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Esipuhe

Työn organisoinnin eetos tuntuu nykyään kiteytyvän teesiin, jon-

ka eräs mainostoimisto on julkaissut sivuillaan: ”Intohimoiset 

ihmiset tekevät työnsä autonomisesti.”1 Tässä lähtökohdassa it-

seohjautuva ihminen nähdään ideaalina, ja intohimoisuus omaan 

työhön rekrytoinnin edellytyksenä. Ohjaamisen, vaatimisen ja 

ulkoa asetettujen tavoitteiden ajatellaan olevan vanhanaikaista 

johtamista, johon itseohjautuvuuden aikakaudella vain ajasta jäl-

keen jääneet organisaatiot saattavat kompastua.

Suorituksen1 johtamista onkin viime vuosina alettu kritisoida. 

Gallupin tutkimuksessa vain kaksi prosenttia henkilöstöjohtajis-

ta ajattelee yrityksen suorituksen johtamisen olevan tehokasta.2 

Deloitten kyselyssä vain 39 prosenttia esihenkilöistä ja 28 pro-

1	 Suorituksella tarkoitetaan sitä, kuinka hyvin yksilö saa työssään asioita aikaiseksi suhteessa 
siihen, mitä organisaatio häneltä odottaa.
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senttia työntekijöistä kertoi luottavansa yrityksen suorituksen 

johtamisen käytäntöihin.3

Suorituksen johtamista on pidetty vanhanaikaisena. Osa suh-

tautuu siihen kuin libertaristi lainsäädäntöön ja auktoriteetteihin 

ajatellen suorituksen johtamisen edustavan tarpeetonta ja jopa 

haitallista kontrollia, turhaa sääntelyä ja hyödytöntä byrokratiaa. 

Vastustus on osin ymmärrettävää, sillä tässä ajassa itseohjautu-

vuus ja yksilönvapaus ovat arvossaan.

Suorituksen johtaminen on myös haluttu heittää romukoppaan 

hyödyttömänä. Monilla on myös huonoja kokemuksia suorituk-

sen johtamisen prosesseista. Tavoitteet ovat ehkä jääneet yläta-

soisiksi, arviointi on ollut summittaista ja suorituksen johtamisen 

vaikutus arkeen on voinut olla vähäinen. Myös akateeminen tut-

kimus suhtautuu skeptisesti tiettyihin suorituksen johtamisen 

teemoihin.

Kritiikki on osin aiheetonta. Käsittelen sitä kuitenkin tässä kir-

jassa kattavasti luodakseni näkymää siihen, mikä suorituksen joh-

tamisessa toimii, mihin tulisi kohdistaa erityistä huomiota ja mitä 

tulisi kehittää.

Mutta onko suoritusta todella johdettava? Pitääkö kaikkien 

työtä esimerkiksi johtaa tavoitteilla? Onko palautetta annettava?

Tänä keväänä päiväkodin kevätjuhlissa yksikön johtaja kertasi 

meille vanhemmille, mitkä kauden tavoitteet olivat olleet – niitä 

olivat olleet muun muassa tunnetaitojen kehittäminen ja demo-

kratiakasvatus. Tämän jälkeen hän kertoi, miten tavoitteissa oli 

onnistuttu. Päiväkodin demokratiakasvatusta oli esimerkiksi 

edistetty järjestämällä vaalit, jossa lapset olivat äänestäneet par-

haasta kirjasta (ja päässeet tempauksellaan myös päivän TV-uu-

tisiin). Lopuksi johtaja kiitti kaikkia hyvästä työstä. Esimerkillistä!
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Jos varhaiskasvatuksessa johdetaan koko yksikköä – lapset (!) 

mukaan lukien – onnistuneesti tavoitteilla, niin olisiko aiheellista 

toimia samoin muillakin työpaikoilla?

Suorituksen systemaattisessa johtamisessa on valtava voima. 

Sen avulla voidaan viedä strategia arkeen, muuntaa kannatta-

maton liiketoiminta kannattavaksi, tehostaa ja fokusoida työtä ja 

parantaa työhyvinvointia ja lisätä sitoutumista. Hyvä suoritus har-

voin syntyy itsestään, vaan sitä pitää johtaa aktiivisesti. Hieman 

kärjistäen: ei ole huonoja työntekijöitä, on vain huonoa johtamista. 

Eräs K-Supermarket-kauppias joutui lopettamaan pääkaupun-

kiseudulla kaupassaan ja antoi seuraavalle kauppiaalle vinkin: hä-

nen työntekijänsä ovat laiskoja ja heidät tulee vaihtaa, jos uusi 

kauppias haluaa onnistua tässä kauppapaikassa.

Uusi kauppias uudisti kauppaansa monella tavalla valikoiman, 

johtamismallin ja liikeideansa osalta ja sai vuodessa kaupan kan-

nattavaksi. Mutta hän onnistui kuitenkin saman henkilöstön 

kanssa, ketään ei irtisanottu. Miten voi olla, että yksi johtaja epä-

onnistuu ja näkee syyn siihen joukoissaan, ja toinen yltää vah-

vaan tulokseen samalla tiimillä?

Suorituksen johtaminen on erottamaton osa hyvää johtamista 

– eikä hyvä johtaminen mene koskaan pois muodista. Väitän, että 

suorituksen johtaminen on palkanlaskennan ohella ainoa aivan 

välttämätön HR-prosessi, jota jokainen organisaatio tarvitsee. Sii-

nä missä palkanmaksun avulla ihmiset saadaan tulemaan töihin, 

suorituksen johtaminen on korvaamatonta strategian toimeenpa-

nossa ja asioiden saamiseksi aikaan organisaatiossa. Kaikki muut 

HR-prosessit tulevat tärkeysjärjestyksessä vasta näiden kahden 

jälkeen.

Esittelen tässä kirjassa neljä teemaa, jotka jokaisen organi-

saation on huomioitava rakentaessaan suorituksen johtamisen 

kokonaisuuttaan. Myös kirjan rakenne mukailee näitä teemoja, 
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jotka ovat tavoitteenasetanta, onnistumisen mahdollistaminen, 

jatkuva palautteenanto ja suoritustiedon hyödyntäminen johta-

misessa.

Vaikka suorituksen johtaminen on mielestäni välttämätöntä 

kaikille organisaatioille, on kuitenkin mahdotonta esitellä vain 

yksi tapa johtaa suoritusta, joka toimisi kaikkialla. Siinä missä joi-

denkin HR-prosessien parhaita käytänteitä voidaan varsin huo-

letta kopioida organisaatiosta toiseen, suorituksen johtamisessa 

on välttämätöntä rakentaa juuri omaan organisaatioon sopivat 

toimintatavat. Antamani ohjeet toimivat kaikilla sektoreilla kai-

kenlaisissa organisaatioissa.

Esittelen jokaisessa luvussa joukon tärkeitä valintoja, joita or-

ganisaation on tehtävä luodessaan suorituksen johtamisen käy-

tänteitään. Näiden valintojen kautta suorituksen johtaminen 

kytkeytyy organisaation strategiaan, kulttuuriin ja tavoitteisiin ja 

muodostaa työyhteisön tarpeisiin parhaiten vastaavan prosessin.

Kirjan ydinviestin mukaisesti toivon, että annat minulle palau-

tetta kirjasta – valitsemallasi tavalla. Kuulen mielelläni tarkem-

min, mitä ajatuksia ja tunteita kirja sinussa herätti.

Jos tarvitset apua suorituksen johtamisessa tai palkitsemisessa, 

ole yhteydessä minuun. Konsultoin yritysjohtoa näissä aiheissa 

työkseni, minkä lisäksi puhun niistä vuosittain kymmenille yrityk-

sille Suomessa ja ulkomailla. Yhteystietoni löytyvät osoitteesta 

www.visamyllyntaus.fi.

Haluan jo tässä vaiheessa lämpimästi kiittää kirjan lukemises-

ta. Toivon, että saat siitä iloa ja hyötyä.

Kööpenhaminassa 29. syyskuuta 2025

Visa Myllyntaus




