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Johtaminen psykologisena ihmisty6na

Juha Perttula

Kun ehdottaa, ettd johtaminen on ihmisty6ta
ja psykologinen ndkékulma sen ymmartamiseksi
mielekds, paatyy ihmettelemaan mika tekee olen-
nosta ihmisen ja millaista toimintaa johtaminen
on. Ajatteluni pohjavirtana kulkee filosofi-psy-
kologi Lauri Rauhalan (1983/2005) jasentdma
holistinen ihmiskasitys, jota hdn soveltaa moniin
ihmistydn muotoihin, ei kuitenkaan johtamiseen.
Tassd artikkelissa keskityn luonnostelemaan
johtamistyoén keskeisia variaatioita soveltamalla
neljaa Heikki Kanniston (1994) kuvaamaa ihmis-
kasitysta. Holistinenihmiskasitys muistuttaa niistd
yhtd, eksistentialistista ihmiskasitystd, joskin on
sitd laajempi. Olen aiemmin soveltanut Kanniston
kuvausta opetustyéhén (Perttula, 1999, 25-34).
Kannisto pitda kuvauksiaan abstrakteina malliku-
vina, jotka esittavat ihmiskdsitysten perustekijat,
vaikka eivadt vastaakaan tosieldman ihmiskasi-
tysten kirjoa ja hienovaraisuutta.

On turha lukea tekstidni etsien ihmisk&sitysten
ideaalityypeistd omaansa. Esiin piirtyvd ihmis-
kasityksen hahmo on henkildkohtainen, joskin
tybeldmassd se laajenee koskemaan kaikkia
heitd, joihin olen vélittdméassa tai suunnitelmien,
paatdsten ja arviointien vélittamassa suhteessa.
Henkil6kohtaista ty6ta ei ole, mista sikida johta-
mistyon vastuu. Se toteutuu lapinédkyvésti psyko-
sosiaalisessa tydssd, jonka tekee tydksi ihmisten
vélinen vuorovaikutus. Johtamisty® on mielestani
psykososiaalista ty6td. Vai onko olemassa joh-
tamistyéta ilman valitonta tai valillistd vuorovai-
kutusta ihmisten kesken? Samaa toisin kysyen,
onko johtamisty6td, joka ei toteudu luottamuk-
sena ja vastuuna toisista? En tied4, etta sellaista
johtamisty6ta olisi. Tassa esittdytyy psykologian
ja hallintotieteen yhteinen kentta. Psykologinen
hallintotiede tai johtamisen psykologia, kuten alaa
Lapin yliopistossa kutsutaan, tarvitsee ihmiskasi-
tysten erittelyd, koska kasitys yksilén, yhteisén ja
organisaation, tai yksityisen ja julkisen parhaasta
mahdollisesta suhteesta on sidottu kunkin kasi-
tykseen siitd, mikd ihminen on.

IHANTEIDEN JOHTAMISTA

Essentialistiset ihmiskasitykset ovat malliku-
via siitd, mikd tekee olennosta juuri ihmisen
eikd muuta. Ne asettavat normin kaikelle ihmis-
kasitysanalyysille, koska vaikka ei uskoisikaan,
ettd ihmisessd on hénet juuri ihmiseksi tekeva
olemus, joutuu sen kieltdm&an ennen kuin voi
esittaa toista. Essentialismin juuret 1ansimaisessa
kulttuurissa ovat pitkéat ja vahvat. Essentialistiset
ihmiskasitykset asettavat normit myés ihmiseld-
man tavoitteiksi. Tavoitteet ilmenevét yleisinhi-
millisind ihanteina ja koskevat kaikkia samalla
tavalla. Ihmisid voi my6s arvioida samoin kritee-
rein, koska jokaisella on olemukseensa perus-
tuva mahdollisuus saavuttaa samat tavoitteet.
(Kannisto, 1994, 11-15).

Essentialismista on kyse, kun johtajalle on
selvaa, millaisia ihmisid johtamisty®n pitda tuot-
taa. Johtaja tietdd, mitd ovat ihmisyyden ihan-
teet ja arvioi ty6tddn sen perustalta, miten hyvin
onnistuu valittdmaan ne tyontekijoille. Itsekriitti-
nen johtaja soimaa itsedan ja toimintatapojaan,
jos ihanteet toteutuvat vajaasti. Kriittinen johtaja
pettyy tyoéntekijoihin, jotka itse hukkasivat mah-
dollisuuksiaan. Johtamisty6 palkitsee, jos elama
tydyhteisén ulkopuolella toteuttaa samoja ihan-
teita. Jos ihanteet tydyhteisdssa ja yhteiskun-
nassa poikkeavat toisistaan, johtaja katkeroituu
ja ajan mittaan syrjaytyy tydyhteisénsa ulkopuoli-
sesta elamasta. Johtaja tietda, ettd ihmisen hyva
on unohdettu eika syy ole hdnen. Han on voima-
ton muuttamaan tilannetta, koska yksi ihminen,
johtajakaan, ei paljoon pysty.

Yhteiskunnan muutokset, eritoten arvojen ja
paddmadrien hajautuminen seka tyén tekemisen
moninainen verkottuminen yhteiskuntaan uhkaa-
vat essentialistista johtamista. Ensi ajattelemalta
olemuksellisuus ja siitd yleissitovina normeina
iimaantuvat ihanteet ovat sulaneet yhteiskun-
nasta pois. Mutta ovatko? Mita ovat esimerkiksi
globalisaatio, tuottavuus ja arviointi elleivét ole-
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muksenkaltaisia ihanteita, jotka sitovat ihmisia
samankaltaisuuden piiriin samalla intensiteetilla
kuin tekivat joskus rehellisyys, vastavuoroinen
huolenpito ja itsensa toteuttaminen. Essentia-
lismi normin asettajana elaa.

TIETAMISEN JOHTAMISTA

Naturalistiset ihmiskasitykset olettavat, etta
havaittava kayttaytyminen ilmentaa ihmisessa
olevaa yleisté ja vakioista. Ihmiset kuuluvat luon-
nollisten objektien vuorovaikutusjarjestelmaan
samanlaisina kuin muutkin maailman olennot.
Erityisesti ihmisen olemusta ei ole eikd myo6s-
kaan normeja, joita ihmisten pitdisi toteuttaa.
Kun essentialismi pitaa tietdmisen perusmuo-
tona jarjen kayttd4, luottaa naturalismi kokemus-
perdisiin havaintoihin. Naturalistinen tietdminen
havaitsee systemaattisesti maailmaa, ei oman
ajattelemisen liiketta. (Kannisto, 1994, 15-19).

Naturalistinen johtaminen on péatevaan tie-
tdmiseen johdattamista. Se perustaa itsensa
uusimpaan tieteelliseen tietoon. Johtaja on kuin
luonnontieteellista tiedekasitysta toteuttava tut-
kija, joka luottaa havainnointodennettaviin perus-
teluihin ja karsastaa omakohtaisen ajattelemisen
spekulatiivista epdvarmuutta. Samaa tietdmiseen
asennoitumista johtaja istuttaa tyontekijéihinsa.
Maailmassa on tyén kannalta my&s niin olennai-
sia asioita, etta johtajan on valitettava ne tyon-
tekijdille sellaisenaan. Han on siitd vastuussa
asemastaan juontuvan tietdmyksen vuoksi. Tai-
tava naturalistinen johtaminen on tdmén vastuun
kantamista seka tydntekijéiden rohkaisemista
havaitsemaan itse sellaisia maailman tosiasioita,
jotka eivét ole tyon tuloksellisuudelle valttamat-
témia.

Naturalismi pitdd Kanniston mukaan myés
halua luonnollisena tosiasiana. Tydyhteisélle on
olennaista, miten saa haluta ja kenen haluja
paatoksin seurataan. Halujen johtaminen on tar-
keda. Johtajan halut maarittyvat monesti tieta-
misen ylemmyyden perusteella muiden haluja
arvokkaammiksi, vaikka naturalismi ei tallaista
yhteytta edellyta. Niin pitkdan kuin ihmisten halut
oletetaan samankaltaisiksi, ei ole vélida kenen
haluja ty6yhteisé toteuttaa. Toisin on, jos johtaja
haluihinsa vedoten toteuttaa omia etujaan tai
haluista irtautunutta tahtoaan. Valpas tyéyhteisé
erottaa kaikkia edustavat halut ja johtajan haluiksi
verhotut pyyteet toisistaan, mutta naturalistisessa
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johtamisessa paatdsvalta on johtajan, jos han
niin haluaa.

VUOROVAIKUTUKSEN JOHTAMISTA

Kulturalistiset  ihmiskéasitykset  pystyttavat
uudelleen sen normatiivisen jarjestelman, jonka
naturalismi essentialismiin viitaten kielsi. Se ei
kuitenkaan ole essentialismin tapaan objektiivi-
nen, vaan ihmisten luoma ja yllapitdma. Olento
ihmistyy elamalla merkitysten muotouttamassa
maailmassa. Merkitysten koti on kielessa ja sym-
boleissa, ja kulttuuri niistd rakentuva ihmisten
maailma. Kulturalismin relativismi on sita, ettad
kaikki kulttuurit ovat tasavertaisia, yhta oikeita.
(Kannisto, 1994, 19-24).

Kulturalistinen johtaminen on sidoksen luo-
mista tyontekijéiden ja (ty6)kulttuurin merkitys-
ten valille. Johtaminen on kulttuurin keskeisten
merkitysten valittdmista, mutta myds sen osoit-
tamista, etta ihmiset luovat kulttuuria omalla toi-
minnallaan. Lisdksi johtaja valittaa tyéyhteisélle
ymmarrysta erilaisista (tyd)kulttuureista, joita ei
voi asettaa arvojérjestykseen, mutta joita ei myés-
kaan voi toteuttaa yhta aikaa. Johtaja johtaa vuo-
rovaikutusta eli sita, ettd tyéyhteisé oppii seka
iimaisemaan itse&an etta tulkitsemaan toisia kult-
tuuristen merkkien kirjoa monipuolisesti hyédyn-
téen.

Roolit tukevat tydyhteisén vuorovaikutusta
avaamalla uusia mahdollisuuksia toimia tyonte-
kijana. Johtaja voi tietoisesti harjoituttaa totu-
tusta poikkeavien roolien omaksumista. Se on
tapa uudistaa tyoyhteisdn toimintaa, koska roolit
kantavat tapoja toimia. Roolit eivéat tee ihmisesta
epaaitoa, painvastoin, rooleista kehkeytyy uusia
identiteetteja. Kulturalismista ammentava johtaja
olettaa, ettd ihmisen kehitys ilmenee identiteet-
tien moneutena, siis toimintatapojen joustavuu-
tena ja rikkautena.

VALITSEMISEN JOHTAMISTA

Eksistentiaiististen ihmiskasitysten perusta on
olemuksen ja siitd versovan normatiivisen ihan-
teen sijasta olemassaolo. Muuta ihmisella ei ole.
Olemassaoloa kuvaa vapaus, joka on valitse-
misen mahdollisuutta ja velvoitetta sekd puu-
tetta, kaiken sitovuuden perimmaista poissaoloa.
Kukaan ei ihmiselta kysynyt, halusiko han ole-
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massaolonsa. Nyt hdn on eikd paase pakoon
tekemdstd elamdansa. Eldman tekeminen on
valitsemista. Se korvaa olemassaolon avoimuu-
den, kaiken jarjestyksen puuttumisen. Eksisten-
tialismissa tulevaisuus on aikaulottuvuuksista
tarkein, koska vain siind voitoteuttaa vapauttaan.
Kun ihminen tajuaa valitsemisen vélttamattomyy-
den ja perusteettomuuden, han ahdistuu. Sita
ihminen pakenee tarrautumalla rutiineihin, totun-
naisuuksiin ja perinteisiin. Loogisesti loppuunvie-
tynd myds eksistentialistiset ihmiskéasitykset ovat
relativistisia. Valintojen hyvyyden ehto on tietoi-
suus siitd, ettei niille ollut perusteita. (Kannisto,
1994, 24-28).

Eksistentialistiselle johtajalle tyontekijat ovat
yksil6itd. Johtaja itsekin on. Johtamisen tehtava
on luoda ty6ntekijoille mahdollisuuksia valita itse.
Johtaja on tydntekijéidensd kanssaeldja. Vaikka
ihmiset ovat tydpaikallakin samanlaisia, kukin
itsevastuullinen eldménsa tekijd, ovat johtaja ja
tyontekijat myds osa toisiaan samalla tavalla kuin
ovat kaikki ne ihmiset toisilleen, jotka sijoittuvat
toistensa eldmantilanteisiin. Ihmisena olemiseen
siséltyy ei vain yksityinen koettu maailma vaan
myds ne kaikki suhteet, jotka kiinnittavat hanet
maailmaan oman eldmantilanteensa osoittamalla
tavalla. Kanssaolemisen vuoksi ihmisilld on iso
vastuu siitd millaiseksi he valinnoillaan itsedan
tekevat. Valinnat eivat ole vain omia valintojani.
Eksistentialistinen johtamisty® on darimmaisyy-
teen asti konkreettista ja elamallista, anti-abst-
raktia, anti-periaatteellista ja anti-konstruoitua.

Eksistentialistisen johtajan kunnioittava asenne
tydntekijoitd kohtaan ei iimene optimismia ruok-
kivana voimavarajohtamisena. Johtamisella ei
haeta mukavaa oloa. On radikaali vaarinym-
marrys, ettd olemassaolosta keriytyva eldminen
aikaansaisi seesteisen olon. Jos johtaja kasittaa
olemassaolon vapautena ja pakkona valita ilman
viitekohtia, kuuluvat ahdistus, epéatoivo, jopa mer-
kityksettdmyys ihmiseldmaan. Siitd johtamistyd
tekee kohdattavaa ystavaa, ei uhkaa, jota pitaisi
véltella.
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