henkilosto on sitoutunut uuteen johtamiskulttuuriin johtoryhmaa myéten,
ja jokaisella on mahdollisuus vaikuttaa jopa organisaation tarkoitukseen ja
strategioihin. Yhteisokeskeinen malli ei kuitenkaan tarkoita sitd, etta kuka
tahansa voi hetken mielijohteesta tehda yksindaan merkittavia muutoksia ja
paattaa uusista suuntaviivoista.



JOHDANTO

Ihmiset toimivat kaikenlaisissa tydyhteisoissa ja harrastuspiireissa. Useimmat
pyrkivat mahdollisuuksiensa mukaan myos toteuttamaan itseaan, jotta kiin-
nostus tehtavaan ja tyohalu pysyisivat korkeana. Kaikki eivat kuitenkaan sovi
kaikkiin tehtaviin. Ihmisten piirteilla on merkitysta, kuten myos asenteilla,
arvoilla ja tarpeilla.

Tassa kirjassa ihmiset jaotellaan neljaksi erilaiseksi ihmistyypiksi. Kirja esit-
telee, miten nama erilaiset ihmiset ajattelevat ja tyoskentelevat seka miten
erilaisuus nakyy vuorovaikutuksessa ja suhtautumisessa asioihin, kuten
seuraavassa esimerkissa koulumaailmasta.

Luokan ovi rdmdhtdd auki ja sisddn témistdd Ville, punaisena, hikisend ja pihan
tapahtumista vield tdysin ladattuna. Energiaa ja tahtoa olisi jaettavaksi muillekin.
Rauhallinen, hiljainen ja muut huomioon ottava Olli uskaltaa tuskin tulla samasta
ovesta. Hdn vdistdd Villed ja hivuttautuu turvallisesti paikalleen. Maijan saa-
pumisen kuulee liverryksend kéytdvdéstd. Hdn juoksee opettajan syliin ja kertoo,
miten pihalla oli orava, joka "hyppeli néin ja ndin ja ndin!” Aino ei kiinnité huo-
miota edellisiin. Hdn istahtaa pulpettinsa, ottaa esiin kirjansa ja ryhtyy lukemaan.

Jos opettaja ei tunnista lasten erilaisuutta, sanoo han Villelle: "Hiljaa!”
Ollille han sanoo: "Yrita vahan reipastua!” Maijalle han toteaa: "Sinun taytyy
nyt unohtaa orava ja keskittya koulutyéhon!” Ainolle han sanoo: "Panehan
kirja sivuun!”
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"Hiljaa!”
Miten Ville voi olla hiljaa,
kun eldma virtaa suonissa
ja han haluaisi tehda vaik-
ka mita?

"Yrita vihin reipastual”

Mista Olli voi l6yt&a reippautta,
kun han on luonteeltaan muita
rauhallisempi ja tilannekin vahan
pelottaa?

"Sinun tiytyy nyt unohtaa orava
ja keskittyi koulutyéhon!”
Miten Maija voi keskittya yhteen
asiaan, kun maailma on taynna
mielenkiintoisia ihanuuksia, ettei

millaan ehdi havaita kaikkia?

"Panehan kirja sivuun!”

Miten Aino osallistuu, kun tilanne on
sekava ja kirjassa on paljon
mielenkiintoisempia

asioita?

(0

"



Erilaisiin ihmisiin ja heidan piirteisiinsa suhtaudutaan helposti kuin kysymyk-
sessad olisi luonnevika, josta on paastava eroon. Toimiminen omaa luonnetta
vastaan lannistaa ihmisen ja hanen motivaationsa. Jokaisessa ihmistyypissa
on hyvat puolensa, jotka joissakin tilanteissa voivat aktivoitua liikaa ja toises-
sa tilanteessa olla liian heikkoja.

Elamme johtajuuden murroksen aikaa, jossa esihenkilé on ymmartanyt,
ettei hanen kuulu tehda kaikkia paatoksia. Tyontekijat eivat tarvitse jatkuvaa
valvontaa ja ohjausta, vaan he voivat toimia itseohjautuvasti ja viisaasti, kun
saavat vapautta. Esihenkilon tulee ymmartaa, miten ohjata erilaisia ihmis-
tyyppeja tekemaan toita yhdessa, tai han aiheuttaa vaarilla kokoonpanoilla
haittaa tyonteolle. Jos ryhmassa on liikaa ihmisid, jotka haluavat johtaa, he
ajautuvat riitaan. Kun ryhmaéssa ei ole yhtaan sellaista, joka haluaa johtaa, he
eivat saa mitaan aikaan.

Kun esihenkilon valtaa puretaan tyontekijoille, pitaa jokaisen oppia hallit-
semaan konfliktitilanteita. Perinteisessa johtamistyylissa asiat vietiin aina
esihenkilolle. Nyt murrosaikana esihenkilé on valmentaja ja koutsi, joka jou-
tuu toimimaan my&s erotuomarina. Siirryttdessa yhteisdohjautuvaan malliin
jokaisen ihmisen tulee ymmartaa, miksi ajaudumme konflikteihin. Yleisin syy
on, etta olemme erilaisia.

Kunkin ihmistyypin ominaispiirteet voivat olla tyoyhteisossa seka kirouksia
etta siunauksia. Jokainen toimii eri tavoin sen mukaan, millainen tyépaikan
johtamiskulttuuri on.

+ Ville voi olla hairikko organisaatiokeskeisessa johtamiskulttuurissa,
mutta vapaammassa ymparistdssa han on muiden energisoija.

« Olli ei saa puheenvuoroa saavutuskeskeisessa johtamiskulttuurissa.
Hanen empaattisuutensa voi jaada muiden jalkoihin eika se tue ryhman
me-henkea.

+ Maija alistetaan johtajakeskeisessa johtamiskulttuurissa. Hanen sisdinen
valonsa sammuu, vaikka han voisi olla ryhman sydan ja henki.

« Aino pystyy kasittelemaan tietoja ja tekemaan paatoksia ja paatelmis,
mutta jos hdnen osaamistaan ei arvosteta, motivaatio sammuu eika
osaaminen palvele ryhmaa.



MITA TEET, KUN TIIMI El TOIMI?

Tiimipalaverissa Duracell Doris heittelee kommentteja ja arsyttaa
muita. Pehmo Pauli on hiljaa, karsii vaittelyista ja riitaisasta tunnel-
masta. Jahkailija Jaana kertoo mielipiteensa ja yrittaa perustella, mutta
Doris ei jaksa kuunnella. Kaskija Kallu jyraa muut asenteella "Mina
olen oikeassa”.

Tama tiimi ei pysty yhteistyohon. Esihenkilollakin on suuria vaikeuk-
sia saada tilanne rauhoittumaan ja keskustelun asialliseksi. Tuskin
onnistuu. Aikaisempien kokemustensa perusteella han ei jaksa kun-
nolla edes yrittaa.

Nain ei tarvitsisi olla. Doriksella, Paulilla, Jaanalla ja Kallulla on kaikki
mahdollisuudet yhteistyohon, josta syntyy tyopaikalla erinomaista
tulosta ja innostava ilmapiiri. Heista pitaa vain saada parhaat puolet
esiin - ja heidan tulee huomioida toistensa erilaisuus seka kasittaa,
miksi tiimiin tarvitaan erilaisia ihmisia kuin he itse.

Doris tuottaa uusia ideoita ja innostaa muita. Pauli kuuntelee
kaikkia ja kannustaa. Jaana pohtii tarkkaan ehdotusten taustoja ja
mahdollisuuksia. Kallu pitaa tavoitteet ja budjetit kirkkaana mielessa.
Erilaisuuden tuottamasta lisdarvosta syntyy tiimin voimavara. Tiimi
kykenee toimimaan itseohjautuvasti ja esihenkilé osaamisineen

voi siirtya muihin tehtaviin, koska hanta ei enaa tarvita tiimin
johtamisessa.

Tama kirja esittelee, miten tiimissa saadaan paras esiin eri ihmistyy-
peista ja miten valtetdan ihmisten erilaisuudesta johtuvat turhat riidat.
Kirja toimii oppaana erityisesti esihenkilottomyyteen

pyrkiville tiimeille, mutta vinkit ovat helposti hyédynnettavissa myos
perinteisissa organisaatioissa.
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